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บทน า 

 

ตามท่ี มหาวิทยาลัยมหิดลได้ก าหนดทิศทางและเป้าหมายการด าเนินงานของมหาวิทยาลัย 

เพื่อให้สอดคล้องกับนโยบายการพัฒนาประเทศและการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก อาทิ ยุทธศาสตร์

ชาติ 20 ปี แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ นโยบาย Thailand 4.0 นโยบายพัฒนาการศึกษา

ระดับอุดมศึกษา การเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีดิจิทัล และโลกาภิวัฒน์ เป็นต้น โดยจัดท าเป็นแผน

ยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยมหิดล ระยะ 20 ปี (พ.ศ.2561 – 2580) อันมีเป้าหมายในการขับเคลื่อน

มหาวิทยาลัยไปสู่ 1 ใน 100 มหาวิทยาลัยท่ีดีท่ีสุดของโลก ในปี พ.ศ.2573 ซึ่งทรัพยากรบุคคลถือเป็น

ปัจจัยส าคัญในการขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยไปสู่เป้าหมายดังกล่าว  

มหาวิทยาลัยมหิดล จึงได้ก าหนดยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความ

สอดคล้องเชื่อมโยงกับแผนยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย รวมถึงกลยุทธ์ในการด าเนินงานเพื่อรองรับ

การเปลี่ยนแปลงในด้านต่างๆ ตลอดจนการสร้างก าลังคนท่ีมีความสามารถทันยุคสมัย และมีความ

เชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยี สอดรับกับยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศสู่ยุค Thailand 4.0 ท่ีใช้นวัตกรรม

ในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจ และสังคมของประเทศต่อไป  

 

 กองทรัพยากรบุคคล 

มหาวิทยาลัยมหิดล 
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การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ 

1. การท า SWOT ANALYSIS 

การวิเคราะห์สภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมใน

เชิงกลยุทธ์ ท้ังภายในและภายนอกองค์กรท่ีส่งผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรบุคลากรของ

มหาวิทยาลัย โดยใช้หลักการ SWOT Analysis ซึ่งมีรายละเอียดดังน้ี 

1.1 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์กร (จุดแข็ง : Strengths/ จุดอ่อน :  Weaknesses) 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์กร พิจารณาจากตัวแบบ 7 ปัจจัย (7S Model) ของ 

McKinsey ประกอบด้วย ระบบ (System) โครงสร้าง (Structure) กลยุทธ์ (Strategy) บุคลากร (Staff) 

ทักษะ (Skill) สไตล์ (Style) และค่านิยมร่วม (Shared Values) ผลการวิเคราะห์จุดแข็ง – จุดอ่อนด้านการ

บริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยมหิดล มีดังนี้ 

STRENGTHS WEAKNESSES 

ระบบ (System) 

1. มีสิ่งแวดล้อมทางกายภาพที่เอื้อต่อการปฏิบัติงานและ
การใช้ชีวิต 

2. มีอุปกรณ์ท่ีทันสมัยและมีสิ่งอ านวยความสะดวกที่เอื้อต่อ

การปฏิบัติงาน 

3. มีการสนับสนุนให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

4. มีการจ่ายค่าตอบแทนที่จูงใจให้เข้ามาปฏิบัติงาน เมื่อ
เทียบกับองค์กรภาครัฐอื่นๆ 

5. มีการน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

 

 

 

 

 

 

โครงสร้าง (Structure) 

6.  มีการกระจายอ านาจการบริหารงาน ท าให้การบริหาร
จัดการมีความยืดหยุ่น คล่องตัว 

 

 

 

 

 

กลยุทธ์ (Strategy) 

7. มีเครือข่ายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เข้มแข็ง 

8. มีการก าหนดสมรรถนะ (Competency) ทั้งสมรรถนะ

หลัก (Core Competency) สมรรถนะเฉพาะตามสาย

อาชีพ (Functional Competency)   แล ะสมรรถนะ

ระบบ (System) 

1. กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ มีข้อจ ากัด ท าให้การด าเนินการไม่
คล่องตัว 

2. ขาดการเชื่อมโยงประสานงานกันระหว่างหน่วยงาน 

3. ระบบสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคลยังไม่สามารถ
เชื่อมโยงข้อมูลได้ท้ังมหาวิทยาลัยและยงัไม่เป็นมาตรฐาน

เดียวกัน 

4. ขาดระบบการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรบุคคลเชิง
ยุทธศาสตร์ (Strategic Recruitment) 

5. ยังไม่มีการน าระบบสมรรถนะมาใช้ ในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลด้านอื่นๆ อย่างเป็นรูปธรรม อาทิ การ

สรรหาคัด เลื อก  การพัฒนาบุคลากร  การจ่ าย

ค่าตอบแทน เป็นต้น 

6. ขาดการวิเคราะห์และวางแผนอัตราก าลังที่ยืดหยุ่นและ
เหมาะสม 

 

โครงสร้าง (Structure) 

7. การแบ่งพื้นที่ออกเป็นหลายวิทยาเขต ท าให้การ
ประสานงานขาดการเชื่อมโยงกัน 

8. โครงสร้างองค์กรมีหลายรูปแบบ ท าให้การบริหาร
จัดการไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

9. โครงสร้างการบริหารงานมีหลายระดับ ท าให้มีขั้นตอน
ในการด าเนินการที่ไม่คล่องตัว 

 

กลยุทธ์ (Strategy) 

10. ยุทธศาสตร์และนโยบายด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลยังไม่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัย 

11. นโยบายการบริหารงานเปลี่ยนไปตามวาระผู้บริหาร 
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STRENGTHS WEAKNESSES 

