


บทน ำ 

 

กองทรัพยำกรบุคคลเป็นหน่วยกลำงในส ำนักงำนอธิกำรบดี มีบทบำทหน้ำที่ในกำรกำรบริหำรและ

พัฒนำทรัพยำกรบุคคลของมหำวิทยำลัย ทั้งกำรก ำกับ ดูแล สนับสนุนและส่งเสริมกำรด ำเนินงำนด้ำนกำร  

บริหำรทรัพยำกรบุคคลเพื่อสนับสนุนกำรขับเคลื่อนของมหำวิทยำลัยให้บรรลุตำมเป้ำหมำย 

รำยงำนประจ ำปี กองทรัพยำกรบุคคล พ.ศ. 2566 นี้จัดท ำขึ้นเพื่อรำยงำนผลกำรด ำเนินกำร         

ด้ำนทรัพยำกรบุคคลของมหำวิทยำลัย  ประจ ำปี  พ.ศ. 2566 โดยรำยงำนผลกำรด ำเนินงำนตำมแผน

ยุทธศำสตร์ของมหำวิทยำลัยด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล กำรด ำเนินงำนตำมแผนยุทธศำสตร์ด้ำนกำร

บริหำรทรัพยำกรบุคคล และผลกำรด ำเนินงำนตำมตัวชี้วัดและผลลัพธ์ด้ำนทรัพยำกรบุคคล ได้แก่ ผลกำร

ด ำเนินงำนตำมตัวชี้วัดยุทธศำสตร์ที่ 4.15 ร้อยละของบุคลำกรที่เป็น Global Talent กำรด ำเนินงำนตำม

โครงกำร Flagship Projects ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล รวมทั้ง ผลกำรด ำเนินงำนของกองทรัพยำกร

บุคคล และกิจกรรมด้ำนกำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคลที่สนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลำกรของมหำวิทยำลัยมี

ศักยภำพและทักษะเพิ่มขึ้นอย่ำงต่อเนื่อง 

 

กองทรัพยำกรบุคคลหวังเป็นอย่ำงยิ่งว่ำรำยงำนประจ ำปี กองทรัพยำกรบุคคล พ.ศ. 2566 จะเป็น

ประโยชน์กับส่วนงำนและบุคลำกรของมหำวิทยำลัย เพื่อทรำบถึงกำรด ำเนินงำนด้ำนทรัพยำกรบุคคล และ

สำมำรถน ำข้อมูลไปใช้เพื่อประโยชน์ในกำรด ำเนินงำนของส่วนงำนให้มีควำมสอดคล้องกับเป้ำหมำยของ

มหำวิทยำลัยมหิดลต่อไป 

 

              กองทรพัยำกรบุคคล 



 

 

 

สารบญั 

 

     บทน า 

1  วสิัยทัศน ์พนัธกจิ ภารกจิ                                                                                                          

  โครงสรา้งการบรหิารงานกองทรพัยากรบุคคล 

 

3  ขอ้มลูบุคลากร 

 

6              โครงสรา้ง ขอบเขตงาน และหนา้ที่ความรบัผดิชอบของกองทรพัยากรบคุคล  

 

      การด าเนนิงานตามแผนยทุธศาสตร ์

12  การด าเนนิงานตามแผนยทุธศาสตรม์หาวทิยาลยัระยะ 4 ป ี(พ.ศ.2563 – 2566)                              

  

 15 การด าเนนิงานตามโครงการ Flagship Projects                                                                                                                                                     

  โครงการขบัเคลือ่น Flagship Projects  ดา้นการบรหิารทรพัยากรบุคคล  

 

21 การด าเนนิงานตามแผนยทุธศาสตรด์า้นการบรหิารทรพัยากรบคุคล (พ.ศ.2563 – 2566) 

 

22  ผลการด าเนนิงานตามแผนยทุธศาสตรด์า้นการบรหิารทรพัยากรบุคคลของสว่นงาน 

 

25  ผลการด าเนนิงานตามแผนยทุธศาสตรก์ารบรหิารทรพัยากรบุคคล  

  ตัวชี้วดัและผลลพัธด์า้นทรพัยากรบคุคล   

     

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

สารบญั 

                                                                               

      ผลการด าเนนิงานของกองทรพัยากรบคุคล ปี พ.ศ. 2566 

32 การประชมุคณะกรรมการบรหิารทรพัยากรบุคคล 

  

34 การพฒันาทรพัยากรบุคคล 

 โครงการพฒันานกับรหิาร 

 โครงการสมัมนาเครอืขา่ยการบรหิารทรพัยากรบุคคล (HR Network & HR Policy)                                                                                                                     

 โครงการเสรมิสรา้งประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานส าหรบับคุลากรในส านกังานอธกิารบด ี(ASK)                                                                                                             

 โครงการปจัฉมินเิทศ                                                                                                                 

 โครงการสมัมนากองทรพัยากรบุคคล      

                                                                                  

40 การพฒันาบคุลากรสายวชิาการ  

 

44 การพฒันาบคุลากรสายสนบัสนุน  

 

47 การยกยอ่งเชดิชเูกียรตบิุคลากรมหาวทิยาลยัมหดิล           

  

50 การวเิคราะหค์วามผกูพนั และความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของบุคลากร มหาวทิยาลยัมหดิล 

  

 51 การด าเนนิงานดา้นสวสัดกิาร / สทิธปิระโยชน์   

 

52 การพฒันาระบบการสือ่สารงานดา้นทรพัยากรบุคคล 

 

53 กจิกรรมกองทรพัยากรบุคคล ป ีพ.ศ.2566 

 

55  นโยบายดา้นการบรหิารทรพัยากรบคุคล เพือ่ขบัเคลือ่นการพฒันาอยา่งยั่งยนื (SDGs) 

 

56 คณะกรรมการด าเนนิงานภายในกองทรพัยากรบคุคล   
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  ม ห า วิ ท ย า ลั ย ม หิ ด ล  

 

 

 

 

 

 

วสิัยทศัน ์พนัธกจิ ภารกจิ  

Vision Mission  
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โครงสรา้งการบรหิารงานกองทรพัยากรบคุคล 

Organizational Structure  

 

 

                                    

     

  

 

 

ด ารงต าแหน่งรองอธิการบดี 

ตั้งแต่ 1 ต.ค. 66 

 

ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยอธิการบดีฝ่ายทรัพยากรบุคคล 

ตั้งแต่ 1 ก.ค .66 

 

ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการกองทรัพยากรบุคคล 

(ตั้งแต่ 1 ก.ค.66) 

 

ด ารงต าแหน่ง 

 ต้ังแต่ 1 ต.ค. 66 – ปัจจบุัน 

 

นางวณิชชา อมรสังข์ 

รักษาการแทน 

หัวหน้างานบริหาร

ทรัพยากรบคุคล 

(ต้ังแต่ 1 ก.ค. 66 –  

30 ก.ย. 66) 
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ข้อมลูบคุลากร Staff Informational Statistics 

 

 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

เปรียบเทียบจ านวนบุคลากรย้อนหลัง 3 ปี  

ตามประเภทบุคลากร (คน) 

 
     
 

 

 

 

 จ าแนกตามประเภทการจ้าง 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

ขา้ราชการ

465
(1.23%)

พนกังานมหาวทิยาลยั

13,585
(35.82%)

พนกังานสว่นงาน

16,739
(44.13%)

พนกังานวทิยาลยั

758
(1.99%)

ลกูจา้งเงนิงบประมาณ

518
(1.37%)

ลกูจา้งเงนิรายได้

5,739
(15.13%)

ผูป้ฎบิตังิานโรงเรยีน

124
(0.33%)

Total 37,928 คน

จ านวนบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล 

ปี พ.ศ.2566 

 

จ านวนทั้งสิ้น 37,928 คน 

3,953 3,981 3,998 

33,541 33,508 33,930 
37,494 37,489 

37,928 

0

5,000

10,000

15,000

20,000

25,000

30,000

35,000

40,000

ปี 2564 ปี 2565 ปี 2566

สายวิชาการ สายสนับสนุน  Total

ขอ้มลูบุคลากรมหาวทิยาลัยมหดิล 

 

ข้อมูล ณ วันที่ 31 ธันวาคม 2566 
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จ าแนกตามต าแหน่งวิชาการ จ าแนกตามการด ารงต าแหน่งสูงขึ้นของบุคลากรสายสนับสนุน 

  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

จ าแนกตาม Generation ของบุคลากร 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

นกัวจิยั

146
3.65%

อาจารย์

1,280
32.01%

ผูช้ว่ยศาสตราจารย์

1,362
34.07%

รองศาสตราจารย์

1,051
26.29%

ศาสตราจารย์

159
3.98%

Total 3,998 คน

เชีย่วชาญ

54
4.76%

ช านาญการพเิศษ

1,035
91.27%

ช านาญการ

18
1.59%

ช านาญงานพเิศษ

7
0.62%

ช านาญงาน

20
1.76% Total 1,134 คน

ข้อมูล ณ วันที่ 31 ธันวาคม 2566 

ไม่นบัรวมต าแหน่งปฏิบตัิการ จ านวน 32,796 คน 

1,034 คน 

(2.73%) 

10,411 คน 

(27.45%) 

22,304 คน 

(58.81%) 

4,179 คน 

(11.02%) 
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จ าแนกบุคลากรกองทรัพยากรบุคคลตามต าแหน่ง จ าแนกบุคลากรกองทรัพยากรบุคคลตามประเภทการจ้าง 

  
 

การกระจายอาย ุ

ของบคุลากรกองทรพัยากรบคุคล 

จ าแนกบุคลากรกองทรัพยากรบุคคล 

ตามชว่งอายงุาน (ป)ี 

  
  

 

จ าแนกบุคลากรกองทรัพยากรบุคคลตาม Generation  

 
        

 

นกัทรพัยากรบุคคล

47
90.38%

นกัวชิาการคอมพวิเตอร์

1 
1.92%

ผูป้ฏบิตังิานบรหิาร

2 
3.85%

พนกังานธุรการ

1 
1.92%

พนกังานบรกิารเอกสาร

ท ัว่ไป
1

1.92%

Total 52 คน

พนกังานมหาวทิยาลยั

48
92.31%

พนกังานสว่นงาน

2
3.85%

ลกูจา้งเงนิรายได้

1
1.92%

ลกูจา้งเงนิงบประมาณ

1
1.92%

Total 52 คน

2
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ชว่งอายงุาน (ปี)
ชว่งอาย ุ(ปี) 

จ
 า
น
วน
 (
ค
น
) 

ข้อมูล ณ วันที่ 31 ธันวาคม 2566 

23 คน 

(42.60%) 

 

26 คน 

(50.00%) 

 

3 คน 

(3.70%) 

 

ขอ้มลูบุคลากรกองทรพัยากรบุคคล 
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  โครงสรา้ง ขอบเขตงาน และหนา้ทีค่วามรบัผดิชอบของกองทรพัยากรบคุคล 

 

กองทรัพยากรบุคคลได้ด า เนินงานตามภารกิจด้านต่าง  ๆ เพื่อให้การบริหารงานภายใน                 

สามารถตอบสนองวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยมหิดล โดยได้ก าหนดกระบวนงานหลัก

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 3 ด้าน ได้แก่  

HR Direction / HR Strategy ประกอบด้วย การขับเคลื่อนกลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคล การบริหาร

อัตราก าลัง และการสรรหาคัดเลือกบุคลากร  

HR Capability ประกอบด้วย การพัฒนาบุคลากร และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

HR Motivation ประกอบด้วย การบริหารค่าตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ และความก้าวหน้า

ในสายอาชีพ  

 
ภาพแสดงกระบวนการปฏิบัติงานหลักด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

การแบ่งหน่วยงานภายในกองทรัพยากรบุคคล ส านักงานอธิการบดีแบ่งออกเป็น 5 งาน ตามประกาศ

มหาวิทยาลัยมหิดล เรื่อง การแบ่งหน่วยงานภายในส านักงานอธิการบดี (ฉบับที่  2) พ.ศ.2555 โดยมีบุคลากร   

กองทรัพยากรบุคคลรวมจ านวน 54 คน และมีการด าเนินงานหลักของแต่ละงาน ดังนี้ 
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งานบรหิารทรพัยากรบคุคล  

HR Management Unit 
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งานบรหิารสวสัดกิารและสิทธปิระโยชน์ 

HR Welfare & Benefit Unit 
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                                           งานยทุธศาสตรแ์ละพฒันาระบบบรหิารทรพัยากรบคุคล 

 HR Strategic Unit 
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งานสรา้งเสรมิศกัยภาพและพฒันาทรพัยากรบคุคล 

 HR Capacities Building Unit 

 

 

 

 

 

 

 



11 | P a g e   ร า ย ง า น ป ร ะ จ า ปี  2 5 6 6  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  

 

 

 

