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         ตามที� มหาวทิยาลัยมหดิลไดกํ้าหนดแผนยุทธศาสตรม์หาวทิยาลัยมหดิล ระยะ 4 ป� (พ.ศ. 2567 – 2570)

เพื�อขบัเคลื�อนมหาวทิยาลัยไปสูก่ารบรรลวุสิยัทัศนใ์นการเป�น 1 ใน 100 มหาวทิยาลัยที�ดทีี�สดุของโลก ในป� พ.ศ.

2573 นั�น “ทรพัยากรบุคคล" นบัเป�นป�จจยัสาํคัญในการขบัเคลื�อนมหาวทิยาลัยไปสูเ่ป�าหมายดงักล่าว ดงันั�น
การกําหนดแผนยุทธศาสตรด์า้นการบรหิารทรพัยากรบุคคลใหเ้กิดความสอดคล้องเชื�อมโยงกับแผนยุทธศาสตร์
ของมหาวทิยาลัย จงึความสาํคัญเป�นอยา่งยิ�ง รวมถึงการกําหนดกลยุทธก์ารดาํเนนิงานเพื�อเตรยีมรบัมอืกับการ
เปลี�ยนแปลง ตลอดจนยกระดบัการพฒันาอยา่งยั�งยนืต่อไป

เหตผุลและความจาํเป�น
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วตัถปุระสงค์

เพื�อจดัทําแผนยุทธศาสตรก์ารบรหิาร
ทรพัยากรบุคคล ใหเ้กิดความสอดคล้อง
เชื�อมโยงกับแผนยุทธศาสตรข์อง
มหาวทิยาลัย 

เพื�อถ่ายทอดแผนยุทธศาสตรก์ารบรหิาร
ทรพัยากรบุคคลไปสูก่ารปฏิบติัใหทั้�วทั�ง
มหาวทิยาลัย

เพื�อกําหนดกลยุทธก์ารดาํเนนิงานที�
สนบัสนนุการขบัเคลื�อนยุทธศาสตรก์าร
บรหิารทรพัยากรบุคคล

Stategic Innitiative Stategic Deployment Stategic Implement
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1
ต.ค.66

ศึกษานโยบาย ยุทธศาสตร ์และแผนงานที�เกี�ยวขอ้งกับการบรหิารทรพัยากรบุคคล 1.
ศึกษาสถานการณแ์ละแนวโนม้ดา้นการบรหิารทรพัยากรบุคคล2.

สมัมนาเชงิปฏิบติัการเพื�อจดัทําแผนยุทธศาสตร์
การบรหิารทรพัยากรบุคคล มหาวทิยาลัยมหดิล

1.

จดัทํา (รา่ง) แผนยุทธศาสตรก์ารบรหิารทรพัยากร
บุคคล มหาวทิยาลัยมหดิล พ.ศ. 2567-2570

2.

วเิคราะหผ์ลการดาํเนินงานตามนโยบาย และแผน
ยุทธศาสตรที์�เกี�ยวขอ้งกับการบรหิารทรพัยากรบุคคล
มหาวทิยาลัยมหดิล

1.

วเิคราะหส์ถานการณ์ดา้นการบรหิารทรพัยากรบุคคล
(SWOT Analysis)

2.

รบัฟ�งความคิดเหน็จากผูเ้กี�ยวขอ้งและผูม้สีว่นไดส้ว่นเสยี 3.

ติดตามและรายงานผลการดาํเนนิงาน
ตามแผนยุทธศาสตรก์ารบรหิาร
ทรพัยากรบุคคล

ถ่ายทอดแผนแผนยุทธศาสตรก์ารบรหิาร
ทรพัยากรบุคคลไปสูก่ารปฏิบติั (สว่นงานจดัทํา
Action Plan ที�สอดคล้องเชื�อมโยงกับแผน
ยุทธศาสตรก์ารบรหิารทรพัยากรบุคคลของ
มหาวทิยาลัย)

นาํเสนอ (รา่ง) แผนยุทธศาสตรก์าร
บรหิารทรพัยากรบุคคลต่อผูบ้รหิาร
สื�อสาร ชี�แจง และทําความเขา้ใจกับ
สว่นงาน เพื�อรบัทราบแผนยุทธศาสตร์
การบรหิารทรพัยากรบุคคล