ทางการบริหาร (Managerial Competency) เพื่อเป็น

แนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ   

9. มีการก าหนดนโยบายการพัฒนาบุคลากรตามแผน

เส้นทางการพัฒนาบุคลากร (Development Roadmap) 

 

 

บุคลากร (Staff) 

10. บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ และมีผลงานเป็นที่
ยอมรับทั้งในระดับชาติและนานาชาติ 

11. บุคลากรมีความรักและผูกพันกันในองค์กร และมี
สัมพันธภาพที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน 

 

ทักษะ (Skill) 

12. บุคลากรส่วนใหญ่เป็นผู้มีความรู้ ประสบการณ์ และมี

ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน  

 

 

 

 

สไตล์ (Style) 

13. มีระบบการท างานเป็นทีม 

14. ผู้น ามีวิสัยทัศน์ มุ่งมั่นที่จะขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยสู่
ระดับโลก 

 

ค่านิยมร่วม (Shared Values) 

15. มีการก าหนดค่านิยมมหิดล (Mahidol Core Value) เพื่อ

เป็นกรอบพฤติกรรมของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล  

16. บุคลากรมีความภาคภูมิใจในความเป็น “มหิดล” 

12. ยังไม่มีการจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งที่เป็นรูปธรรม 
(Succession Plan)  

13. ยังไม่มีการน าผลการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใช้ใน
การก าหนดแผนพัฒนารายบุคคล  ( Individual 

Development Plan)  

 

บุคลากร (Staff) 

14. บุคลากรมีช่วงอายุที่แตกต่างกัน (Generation Gap)  

15. บุคลากรมีความรู้ในเชิงลึก แต่ยังไม่มีความรู้ในเชิงกว้าง 

16. บุคลากรบางส่วนยังไม่พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงและ
เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 

 

ทักษะ (Skill) 

17. บุคลากรขาดการพัฒนาทักษะที่ จ า เป็นต่อการ

ปฏิบัติงาน เช่น ภาษาอังกฤษ เทคโนโลยีสารสนเทศ  

18. บุคลากรขาดการพัฒนาทักษะเฉพาะส าหรับต าแหน่ง 

เช่น กลุ่มงาน HR  งานพัฒนาคุณภาพ และนักวิชาการ

เงินและบัญชี เป็นต้น 

  

สไตล์ (Style) 

19. ขาดระบบการบริหารจัดการที่เป็นมาตรฐานเดียวกัน 

20. ขาดรูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ทันสมัย 

ยังคงยึดติดกับความรับผิดชอบและงานประจ า  

 

ค่านิยมร่วม (Shared Values) 

21. ขาดความเป็น Unity ด้านอัตลักษณ์ 

22. บุคลากรรับรู้วัฒนธรรมมหิดล แต่ยังขาดการส่งเสริม

ให้เกิดการประพฤติปฏิบัติอย่างชัดเจน เป็นรูปธรรม 

23. ความเหลื่อมล้ าของบุคลากรสายวิชาการและสาย
สนับสนุน 

 

 

1.2 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร (โอกาส : Opportunities / อุปสรรค : Threats) 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร พิจารณาจากตัวแบบ PEST Analysis”หรือ 

“STEP Analysis” ซึ่ งประกอบด้วย 1.การเมือง (Political Component)  2. เศรษฐกิจ (Economic 

Component)  3.สังคมและวัฒนธรรม (Sociocultural Component) 4.เทคโนโลยี (Technological 

Component)  ผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของ

มหาวิทยาลัยมหิดล มีดังนี้ 
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OPPORTUNITIES THREATS 

การเมือง (Political Component) 

1. นโยบาย Thailand 4.0 ซึ่งมุ่งเน้นด้านนวัตกรรมและ

เทคโนโลยีดิจิทัล 

2. นโยบายของรัฐบาลเกี่ยวกับการสนับสนุนการเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ท าให้มีความคล่องตัวใน

การบริหารงาน 

3. นโยบายการขยายระยะเวลาการเกษียณอายุ ท าให้ผู้ที่มี

ความรู้ ความสามารถยังคงปฏิบัติงานอยู่ในองค์กร 

 

เศรษฐกิจ (Economic Component) 

4. การปรับเปลี่ยนโครงสร้างเศรษฐกิจไปสู่เศรษฐกิจที่
ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม 

 

 

 

สังคมและวัฒนธรรม (Sociocultural Component) 

5. เป็นสถาบันการศึกษาที่มีชื่อเสยีงเป็นที่ยอมรับของสังคม 

6. แนวโน้มการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ (HR  

Trends)  แ ล ะ อ งค์ ค ว ามรู้ จ าก คนรุ่ น ใ หม่  (New 

Generation) 

 

 

เทคโนโลยี (Technological Component) 

7. ความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ อาทิ  หุ่นยนต์ 

(Robots) ปัญญาประดิษฐ์ (Artificial Intelligence) 

8. ความเชื่อมโยงของเครือข่ายในศาสตร์ต่างๆ ทั่วโลก 
(Globalization) 

การเมือง (Political Component) 

1. นโยบายรัฐบาลในการเป็น มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
ท าให้มีข้อจ ากัดด้านงบประมาณและอัตราก าลัง 

2. ความไม่มีเสถียรภาพของรัฐบาลและความผันผวนของ
สภาพสังคม เศรษฐกิจ การเมือง  

3.  กฎ ระเบียบจากหน่วยงานภาครัฐ  
 

 

 

เศรษฐกิจ (Economic Component) 

4. การแข่งขันของตลาดแรงงานในเรื่องค่าตอบแทน 
สวัสดิการ ท าให้เกิดภาวะสมองไหล ถูกแย่งชิงบุคลากร 