งานความก้าวหนา้ในสายวชิาการและสนบัสนนุ 

 HR Career Path Unit  
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การด าเนนิการตามแผนยทุธศาสตรม์หาวทิยาลัย ระยะ 4 ป ี(พ.ศ.2563 – 2566) 

 

มหาวิทยาลัยมหิดลได้จัดท าแผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัย ระยะยาว 20 ปี (พ.ศ.2561 -  2580) ขึ้น      

ส าหรับใช้เป็นกรอบแนวทางการพัฒนามหาวิทยาลัยในระยะยาว และยังจัดท าแผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัย 

ระยะ 4 ปี (พ.ศ. 2563 – 2566) เพื่อให้เกิดการเชื่อมโยงการพัฒนาจากมหาวิทยาลัยสู่ส่วนงาน ประกอบด้วย

ประเด็นยุทธศาสตร์ 4 ยุทธศาสตร์ ดังภาพที่   

ประเด็นยุทธศาสตร์ 4 ยุทธศาสตร์ 

  
ภาพที่ 1 ประเด็นยุทธศาสตร์ 4 ยุทธศาสตร์ 

 

จากประเด็นยุทธศาสตร์ 4 ประเด็นหลัก มหาวิทยาลัยได้ก าหนดตัวชี้วัดตามแผนยุทธศาสตร์

มหาวิทยาลัยมหิดล พ.ศ.2563 – 2566 โดยกองทรัพยากรบุคคลเป็นผู้รับผิดชอบหลักในการด าเนินการตาม

ตัวชี้วัดยุทธศาสตร์ที่ 4.15 บุคลากรที่เป็น Global Talents โดยก าหนดเป้าหมายไว้ ดังนี ้

 

 

  

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 

 

ค่าเปา้หมายตวัชี้วดัยทุธศาสตร์   
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ค าอธบิายตวัชี้วดั 

 

ค าอธบิาย Global Talents 

Global Talents สายวชิาการ  

ดา้นการศกึษา 

Global Talents สายวชิาการ  

ดา้นการวจิยั 

Global Talents สายสนบัสนนุ  

(นบัเฉพาะกลุม่ Talent) 

บคุลากรทีเ่ปน็ Global Talents          

สายวชิาการ ดา้นการศกึษา  

หมายถงึ กลุม่บคุลากรสายวชิาการ 

(ไมร่วมต าแหนง่นกัวจิยั)  

ทีม่ศีกัยภาพทีด่า้นการศกึษาสงู  

โดยพจิารณาจากการผา่นเกณฑ ์

การประเมนิคณุภาพทีอ่าจารย ์

ตั้งแตร่ะดบั 3 ขึน้ไป (ม ี4 ระดบั)  

โดยอา้งจากเกณฑม์าตรฐาน

คณุภาพทีอ่าจารยข์อง

มหาวทิยาลยัมหดิล (MUPSF-

Professional Standards 

Framework) หรอื 

ไดร้บัการรบัรองมาตรฐานคณุภาพ

ทีอ่าจารยต์ามกรอบ United 

Kingdom Professional 

Standards Framework หรอื 

UKPSF ประเภท Senior Fellow 

บคุลากรทีเ่ปน็ Global Talents           

สายวชิาการ ดา้นการวจิยั  

หมายถึง กลุ่มบุคลากรสายวิชาการ 

 (นับรวมต าแหน่งนักวิจัยสายวิชาการ)  

ที่มีศักยภาพทีด่า้นการวิจยัสูง  

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 มากกว่าหรือเท่ากับ 5 

มากกว่า 5 - 

10 ป ี

มากกว่าหรือเท่ากับ 10 

มากกว่า 10 - 

15 ป ี

มากกว่าหรือเท่ากับ 15 

15 ปีข้ึนไป มากกว่าหรือเท่ากับ 20 

 

*หมายเหต ุ: การนับผลงานที่มีคา่ h-

index ให้นับจากผลงานทั้งหมดของ

บุคลากรสายวิชาการ (Lifetime) ที่ท าใน

นามมหาวิทยาลัยมหิดล 

บคุลากรทีเ่ปน็ Global Talents       

สายสนบัสนนุ (นบัเฉพาะกลุม่ Talent) 

หมายถึง บุคลากรสายสนับสนุนเฉพาะ

กลุ่ม Talent ที่มีศักยภาพทีสู่ง  

โดยก าหนดว่าต้องมีคุณสมบัติ 

ตามเกณฑข์้อใดข้อหนึ่ง ได้แก่  

1. จบการศึกษาจากสถาบัน
ต่างประเทศ ในระดับปริญญาตรี หรือ

ปริญญาโท หรือปริญญาเอก (อย่างใด

อย่างหนึ่ง) 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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ผลการด าเนนิงานตามตวัชี้วดัยทุธศาสตร ์พ.ศ.2563 – 2566   

ตัวชี้วัดยุทธศาสตร์ที่ 4.15 บุคลากรที่เป็น Global Talents 

 

4.15.1 บุคลากรสายวชิาการด้านการศึกษา 

 

 

 

 

4.15.2 บุคลากรสายวชิาการด้านการวิจยั 4.15.3 บุคลากรสายสนับสนุน (นับเฉพาะกลุ่ม Talent) 

 

 

ภาพที่ 2 แสดงผลการด าเนินงานตามตัวช้ีวัดยุทธศาสตร์ที่ 4.15 บุคลากรที่เป็น Global Talents 
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การด าเนนิงานตามโครงการ Flagship Projects 

 

มหาวิทยาลัยมหิดล ก าหนดโครงการ Flagship Projects ขึ้น เพื่อสนับสนุนการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์

มหาวิทยาลัยมหิดล พ.ศ. 2563 – 2566 ให้บรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ในการเป็น 1 ใน 100 มหาวิทยาลัยอันดับ

โลก ดังนี ้

 

ภาพที่ 3 โครงการ Flagship Projects 
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โครงการขับเคลือ่น Flagship Projects ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

กองทรัพยากรบุคคลในฐานะผู้ รับผิดชอบหลักด า เนิน โครงการ Flagship Projects ที่  4.1                      

สร้าง Global Talents Platform ด้านการวิจัย และโครงการ Flagship Projects ที่  4.6 MU Academic 

Position Promotion Center  ซึ่งตอบสนองการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัย ยุทธศาสตร์ที่ 1 Global 

Research and Innovation และยุทธศาสตร์ที่  4  Management for Self-Sufficiency and Sustainable 

Organization ดังนี ้
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1. การสรรหา Global Talent จากภายนอก (ในประเทศและต่างประเทศ) 

 ตามที่มหาวิทยาลัยมีเป้าหมายมุ่งสู่การเป็นมหาวิทยาลัยวิจัยชั้นเลิศระดับโลก จึงสนับสนุนให้มีการรับ

อาจารยห์รือนักวิจัยที่มีศักยภาพที่ด้านวิชาการสูงในระดับนานาชาติมาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยอย่างต่อเนื่อง 

โดยในปี พ.ศ.2566 มหาวิทยาลัยได้ปรับปรุงหลักเกณฑ์และวิธีการสรรหา การจ้าง และการสนับสนุนอาจารย์

หรือนักวิจัยศักยภาพที่สูงระดับนานาชาติ (ประกาศฯ เรื่องหลักเกณฑ์และวิธีการสรรหา การจ้าง และการ

สนับสนุนอาจารย์หรือนักวิจัยศักยภาพที่สูง พ.ศ.2566 ประกาศ ณ วันที่ 13 มกราคม พ.ศ.2566) ทั้งในประเด็น

ของรายละเอียดการจัดท าข้อตกลงการปฏิบัติงาน การติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน และการขยายเวลา

การจ้าง เพื่อให้มีความเหมาะสมมากยิ่งขึ้น ซึ่งสามารถสรรหาอาจารย์หรือนักวิจัยที่มีศักยภาพที่ภาพที่สูง            

มาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย จ านวนทั้งสิ้น 8 คน ดังนี้  

 

ภาพที่ 4 Global Talent จากภายนอก 

 

 

 

 

ผลการด าเนนิงานตามโครงการ Flagship projects ที่ 4.1 
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2. การพัฒนาบุคลากรจากภายใน (MU-Talent) สู่การเป็น Global Talent  

คณะกรรมการนโยบายและก ากับดูแลด้านทรัพยากรบุคคลก าหนดนโยบายในการพัฒนาบุคลากรจาก

ภายใน (MU-Talent) สู่การเป็น Global Talent โดยกองทรัพยากรบุคคลร่วมกับที่ปรึกษาจากบริษัทปูนซิเมนต์

ไทย จ ากัด (มหาชน) ด าเนินการโครงการพัฒนาระบบบริหารจัดการคนเก่ง มหาวิทยาลัยมหิดล (MU-Talent) 

ตั้งแต่ พ.ศ.2562 ซึ่งเริ่มด าเนินการในส่วนงานต้นแบบ 2 ส่วนงาน ได้แก่ คณะทันตแพทยศาสตร์ และคณะ

วิศวกรรมศาสตร์และขยายผลเพิ่มเติมไปยัง 8 ส่วนงาน ในปี พ.ศ.2654  ได้แก่ คณะกายภาพที่บ าบัด คณะ

เทคนิคการแพทย์ คณะเภสัชศาสตร์ คณะเวชศาสตร์เขตร้อน คณะสาธารณสุขศาสตร์ สถาบันชีววิทยาศาสตร์

โมเลกุล วิทยาลัยนานาชาติ และสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย รวมทั้งสิ้น 10 ส่วนงาน  

ทั้งนี้ ส่วนงานที่เข้าร่วมด าเนินการบริหารจัดการคนเก่ง (MU-Talent) ได้พิจารณาคัดเลือกบุคลากรสาย

วิชาการที่มีศักยภาพที่สูง แบ่งตามความเชี่ยวชาญ ได้แก่ ด้านการวิจัย ด้านการเรียนการสอน และด้านการ

บริการ จากนั้นด าเนินการพัฒนาผู้ที่ได้รับการคัดเลือกเป็น MU-Talent ด้วยการสนับสนุนและส่งเสริมให้ MU-

Talent มีโอกาสในการพัฒนาศักยภาพที่ตนเองตามแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : 

IDP) โดยมหาวิทยาลัยสนับสนุนทุนการพัฒนาฯ ในวงเงินส่วนงานละ 1,000,000 บาท ซึ่งการด าเนินการ

พัฒนาศักยภาพที่บุคลากรสายวิชาการที่มีศักยภาพที่สูงใน 10 ส่วนงาน  มีผลสัมฤทธิ์ของการพัฒนา MU-

Talent ไปสู่การเป็น Global Talent ดังภาพ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 5  จ านวน MU-Talent ของส่วนงานขยายผล (10 ส่วนงาน) ปี 2564 และ ปี 2565 
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13 คน 

14 คน 

MU Talent ปี 2565 จ านวน 130 คน          

MU Talent ปี 2564 จ านวน 135 คน          

 

105 คน 

12 คน 

13 คน 

108 คน 

Research Academic Service 

Total  

ป ี2564 จ านวน 135 คน 

ป ี2565 จ านวน 130 คน 
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ภาพที่ 6  ภาพที่รวมจ านวน MU-Talent ที่พัฒนาสู่การเป็น Global Talent แต่ละปี 

 

 

 

 

 

ด้านวจิยั ด้านการสอน ด้านบรกิาร 

   
 

ภาพที่ 7  เปรียบเทียบจ านวน MU-Talent ที่ได้รับการพัฒนาไปสู่การเป็น Global Talent ในแต่ละด้าน 

 

   

การมอบอ านาจให้ส่วนงานเป็นผู้พิจารณาการขอต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์  ผู้ช่วยศาสตราจารย์พิเศษ         

(MU Sandbox) 

 

มหาวิทยาลัยปรับปรุงกระบวนการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ โดยการมอบอ านาจให้ส่วนงานที่มีความ

พร้อมเป็นผู้พิจารณาการขอต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์พิเศษ จ านวน 8 ส่วนงาน (MU 

Sandbox)  ได้แก่ คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล คณะแพทยศาสตร์โรงพยาบาลรามาธิบดี คณะ

วิทยาศาสตร์ คณะเภสัชศาสตร์ คณะทันตแพทยศาสตร์ คณะเวชศาสตร์เขตร้อน คณะเทคนิคการแพทย์ และ

สถาบันชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล เพื่อสนับสนุนให้เกิดความคล่องตัวและเพิ่มประสิทธิภาพที่การด าเนินการใน

กระบวนการเสนอขอต าแหน่งทางวิชาการ ตั้งแต่กระบวนการตรวจสอบคุณสมบัติและผลงานทางวิชาการ       

การเสนอรายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิ การทาบทามและส่งผลงานให้ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินผลงาน รวมทั้งการประชุม

ผู้ทรงคุณวุฒิและสรุปผลการประชุม ซ่ึงเริ่มด าเนินการตั้งแต่วันที่ 1 มกราคม พ.ศ. 2565  
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ผลการด าเนนิงานตามโครงการ Flagship projects ที่ 4.6 
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ในปี พ.ศ.2566 มหาวิทยาลัยได้ขยายผลเพิ่มเติมไปยังส่วนงานที่มีความพร้อมอีก 4 ส่วนงาน ได้แก่ 