Phase

Phase

Phase

ระยะเตรยีมการ

ระยะการวเิคราะห์และสรุปผล

ระยะการนําไปปฏิบติั

พ.ย.-ธ.ค.66 ม.ค.-ก.พ.67

เม.ย.-พ.ค.67 ม.ิย.67 ก.ย.67

กระบวนการจดัทําแผนยุทธศาสตรก์ารบรหิารทรพัยากรบุคคล
พ.ศ. 2567-2570
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นโยบายการบรหิารทรพัยากรมนษุย์
ป� พ.ศ.2566
(จุฬาลงกรณม์หาวทิยาลัย)

แนวทางการดึงดดู พฒันา และรกัษา
ผูม้ศัีกยภาพสงู

(บรษัิท ปูนซเิมนต์ไทย จาํกัด)

แผนการพฒันาผูนํ้าและทรพัยากรบุคคล
(บรษัิท ซพี ีออลล์ จาํกัด (มหาชน))

แผนกลยุทธก์ารบรหิารทรพัยากรบุคคล 
ป� พ.ศ.2566 - 2570
(สาํนกังานปลัดและสาํนกังานรฐัมนตร ีกระทรวงการ
อุดมศึกษา วทิยาศาสตร ์วจิยัและนวตักรรม)

แผนการบรหิารและการพฒันาทรพัยากร
บุคคล ป� 2566-2567
(มหาวทิยาลัยเชยีงใหม)่

นโยบายด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคล
(บรษัิท ปตท. จาํกัด (มหาชน))

Core Concept: การพฒันาทักษะและความก้าวหนา้
ทางอาชพีของบุคลากรทกุระดบั II การพฒันาบุคลากร
ที�มศัีกยภาพสงู (Talent Management) II การ
พฒันาบุคลากรใหพ้รอ้มเปลี�ยนผา่นยุคดจิทัิล

Core Concept: การพฒันาศักยภาพของผูบ้รหิาร
และพนกังานทกุระดับ II การสง่เสรมิวฒันธรรม
องค์กร II เสรมิสรา้งศักยภาพของหนว่ยงาน HR

Core Concept: การดงึดดูผูม้ศัีกยภาพและความ
สามารถสงูเขา้มารว่มงาน II การพฒันา Hard Skill
และ Soft Skill โดยสรา้งวฒันธรรมการเรยีนรูด้ว้ย
ตนเอง (จดัทําแผนการพฒันารายบุคคล (IDP)

Core Concept: การสรรหาบุคลากรทีมสีมรรถนะ
ตามที�องค์กรต้องการเชงิรกุ II การจดัทําแผนการ
พฒันารายบุคคล (IDP) II การเสรมิสรา้งความผาสกุ
และความผกูพนัของบุคลากร II การยกระดบังานด้าน
ทรพัยากรบุคคล

Core Concept: การพฒันากําลังคน โดยการ
Upskill/Reskill บุคลากรใหม้ทัีกษะและสมรรถนะใน
การปฏิบติังานในองค์กรสมยัใหม ่(HPO)

Core Concept: การดึงดดู Talent เขา้มารว่มงาน
II การพฒันาทักษะทางวชิาชพีของบุคลากรและผู้
บรหิาร II การสง่เสรมิสขุภาวะทางกายและจติใจ
(Well-Being) II การปรบัปรงุระบบ HR Operaion

HR STRATEGY REVIEW
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(STRENGTHS) (WEAKNESSES)

โอกาสเพื�อการพฒันา
(THREATS)

S1 การเป�นมหาวิทยาลัยที�มีชื�อเสียง และมีความเข้มแข็ง
ทางวิชาการ
S2 มีคณาจารย์ที�มีความรู ้ความเชี�ยวชาญเฉพาะด้าน 
มีความหลากหลายทางวิชาการ และเป�นที�ยอมรบั
S3 มสีิ�งอํานวยความสะดวกที�พรอ้มสนบัสนนุการปฏิบติังาน

(OPPORTUNITIES)