5. การขยายตัวของผู้ประกอบธุรกิจอิสระ ท าให้ความ
ต้องการเป็นพนักงานประจ าลดลง 

 

สังคมและวัฒนธรรม (Sociocultural Component) 

6. การเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ  
7. ช่วงอายุที่แตกต่างกันของคนในสังคม (Generation 

Gap)   

8. การขาดแคลนแรงงานทักษะสูงและมีความสามารถ
เฉพาะทาง  

 

เทคโนโลยี (Technological Component) 

9. เทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัย จ าเป็นต้องพัฒนา

บุคลากรเพื่อให้ก้าวทันการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี  

10. ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยอีย่างก้าวกระโดด 

 

2. การวิเคราะห์บุคลากรของมหาวิทยาลัย  

มหาวิทยาลัยให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมุ่งเน้นความเป็นเลิศด้านคุณภาพ

ของบุคลากร เพื่อตอบสนองยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย ซึ่งปัจจุบันมหาวิทยาลัยมหิดล แบ่งการ

บริหารงานออกเป็น 39 ส่วนงาน มีบุคลากรจ านวนทั้งสิ้น 35,810 คน
1
 โดยส่วนใหญ่เป็นพนักงานส่วนงาน 

(ร้อยละ 36.44) และเป็นบุคลากรสายสนับสนุนมากที่สุด (ร้อยละ 86.50)  ซึ่งอยู่ในกลุ่มสาขาวิชา

วิทยาศาสตร์สุขภาพ (Health Science) มากถึงร้อยละ 76.44 นอกจากนี้ บุคลากรที่มีปริมาณเพิ่มขึ้นอย่าง

ต่อเนื่อง ได้แก่ บุคลากรกลุ่ม Gen Y ซึ่งมีช่วงอายุระหว่าง 21 – 38 ปี (ร้อยละ 54.66) และมีคุณวุฒิการศึกษา

ระดับปริญญาตรี/เทียบเท่า/ประกาศนียบัตรบัณฑิตเป็นส่วนใหญ่ (ร้อยละ 39.96) ดังแผนภาพที่ 1-5 

 

 

                                           
1 ข้อมูล ณ วันที่ 31 ธันวาคม 2561 



6 | M U H R  S T R A T E G Y  

 

  

แผนภาพที่ 1 อัตราสว่นบุคลากรจ าแนกตามประเภทบุคลากร 

 

 

 

    

แผนภาพที่ 2 อัตราสว่นบุคลากรจ าแนกตามประเภทต าแหน่ง     แผนภาพที่ 3 อัตราส่วนบุคลากรจ าแนกตามกลุ่มสาขาวิชา
2 

 
 
 

                                           
2

 ค าจ ากัดความของกลุม่สาขาวิชา 

   HSc : กลุ่มวทิยาศาสตร์สุขภาพ (Health Science) 

   ScT : กลุ่มวทิยาศาสตร์และเทคโนโลย ี(Science and Technology) 

   SSH : กลุ่มมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ (Social Science and Humanities) 

   Support : กลุ่มสนบัสนุนพนัธกิจหลกั 

 

885

2.47%

12,885

35.98%

13,049

36.44%

117

0.33%

857

2.39%

1,145

3.20%

6,761

18.88%

111

0.31%

0

2,000

4,000

6,000

8,000

10,000

12,000

14,000

ผู้บริหาร

1,495

4.17% สายวิชาการ

3,340

9.33%

สายสนับสนุน

30,975

86.50%

HSc

30,785

85.97%

ScT

1,928

5.38%

SSH

1,651

4.61%

Support

1,446

4.04%
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  แผนภาพที่ 4 อัตราสว่นบุคลากรจ าแนกตาม Generation
3 แผนภาพที่ 5 อัตราสว่นบุคลากรจ าแนกตามคุณวุฒิ

  

จากการวิเคราะห์บุคลากรของมหาวิทยาลัย แสดงให้เห็นถึงความความแตกต่างหลากหลายของ

บุคลากร โดยเฉพาะความแตกต่างของช่วงอายุ (Generation Gap) โดยกลุ่มบุคลากรที่มีแนวโน้มเพิ่มสูงข้ึน

อย่างต่อเนื่อง ได้แก่ กลุ่ม Generation Y ซึ่งเป็นกลุ่มคนยุคใหม่ ที่ปัจจุบันมีจ านวนมากถึง 20,845 คน หรือ

คิดเป็นร้อยละ 58.21 ของบุคลากรทั้งหมด ซึ่งคนกลุ่มนี้เติบโตมากับเทคโนโลยีที่มีการเปลี่ยนแปลงและ

พัฒนาตลอดเวลา สามารถเข้าถึงช่องทางข่าวสารที่หลากหลาย มีแรงบันดาลใจและความคิดสร้างสรรค์ 

รวมไปถึงมคีวามสามารถในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ตลอดจนมีวิธีคิด และทัศนคติในการใช้ชีวิตที่แตกต่างไปจาก

คนยุคก่อนอย่างกลุ่ม Baby Boomer และ Generation X  ดังนั้น ผู้บริหารองค์การจึงต้องมีการวางนโยบาย

เพื่อลดช่องว่างในแต่ละ Generation และใช้ประโยชน์จากความหลากหลายของบุคลากรให้มากที่สุด ซึ่งจะ

ส่งผลต่อการปรับเปลี่ยนวิธีบริหารงานทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการวางแผน

ก าลังคน รวมไปถึงการสรรหาและคัดเลือก การจ่ายผลตอบแทน การจัดสวัสดิการ และการพัฒนาบุคลากร

ที่เหมาะสมในแต่ละ Generation ตลอดจนการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession Plan) เพื่อเตรียม