คณะพยาบาลศาสตร์ คณะสาธารณสุขศาสตร์ คณะวิศวกรรมศาสตร์ และคณะสัตวแพทยศาสตร์                     

ทั้งนี้ กองทรัพยากรบุคคลมีการติดตามผลการด าเนินงานและให้ค าปรึกษาอย่างต่อเนื่อง โดยผลสัมฤทธิ์ของ

การด าเนินการ ในปี พ.ศ. 2566 มีบุคลากรสายวิชาการที่ได้รับอนุมัติให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์และ

ผู้ช่วยศาสตราจารย์พิเศษของส่วนงาน คิดเป็นร้อยละ 62.50   

 

 

ระยะเวลาด าเนินการเสนอขอต าแหน่ง 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์พิเศษ 

ผลสัมฤทธิ์ของการด าเนินการ 

ขอต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ 

และผู้ช่วยศาสตราจารย์พิเศษของส่วนงาน  

(MU Sandbox) 

 

 
 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 8  ระยะเวลาและผลสัมฤทธิ์ของการด าเนินการ MU Sandbox 
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0.74% 

(1 คน) 
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  ม ห า วิ ท ย า ลั ย ม หิ ด ล  

 

 

การด าเนนิงานตามแผนยทุธศาสตรด์า้นการบรหิารทรพัยากรบุคคล (พ.ศ.2563 – 2566) 

 

มหาวิทยาลัยได้ก าหนดยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยให้มีความสอดคล้อง

เชื่อมโยงกับแผนยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยระยะ 4  ปี (พ.ศ. 2563 – 2566) โดยคณะกรรมการนโยบายและ

ก ากับดูแลด้านทรัพยากรบุคคล ได้ร่วมกันก าหนดนโยบายและจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากร

บุคคล มหาวิทยาลัยมหิดล พ.ศ.2563 – 2566 ขึ้น ประกอบด้วย 3 ประเด็นยุทธศาสตร์หลัก ได้แก่                    

(ดังภาพที่ 9) 
 1. การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยให้มีโอกาสแสดงศักยภาพที่อย่างเต็มที่ 

 2. การพัฒนาผู้บริหารของมหาวิทยาลัยให้เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 3. การพัฒนามหาวิทยาลัยให้เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม 

 

ภาพที่ 9  แผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (พ.ศ.2563 – 2566) 

 

 

เพื่อให้การด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนงานต่าง ๆ มีความสอดคล้องเชื่อมโยงกับ

ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Strategy) ของมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยได้ก าหนดให้ส่วน

งานจัดท าแผน ปฏิบัติการ / โครงการ (Action Plan) ที่สอดคล้องเชื่อมโยงกับแผนยุทธศาสตร์การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล  พ.ศ. 2563 – 2566 โดยกองทรัพยากรบุคคลได้ติดตามผลการด าเนินงานเมื่อสิ้นสุด

ปีงบประมาณ และจัดท ารายงานสรุปผลการด าเนินงานของส่วนงานต่าง ๆ ผ่านโปรแกรม Microsoft Power BI 

ตาม https://op.mahidol.ac.th/hr/hr-management/  

*มหาวิทยาลัยอยู่ระหว่างการจัดท าแผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยระยะ 4 ปี (พ.ศ.2567 – 2570) 
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   ผลการด าเนนิงานตามแผนยทุธศาสตรก์ารบรหิารทรพัยากรบคุคลของสว่นงาน 

 

ผลการด าเนินงานโครงการตามแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนงาน (ภาพรวม) ปี2566 

 
 

 

 

ผลการด าเนินงาน ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 1 :  

การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยให้มีโอกาสแสดงศักยภาพอย่างเต็มท่ี 
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ผลการด าเนินงาน ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 2 :  

การพัฒนาผู้บริหารของมหาวิทยาลัยให้เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 
 

 

ผลการด าเนินงาน ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 3 :  

การพัฒนามหาวิทยาลัยให้เป็นองค์กรแห่งองค์กรนวัตกรรม 
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   ผลการด าเนนิงานตามแผนยทุธศาสตรก์ารบรหิารทรพัยากรบคุคลของสว่นงาน ตัง้แตป่ ี2563 - 2566 

 
 

ผลการด าเนินงานโครงการ (ภาพรวม) ตั้งแต่ปี 2563 - 2566 

เปรียบเทียบผลการด าเนินการตามแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล (ภาพรวม) 

 

 

 

ผลการด าเนินงาน ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 : 

การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย 

ให้มีโอกาสแสดงศักยภาพที่อย่างเต็มท่ี 

ผลการด าเนินงาน ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 :  

การพัฒนาผู้บริหารของมหาวิทยาลัย 

ให้เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  

 

ผลการด าเนินงาน ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 : 

การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยให้มีโอกาสแสดงศักยภาพท่ีอย่างเต็มท่ี 
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   ผลการด าเนนิงานตามแผนยทุธศาสตรก์ารบรหิารทรพัยากรบคุคล 

 

กองทรัพยากรบุคคลได้ปรับกระบวนงานหลักด้านทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพที่ยิ่งขึ้น โดยได้

ก ากับติดตามตัวชี้วัดด้านทรัพยากรบุคคลให้เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ดังนี้   

 

ตวัชีว้ดัและผลลัพธด์า้นทรพัยากรบคุคล 

ประเดน็ยทุธศาสตร ์

Strategic Issue 

ตัวชี้วดัและผลลพัธ ์ เปา้หมาย 

Manpower Planning ร้อยละของอัตราที่มีคนครองตามกรอบอัตราที่ได้รับจัดสรร > 90% 

 อัตราส่วนพนักงานเงินรายได้ส่วนงานต่อพนักงานเงินอุดหนุน < 55% 

 ร้อยละของบุคลากรสายวิชาการที่จบการศึกษาระดับปริญญาเอก > 80% 

Recruitment จ านวนผู้สมัครสมาชิกใหม่ในระบบ e-Recruitment เพิ่มขึ้นในแต่ละปี 

 อัตราการจ้างงานหลังพ้นการทดลองงาน > 90% 

 อัตราการลาออกจากงานของบุคลากร (ผู้บริหารและสายวิชาการ) < 3% 

 อัตราการลาออกจากงานของบุคลากร (สายสนับสนุน) < 8% 

Performance 

Management 

ผลประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรที่มีระดับดีมากขึ้นไป - 

 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 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่านการอบรมโครงการพัฒนาผู้บริหารของ

มหาวิทยาลัยมหิดลที่ได้รับการแต่งต้ังเป็นผู้บริหาร 

> 30% 

 ร้อยละบุคลากรที่ผ่านการอบรมโครงการพัฒนาผู้บริหาร 

ก่อนได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารอย่างเป็นทางการ  

= 100% 

Welfare & Benefit ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ≥ 3.5  

(จากคะแนนเต็ม 5) 
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ประเดน็ยทุธศาสตร ์

Strategic Issue 

ตัวชี้วดัและผลลพัธ ์ เปา้หมาย 

 ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจด้านที่เกี่ยวข้องกับสถานที่ สิ่งแวดล้อม  

และบรรยากาศในการท างาน (จาก 5 คะแนน) 

≥ 3.5  

(จากคะแนนเต็ม 5) 

 ร้อยละของบุคลากรที่เข้าร่วมกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ และจ านวน

เงินสะสมของกองทุนฯ 

≥  60% 

 ร้อยละของบุคลากรที่ใช้สวัสดิการแบบยืดหยุ่นด้านสุขภาพที่ 

(Flexible Benefit) 

≥ 80% 

 

 

Manpower Planning 

 

ภาพที ่10 รอ้ยละของอตัราทีม่คีนครองตามกรอบอตัราทีไ่ดร้บัจัดสรร (T>90%)   

 

มหาวิทยาลัยมีการวิ เคราะห์ภาระงาน ค่างาน 

คุณภาพท่ีงาน และสมรรถนะท่ีจ าเป็นของต าแหน่ง

ตามลักษณะงานของแต่ละหน่วยงาน เพ่ือให้เกิดการ

บริหารอัตราก าลังมีประสิทธิภาพท่ีมากที่สุด 

 

 

 

 

ภาพที ่11 อตัราสว่นพนักงานเงินรายไดส้ว่นงานตอ่พนักงานเงินงบประมาณ (T <55%) 

 

การควบคุมอัตราก าลังภาพท่ีรวมของมหาวิทยาลัยได้

ก าหนดสัดส่วนให้สัดส่วนของพนักงานเงินรายได้ส่วนงาน

ไม่เกินร้อยละ 55  
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ภาพที ่12 รอ้ยละของบุคลากรสายวชิาการทีจ่บการศกึษาระดับปรญิญาเอก (T>80%) 

 

มหาวิทยาลัยก าหนดคุณสมบัติการรับ

บุคลากรสายวิชาการให้เป็นผู้มีคุณวุฒิใน

ระดับปริญญาเอก ซึ่งมีร้อยละของบุคลากร

สายวิชาการท่ีจบการศึกษาระดับปริญญาเอก

เพิ่มข้ึนอย่างต่อเน่ือง 

 

 

 
 

 

Recruitment 

 

 

 

ภาพที ่13 จ านวนผูส้มคัรสมาชกิใหม่ 

ในระบบ E - Recruitment (คน)  

ภาพที ่14 อตัราการจา้งงานหลงัพน้การทดลองงาน 

(T >90%) 

 

 

  

จากการเปลี่ยนแปลงของกลุ่มบุคลากรท่ีมีความแตกต่างของ

เจนเนเรชั่นมากยิ่งข้ึน ระบบ e-recruitment จึงเป็นระบบท่ี

รองรับกระบวนการสมัครงานของกลุ่มบุคลากรในอนาคตท่ี

จะเข้ามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย โดยสามารถตอบสนอง

ต่อความต้องการของผู้สมัครงานแบบออนไลน์ ได้เป็นอย่าง

ดี ซึ่งมหาวิทยาลัยโดยกองทรัพยากรบุคคลได้พัฒนาและ

ปรับปรุงระบบอย่างต่อเน่ืองเพ่ือท าให้กระบวนการสรรหา

คัดเลือกบุคลากรของมหาวิทยาลัยมีประสิทธิภาพท่ีมาก

ยิ่งข้ึน  

บุคลากรใหม่ท่ีเข้าปฏิบัติงานมีระยะเวลาทดลองการ

ปฏิ บัติ งานเ พ่ือประเมินความรู้  ความสามารถและ

ศักยภาพท่ีของบุคลากรในการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 

เป็นระยะเวลา 6 – 12 เดือน  
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ภาพที ่15 อตัราการลาออกจากงานของบคุลากร 

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

   
 

จากการวิเคราะห์อัตราการลาออกของบุคลากร พบว่า อัตราการลาออกมีแนวโน้มต่ ากว่าเป้าหมายท่ีตั้งไว้ 

โดยในปีพ.ศ.2566 พบว่า มีอัตราการลาออกของบุคลากรต าแหน่งประเภทผู้บริหาร ต าแหน่งประเภทวิชาการ และ

ต าแหน่งประเภทสนับสนุนลดลง 

 

 Performance Management 

ภาพที ่16 ผลประเมนิการปฏบิตังิานของบคุลากรทีม่รีะดับดีมากขึ้นไป 

 

 

การประเมินผลการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยเป็น

การประเมิน Functional และ Management โดย

มหาวิทยาลัยได้พัฒนาระบบการประเมินในรูปแบบ

อ อ น ไ ล น์  ( e- competency Assessment)  ข้ึ น 

เพ่ือให้สามารถสุ่มเลือกผู้ประเมินในรูปแบบ 180 – 

360 องศา ท าให้ได้ผลการประเมินรอบด้าน ท้ัง

ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน 

 

ภาพที ่17 ผลประเมนิการปฏบิตังิานของทมีบรหิารที่มรีะดบัดมีากขึน้ไป (T>80%) 

 

มหาวิทยาลัยได้ติดตามผลสัมฤทธิ์ของการบริหารงาน

ของผู้บริหาร โดยวิเคราะห์ผลการประเมินการปฏิบัติงาน 

พบว่า ผลการประเมินการปฏิบัติงานของทีมบริหารมี

ผลการปฏิบัติงานในระดับดีมากและดีเด่น 76.09%  
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 Compensation Management 

ภาพที ่18 เงนิเดอืนเฉลีย่ของพนักงานมหาวทิยาลยั 

ผูบ้รหิาร      สายวิชาการ            สายสนบัสนนุ  

  

 

 

 

มหาวิทยาลัยได้แบ่งบัญชีเงินเดือนออกเป็นสายบริหาร สายวิชาการ และสายสนับสนุน โดยได้เปรียบเทียบ