ความได้เปรยีบเชงิกลยุทธ์ ขอ้จาํกัดเชงิกลยุทธ์

ความท้าทาย

O1 นโยบายการพัฒนาอย่างยั�งยืน (Sustainable
Development Goals : SDGs)

O2 นโยบายด้านความปลอดภัยทางไซเบอรแ์ละการ
คุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล
O3 ความผันผวนของโลกยุคใหม่ (VUCA World)

T1 การเปลี�ยนแปลงอย่างฉับพลันทางด้านสังคม
เศรษฐกิจ การเมือง และเทคโนโลยีดิจิทัล(Disruptions)
T2 การเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ และความแตกต่างของช่วงวัย
(Generation Gap)
T3 แนวโน้มที�เปลี�ยนแปลงไปของตลาดแรงงาน และการ
แข่งขันที�สูงขึ�น

W1 การวางระบบบรหิารคนเก่งอย่างเป�นรูปธรรม
W2 การส่งเสรมิให้บุคลากรรบัรูว้ัฒนธรรมมหิดล และเกิด
การประพฤติปฏิบัติอย่างป�นรูปธรรม
W3 การมีระบบสารสนเทศด้านทรพัยากรบุคคลที�สามารถ
เชื�อมโยงข้อมูลจากแต่ละส่วนงาน เพื�อการบรหิารจัดการ
ในภาพรวมของมหาวิทยาลัย

SWOT ANALYSIS
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การสมัมนาเพื�อจดัทําแผนยุทธศาสตรก์ารบรหิารทรพัยากรบุคคล 
พ.ศ. 2567 - 2570

เพื�อให้สว่นงานต่าง ๆ ได้มสีว่นรว่มในการกําหนดแผนยุทธศาสตรก์ารบรหิารทรพัยากรบุคคลให้มคีวามสอดคล้องเชื�อมโยง
กับยุทธศาสตรม์หาวทิยาลัยและสว่นงาน (Strategic Alignment) 
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แบง่กลุ่มระดมความคิดเห็นตามยุทธศาสตร ์4 ด้าน

กลยุทธก์ารดําเนินงานด้านทรพัยากรบุคคลที�สนับสนุนการขบัเคลื�อน
ยุทธศาสตร ์S.1

S1. WORLD CLASS RESEARCH & INNOVATION

2S. INNOVATIVE EDUCATION AND AUTHENTIC LEARNING 
กลยุทธก์ารดําเนินงานด้านทรพัยากรบุคคลที�สนับสนุนการขบัเคลื�อน
ยุทธศาสตร ์S.2

S3. POLICY ADVOCACY, LEADERS IN PROFESSIONAL /
ACADEMIC SERVICES AND EXCELLENCE IN CAPACITY
BUILDING FOR SUSTAINABLE DEVELOPMENT GOALS
กลยุทธก์ารดําเนินงานด้านทรพัยากรบุคคลที�สนับสนุนการขบัเคลื�อน
ยุทธศาสตร ์S.3

กลยุทธก์ารดําเนินงานด้านทรพัยากรบุคคลที�สนับสนุนการขบัเคลื�อน
ยุทธศาสตร ์S.4

S4. MANAGEMENT INNOVATION FOR SUSTAINABILITY



สรุปแนวทางการบรหิารทรพัยากรบุคคลที�สนบัสนนุการขบัเคลื�อนยุทธศาสตรม์หาวทิยาลัยทั�ง 4 ด้าน
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ประเด็นยุทธศาสตรก์ารบรหิารทรพัยากรบุคคล 
พ.ศ. 2567-2570
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HR VISION

เป�นแกนหลักในการสรา้งความพรอ้ม
และสง่เสรมิศักยภาพบุคลากร เพื�อ
สนบัสนนุการขบัเคลื�อนมหาวทิยาลัย
ไปสูม่หาวทิยาลัยระดบัโลก

MISSION
บรหิารและพฒันาทรพัยากรบุคคลเพื�อ
สนบัสนนุการขบัเคลื�อนยุทธศาสตรห์ลัก
ของมหาวทิยาลัย