รองรับการเกษียณอายุของผู้บริหาร และบุคลากรกลุ่ม Baby Boomer อีกด้วย 

 

 

3. การวิเคราะห์แผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยมหิดล  

3.1 ค าขวัญ ปรัชญา ปณิธาน และค่านิยมมหาวิทยาลัยมหิดล 

 
 
 
 
 
 

                                           
3
 การจ าแนก Generation ของบุคลากร 

  Gen Z : เกิดหลัง พ.ศ.2540 

  Gen Y : เกิด พ.ศ.2523 – 2540  

  Gen X : เกิด พ.ศ.2508 – 2522  

  Baby Boomers : เกิด พ.ศ.2489 – 2507  

Gen Z

247

0.69%

Gen Y

20,845

58.21%

Gen X

11,012

30.75%

Baby 

Boomers

3,706

10.35%

ต่ ากว่าป.ตรี

12,786

35.71%

ป.ตรี/เทียบเท่า/

ป.บัณฑิต

14,783

41.28%

ป.โท/เทียบเท่า/

ป.ช้ันสูง

4,215

11.77%

ป.เอก/

เทียบเท่า

4,026

11.24%

ค าขวญั (Motto) 

อตฺตาน  อุปม  กเร 

พึงปฏิบัติต่อผู้อื่น เหมือนดังปฏิบัติต่อตนเอง 

Do unto others as you would have others do unto you. 
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3.2 วิสัยทัศน์ พันธกิจ 

 

 

 

 

 

 

วสิัยทัศน ์(Vision) 

มหาวิทยาลัยมหิดลมุ่งมั่นจะเป็นมหาวิทยาลัยอยู่ในอันดับ 1 ใน 100  

มหาวิทยาลัยที่ดีที่สุดของโลก ในปี พ.ศ. 2573  

To be 1 in 100 World Class University 

ปณธิาน (Determination) 

ปัญญาของแผ่นดิน 

Wisdom of the Land 

ปรชัญา (Philosophy) 

ความส าเร็จที่แท้จริงอยู่ที่การน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ 

เพื่อประโยชน์สุขแก่มวลมนุษยชาติ 

True success is not in the learning, 

but in its application to the benefit of mankind. 

ค่านยิมมหดิล (Mahidol Core Values) 

M Mastery  รู้แจ้ง รู้จริง สมเหตุ สมผล 

A Altruism  มุ่งผลเพื่อผู้อื่น 

H Harmony  กลมกลืนกับสรรพสิ่ง 

I Integrity  มั่นคงยิ่งในคุณธรรม 

D Determination แน่วแน่ท ากล้าตัดสินใจ 

O Originality  สร้างสรรค์สิ่งใหม่ 

L Leadership  ใฝ่ใจเป็นผู้น า 
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3.3 แผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยมหิดล ระยะ 20 ปี (พ.ศ.2561 – 2580) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 มหาวิทยาลัยมหิดลได้ก าหนดทิศทางและเป้าหมายการด าเนินงานของมหาวิทยาลัย เพื่อให้

สอดคล้องกับนโยบายการพัฒนาประเทศและการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก อาทิ ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ นโยบาย Thailand 4.0 นโยบายพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษา 

การเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีดิ จิทัล และโลกาภิ วัฒน์  เป็นต้น โดยจัดท าเป็นแผนยุทธศาสตร์

มหาวิทยาลัยมหิดล ระยะ 20 ปี (พ.ศ.2561 – 2580) อันมีเป้าหมายในการขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยไปสู่ 1 ใน 

100 มหาวิทยาลัยที่ดีที่สุดของโลก ในปี พ.ศ. 2573 ซึ่งการที่องค์กรจะไปให้ถึงเป้าหมายได้นั้น จะต้องมีการ

ปรับเปลี่ยนองค์กรอย่างบูรณาการ ทั้งในด้านทรัพยากรบุคคล ขั้นตอนการท างาน และเทคโนโลยี ดังนั้น

มหาวิทยาลัยจึงมีความจ าเป็นที่ต้องปรับตัวส าหรับการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง

ในด้านต่างๆ รวมถึงการสร้างก าลังคนที่มีความสามารถทันยุคสมัย และมีความเชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยี ซึ่ง

สอดรับกับยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศสู่ยุค Thailand 4.0 ที่ใช้นวัตกรรมในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจ และ

สังคมของประเทศต่อไป 

พนัธกจิ (Mission) 

สร้างความเป็นเลิศทางด้านสุขภาพ ศาสตร์ ศิลป์ และนวัตกรรม บนพื้นฐาน 

ของคุณธรรม เพื่อสังคมไทย และประโยชน์สุขแก่มวลมนุษยชาติ 

To excel in health, sciences, arts and innovation with integrity for the 

betterment of Thai society and the benefit of mankind. 