เงินเดือนข้ันต่ าและข้ันสูงของพนักงานมหาวิทยาลัยกับคู่เทียบท่ีมีพันธกิจคล้ายกัน โดยในปี พ.ศ. 2566 มหาวิทยาลัยได้

ปรับอัตราเงินเดือนพนักงานมหาวิทยาลัย ประเภทวิชาการ คุณวุฒิปริญญาเอกแรกบรรจุ เพื่อให้มหาวิทยาลัยสามารถ

แข่งขันกับมหาวิทยาลัยชั้นน าอื่นๆ ได้ และสามารถดึงดูดอาจารย์รุ่นใหม่ท่ีมีความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานใน

มหาวิทยาลัย 

 

Career path 

มหาวิทยาลัยมหิดลสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพท่ีและเพ่ิมประสิทธิภาพท่ีของบุคลากรสายวิชาการในการเข้าสู่

ต าแหน่งทางวิชาการเพื่อขับเคลื่อนการเป็นมหาวิทยาลัยตามพันธกิจการเป็นมหาวิทยาลัยระดับโลก โดยให้ความส าคัญกับ

การผลิตผลงานทางวิชาการท่ีมีคุณภาพท่ีสูง และการสร้างสรรค์นวัตกรรมของบุคลากรสายวิชาการ เพ่ือให้บุคลากรสาย

วิชาการสามารถเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการท่ีสูงข้ึน ในปี พ.ศ.2566 มีจ านวนบุคลากรสายวิชาการท่ีเสนอขอต าแหน่งทาง

วิชาการ และได้รับต าแหน่งทางวิชาการสูงขึ้น คิดเป็นร้อยละ 65.03 % 

 

ภาพที่ 19 จ านวนบคุลากรสายวชิาการ 

ที่เสนอขอต าแหนง่ทางวชิาการ 

ภาพที่ 20 รอ้ยละของบคุลากรสายวชิาการที ่

ด ารงต าแหนง่ทางวชิาการสงูขึน้ (T > 50%)  
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บุคลากรสายสนับสนุนเป็นก าลังส าคัญในการขับเคลื่อนมหาวิทยาลัย และสนับสนุนพันธกิจต่าง ๆ ของ

มหาวิทยาลัยให้บรรลุเป้าหมาย มหาวิทยาลัยไดส้่งเสริมให้บุคลากรสายสนับสนุนพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัยเพื่อน ามาใช้

ในการเสนอขอความก้าวหน้าในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน โดยได้ปรับเกณฑ์มีความสอดคล้องและเหมาะสมกับลักษณะงานของ

บุคลากรสายสนับสนุนท่ีแตกต่างกันในกลุ่มสนับสนุนวิชาชีพเฉพาะ สนับสนุนวิชาการ และสนับสนุนท่ัวไป ท้ังน้ี มีบุคลากร

สายสนับสนุนท่ีได้รับแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งสูงข้ึนเพิ่มข้ึนในแต่ละปี ดังภาพ 

 

ภาพที่ 21 จ านวนบคุลากรสายสนับสนนุ 

ที่เสนอขอต าแหนง่สงูขึน้ 

ภาพที่ 22 จ านวนบคุลากรสายสนับสนนุ 

ทีไ่ดร้บัต าแหนง่สงูขึ้น 

(T = เพิม่ขึน้ในแตล่ะป)ี 

  
 

 Workforce Development 

มหาวิทยาลัยตระหนักถึงการเตรียมความพร้อมและพัฒนาสมรรถนะส าหรับบุคลากรทุกระดับ โดยเฉพาะ 

ผู้บริหาร โดยได้ก าหนดหลักสูตรฝึกอบรมผู้บริหารในระดับต่าง ๆ เพ่ือให้ผู้มีศักยภาพท่ีของแต่ละส่วนงานได้รับการ

อบรมในหลักสูตรบริหารเพ่ือเรียนรู้ ทักษะท่ีเก่ียวข้องในการบริหารจัดการก่อนการด ารงต าแหน่งเป็นผู้บริหารในระดับ

ต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัย  
ภาพที ่23 

รอ้ยละของบคุลากรที่ผา่นการอบรม 

โครงการพฒันาผู้บรหิารของมหาวทิยาลัยมหิดล 

ทีไ่ดร้บัการแตง่ตัง้เปน็ผูบ้ริหาร  (T >30%) 

ภาพที ่24 

รอ้ยละบคุลากรทีผ่า่นการอบรมโครงการพฒันา

ผู้บรหิารกอ่นไดร้ับการแตง่ตัง้ให้ด ารงต าแหนง่ผู้บรหิาร

อยา่งเป็นทางการ (T = 100%) 
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  ม ห า วิ ท ย า ลั ย ม หิ ด ล  

 

 Welfare & Benefit 

มหาวิทยาลัยค านึงถึงระดับความผูกพันและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร จึงได้ก าหนดให้มี

การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ท่ีสามารถตอบสนองความต้องการของบุคลากรท่ีแตกต่างกันตั้งแต่ปี พ.ศ. 2562 

มหาวิทยาลัยไดก้ าหนดให้มีสวัสดิการสุขภาพที่แบบยืดหยุ่น (Flexible Benefit) เพื่อให้บุคลากรสามารถใช้สวัสดิการได้

สอดคล้องกับความต้องการมากยิ่งข้ึน รวมท้ัง มหาวิทยาลัยได้จัดให้มีกองทุนส ารองเลี้ยงชีพเพื่อเป็นสวัสดิการ ส าหรับ

บุคลากรของมหาวิทยาลัย ตลอดจนเป็นการสร้างแรงจูงใจเพ่ือการปฏิบัติงานกับมหาวิทยาลัยอย่างต่อเน่ืองไปจน

เกษียณอายุ  

 

 

ภาพที ่25 

จ านวนบคุลากรทีเ่บิก 

สวสัดกิารแบบยืดหยุ่นด้านสุขภาพที ่ 

(Flexible Benefit) 

ภาพที ่26 

รอ้ยละของบคุลากรทีเ่ขา้รว่ม 

กองทนุส ารองเลีย้งชพี 

(T = 60%) และจ านวนเงนิสะสมของกองทนุฯ 

 

 

 

ภาพที ่27 

คา่เฉลีย่ความพงึพอใจดา้นการบรหิารทรพัยากรบคุคล 

(T= 3.5 จาก 5) 

ภาพที ่28 

คา่เฉลีย่ความพงึพอใจดา้นทีเ่กี่ยวขอ้งกบั 

สถานที ่สิง่แวดลอ้ม และบรรยากาศในการท างาน 

(T= 3.5 จาก 5) 

  
 

มหาวิทยาลัยมหิดลให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยได้ประเมินผลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

กับบุคลากรในทุกประเภท เพ่ือให้สามารถปรับปรุงการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เกิดประสิทธิภาพท่ี รวมถึงการดูแล

สภาพท่ีแวดล้อมและบรรยากาศในการท างาน เพ่ือให้บุคลากรของมหาวิทยาลัยสามารถปรับตัวภายใต้สภาพท่ี

แวดล้อมท่ีปลอดภัยต่อสุขภาพท่ีและเกิดสุขภาวะทางด้านจิตใจระหว่างปฎิบัติงาน 
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           ม ห า วิ ท ย า ลั ย ม หิ ด ล  

  

ผลการด าเนนิงานของกองทรพัยากรบคุคล ป ีพ.ศ. 2566  

HR Operating Performance 2022

กองทรัพยากรบุคคลเป็นหน่วยงานกลางในส านักงานอธิการบดี มีบทบาทหน้าที่ในการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลทุกประเภทของมหาวิทยาลัย ทั้งการก ากับ ดูแล รักษา สนับสนุนและส่งเสริมบุคลากรให้เป็นก าลัง

ส าคัญที่มีคุณภาพ สามารถปฏิบัติภารกิจตอบสนองเป้าหมายของมหาวิทยาลัย  

ทั้งนี้ เพื่อให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ เรียบร้อยและเป็นไปตามข้อบังคับ

มหาวิทยาลัยมหิดล จึงได้มีการแต่งตั้งคณะกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล (ก.บ.ค.)  ขึ้น เพื่อท าหน้าที่เสนอ

นโยบาย ทิศทาง และยุทธศาสตร์เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ก ากับ ดูแล ติดตามและประเมินผลการ

ด าเนินงานด้านทรัพยากรบุคคล ซึ่งกองทรัพยากรบุคคลได้รับบทบาทหน้าที่ในฐานะเลขานุการในการประชุมเพื่อ

ประสานงาน แจ้งระเบียบหรือเรื่องที่เกี่ยวข้อง และจัดท ารายงานการประชุม โดยในปี พ.ศ.2565 ได้ด าเนินการ             

จัดการประชุมคณะกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล (ก.บ.ค.) ทุกวันพุธ สัปดาห์ที่ 2 และ 4 ของทุกเดือน ทั้งสิ้น

จ านวน 24 ครั้ง โดยมีรายละเอียดวาระการประชุม ดังภาพ 

 

การประชุมคณะกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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 ม ห า วิ ท ย า ลั ย ม หิ ด ล  

  

 

 

ภาพที่ 29  สรุปวาระการประชุมคณะกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล (ก.บ.ค.) 

 

กองทรัพยากรบุคคลมีบทบาทส าคัญในการด าเนินการสนับสนุน ส่งเสริม ผลักดันกิจกรรม/โครงการ

ต่าง ๆ ที่มหาวิทยาลัย หรือส่วนงานต่าง ๆ จัดขึ้น รวมทั้งสร้างสรรค์กิจกรรม/โครงการที่ตอบสนองนโยบายของ

มหาวิทยาลัยในด้านพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพื่อให้บุคลากรของมหาวิทยาลัยมีโอกาสในการเข้าร่วมกิจกรรม/ 

โครงการต่าง ๆ และได้มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างมหาวิทยาลัยมากขึ้น อันส่งผลต่อนโยบายการสร้างความรู้สึกผูกพัน 

และเกิดสัมพันธภาพที่ดีกับมหาวิทยาลัย ทั้งนี้ ในปี พ.ศ.2566 กองทรัพยากรบุคคลได้ด าเนินการจัดกิจกรรม / 

โครงการต่าง ๆ เพื่อสนับสนุนและผลักดันทักษะที่เป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงานส าหรับบุคลากร รายละเอียด ดังนี ้
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 ม ห า วิ ท ย า ลั ย ม หิ ด ล  

  

 

การพฒันาทรพัยากรบคุคล  Human Resource Development Plan 

 

โครงการพฒันานกับรหิาร 

 

โครงการพัฒนานักบริหารเป็นโครงการที่มหาวิทยาลัยจัดขึ้นเพื่อพัฒนาศักยภาพ เพิ่มเติมสมรรถนะ 

และองค์ความรู้ด้านการบริหารที่มีความหลากหลายเพื่อให้สอดคล้องกับสถานการณ์การบริหารจัดการสมัยใหม่ที่

เปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง โดยมหาวิทยาลัยตระหนักถึงการเตรียมความพร้อมและการพัฒนาสมรรถนะ และทักษะ

ที่จ าเป็นส าหรับบุคลากร โดยเฉพาะผู้บริหาร ซึ่งเป็นผู้มีบทบาทส าคัญในการร่วมขับเคลื่อนและผลักดันวิสัยทัศน์ 

พันธกิจ และยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยให้เกิดบรรลุตามเป้าหมาย ในปีพ.ศ.2566 กองทรัพยากรบุคคล

ด าเนินการจัดโครงการพัฒนานักบริหาร ดังนี้ 

โครงการพฒันานกับรหิาร ระยะเวลาจัดโครงการ จ านวนผูเ้ขา้รว่ม 

(คน) 

โครงการพัฒนานักบริหารระดับกลาง รุ่นท่ี 22 (EDP # 22) 31 ต.ค. – 28 ธ.ค. 66 39 

โครงการพัฒนานักบริหารหัวหน้าภาควิชา รุ่นท่ี 8 (HDP # 8) 9 – 28 มิ.ย. 66 29 

โครงการพัฒนานักบริหารระดับต้น รุ่นท่ี 30 (SUP # 30) 15 ก.พ. – 21 มี.ค.66 44 

โครงการพัฒนานักบริหารระดับต้น รุ่นท่ี 31 (SUP # 31) 13 ก.ค. – 22 ส.ค.66 40 

 

 

ภาพที่ 30 ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ ความรูท้ี่ได้รับ การน าความรู้ไปประยุกต์ใช้โครงการพัฒนานักบริหาร มหาวิทยาลัยมหิดล 
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ภาพที่ 31 เปรียบเทียบงบประมาณทีไ่ดร้ับจัดสรรกับงบประมาณที่ใช้จ่ายจริง โครงการพัฒนานักบริหาร มหาวิทยาลัยมหิดล 

 

 

โครงการสมัมนาเครอืขา่ยการบรหิารทรพัยากรบคุคล (HR Network & HR Policy) 

 

 มหาวิทยาลัยมุ่งเน้นการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น เพื่อเป็นการสร้าง