10



11

ประเด็นยุทธศาสตรก์ารบรหิารทรพัยากรบุคคล

การดึงดดูและพฒันา
บุคลากรที�มศัีกยภาพสงู 

เพื�อสนบัสนนุการขบัเคลื�อน
ยุทธศาสตรม์หาวทิยาลัย

(TALENT FOCUS)

การพฒันาระบบบรหิาร
ทรพัยากรบุคคลให้เกิด
ประสทิธภิาพอยา่งยั�งยนื 

(HR SYSTEM
EFFECTIVENESS)

HR Initiatives
HRI-1 สรรหาผูม้ศัีกยภาพสงูเขา้มาสูม่หาวทิยาลัย 
HRI-2 พฒันาระบบบรหิารบุคลากรที�มศัีกยภาพสงู
(Global Talent) 
HRI-3 สง่เสรมิและยกระดบัขดีความสามารถของ
บุคลากรใหเ้ป�นผูม้ศัีกยภาพสงู

HR Initiatives
HRI-4 พฒันาสมรรถนะที�จาํเป�นต่อการปฏิบติังาน
ที�หลากหลายของบุคลากร
HRI-5 พฒันาระบบประเมนิและสรา้งแรงจูงใจใน
การทํางาน

HR Initiatives
HRI-6 วเิคราะห ์และวางแผนอัตรากําลังเพื�อ
รองรบัภารกิจสาํคัญและบรบิทที�เปลี�ยนแปลงไป
ขององค์กร
HRI-7 ปรบัปรุงโครงสรา้ง ระบบ หรอืกลไกดา้น
การบรหิารทรพัยากรบุคคลใหพ้รอ้มรบัการ
เปลี�ยนแปลง 
HRI-8 พฒันาระบบสารสนเทศเพื�อสนบัสนนุการ
บรหิารทรพัยากรบุคคล 

ยุทธศาสตรที์� 1 ยุทธศาสตรที์� 2 ยุทธศาสตรที์� 3

Key Result
เพิ�มจาํนวนบุคลากรที�มศัีกยภาพสงู เพื�อสนบัสนนุ

การขบัเคลื�อนยุทธศาสตรม์หาวทิยาลัย

Key Result
พฒันาสมรรถนะและทักษะที�จาํเป�นต่อการปฏิบติังาน

ของบุคลากรเพื�อต่อยอดการปฏิบติังาน
ที�หลากหลาย

Key Result
พฒันาระบบบรหิารทรพัยากรบุคคลที�มี

ประสทิธภิาพ เพื�อรองรบัการขบัเคลื�อนภารกิจ
สาํคัญของมหาวทิยาลัย

HR Initiatives
HRI-9 ปลกูฝ�งค่านยิมมหดิล (MAHIDOL
Core Values) ใหห้ยั�งรากลึกในบุคลากร
HRI-10 สรา้ง Employer Branding เพื�อ
ดงึดดูผูม้คีวามสามารถเขา้มาสูบ่มหาวทิยาลัย
HRI-11 สรา้งสภาพแวดล้อมการทํางานที�สง่เสรมิ
นวตักรรม

ยุทธศาสตรที์� 4

Key Result
สรา้งบรรยากาศและวฒันธรรมการทํางานที�สง่

เสรมิใหเ้กิดความคิดสรา้งสรรค์และนวตักรรมใหม่ๆ

การพฒันามหาวทิยาลัยสู่
องค์กรนวตักรรม 

(INNOVATIVE CULTURE
ORGANIZATION)

การพฒันาศักยภาพและ
ขดีความสามารถบุคลากร
ให้มทัีกษะที�ตอบสนองการ
เปลี�ยนแปลง (PEOPLE
TRANSFORMATION

DEVELOPMENT)



HR VISION
เป�นแกนหลักในการสรา้งความพรอ้มและสง่เสรมิศักยภาพบุคลากร เพื�อสนบัสนนุการขบัเคลื�อนมหาวทิยาลัยไปสูม่หาวทิยาลัยระดับโลก

HRS-1 การดึงดดูและพฒันา
บุคลากรที�มศัีกยภาพสงู 

เพื�อตอบสนองการขบัเคลื�อน
ยุทธศาสตรม์หาวทิยาลัย

(Talent Focus)