เป้าหมายการพัฒนา  ปรัชญาเศรษฐกิจ  ยทุธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี  แผนพัฒนาเศรษฐกิจ     นโยบายรัฐบาล          Thailand 4.0 

     ที่ยั่งยืนSDGs พอเพียง   และสังคมแห่งชาติฉบับที่ 12 

ยุทธศาสตร์ 

เป้าประสงค์

หลัก 

กรอบแผนยุทธศาสตร์ระยะ 20ปี มหาวิทยาลัยมหิดล (พ.ศ. 2561-2580) 

วิสัยทัศน์ 

กรอบแนวคิด 

To be 1 in 100 World Class University 

Global Research 

and Innovation 

Academic and 

Entrepreneurial 

Education 

Policy Advocacy and 

Leaders in Professional 

/ Academic Services 

Management for Self-

Sufficiency and 

Sustainable  

World Class 

Research & 

Creative 

Innovation     

Graduates with 

Desired 

Characteristics of  

Mahidol University 

and the World 

Class Talents     

Excellence/Trends

etter in 

Professional and 

Academic 

Services for Better 

Quality of Life 

Management for 

Sustainability 
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3.4 แผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยมหิดล ระยะ 4 ปี (พ.ศ.2563 – 2566) 

ตามที่ที่ประชุมสภามหาวิทยาลัย ครั้งที่  531 วันที่ 18 เมษายน พ.ศ.2561 มีมติอนุมัติแผน

ยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยมหิดล ระยะ 20 ปี (พ.ศ.2561 - 2580) ส าหรับใช้เป็นกรอบแนวทางการพัฒนา

มหาวิทยาลัยในระยะยาว ดังนั้น เพื่อสร้างกระบวนการถ่ายทอดและขับเคลื่อนสู่การปฏิบัติให้บรรลุเป้าหมาย

ตามแผนยุทธศาสตร์ระยะ 20 ปี  มหาวิทยาลัยจึงจัดท าแผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัย ระยะ 4 ปี  (พ.ศ.2563 

- 2566) ขึ้น เพื่อให้เกิดการเชื่อมโยงการพัฒนาจากมหาวิทยาลัยสู่ส่วนงานผ่านกลไกและโครงการ

ขับเคลื่อนระดับมหาวิทยาลัย ซึ่งการบริหารทรัพยากรบุคคลถูกจัดอยู่ในยุทธศาสตร์ที่ 4 Management for 

Self-Sufficiency and Sustainable Organization ดังนี้ 

  

  

ยุทธศาสตร์ที่ 4 Management for Self-Sufficiency and Sustainable Organization ก าหนด

วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ กลยุทธ์ ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย และโครงการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ระดับ

มหาวิทยาลัย ด้านทรัพยากรบุคคลไว้ ดังนี้ 

 

3. เพื่อให้บุคลากรของมหาวิทยาลยัมีศกัยภาพตอบสนอง
ต่อการบรรลุวิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลัย (SG3) 

 

6. จัดท าและถา่ยทอดแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลไปยังทุกส่วนงานของ
มหาวิทยาลยั และสรา้งระบบการบริหารจัดการทรพัยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพและเอือ้ตอ่
การผลักดันยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย (SI6) 
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4. การบริหารจัดการผู้ ท่ีมีศักยภาพสูง (TALENT MANAGEMENT )  

มหาวิทยาลัยมหิดลให้ความส าคัญกับการบริหารจัดการผู้ที่ มีศักยภาพสูง  (TALENT 

MANAGEMENT)  โดยในระยะที่ผ่านมาได้ด าเนินโครงการ Talent Management & Research Reward 

โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อเพิ่มโอกาสการแข่งขันและสร้างศักยภาพของมหาวิทยาลัยในระยะยาว รวมถึงการ

ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ด้านการวิจัยของมหาวิทยาลัย ซึ่งโครงการ Talent Management เริ่มด าเนินการ

ตั้งแต่วันที่ 1 กรกฎาคม 2556 จนถึงปัจจุบัน เพื่อสนับสนุนให้บุคลากรสายวิชาการที่บรรจุใหม่ (เข้าร่วม

โครงการอัตโนมัติ) และบุคลากรสายวิชาการเดิม (สมัครใจเข้าร่วมโครงการ) สร้างสรรค์ผลงานวิจัยเพื่อก้าว

สู่ต าแหน่งทางวิชาการภายในระยะเวลาที่ก าหนด และโครงการ Research Reward ซึ่งเริ่มด าเนินการตั้งแต่

วันที่ 1 มกราคม 2557 ถึงวันที่ 26 พฤศจิกายน 2558 โดยเป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรสายวิชาการที่ไม่ได้

เข้าร่วมโครงการ Talent Management สร้างสรรค์ผลงานวิจัยที่มี Impact ตามเกณฑ์ที่มหาวิทยาลัย

ก าหนดและมีสิทธิได้รับเงินรางวัล โดยมีการแต่งตั้งคณะกรรมการอ านวยการโครงการ ซึ่งมีหน้าที่รับผิดชอบ

ในการก ากับดูแลการบริหารจัดการโครงการให้เป็นไปตามเป้าหมายและนโยบายของมหาวิทยาลัย รวมถึงให้

ข้อเสนอแนะเพื่อพัฒนาปรับปรุงโครงการต่อคณะกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล (ก.บ.ค.) ทั้งนี้ ผู้เข้าร่วม

4.1.1  ร้อยละของบุคลากรที่เป็น Global Talents       
       - บุคลากรสายวิชาการ ด้านการศึกษา ร้อยละ  - 1 1.5 2 
       - บุคลากรสายวิชาการ ด้านการวิจัย ร้อยละ  5 5.5 6 6.5 
       - บุคลากรสายสนับสนุน (นับเฉพาะกลุ่ม Talent) ร้อยละ  20 25 30 35 
  

16. โครงการพัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน   กองทรัพยากรบุคคล         
17. โครงการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคล   กองทรัพยากรบุคคล         
18. โครงการบริหารจัดการคนเก่ง MU Talent   กองทรัพยากรบุคคล  

19. โครงการพัฒนาระบบสรรหาบุคลากร   กองทรัพยากรบุคคล         
20. โครงการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรสายวิชาการ   กองทรัพยากรบุคคล         
21. โครงการพัฒนาศักยภาพของ Talent สายสนับสนุน   กองทรัพยากรบุคคล  
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โครงการจะต้องปฏิบัติงานตามข้อก าหนดของโครงการ และรายงานความก้าวหน้าของโครงการทุก 3 เดือน 