เครือข่ายการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความเข้มแข็ง กองทรัพยากรบุคคลจึงได้จัดโครงการสัมมนาเครือข่าย

การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Network & HR Policy) เพื่อเป็นช่องทางส าคัญในการสื่อสาร การแลกเปลี่ยน

ข้อมูล การถ่ายทอดความรู้ นโยบาย แนวปฏิบัติ และทักษะในการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่าง

ต่อเนื่อง ในปีพ.ศ.2566 กองทรัพยากรบุคคลจัดโครงการสัมมนาเครือข่ายการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR 

Network & HR Policy) จ านวน 3 ครั้ง รายละเอียด ดังนี ้

โครงการสมัมนาเครอืข่ายการบรหิารทรพัยากรบคุคล 

(HR Network & HR Policy) 

ระยะเวลาจัด

โครงการ 

จ านวนผูเ้ขา้รว่ม  

(คน) 

HR Network & Policy ครั้งท่ี 1 / 2566 

หัวข้อ “The 21st Century Skill for HR: Future of Human Resource 

Management” 

9 ก.พ.66 132 

HR Network & Policy ครั้งท่ี 2 / 2566 (Online) 

หัวข้อ 

1.การปรับแก้ข้อบังคับและประกาศด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

(Global Talent) 

2.การปรับแก้ข้อบังคับและประกาศด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

(การทดสอบภาษาอังกฤษ) 

3.ทุนพัฒนาพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน ม.มหิดล พ.ศ.2566 

4.แนวทางการบริหาร Global Talent สายวิชาการ 

5.ความคืบหน้าในการแก้ปัญหาระบบสารสนเทศด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

23 มิ.ย.66 224 

1,756,200.00 

726,000.00 
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840,000.00 
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840,436.85 797,895.00 
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โครงการสมัมนาเครอืข่ายการบรหิารทรพัยากรบคุคล 

(HR Network & HR Policy) 

ระยะเวลาจัด

โครงการ 

จ านวนผูเ้ขา้รว่ม  

(คน) 

HR Network & Policy ครั้งท่ี 3 / 2566 

หัวข้อ PA Sharing สู่การปฏิบัติงานจริงอย่างมีประสิทธิภาพ 

28 ก.ย.66 121 

จ านวนผู้เข้าอบรมรวม 477 

 

 

 

ภาพที่ 32 ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ ความรูท้ี่ได้รับ การน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ 

โครงการสัมมนาเครือข่ายการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Network & HR Policy) 

 

 

 

 

ภาพที่ 33 เปรียบเทียบงบประมาณทีไ่ดร้ับจัดสรรกับงบประมาณที่ใช้จ่ายจริง 

โครงการสัมมนาเครือข่ายการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Network & HR Policy) 
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ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ ค่าเฉลี่ยความรู้ที่ได้รับจากการอบรม ค่าเฉลี่ยการน าความรู้ไปใช้ประโยชน์
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 ม ห า วิ ท ย า ลั ย ม หิ ด ล  

  

 

โครงการเสรมิสรา้งประสทิธภิาพการปฏบิตังิานส าหรบับคุลากรในส านกังานอธกิารบด ี(ASK) 

 

ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดลให้ความส าคัญกับการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพื่อความ

เป็นเลิศด้านการบริการและการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อเป็นก าลังส าคัญในการสนับสนุนการขับเคลื่อน

ภารกิจของมหาวิทยาลัยให้บรรลุเป้าหมาย กองทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นผู้รับผิดชอบหลักในการพัฒนาบุคลากร

ของส านักงานอธิการบดีได้จัดโครงการเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติงานส าหรับบุคลากรในส านักงาน

อธิการบดี (Attitude - Skill - Knowledge: ASK) เพื่อเป็นการเพิ่มศักยภาพและทักษะในการปฏิบัติงานให้มี

ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น โดยในปี พ.ศ.2566 มีรายละเอียดโครงการฯ ดังนี้  

 

โครงการเสรมิสร้างประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 

ส าหรบับคุลากรในส านักงานอธกิารบด ี(ASK) 

ระยะเวลาโครงการ จ านวนผูเ้ขา้รว่ม  

(คน) 

1.ทักษะด้านเทคโนโลยี (Onsite)   

1.1 เทคนิคการใช้โปรแกรม Microsoft PowerPoint เพื่อการน าเสนองาน 10 ก.พ.66 45 

1.2 เทคนิคการออกแบบงานด้วยโปรแกรม Adobe Photoshop 22 มี.ค.66 34 

1.3 เทคนิคการออกแบบสื่อด้วย Canva.com 25 เม.ย.66 48 

1.4 เทคนิคการใช้โปรแกรม Microsoft Excel อย่างเต็มประสิทธิภาพ 23 พ.ค.66 47 

2.ทักษะด้านการจับประเด็นและการบันทึกรายงานการประชุม (Online)   

เทคนิคการจับประเด็นและการบันทึกรายงานการประชุมอย่างมืออาชีพ 4 ก.ค.66 100 

3.ทักษะด้านการจัดการอารมณ์ (Onsite)   

3.1 เทคนิคการบริหารจัดการอารมณ์เพื่อคุณภาพงานและคุณภาพชีวิต 28 ส.ค.66 174 

3.2 หั ว ข้อ  Service Mind to Service Excellence :  เ พ่ิมคุณค่ างาน        

ด้วยหัวใจบริการท่ีเป็นเลิศ 

7 ก.ย.66 100 

จ านวนผู้เข้าอบรมรวม 549 

 

 

ภาพที่ 34 ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ ความรู้ที่ได้รับ การน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ 

โครงการเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติงานส าหรับบุคลากรในส านักงานอธิการบดี (ASK) 
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ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ ค่าเฉลี่ยความรู้ที่ได้รับจากการอบรม ค่าเฉลี่ยการน าความรู้ไปใช้ประโยชน์
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 ม ห า วิ ท ย า ลั ย ม หิ ด ล  

  

 

 

 

ภาพที่ 35 เปรียบเทียบงบประมาณทีไ่ดร้ับจัดสรรกับงบประมาณที่ใช้จ่ายจริง 

โครงการสัมมนาเครือข่ายการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Network & HR Policy) 

 

โครงการปจัฉมินเิทศ 

 

มหาวิทยาลัยมหิดลตระหนักในความส าคัญของบุคลากรที่ปฏิบัติงานให้กับมหาวิทยาลัยจนครบ

เกษียณอายุ เนื่องจากเป็นบุคคลที่เต็มเปี่ยมด้วยคุณค่า ทั้งความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์การท างาน 

ซึ่งถือเป็นทรัพยากรบุคคลที่เป็นส าคัญและเป็นประโยชน์ยิ่งต่อมหาวิทยาลัย กองทรัพยากรบุคคลจึงได้จัด

โครงการปัจฉิมนิเทศ เพื่อเป็นแนวทางส าหรับบุคลากรกลุ่มนี้ได้มีโอกาสเรียนรู้แนวทางส าหรับน าไปปรับใช้ในการ

ด าเนินชีวิตหลังจากครบอายุงานการปฏิบัติงานแล้ว ในปี พ.ศ.2566 ได้จัดให้ความรู้ในหัวข้อ สวัสดิการและสิทธิ

ประโยชน์ส าหรับผู้เกษียณอายุงาน กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับสิทธิและสวัสดิการของผู้สูงอายุ การวางแผนการเงิน

อย่างยั่งยืน และสิทธิประโยชน์สหกรณ์ออมทรัพย์มหาวิทยาลัยมหิดล ในรูปแบบ online และจัดกิจกรรมให้กับ

บุคลากรผู้เกษียณอายุ ณ โรงแรมโนโวเทล ระยอง ริมแพ รีสอร์ท จังหวัดระยอง โดยมีผู้เข้าร่วมโครงการทั้ง

รูปแบบ Online และ Onsite จ านวน 307 คน 

ภาพที่ 36  

ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ ความรู้ที่ได้รับ การน าความรู้ไปประยุกต์ใช้

โครงการปัจฉิมนิเทศ 

ภาพที่ 37 

เปรียบเทียบงบประมาณทีไ่ด้รับจัดสรรกับงบประมาณที่ใช้จ่ายจริง

โครงการปัจฉิมนิเทศ 
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ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ ค่าเฉลี่ยความรู้ที่ได้รับ ค่าเฉลี่ยการน าความรู้ไปใช้ประโยชน์
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 ม ห า วิ ท ย า ลั ย ม หิ ด ล  

  

โครงการสมัมนากองทรพัยากรบคุคล 

 

โครงการสัมมนากองทรัพยากรบุคคลจัดขึ้นเพื่อให้บุคลากรในหน่วยงานได้เพิ่มประสิทธิภาพด้านการ

จัดการและการเพิ่มผลผลิต รวมทั้งการบริการที่มีคุณภาพ โดยคาดหวังให้บุคลากรมีแนวคิดในการพัฒนาและ

ปรับปรุงคุณภาพของงานบนพื้นฐานของความภาคภูมิใจในงาน รวมทั้งมีความท้าทายและมุ่งมั่ นที่จะพัฒนา

ตนเองอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติดีย่ิงข้ึน  

ในปี พ.ศ.2566 กองทรัพยากรบุคคลได้จัดโครงการสัมมนากองทรัพยากรบุคคล ภายใต้หัวข้อ 

“Blend Our Gen, Enjoy Our Work” เพื่อสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างานระหว่างเพื่อนร่วมงาน และ             

ลดระยะห่างของความแตกต่างหลากหลายในองค์กร โดยมีบุคลากรกองทรัพยากรบุคคลเข้าร่วมการสัมมนา ฯ 

จ านวนทั้งสิ้น 51 คน 

 

ภาพที่ 38 

ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ ความรู้ที่ได้รับ การน าความรู้ไปประยุกต์ใช้

โครงการสัมมนากองทรัพยากรบุคคล 
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สั ม ม น า ก อ ง ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล

ค่าเฉล่ียความพึงพอใจ ค่าเฉล่ียความรู้ที่ได้รับ ค่าเฉล่ียการน าความรู้ไปใช้ประโยชน์
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 ม ห า วิ ท ย า ลั ย ม หิ ด ล  

  

 

การพฒันาบคุลากรสายวิชาการ 

 

 ตามวิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลัยที่เล็งเห็นความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร ในฐานะเป็นผู้มีบทบาท

ส าคัญในการขับเคลื่อนและผลักดันวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยให้ มุ่งสู่ความเป็น

มหาวิทยาลัยระดับโลก (World Class University) เพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมและส่งเสริมให้บุคลากรสาย

วิชาการให้ได้มีโอกาสพัฒนาสมรรถนะด้านต่าง ๆ ทั้งกระบวนการผลิตผลงานทางวิชาการ การพัฒนาสื่อการ

เรียนการสอน เพื่อพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายวิชาการให้สามารถพัฒนาศักยภาพจนบรรลุเป้าหมายตาม

วิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลัย 
 ในปี พ.ศ.2566 มหาวิทยาลัยได้ด าเนินการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรสายวิชาการ                       โดย

กองทรัพยากรบุคคลได้จัดโครงการให้ความรู้กับบุคลากรสายวิชาการเพื่อสร้างความรู้ ความเข้าใจ และเป็นการ

สนับสนุนให้บุคลากรสายวิชาการสามารถสร้างสรรค์ผลงานทางวิชาการให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์การขอ

ต าแหน่งเพื่อน าผลงานเสนอขอต าแหน่งทางวิชาการ ดังนี ้

 

การพฒันาศกัยภาพของบคุลากรสายวชิาการ ระยะเวลา

โครงการ 

จ านวนผูเ้ขา้รว่ม  

(คน) 

โครงการเสวนา  

เรื่อง ไขข้อข้องใจ การเสนอขอต าแหน่งทางวิชาการตามหลักเกณฑ์ใหม่  

16 พ.ค.66 788 

โครงการอบรมให้ความรู้ "การคิดภาระงานสอนและการเทียบหน่วยกิตส าหรับ         

การขอต าแหน่งทางวิชาการ"  

25 ธ.ค.66 107 

จ านวนผู้เข้าอบรมรวม 895 

 

ภาพที่ 39 

ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ ความรู้ที่ได้รับ  

การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรสายวิชาการ 
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เ ส ว น า  " ไ ข ข้ อ ข้ อ ง ใ จ ก า ร เ ส น อ ข อ

ต า แ ห น่ ง ฯ "

ก า ร คิ ด ภ า ร ะ ง า น ส อ น ฯ

ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ ค่าเฉลี่ยความรู้ที่ได้รับ
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 ม ห า วิ ท ย า ลั ย ม หิ ด ล  

  

 

มหา วิทยาลัยจัด  โ ครงการ  Talent Lecture Series: 