HR INITIATIVES

HRI-1 สรรหาผูม้ศัีกยภาพสงูเขา้มาสู่
มหาวทิยาลัย 

HRI-2 พฒันาระบบบรหิารบุคลากรที�มี
ศักยภาพสงู (Global Talent) 

HRI-3 สง่เสรมิและยกระดับขดีความสามารถ
ของบุคลากรใหเ้ป�นผูม้ศัีกยภาพสงู

HR STRATEGY

HRI-6 วเิคราะห ์และวางแผนอัตรากําลังเพื�อ
รองรบัภารกิจสาํคัญและบรบิทที�เปลี�ยนแปลงไป

ขององค์กร
HRI-7 ปรบัปรุงโครงสรา้ง ระบบ หรอืกลไกด้าน
การบรหิารทรพัยากรบุคคลใหพ้รอ้มรบัการ

เปลี�ยนแปลง 
HRI-8 พฒันาระบบสารสนเทศเพื�อสนับสนุน

การบรหิารทรพัยากรบุคคล 

HRI-4 พฒันาสมรรถนะที�จาํเป�นต่อการปฏิบติั
งานที�หลากหลายของบุคลากร

HRI-5 พฒันาระบบประเมนิและสรา้งแรงจูงใจ
ในการทํางาน

MAHIDOL Core Values

MU VISION
มหาวทิยาลัยมหิดลมุง่มั�นจะเป�นมหาวทิยาลัย อยูใ่นอันดับ 1 ใน 100 มหาวทิยาลัยที�ดีที�สดุของโลก ในป� พ.ศ. 2573

S1. World Class Research 
& Innovation

S2. Innovative Education 
& Authentic Learning

S3. Policy Advocacy, Leaders in
Professional / Academic Services

and Excellence in Capacity  
Building for Sustainable

Development Goals

S4. Management
Innovation for
Sustainability

แผนยุทธศาสตรก์ารบรหิารทรพัยากรบุคคล มหาวทิยาลัยมหิดล พ.ศ. 2567-2570

HRS-2 การพฒันาศักยภาพและ
ขดีความสามารถบุคลากรให้มทัีกษะ 

ที�ตอบสนองการเปลี�ยนแปลง
(People Transformation

Development)

HRS-3 การพฒันาระบบ
บรหิารทรพัยากรบุคคลให้เกิด
ประสทิธภิาพอยา่งยั�งยนื 

(HR System Effectiveness)

HRS-4 การพฒันามหาวทิยาลัย
สูอ่งค์กรแห่งนวตักรรม 
(Innovative Culture

Organization)

HRI-9 ปลกูฝ�งค่านิยมมหดิล (MAHIDOL
Core Values) ใหห้ยั�งรากลึกในบุคลากร

HRI-10 สรา้ง Employer Branding เพื�อ
ดึงดดูผูม้คีวามสามารถเขา้มาสูบ่มหาวทิยาลัย
HRI-11 สรา้งสภาพแวดล้อมการทํางานที�สง่

เสรมินวตักรรม

(ผา่นที�ประชุมสภามหาวทิยาลัยมหดิล ครั�งที� 604 เมื�อวนัพุธที� 15 พฤษภาคม พ.ศ. 2567)
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แผนปฏิบติัการด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคล 2567-2570
(HR STRATEGIC ACTION)

13



29-30 MU world
café’ workshop

output 
Top 5 priority 

แนวทางการออกแบบแผนปฏิบติัการด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคล 2567-2570
(HR STRATEGIC ACTION) 

INPUT PRIORITIZATION HR Strategic Action  2024-2027
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แผนยุทธศาสตร ์MU 
2567-2570 (S1-S4) 

แผนยุทธศาสตร ์HR 
2567-2570

HOW TO
WIN

A1- A3

1) S1-S4 Impact มผีลกระทบ
ต่อเป�าหมายกลยุทธส์งู
2) Pre-requisite /
Immediate มคีวามจาํเป�นเรง่
ดว่นในการผลักดนั
3) Possibility มคีวามเป�นไป
ไดส้งู เป�นความสามารถที�มอียู่
หรอือยูใ่นการควบคมุ
4) Capability of Budget
& Resource ผลกระทบต่องบ
ประมาณในระยะสั�นและระยะยาว 