แก่คณะกรรมการบริหารโครงการ/คณะกรรมการประจ าส่วนงาน และคณะกรรมการอ านวยการโครงการ 

ตามล าดับ ซึ่งจากการด าเนินโครงการในช่วงระยะเวลาดังกล่าว มหาวิทยาลัยได้ท าการรวบรวมและรับฟัง

ข้อคิดเห็น ปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินโครงการ และได้แต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาทบทวนการ

บริหารจัดการโครงการ Talent Management และ Research Reward ขึ้น เพื่อทบทวนผลการด าเนินการ

โครงการในระยะแรกว่าเป็นไปตามเป้าหมายหรือไม่ และเปิดโอกาสให้มีการรับฟังความคิดเห็นของผู้เข้าร่วม

โครงการ และน าเสนอผลการทบทวนโครงการฯ ต่อที่ประชุมคณะกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล 

(ก.บ.ค.) ซ่ึงที่ประชุมมีมติเห็นชอบให้ปรับปรุงการด าเนินโครงการ Talent Management ในรูปแบบใหม่  โดย

เปิดโอกาสให้บุคลากรสายวิชาการรายใหม่ (บรรจุใหม่/เปลี่ยนต าแหน่ง/เปลี่ยนประเภทการจ้าง) สามารถ

เลือกได้ว่าจะสมัครใจเข้าร่วมโครงการหรือไม่  ส่วนผู้เข้าร่วมโครงการรายเดิมให้สามารถแสดงความประสงค์

ออกจากโครงการหรือยังคงอยู่ในโครงการเดิมต่อไป 

 ต่อมาในปี 2559 มหาวิทยาลัยได้ก าหนดยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (ยุทธศาสตร์

ที่ 4 Excellence in management for sustainable organization) โดยมุ่งเน้นการสร้างความผูกพันของ

บุคลากรกลุ่ม Talent  และมีเป้าหมายระดับความผูกพัน 9 จาก 10 ภายในปี พ.ศ.2562 จึงได้ก าหนดแนวทาง 

การด าเนินงาน โดยก าหนดคุณลักษณะของบุคลากรกลุ่ม Talent ประกอบด้วย 1) High Potential 2) High 

Performance 3) High Professional และ 4) MAHIDOL Core Value จากนั้นด าเนินการส ารวจความ

ผูกพันของบุคลากร ปีละ 1 ครั้ง เพื่อวัดระดับความผูกพันและศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของ

บุคลากรแต่ละกลุ่ม เพื่อให้สามารถก าหนดรูปแบบการเสริมสร้างความผูกพันให้เหมาะสมกับบุคลากร ซึ่ง

การวัดระดับความผูกพัน ประกอบด้วยตัววัดความส าเร็จ (Criteria Success Factor) 3 ด้าน ได้แก่  การ

กลาวถึงองคการในทางที่ดี (Say) การเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน (Stay) และความพยายามทุ่มเทในการ

ปฏิบัติงาน (Strive)  

 

เพื่อให้การด าเนินกิจกรรมเสริมสร้างความผูกพันมีความต่อเนื่องเชื่อมโยง จึงได้ก าหนดให้มี

เครือข่ายนักสร้างสุขของส่วนงานภายในมหาวิทยาลัย ซึ่งมีการจัดอบรมเชิงปฏิบัติการเรื่องการบริหาร

จัดการองค์ความรู้สู่ความสุขในการท างาน (R2H) ให้กับนักสร้างสุข และจัดท าแผนงาน/โครงการที่สนับสนุน

ให้บุคลากร โดยเฉพาะบุคลากรกลุ่ม Talent เกิดความผูกพันกับมหาวิทยาลัย  

ทั้งนี้ ในปี 2563 – 2566 มหาวิทยาลัยได้ก าหนดแผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยมหิดล ระยะ 4 ปี 

(พ.ศ.2563 – 2566) ขึ้น เพื่อถ่ายทอดและขับเคลื่อนแผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยมหิดล ระยะ 20 ปี ไปสู่การ

ปฏิบัติให้บรรลุ เป้าหมาย โดยก าหนดตัวชี้ วัดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (ยุทธศาสตร์ที่  4 

Management for Self-Sufficiency and Sustainable Organization) เป็นร้อยละของบุคลากรที่ เป็น 

Global Talents ซึ่งจ าแนกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ บุคลากรสายวิชาการด้านการศึกษา บุคลากรสายวิชาการ

ด้านการวิจัย และบุคลากรสายสนับสนุน (นับเฉพาะกลุ่ม Talent) ซึ่งยังคงให้ความส าคัญกับการบริหาร

จัดการบุคลากรกลุ่ม Talent อย่างต่อเนื่อง 
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จากการด าเนินการที่กล่าวมาข้างต้น มหาวิทยาลัยได้เล็งเห็นความส าคัญของการบริหารจัดการ

บุคลากรกลุ่ม Talent  ซึ่งนับเป็นก าลังส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กร โดยเฉพาะในยุคของการเปลี่ยนแปลง

ด้านนวัตกรรมและเทคโนโลยีดิจิทัล ซึ่งต้องมีการเตรียมความพร้อมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ก้าวทัน

และสอดรับกับความเปลี่ยนแปลง ไม่ว่าจะเป็นการดึงดูด การพัฒนา และธ ารงรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง

ให้อยู่กับองค์กรยาวนาน ต่อเนื่องไปสู่การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession Plan) อีกด้วย 

 

5. แนวโน้มการบริหารทรัพยากรบุคคลในยุค THAILAND 4.0 (HR 4.0)  