Special talks for Social Science # 1  เ มื่ อ วั นที่  2 4 

กรกฎาคม 2566 ณ หอประชุมสิทธาคาร อาคารจอดรถ

สิทธาคาร เพื่อให้เปิดโอกาสให้อาจารย์และนักวิจัยรุ่นใหม่ได้

มีโอกาสร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ในการผลิต

ผลงานวิจัยที่มีคุณภาพสูงระดับนานาชาติจากอาจารย์และ

นัก วิจัยในโครงการสรรหาอาจารย์หรือนัก วิจัยผู้มี

ศักยภาพสูงระดับนานาชาติ (Global Talent) ซึ่งเป็นผู้มี

สมรรถนะ และองค์ความรู้ที่หลากหลาย อีกทั้งมีทักษะ

ความสามารถในการผลิตผลงานวิจัยที่ตีพิมพ์ในรวารสาร

ระดับ Q1 หรือ Top 1 เพื่อเป็นการสร้างแรงบันดาลใจให้กับบุคลากรสายวิชาการในการผลิตผลงานวิจัยที่มี

คุณภาพสูงให้กับมหาวิทยาลัยต่อไป 

 

โครงการบรหิารพบผูร้บัทนุมหดิลและทนุพฒันาอาจารย์ 

 

มหาวิทยาลัยมหิดลพัฒนาศักยภาพของบุคลากรสายวิชาการโดยได้สนับสนุนทุนมหิดลและทุนพัฒนา

อาจารย์มหาวิทยาลัยมหิดลให้แก่บุคลากรสายวิชาการที่ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือโท ซึ่งมีความเป็น

เลิศด้านการศึกษาและคุณธรรม ให้มีโอกาสศึกษาต่อในระดับปริญญาเอกหรือในระดับเฉพาะทาง (Board) หรือ

เทียบเท่า เพื่อส่งเสริมให้ผู้รับทุนมหิดลและทุนพัฒนาอาจารย์มหาวิทยาลัยมหิดล มีความสามารถขั้นสูงทางด้าน

วิชาการและมีศักยภาพที่จะกลับมาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย และสร้างประโยชน์ด้านวิชาการในการพัฒนา

ประเทศชาติให้เจริญก้าวหน้าต่อไป โดยในปีพ.ศ.2566 มีผู้ได้รับทุนมหิดล จ านวน 1 ราย ดังนี้ 

   

 

 

 

 ทั้งนี้ เพื่อให้บุคลากรผู้ส าเร็จการศึกษาด้วยทุนมหิดลและทุนพัฒนาอาจารย์ มหาวิทยาลัยมหิดลได้มี

โอกาสทราบและเข้าใจทิศทางยุทธศาสตร์ด้านการวิจัยของมหาวิทยาลัย และเกิดการพัฒนาองค์ความรู้ในการ

สร้างเครือข่ายทางวิชาการระดับนานาชาติ รวมถึงเป็นการสร้างเครือข่ายผู้ส าเร็จการศึกษาให้เข้มแข็งและยั่งยืน 

กองทรัพยากรบุคคลได้จัดโครงการบริหารพบผู้รับทุนมหิดลและทุนพัฒนาอาจารย์มหาวิทยาลัยมหิดล ในวันที่ 

30 สิงหาคม 2566 โดยมีผู้บริหารร่วมบรรยายในหัวข้อต่าง ๆ ได้แก่ “การสร้างเครือข่ายทางวิชาการระดับ

นานาชาติ เพื่อมุ่งสู่มหาวิทยาลัยระดับโลก” โดย อธิการบดี “การใช้ผลงานวิจัยและผลงานนวัตกรรม เพื่อขอ

ต าแหน่งทางวิชาการ ตามข้อบังคับมหาวิทยาลัยมหิดล ว่าด้วยต า แหน่งทางวิชาการ พ.ศ.2565”                        

ผูไ้ด้รับทุนมหิดล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566  จ านวน 1 ราย 

ได้แก่ สพ.ญ.ญาดา จันทร์หิรัญ  

คณะสัตวแพทยศาสตร์ 
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โดยรองอธิการบดีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ และ “ทิศทางและยุทธศาสตร์ด้านการวิจัยของมหาวิทยาลัยมหิดล” 

โดยรองอธิการบดีฝ่ายวิจัย ซึ่งมีผู้เข้าร่วมโครงการผ่านระบบออนไลน์ จ านวน 47 คน รายละเอียด ดังนี้ 
 

ภาพที่ 40 

ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ ความรู้ที่ได้รับ การน าความรู้ไปใช้ประโยชน์ 

โครงการบริหารพบผู้รับทุนมหิดลและทุนพัฒนาอาจารย์ 

 

 

 

แนวทางการบรหิาร Global Talent สายวชิาการ 

ตามแผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัย พ.ศ. 2567 – 2570 ที่ได้

ก าหนดตัวชี้วัดตามยุทธศาสตร์ที่ 4 Management Innovation for 

Sustainability ตัวชี้วัดที่ 4.5 การบริหารจัดการ Global Talent ที่

เป็นไปตามแผน เพื่อให้บุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลัยมี

ศักยภาพตอบสนองต่อการบรรลุวิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลัยในการ

เป็น 1 ใน 100 มหาวิทยาลัยระดับโลก มหาวิทยาลัยจึงได้ก าหนด

หลักเกณฑ์ คุณสมบัติ และแนวทางการสนับสนุน Global Talent สาย

วิชาการ เพื่อสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรที่มีศักยภาพสูง 

(Global Talent) สามารถสร้างสรรค์ผลงานที่มีคุณภาพสูงอย่าง

ต่อเนื่อง โดยในปี พ.ศ. 2566 ได้จัดท าประกาศมหาวิทยาลัยมหิดล 

เรื่อง หลักเกณฑ์ คุณสมบัติ และแนวทางการสนับสนุน Global Talent 

สายวิชาการ พ.ศ.2566 (ประกาศ ณ วันที่ 21 กันยายน 2566)  

และเมื่อวันที่  27 ตุลาคม 2566 ได้จัดประชุมชี้แจง 

“หลักเกณฑ์ และแนวทางการสนับสนุน Global Talent 

สายวิชาการ” เพื่อชี้แจงถึงเกณฑ์คุณสมบัติ แนวทาง

พัฒนา และการสนับสนุนของมหาวิทยาลัยให้ส่วนงาน

ทราบ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการบริหาร Global Talent 

สายวิชาการต่อไป 
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โ ค ร ง ก า ร บ ริ ห า ร พ บ ผู้ รั บ ทุ น ม หิ ด ล แ ล ะ ทุ น พั ฒ น า อ า จ า ร ย์

ค่าเฉล่ียความพึงพอใจ ค่าเฉล่ียความรู้ที่ได้รับ ค่าเฉล่ียการน าความรู้ไปใช้ประโยชน์
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 ม ห า วิ ท ย า ลั ย ม หิ ด ล  

  

การปรบัอตัราเงนิเดอืนพนกังานมหาวทิยาลยั   

 ด้วยสภาวการณ์การจ้างงานของมหาวิทยาลัยในปัจจุบัน ที่มีการแข่งขันเพื่อดึงดูดผู้มีความรู้  

ความสามารถ และศักยภาพสูงเข้ามาปฏิบัติงาน เพื่อให้มหาวิทยาลัยมหิดลสามารถแข่งขันกับมหาวิทยาลัยชั้น

น าในระดับประเทศ และสามารถดึงดูดอาจารย์รุ่นใหม่ที่มีความรู้ ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 

โดยในปี พ.ศ. 2566 มหาวิทยาลัยจึงมีนโยบายในการปรับระบบบริหารค่าตอบแทน โดยปรับเงินเดือนพนักงาน

มหาวิทยาลัย คุณวุฒิปริญญาเอกแรกบรรจุ รวมทั้ง พนักงานมหาวิทยาลัย ประเภทสนับสนุนที่มีคุณวุฒิ

ปริญญาเอกหรือเทียบเท่าปริญญาเอกแรกบรรจุ ในต าแหน่งแพทย์ ทันตแพทย์ สัตวแพทย์ และเภสัชกร เพื่อเป็น

การธ ารงรักษาบุคลากรในต าแหน่งที่ขาดแคลนให้คงอยู่กับมหาวิทยาลัย ทั้งยังส่งผลให้บุคลากรเกิดขวัญ

ก าลังใจที่ดีในการปฏิบัติงาน  

 

การปรับอตัราเงนิเดอืนพนักงานมหาวทิยาลัย 

สายวชิาการ  

คณุวฒุปิริญญาเอกแรกบรรจุ 

การปรับบัญชเีงนิเดอืนพนักงานมหาวทิยาลัย 

ประเภทสนบัสนุน  

(ต าแหนง่แพทย์ ทันตแพทย์ สตัวแพทย์ และเภสชักร) 
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 ม ห า วิ ท ย า ลั ย ม หิ ด ล  

  

 

การพฒันาบคุลากรสายสนบัสนนุ 

 

 มหาวิทยาลัยมหิดลตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรสายสนุนที่มีบทบาทส าคัญใน

การขับเคลื่อนและผลักดันวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยให้เกิดผลสัมฤทธ์ตามเป้าหมายใน

การมุ่งสู่ความเป็นมหาวิทยาลัยระดับโลก (World Class University) โดยมีกระบวนการสนับสนุนและส่งเสริมให้

บุคลากรสายสนับสนุนมีความมุ่งมั่นที่จะพัฒนาตนเอง และเพิ่มศักยภาพในการท างานอย่างต่อเนื่อง 

 โดยกองทรัพยากรบุคคลได้จัดโครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยมหิดลเพื่อเข้าสู่

ต าแหน่งสูงข้ึน ดังนี ้

 

การพฒันาศกัยภาพของบคุลากรสายสนับสนนุ ระยะเวลา

โครงการ 

จ านวนผูเ้ขา้รว่ม 

(คน) 

โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนเพื่อเข้าสู่ต าแหน่งสูงขึ้น 

หัวข้อ “ความแตกต่างระหว่างผลงานประเภทงานวิเคราะห์ งานสังเค 

ราะห์และงานวิจัย” 

25 – 26 พ.ค.66 649 

โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนเพื่อเข้าสู่ต าแหน่งสูงขึ้น 

หัวข้อ “การเสนอขอต าแหน่งสูงขึ้น ของบุคลากรสายสนับสนุนผ่านระบบ

ออนไลน”์ 

14 พ.ย.66 1,041 

โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนเพื่อเข้าสู่ต าแหน่งสูงขึ้น 

หัวข้อ “ท าผลงานอย่างไรให้ถูกจริยธรรม” 

30 พ.ย.66 120 

จ านวนผู้เข้าอบรมรวม 1,810 

 

 

             ภาพที่ 41 ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจของบุคลากรสายสนับสนุนที่เขา้ร่วม 

                   โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนเพื่อเข้าสู่ต าแหน่งสูงข้ึน 
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ค ว า ม แ ต ก ต่ า ง ร ะ ห ว่ า ง

ผ ล ง า น ฯ

ก า ร เ ส น อ ข อ ต า แ ห น่ ง สู ง ขึ้ น ฯ ท า ผ ล ง า น อ ย่ า ง ไ ร ฯ

ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ
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แนวทางการบรหิาร Global Talent สายสนบัสนนุ 

มหาวิทยาลัยมีนโยบายพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนให้เป็น Global Talent เพื่อสนับสนุนพันธกิจ 

และยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยในการเป็นมหาวิทยาลัยระดับโลก มหาวิทยาลัยได้ร่วมกับบริษัทที่ปรึกษา 

บริษัท เอสซีจี เอชอาร์ โซลูชั่นส์ จ ากัด พัฒนาระบบบริหาร Global Talent สายสนับสนุน โดยได้จัดประชุมระดม

ความคิดเห็นร่วมกับผู้แทนส่วนงาน เพื่อก าหนดคุณสมบัติ Global Talent สายสนับสนุน ซึ่งในระยะแรก 

มหาวิทยาลัยได้ด าเนินการประเมินเพื่อคัดเลือก Global Talent สายสนับสนุน ใน 4 ต าแหน่ง ได้แก่ นักบริหาร

งานวิจัย นักเอกสารสนเทศ นักวิชาการศึกษา และนักวิเทศสัมพันธ์ โดยมีผู้เข้ารับการประเมินที่กรองจากเกณฑ์

คุณสมบัติขั้นต้น (Eligible Criteria) คือ อายุตัวไม่เกิน 55 ปี และอายุงานไม่น้อยกว่า 3 ปี จ านวน 447 คน         

ซึ่งคณะกรรมการบริหาร Global Talent 

สายสนับสนุน ได้พิจารณารับรองรายชื่อ

ผู้ เ ป็ น  Global Talent สายสนับสนุน 

จ านวน 109 คนให้ได้รับการพัฒนาทักษะ

หรือเพิ่มพูนประสบการณ์ และศักยภาพ 

โดนมุ่งเน้นการพัฒนาตามแผนพัฒนา

รายบุคคล (IDP) ร่วมกับผู้บังคับบัญชา 

เพื่อพัฒนาจุดอ่อนและเสริมจุดแข็ง  

 

ทนุพฒันาพนกังานมหาวทิยาลัยสายสนบัสนนุ 

 มหาวิทยาลัยมีนโยบายสนับสนุนทุนการศึกษาให้กับพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน ได้มีโอกาส

ศึกษาต่อระดับปริญญาโทหรือเทียบเท่า โดยมุ่งเน้นให้ทุนในหลักสูตรที่สอดคล้องกับพันธกิจ ยุทธศาสตร์และ

ความจ าเป็นของส่วนงาน หรือหลักสูตรที่ขาดแคลนก าลังคน โดยสนับสนุนทุนในการศึกษาต่อระดับปริญญาโท

หรือเทียบเท่าในสถาบันการศึกษาของรัฐหรือในก ากับของรัฐ ส่งเสริมให้พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน

ได้รับวุฒิการศึกษาสูงข้ึน มีความรู้ความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ และพัฒนาพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนให้

มีศักยภาพสูงขึ้น สามารถปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ มีความจ าเป็นของส่วนงาน และสามารถ

กลับมาปฏิบัติงานให้ตอบสนองกับภารกิจหลักของมหาวิทยาลัย (ประกาศมหาวิทยาลัยมหิดล เรื่อง รับสมัคร

คัดเลือกขอรับทุนพัฒนาพนักงานมหาวิทยาลัยสาย

สนับสนุน มหาวิทยาลัยมหิดล ประจ าปีงบประมาณ 

พ.ศ.2566 ประกาศ ณ วันที่ 4 กรกฎาคม พ.ศ.2566) 

โดยมีผู้ได้รับทุนพัฒนาพนักงานมหาวิทยาลัยสาย

สนับสนุน มหาวิทยาลัย ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.