เป�าหมาย รอ้ยวนัแรก
แก้ Pain สาํคัญที�ทําไดทั้นที
เหน็ผลทันที เป�นประโยชนต่์อ
สว่นงาน ภายใต้งบประมาณ

แผนระยะกลาง 
(2024- 2025)

แผนระยะยาว 
(2024-2027)
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TOP 5 HR PRIORITIES

Personalise Career Development 
Career stream/ Job level/ Band

Performance Management & Reward
Flexible workload / Target & achievement base measures 

Well-being for all 

Talent & Leadership Development

Digital HR



A. Empower & Deregulate with Purpose ใหอํ้านาจสว่นงาน ลดกฎเกณฑ์เพื�อ
สรา้งความคล่องตัวในการบรหิารคนตามความต้องการที�แตกต่าง ภายใต้กรอบมาตรฐานที�
เหมาะสม โดยมุง่เป�าหมายในการ ดึงดดู พฒันา และรกัษาคนเก่ง คนด ีไดอ้ยา่งมปีระสทิธผิล 
ทันต่อเวลา และภายใต้ต้นทนุที�เหมาะสม 

B. People Well-being & Engagement สทิธ ิสวสัดกิาร เพื�อ ความผาสกุและ
สขุภาพของบุคลากรและครอบครวั โดยต่อยอดจาก Benefit Program ที�ม ีและหารปูแบบ
การบรหิารสวสัดกิารภายใต้กรอบงบประมาณที�มใีหเ้กิดประโยชนส์งูสดุ เพื�อดงึดดู รกัษา คนดี
คนเก่งกับองค์กร และ sustainabilityขององค์กร

C. Career Advancement & Compensation การเติบโตและความก้าวหนา้ทาง
อาชพี ที�สะท้อนความสามารถ คณุค่างาน และ impact ของตําแหนง่งานและคนที�ดาํรง
ตําแหน่ง   รวมถึงมกีารจา่ยค่าตอบแทนที�ไปในทิศทางเดียวกัน
 

D. Performance Management & Reward System สรา้งการบรหิารผลงานที�
Simplify แต่สะท้อนต่อความสาํเรจ็และความสามารถ โดยเชื�อมโยงกับค่าตอบแทนและรางวลั
ที�สะท้อนผลงาน 

E. Capacity Building & Global Talent  ต่อยอดโครงการ Global Talent เพื�อ
ดงึดดู และรกัษา คนเก่งคนดี ใน Strategic Positioning ของมหาวทิยาลัยและสว่นงาน
อยา่งต่อเนื�อง สรา้งความก้าวหน้าทางอาชพี เพื�อรกัษาคนเก่งคนด ีใหอ้ยูกั่บองค์กร 
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5 เป�าหมายสาํคัญด้านบุคลากร -TOP 5 HR PRIORITIES



A. Empower & Deregulate with Purpose 
1. ทบทวนเกณฑ์ภาษาอังกฤษของการรบัพนักงานมหาวทิยาลัย 

B. People Well-being, Engagement & Governance
2. ทบทวนแนวทางการใหเ้งินชดเชยกรณีไมต่่อสญัญา
3. เพิ�มสทิธปิระโยชน์และประสทิธภิาพของการดแูลสขุภาพพนักงานและญาติสายตรงด้วยกลไก
ใหม่ๆ  ภายใต้กรอบงบประมาณเดิม

C. Career Advancement& Compensation 
4. ต่อยอดการ implement Job level & Salary Structure ที�เหมาะสมกับ MU เพื�อสรา้งโอกาสการเติบโต ตามค่างานและมค่ีาตอบแทน
ที�สะท้อนบทบาท หน้าที�และผลงาน 

D. Performance Management & Reward System 
5. สรา้งการบรหิารผลงาน ที� Simplifyแต่สะท้อนต่อ ความสาํเรจ็และความสามารถ โดยเชื�อมโยงกับค่าตอบแทน การเติบโตในอาชพี และการ
เขา้สู ่Global Talent Program