ตามที่ รัฐบาลได้ก าหนดนโยบาย Thailand 4.0 โดยปรับเปลี่ยนโครงสร้างเศรษฐกิจไปสู่ “เศรษฐกิจ

ที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม” ส่งผลให้ทุกภาคส่วนต้องมีการปรับตัวให้สอดรับกับการเปลี่ยนแปลง รวมไปถึง

มิติด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ต้องมีการปรับตัวเช่นกัน โดยทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลใน

ยุค HR 4.0 
4
 มีดังต่อไปนี้ 

1) การถ่ายทอดองค์ความรู้จากพนักงานรุ่นเก่าไปสู่พนักงานรุ่นใหม่ 

2) การปรับองค์กรให้เหมาะสมกับคนยุคใหม  

3) การพัฒนาศักยภาพคน และสร้างคนให้เป็น “นักคิด” ที่สร้างนวัตกรรม  

4) การศึกษาปรากฎการณ์ต่างๆ ในโลก และพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง  

5) การเตรียมแผนขับเคลื่อนคนให้พร้อมกับโลกยุคดิจิทัล การท างานผ่านระบบออนไลน์ การบริหาร

จัดการดิจิทัล และการบริหารจัดการข้อมูลให้เป้นประโยชน์  

6) การปรับเปลี่ยนวิธีการท างานผ่าน Mobile Technology 

7) การดูแล Work-Life Balance ของพนักงานที่มีรูปแบบต่างไปจากเดิม  

8) การสร้างการมีส่วนร่วมให้เกิดขึ้นภายในองค์กร และสร้างโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมแสดง

ความคิดเห็น แลกเปลี่ยน แบ่งปันความรู้ และความคิดสร้างสรรค์กันได้ตลอดเวลา  

9) การส่งเสริมให้พนักงานได้เรียนรู้ด้วยตนเอง  

10) การน าพาคนและองค์กรไปสู่ CSR (Corporate Social Responsibility) และ CSV (Creating 

Shared Value) ปลูกฝังจิตส านึกค่านิยมในเรื่องความรับผิดชอบต่อสังคม ชีวิต สิ่งแวดล้อม และธรรมชาติ  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                           
4

 ที่มา : ปรับจากอาจารย์ ธนุเดช ธานี (เอกสารประกอบารบรรยาย หัวข้อ การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยยุค 4.0” (HR 4.0)) 
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การก าหนดยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคล 

มหาวิทยาลัยมหิดล โดยกองทรัพยากรบุคคล ร่วมกับคณะกรรมการยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากร

บุคคลร่วมกันศึกษา วิเคราะห์ และจัดท า (ร่าง) แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Strategy) 

เพื่อน าเสนอสภามหาวิทยาลัยมหิดล ในการประชุมครั้งที่ 529 เมื่อวันที่ 21กุมภาพันธ์ พ.ศ.2561 รวมถึงจัด

ให้มีการสัมมนาเชิงปฏิบัติการ หัวข้อ “การจัดท ายทุธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลมหาวิทยาลัยมหิดล” 

ให้กับผู้บริหารส่วนงาน เพื่อร่วมกันก าหนดกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความสอดคล้อง

เชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัย (Strategic Alignment) เมื่อวันที่ 30 พฤศจิกายน – 1 ธันวาคม พ.ศ. 

2561 ณ โรงแรมเคปราชา อ.ศรีราชา จ.ชลบุรี ซึ่งกองทรัพยากรบุคคลได้รวบรวมและสรุปผลการระดม

ความคิดเห็นจากการสัมมนาฯ ดังกล่าว ดังมีรายละเอียด สรุปได้ดังนี้ 

 

 

1. วิสัยทัศน์ พันธกิจ  

» วิสัยทัศน์ 
สร้างความพร้อมและพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพื่อสนับสนุนการขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยไปสู่

มหาวิทยาลัยระดับโลก 

» พันธกิจ 

1. ก าหนดสมรรถนะ คุณลักษณะ และทักษะที่จ าเป็นของบุคลากรในอนาคต 

2. ส่งเสริมโอกาสการเรียนรู้ และเสริมสร้างศักยภาพของบุคลากรให้มีศักยภาพสูง  

3. ส่งเสริมให้บุคลากรมีความคิดสร้างสรรค์ มีส่วนร่วมในการสร้างนวัตกรรม เพื่อพัฒนาให้เป็น

องค์กรแห่งนวัตกรรม 

4. สร้างแรงจูงใจและความผูกพันให้บุคลากร รวมถึงรักษาไว้ซึ่งบุคลากรที่มีศักยภาพสูง (Talent)  
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5. กระตุ้นการเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรมองค์กรให้เข้าสู่สังคมดิจิทัล 

6. น าเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและความคล่องตัว

ในการบริหารจัดการ (HR Smart Service) 

 

2. ประเด็นยุทธศาสตร์  

 

 

เป้าประสงค์ : สร้างบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลให้เป็นมืออาชีพด้านการวิจัย การศึกษา และ

บริการวิชาการ สร้างความตระหนักถึงความส าคัญของนวัตกรรมดิจิทัล รวมทั้งรู้เท่าทันความ

เปลี่ยนแปลงที่มาพร้อมกับเทคโนโลยี และปรับตัวให้เข้ากับการท างาน ก้าวทันโลกอยู่ตลอดเวลา 

ตลอดจนสร้างความความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร 

กลยุทธ์ที่ 1 :  พัฒนาศักยภาพด้านการวิจัย การศึกษา และบริการวิชาการ 

พัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้มีความพร้อมทั้งด้านการวิจัย การศึกษา และบริการวิชาการ เพื่อ