2566 จ านวน 4 ราย จากคณะเทคโนโลยีสารสนเทศ

และการสื่อสาร คณะเทคนิคการแพทย์ วิทยาเขต

กาญจนบุรี และโครงการจัดตั้งวิทยาเขตนครสวรรค์ 
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 ม ห า วิ ท ย า ลั ย ม หิ ด ล  

  

ทนุพฒันาศกัยภาพบคุลากรสายสนบัสนนุ เพือ่พฒันาทกัษะทีจ่ าเปน็ในอนาคต (Upskill-Reskill) 

ในหลกัสตูรทีจ่ดัโดยบณัฑติวทิยาลยั มหาวทิยาลัยมหดิล 

 ในปี พ.ศ.2566 มหาวิทยาลัยมหิดลมี

นโยบายในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสาย

สนับสนุน โดยกองทรัพยากรบุคคลร่วมกับ

บัณฑิตวิทยาลัย จัดโครงการพัฒนาบุคลากร

สายสนับสนุน เพื่อพัฒนาทักษะที่จ า เป็นใน

อนาคต (Upskill – Reskill) มีวัตถุประสงค์เพื่อให้

บุคลากรสายสนับสนุนได้มี โอกาสเพิ่ มพูน

ความรู้พัฒนาศักยภาพที่จ าเป็นเหมาะสมกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ และ Up-skill / Re-skill ให้มีศักยภาพสูงขึ้น

น าไปสู่การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย ยุทธศาสตร์ที่ 4  Management for Self Sufficiency and 

Sustainable Organization ให้บรรลุผล โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรสายสนับสนุน เข้ารับการศึกษาหรือ

ฝึกอบรม และสนับสนุนทุนในการพัฒนาศักยภาพในหลักสูตรที่จัดโดยบัณฑิตวิทยาลัย 3 หลักสูตร ได้แก่ 

 1. หลักสูตรให้ความรู้เฉพาะด้าน ส าหรับต าแหน่งที่มีการก าหนดหน่วยกิตไว้ในคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง 

และ/หรือ ปรับคุณวุฒิ และปรับเปลี่ยนต าแหน่งตามขีดความสามารถที่เพิ่มขึ้นและทิศทางในอนาคต (Preparation 

for future position)  

2. หลักสูตรส าหรับการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนเพื่อเข้าสู่ต าแหน่งสูงขึ้น (Preparation for career 

promotion)  

3. หลักสูตรเตรียมความพร้อมเพื่อเพิ่มทักษะสมัยใหม่ และสอดคล้องกับพลวัตการเปลี่ยนแปลง 

(Preparation for future skill)  

ซึ่งทุนพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนฯ ดังกล่าวได้ผ่านความเห็นชอบในหลักการจาก  

คณะกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล (ก.บ.ค.) ครั้งที่ 17/2566 เมื่อวันที่ 13 กันยายน พ.ศ.2566 
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 ม ห า วิ ท ย า ลั ย ม หิ ด ล  

  

  การยกยอ่งเชดิชเูกียรตบิคุลากรมหาวทิยาลยัมหดิล 

 

 มหาวิทยาลัยมหิดลได้มอบรางวัลมหาวิทยาลัยมหิดลให้กับบุคลากรเพื่อเป็นการเชิดชูเกียรติ และเป็น

ขวัญก าลังใจแก่บุคลากรที่มีคุณธรรม จริยธรรม มีความรู้ ความสามารถ มีความวิริยอุตสาหะ ปฏิบัติงาน                 

อย่างมีประสิทธิภาพประสิทธิผลจนมีผลงานดีเด่นและดีเลิศในสาขาต่างๆ อันเป็นประโยชน์ต่อมหาวิทยาลัย 

สังคม และประเทศชาติ ในปีพ.ศ.2566 มีผู้ได้รับรางวัลมหาวิทยาลัยมหิดล ประจ าปีการศึกษา 2565 รวมทั้งสิ้น 

จ านวน 4 ราย ได้แก่ 

 

 

รศ.พญ.อาภัสรสา เล็กสกุล 

คณะแพทยศาสตร์โรงพยาบาลรามาธิบดี 

รางวัลมหาวิทยาลัยมหิดล สาขาการแต่งต ารา 

ผลงาน 

ต าราเรื่องเทคนิคการผ่าตัดแก้ไขโรคตาเหล่ 

 

รศ.ดร.ทวีชัย อมรศักดิ์ชัย 

คณะวิทยาศาสตร์ 

รางวัลมหาวิทยาลัยมหิดล สาขาการประดิษฐ์และนวัตกรรม 

ผลงาน 

ผลงานเรื่อง การพัฒนากระบวนการแยกและการใช้ประโยชน์เส้นใยจาก         

ใบสับปะรด และของเหลือท้ิงในแปลงสับปะรด 

 

ศ.คลินิก พญ.กาญจนา ตั้งนรารัชชกิจ 

คณะแพทยศาสตร์โรงพยาบาลรามาธิบดี 

รางวัลมหาวิทยาลัยมหิดล สาขาความเป็นครู 

 

ศ.นพ.ทวีศักดิ์ แทนวันดี 

คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล 

รางวัลมหาวิทยาลัยมหิดล สาขาความเป็นครู 
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 ม ห า วิ ท ย า ลั ย ม หิ ด ล  

  

นอกจากนี้ มหาวิทยาลัยมหิดลได้มอบรางวัลบุคลากรดีเด่นของมหาวิทยาลัย โดยได้พิจารณา

คัดเลือกบุคลากรผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยที่มีผลงานดีเด่น และมีความประพฤติตามค่านิยมของ

มหาวิทยาลัยในการครองตน การครองคน การครองงานอย่างเด่นชัดและเป็นที่ยอมรับให้ได้รับการยกย่อง เพื่อ

สร้างขวัญก าลังใจ และเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับผู้อื่น โดยในพ.ศ.2566 มีผู้ได้รับคัดเลือกเป็นบุคลากรดีเด่นของ

มหาวิทยาลัยมหิดล ประจ าปี พ.ศ. 2565 รวมทั้งสิ้น จ านวน 10 ราย ได้แก่ 

 

รศ.นพ.สุพจน์  พงศ์ประสบชัย 

คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล 

รางวัลบุคลากรดีเด่นของมหาวิทยาลัยมหิดล  

กลุ่มที่ 1 ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา           

 

 

ผศ.ดร.ศรณัยา  โฆสิตะมงคล 

คณะพยาบาลศาสตร์ 

รางวัลบุคลากรดีเด่นของมหาวิทยาลัยมหิดล  

กลุ่มที่ 1 ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา  

 

 

น.ส.สุกัญญา โควาวิเศษสุต 

คณะสาธารณสุขศาสตร์ 

รางวัลบุคลากรดีเด่นของมหาวิทยาลัยมหิดล  

กลุ่มที่ 2 ลูกจ้างประจ าเงินงบประมาณ   

 

 

นายณภัทร  เหมือนลม้าย 

วิทยาเขตกาญจนบุรี 

รางวัลบุคลากรดีเด่นของมหาวิทยาลัยมหิดล  

กลุ่มที่ 3 ลูกจ้างประจ าเงินนอกงบประมาณ   

 

 

รศ.นพ.พรเทพ  ตั่นเผ่าพงษ์    

คณะแพทยศาสตร์โรงพยาบาลรามาธิบดี 

รางวัลบุคลากรดีเด่นของมหาวิทยาลัยมหิดล  

กลุ่มที่ 4 พนักงานมหาวิทยาลัย  ประเภทวิชาการ     
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 ม ห า วิ ท ย า ลั ย ม หิ ด ล  

  

 

 

รศ.ดร.นพ.ไชยพร  ยุกเซ็น 

คณะแพทยศาสตร์โรงพยาบาลรามาธิบดี 

รางวัลบุคลากรดีเด่นของมหาวิทยาลัยมหิดล  

กลุ่มที่ 4 พนักงานมหาวิทยาลัย ประเภทวิชาการ     

 

 

ศ.พญ.มณี  รัตนไชยานนท ์

คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล 

รางวัลบุคลากรดีเด่นของมหาวิทยาลัยมหิดล  

กลุ่มที่ 4 พนักงานมหาวิทยาลัย ประเภทวิชาการ     

 

 

นายกณพ ค าสุข     

คณะพยาบาลศาสตร์ 

รางวัลบุคลากรดีเด่นของมหาวิทยาลัยมหิดล  

กลุ่มที่ 4 พนักงานมหาวิทยาลัย ประเภทวิชาชีพ หรือสนับสนุนทั่วไป  

 

นายเจน ชัยเดช 

วิทยาลัยราชสุดา 

รางวัลบุคลากรดีเด่นของมหาวิทยาลัยมหิดล  

กลุ่มที่ 4 พนักงานมหาวิทยาลัย ประเภทวิชาชีพ หรือสนับสนุนทั่วไป  

 

นางพิทยา  พิรุณอมรพันธุ์ 

คณะเวชศาสตร์เขตร้อน        

รางวัลบุคลากรดีเด่นของมหาวิทยาลัยมหิดล  

กลุ่มที่ 4 พนักงานมหาวิทยาลัย ประเภทวิชาชีพ หรือสนับสนุนทั่วไป  
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 ม ห า วิ ท ย า ลั ย ม หิ ด ล  

  

การวเิคราะหผ์ลส ารวจความผกูพนั และความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของบคุลากร  

มหาวทิยาลยัมหดิล 

 

มหาวิทยาลัยมหิดลได้ก าหนดนโยบายในการส ารวจความผูกพันและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยในรูปแบบออนไลน์มาอย่างต่อเนื่อง เพื่อเป็นกรอบแนวทางในการบริหารทรัพยากร

บุคคลของมหาวิทยาลัย และเป็นข้อมูลประกอบการจัดท ารายงานการประเมิ นตนเองตามเกณฑ์คุณภาพ

การศึกษาเพื่อการด าเนินการที่เป็นเลิศ (EdPEx) ในปีพ.ศ.2565 กองทรัพยากรบุคคลด าเนินการปรับข้อค าถาม

ให้มีความสอดคล้องเชื่อมโยงกับ Exit Interview เพื่อน าผลการวิเคราะห์ข้อมูลมาใช้ในการด าเนินกิจกรรม

ส่งเสริมความผูกพันของบุคลากร โดยข้อค าถามในแบบส ารวจฯ แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่ 1) การวัดระดับความ

ผูกพันของบุคลากร ประกอบด้วย ตัววัดความส าเร็จ (Criteria Success Factor) 3 ด้าน คือ 1.1) ความ

ภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อหน่วยงาน (Say) 1.2) การเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน (Stay) และ 1.3) ความ

พยายามทุ่มเทในการปฏิบัติงาน (Strive) 2) การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร และ 3) การ

ส ารวจระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยผลการส ารวจ ปี พ.ศ.2566 มีจ านวนผู้ตอบแบบ

ส ารวจความผูกพันและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัย จ านวน 12,136 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 32.09 ทั้งนี้ ผลการส ารวจระดับความผูกพันของบุคลากรและปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของ

บุคลากร ปรากฏดังภาพ  

 

ภาพที่ 42 ระดับความผูกพันของบุคลากร (จ าแนกรายมิติ) 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