E. Capacity Building & Global Talent 
6. ทบทวนแผนพฒันาบุคลากรเพื�อผลักดันยุทธศาสตร ์(S1 – S4) และการสรา้ง Digital Awareness
7. ต่อยอดโครงการ Global Talent เพื�อดึงดดู และรกัษา คนเก่งคนดี ใน Strategic Positioning ของมหาวทิยาลัยและสว่นงานอยา่งต่อเนื�อง
8. Mahidol Core Values สง่เสรมิค่านิยมองค์กรมหาวทิยาลัยมหดิล 

SMART - HR Empower MU with HR Data & Technology สรา้งกลไกการใชข้อ้มูล People ของแต่ละสว่นงาน เพื�อการบรหิารและการตัดสนิใจของสว่นงานต่างๆ และนํา
Technology ที�มมีากระจายใชใ้หเ้กิดประโยชน์สงูสดุ

HR as a Strategic Partner  เขา้พบสว่นงานต่าง ๆ พรอ้มกลไกการสรา้ง Community HR@MU ที�เชื�อมโยงและ Collaborate กัน 
HR Report (ราย Quarter) แสดงผลเทียบกับแผน 17

HR STRATEGIC ACTION 2024-2027
เป�าหมาย รอ้ยวนัแรก

The first 100th day Mission 
แผนระยะกลาง 
(2024- 2025)

แผนระยะยาว 
(2024-2027)
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Action Plan

Projects
ระยะเวลาดําเนนิการ

2567 2568 2569 2570

A. Empower & Deregulate with Purpose 

1. ทบทวนเกณฑ์ภาษาอังกฤษของการรบัพนกังานมหาวทิยาลัย

B. People Well-being, Engagement & Governance

2. ทบทวนแนวทางการใหเ้งินชดเชยกรณไีมต่่อสญัญา

3. เพิ�มสทิธปิระโยชนแ์ละประสทิธภิาพของการดแูลสขุภาพพนกังานและญาติสายตรงดว้ยกลไกใหม่ๆ
ภายใต้กรอบงบประมาณเดมิ

Phase 1 Phase 2

C. Career Advancement& Compensation 

4. ต่อยอดการ implement Job Level & Salary Structure ที�เหมาะสมกับ MU เพื�อสรา้งโอกาส
การเติบโต ตามค่างานและมค่ีาตอบแทนที�สะท้อนบทบาท หนา้ที�และผลงาน ดาํเนนิการต่อเนื�อง ดาํเนนิการต่อเนื�อง

D. Performance Management & Reward System 

5. สรา้งการบรหิารผลงานที� Simplify แต่สะท้อนต่อ ความสาํเรจ็และความสามารถ โดยเชื�อมโยงกับค่า
ตอบแทน การเติบโตในอาชพี และ การเขา้สู ่Global Talent Program

ดาํเนนิการต่อเนื�อง ดาํเนนิการต่อเนื�อง
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Action Plan

Projects
ระยะเวลาดําเนนิการ

2567 2568 2569 2570

E. Capacity Building & Global Talent 

6. ทบทวนแผนพฒันาบุคลากรเพื�อผลักดนัยุทธศาสตร ์(S1 – S4) และการสรา้ง Digital Awareness 

7. ต่อยอดโครงการ Global Talent เพื�อดงึดดู และรกัษา คนเก่งคนด ีใน Strategic Positioning
ของมหาวทิยาลัยและสว่นงานอยา่งต่อเนื�อง

8. Mahidol Core Values สง่เสรมิค่านยิมองค์กรมหาวทิยาลัยมหดิล

SMART - HR Empower MU with HR Data & Technology

9. HR as a Strategic Partner  เขา้พบสว่นงานต่าง ๆ พรอ้มกลไกการสรา้ง Community
HR@MU ที�เชื�อมโยงและ Collaborate กัน 

10. HR Report (ราย Quarter) 



กองทรพัยากรบุคคล มหาวทิยาลัยมหิดล

https://op.mahidol.ac.th/hr/

MUHR Mahidol

@muhrconnect
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