G L O B A L  
T A L E N T

O V E R  A L L T O T A L

4.50 4.45 4.46

3.94 4.01 4.01

4.40 4.35 4.36

4.29 4.28 4.28

จ า แ น กต า มกลุ่ ม

SAY STAY STRIVE Average

G E N  B B G E N  X G E N  Y G E N  Z T O T A L

4.66 4.57 4.44 4.41 4.45

4.48 4.27 3.94 3.84 4.01

4.60 4.47
4.33 4.30 4.35

4.58
4.44

4.24 4.19 4.28

จ า แ น กต า มกลุ่ ม  G E N E R A T I O N

SAY STAY STRIVE Average
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ภาพที่ 43 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร 

 

 

 การด าเนนิงานดา้นสวสัดกิาร / สทิธปิระโยชน์ 

 

กองทนุส ารองเลี้ยงชพี 

 มหาวิทยาลัยมหิดลได้จัดตั้งกองทุนส ารองเลี้ยงชีพขึ้น เพื่อเป็นสวัสดิการออมเงินให้กับพนักงาน

มหาวิทยาลัย พนักงานมหาวิทยาลัย (ชื่อส่วนงาน) และลูกจ้างประจ าเงินนอกงบประมาณ ได้สะสมไว้เมื่อออกจาก

งาน โดยในปี พ.ศ.2566 ได้มีการออกข้อบังคับมหาวิทยาลัยมหิดล ว่าด้วยกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ (ฉบับที่ 2) 

พ.ศ. 2566 (ประกาศ ณ วันที่ 24 สิงหาคม พ.ศ.2566) โดยมีรายละเอียด ดังนี ้

1. ให้ โอกาสสมาชิกที่ลาออกจากเป็น

สมาชิกกองทุน แต่ไม่ได้ลาออกจากงาน กลับเข้ามา

เป็นสมาชิกกองทุนได้อีกหนึ่งครั้ง โดยเป็นไปตาม

เง่ือนไขที่ก าหนด 

2. ให้สมาชิกสามารถเปลี่ยนแปลงอัตราเงิน

สะสมกองทุนส ารองเลี้ยงชีพจากเดิมปีละ 1 ครั้ง 

เป็นปีละ 2 ครั้ง 

3. ปรับเพิ่มเงินสมทบกองทุนส ารองเลี้ยง

ชีพฯ ในส่วนนายจ้าง จากอัตราร้อยละ 3 เป็นอัตรา 

ร้อยละ 4 ของเงินเดือนสมาชิก 

 

 

 

 

 

4.14

4.04

3.84

4.10

4.06

4.26

4.05

3.74

3.88

4.28

4.22

4.19

4.11

4.20

4.16

4.41

4.14

3.90

4.02

4.28

4.14

4.05

3.84

4.10

4.06

4.27

4.05

3.74

3.89

4.28

ได้รับการยอมรับจากผู้บงัคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน

ได้รับมอบหมายงานที่มีความท้าทายความสามารถ

มีความก้าวหน้าในอาชพีการงาน

มีความมั่นคงในระบบการจ้างงาน

มีหัวหน้าที่ดี

มีทีมงาน/เพื่อนร่วมงานที่ดี

มีสถานที่และสิ่งอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน

มีค่าตอบแทนที่เหมาะสม

มีสวัสดิการที่เหมาะสม

หน่วยงานมีชื่อเสียงเป็นที่ยอมรับ

Over all Total Global Talent
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 การพฒันาระบบการสือ่สารงานดา้นทรพัยากรบคุคล 

 กองทรัพยากรบุคคลได้พัฒนาระบบการสื่อสารงานด้านทรัพยากรบุคคล เพื่อให้สามารถตอบสนอง

ต่อความต้องการและการเข้าถึงข้อมูลสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคลของบุคลากรภายในมหาวิทยาลัย โดยได้

พัฒนาระบบการสื่อสารในหลากหลายรูปแบบ โดยเลือกใช้ช่องทางการสื่อสารที่ทันสมัย และสามารถเข้าถึง

บุคลากรได้ทุกกลุ่ม เช่น MUHR Website ,MUHR Line official ,MUHR Facebook Fanpage ,Application 

WE Mahidol , HR Infographic และ MUHR Mahidol Youtube channel 

ในปี พ.ศ. 2566 กองทรัพยากรบุคคลใช้ช่องทางการสื่อสารเพื่อประชาสัมพันธ์ข้อมูลข่าวสารด้าน

ทรัพยากรบุคคลที่เป็นประโยชน์กับบุคลากรของมหาวิทยาลัยในรูปแบบ  Infographic เช่น ปฏิทินการจ่าย

เงินเดือน การประชาสัมพันธ์เชิญชวนต่าง ๆ การประกาศรับสมัครงาน เป็นต้น  

 

              

ภาพที่ 44 ภาพ Infographic เพื่อการประชาสัมพันธ์ด้านทรัพยากรบุคคล  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

เดือนตุลาคม 
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กจิกรรมกองทรพัยากรบคุคล ป ีพ.ศ. 2566 

Highlight Activities 2023 

 

   

วันพระราชทานนาม มหาวทิยาลยัมหดิล  

(2 มีนาคม 2566) 

มหาวิทยาลัยมหิดล จัดงานครบรอบวันพระราชทานนาม (2 มีนาคมทุกปี)  

ในปีพ.ศ.2566 “งานครบรอบ 54 ปี วันพระราชทานนาม 135 ปี มหาวิทยาลัยมหิดล”  

กองทรัพยากรบุคคลได้รับมอบหมายให้ด าเนินการจัดพิธีมอบรางวัลแก่บุคลากร ได้แก่ รางวัลมหิดลทยากร รางวัลคน

ดีศรีมหิดล รางวัลอาจารย์ตัวอย่าง รางวัล The Giver Award  รางวัลผลงานการประดิษฐ์ที่ได้รับสิทธิบัตรฯ รางวัล

ข้าราชการลูกจ้าง และพนักงานมหาวิทยาลัยดีเด่น 

 

 

  

พธิมีอบเขม็มหาวทิยาลยัมหดิล และเกยีรตบิตัร แก่ขา้ราชการ พนกังานมหาวทิยาลยัมหดิล และลกูจา้ง

มหาวิทยาลยัมหดิล ผูเ้กษียณอายุงาน ประจ าป ี2566 

 (14 กนัยายน 2566) 

พิธีมอบเกียรติบัตรและเข็มราชสกุลมหิดลเป็นพิธีมอบของที่ระลึกแก้ผู้ เกษียณอายุราชการที่ เป็นบุคลากรของ

มหาวิทยาลัยมหิดลจากทุกส่วนงานเพื่อเป็นการขอขอบคุณ ผู้เกษียณอายุทุกท่านที่ได้เสียสละแรงกาย แรงใจท างานเพื่อ

มหาวิทยาลัยมหิดลตลอดระยะเวลาการปฏิบัติงาน  
 กองทรัพยากรบุคคลรับหน้าที่เป็นคณะกรรมการ ฝ่ายจัดท าเกียรติบัตรและเข็มราชสกุลมหิดล และฝ่ายต้อนรับ                

ในปี พ.ศ.2566 มีผู้เกษียณอายุงาน รวมจ านวนทั้งสิ้น 528 คน  
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สมัมนาเครอืขา่ยบรหิารทรพัยากรบคุคล 

(25 – 26  กันยายน 2565 ณ โรงแรมเอสดี อเวนิว จ.กรุงเทพ) 

 

 กองทรัพยากรบุคคลร่วมกับที่ประชุมสภาข้าราชการ พนักงาน และลูกจ้างมหาวิทยาลัยแห่งประเทศไทย             

จัดประชุมวิชาการเครือข่ายบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี 2566 และการประชุมคณะกรรมการเครือข่ายบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ครั้งที่ 1/2566 โดยได้รับเกียรติจาก ผศ.ดร.สุรพิชย์ พรหมสิทธิ์ บรรยายในหัวข้อ “ถอดรหัสการ

บริหารทรัพยากรบุคคลสู่ความส าเร็จของสถาบันอุดมศึกษา : How Effective Human Resource Management 

Shapes the Success of Higher Education Institutions”  ณ โรงแรมเอสดี อเวนิว กรุงเทพฯ  วัตถุประสงค์การ

ประชุมฯ เพื่อให้ผู้เข้าร่วมประชุมได้รับความรู้ และความเข้าใจแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ 

ปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงเพื่อความส าเร็จของสถาบันอุดมศึกษา แลกเปลี่ยนเรียนรู้ข้อมูลส าคัญด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลระหว่างสถาบันอุดมศึกษา อีกทั้ง เป็นการสร้างเครือข่ายการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เข้มแข็งและสร้าง

สัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้ปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาต่าง ๆ ร่วมกัน โดยภายในงานมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้การ

บริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อให้เกิดแนวทางปฏบัติที่ดี ในหัวข้อ การพัฒนาทักษะด้านดิจิจทัล การบริหารสวัสดิการและ

สิทธิประโยชน์ และความก้าวหน้าในต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุน  
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การตอ้นรบัการศกึษาดงูาน 

วนัที ่ หนว่ยงาน หวัขอ้ศกึษาดงูาน 

2 กุมภาพันธ ์2566 กองบริหารและจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล การเสริมสรา้ง

ศักยภาพและพัฒนาทรัพยากรบุคคล และระบบ

บริหารทรัพยากรบุคคล 

5 กรกฎาคม 2566 ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริม 

วิทยาศาสตร์ วิจยั และนวัตกรรม 

ร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ประเด็น “การบริหาร

ทรัพยากรบุคคลตามแนวทางเกณฑ์รางวัล

คุณภาพแก่งชาติ” 

18 ธันวาคม 2566 สถาบันพระบรมราชชนก การบริหารงานบคุคล 

 

          

 

นโยบายดา้นการบรหิารทรพัยากรบุคคล เพื่อขับเคลื่อนการพัฒนาอย่างยั่งยืน (SDGs) 

 

มหาวิทยาลัยมหิดล ได้จัดท าประกาศมหาวิทยาลัยมหิดล เรื่อง นโยบาย ด้านการบริหารทรัพยากร

บุคคล มหาวิทยาลัยมหิดล เพื่อขับเคลื่อนการพัฒนาอย่างยั่งยืน โดยวางนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล

เพื่อมุ่งสู่ เป้าหมายการพัฒนาอย่างยั่งยืน (Sustainable Development Goals: SDGs) ในปี  พ.ศ.2566 

มหาวิทยาลัยส่งเสริมความเท่าเทียมภายในมหาวิทยาลัย เพื่อสนับสนุนการขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยมหิดลสู่การ

พัฒนาอย่างยั่งยืน (SDG Goals 5 และ 8) ที่ค านึงถึงความเท่าเทียม (Equity) และการมีส่วนร่วม (Inclusion) 

ของบุคลากรทุกกลุ่ม ตั้งแต่การสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคลากร โดยไม่เลือกปฏิบัติ ไม่มีข้อความใดๆ กีดกัน

การเข้าท างาน การให้บุคลากรได้มีโอกาสในการพัฒนาอย่างเสมอภาค การประเมินผลการปฏิบัติงานอย่าง

โปร่งใส มีการสนับสนุนและส่งเสริมบุคลากรให้มีความก้าวหน้าอย่างเท่าเทียม รวมถึง การจัดสวัสดิการและสิทธิ

ประโยชน์ให้แก่บุคลากรอย่างเท่าเทียม การเปิดโอกาสให้มีการจ้างงานของผู้ที่มีภาวะทุพพลภาพตามความ

เหมาะสม เพื่อให้พนักงานได้มีคุณภาพชีวิตและสุขภาพที่ดีทั้งในระหว่างการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีนโยบายและ

แนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศภายในมหาวิทยาลัยอีกด้วย 
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คณะกรรมการด าเนนิงานภายในกองทรพัยากรบคุคล 

 

กองทรัพยากรบุคคลได้แต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อด าเนินงานภายในกองทรัพยากรบุคคล เพื่อให้การ

ด าเนินงานตามภารกิจภายในกองทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพ ครอบคลุมในทุกด้าน ได้แก่  

• คณะกรรมการสวัสดิการกองทรัพยากรบุคคล  

กลุ่มตัวแทนของบุคลากรในกองทรัพยากรบุคคลจากงานต่าง ๆ มีบทบาทหน้าที่ในการด าเนินการสร้าง

สัมพันธภาพที่ดีและส่งเสริมให้เกิดกิจกรรมภายในกองทรัพยากรบุคคลเพื่อให้บุคลากรเกิดความสุขและความ

ผูกพัน 

• คณะท างาน 5 ส  

ท าหน้าที่ในการดูแลสภาพแวดล้อมภายในกองทรัพยากรบุคคลให้เป็นไปตามนโยบายของมหาวิทยาลัยที่

เป็น Green Office โดยการสร้างสุขลักษณะที่ดีเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมการท างาน ท าให้เกิดสภาพแวดล้อมที่

เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 
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