เพิ่มขีดความสามารถของมหาวิทยาลัยให้ก้าวสู่การเป็น 1 ใน 100 มหาวิทยาลัยที่ดีที่สุดของโลก  

กลยุทธ์ที่ 2 :  พัฒนาทักษะด้านดิจิทัล 

 พัฒนาทักษะ ความเข้าใจ และการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลที่จ าเป็นส าหรับบุคลากร รวมถึงทักษะที่จ าเป็น

ส าหรับการปฏิบัติงานในโลกยุคปัจจุบัน (Global Competency) เพื่อให้สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการ

ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และปรับปตัวให้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง  

กลยุทธ์ที่ 3 :  พัฒนาทักษะด้านความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม 

 พัฒนาทักษะด้านความคิดสร้างสรรค์ การสร้างสรรค์ผลงานเชิงนวัตกรรม ส่งเสริมการเรียนรู้ และ

เปดิโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น แลกเปลี่ยนประสบการณ์ และแสดงความสามารถ

ในเชิงสร้างสรรค์   

 กลยุทธ์ที่ 4 :  พัฒนาและรักษาไว้ซึ่งบุคลากรที่มีศักยภาพสูง 

 บริหารจัดการบุคลากรที่มีศักยภาพสูง (Talent) ตั้งแต่กระบวนการสรรหา พัฒนา และรักษาคนเก่ง

ไว้กับองค์กร รวมถึงการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession Plan) ส าหรับบุคลากรที่มีศักยภาพสูงไปสู่

ต าแหน่งบริหาร 

กลยุทธ์ที่ 5 :  สร้างความผูกพันของบุคลากร 

 สร้างแรงจูงใจในการท างานและเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร โดยการพัฒนาระบบสนับสนุน

การท างานให้มีประสิทธิภาพ อาทิเช่น การสร้างโอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพ การมอบหมายงาน การ

พัฒนาบุคลากร การยกย่องชมเชย รวมถึงการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานให้ เชื่อมโยงกับ

ผลตอบแทน เพื่อรักษาบุคลากรไว้กับองค์กร โดยเฉพาะบุคลากรที่มีศักยภาพสูง (Talent)  

 

 

 

การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยให้มีโอกาสแสดงศักยภาพอย่างเต็มที่
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1
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เป้าประสงค์ : สร้างผู้บริหารมหาวิทยาลัยมหิดลให้เป็นผู้น ายุคดิจิทัล มีความเข้าใจโลกาภิวัตน์ 

มีทักษะการบริหารคน การคิดเชิงสร้างสรรค์และนวัตกรรม เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง และสามารถ

บริหารการเปล่ียนแปลงเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันขององค์กร 

 กลยุทธ์ที่ 1 :  การบริหารความหลากหลายในองค์กร 

 พัฒนาผู้บริหารของมหาวิทยาลัยให้มีความสามารถในการบริหารความหลากหลายในองค์กร 

โดยเฉพาะการบริหารความแตกต่างของบุคลากรในแต่ละช่วงอายุ (Generation) เพื่อให้เกิดวัฒนธรรมการ

ท างานที่ความกลมกลืน ระหว่างคนรุ่นเก่าและคนรุ่นใหม่ ตลอดจนการปรับเปลี่ยนวิธีการท างานและ

บรรยากาศในการท างานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานให้ดียิ่งขึ้น  

 กลยุทธ์ที่ 2 :  การบริหารการเปลี่ยนแปลง 

  พัฒนาผู้บริหารของมหาวิทยาลัยให้เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัล และสามารถบริหารการ

เปลี่ยนแปลงเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันขององค์กร ตลอดจนสร้างการมีส่วนร่วมในการ

เปลี่ยนแปลงของคนในองค์กร 

 กลยุทธ์ที่ 3 :  การเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร 

 พัฒนาผู้บริหารของมหาวิทยาลัยให้เป็นต้นแบบของค่านิยมมหิดล (MAHIDOL Core Values) และ

สามารถกระตุ้นให้บุคลากรมีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับค่านิยมองค์กร รวมถึงสร้างระบบที่ท าให้ค่านิยมใน

องค์กรเกิดขึ้นจริง 

กลยุทธ์ที่ 4 :  การบริหารบคุลากรที่มีศักยภาพสูง 

  พัฒนาผู้บริหารของมหาวิทยาลัยให้มีความสามารถในการบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูง โดย

การคัดเลือก และกระตุ้นส่งเสริมให้บุคลากรที่มีศักยภาพสูง ใช้ศักยภาพให้เกิดประโยชน์กับองค์การอย่างสูง

ที่สุด ตลอดจนการธ ารงรักษาบุคลากรอยู่กับองค์การได้อย่างยาวนาน 

 

 

เป้าประสงค์ : สร้างบรรยากาศการท างานที่เอื้อให้บุคลากรเกิดความกระตือรือร้น สร้าง

สภาพแวดล้อมการท างานที่ทันสมัย สร้างบรรยากาศแห่งองค์กรนวัตกรรม และสร้างวัฒนธรรมที่

สะท้อนถึงความเป็นมหิดล  

กลยุทธ์ที่ 1 :  เสริมสร้างวัฒนธรรมมหิดล 

 ปลูกฝังค่านิยมมหิดล (MAHIDOL Core Values) ให้เกิดขึ้นกับบุคลากรอย่างทั่วถึงทั้งมหาวิทยาลัย 

โดยสร้างการมีส่วนร่วม การรับรู้ และเข้าใจ เพื่อน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และสามารถขับเคลื่อน

องค์กรไปสู่ความส าเร็จอย่างยั่งยืน 

 กลยทุธ์ที่ 2 :  สร้างบรรยากาศองค์กรแห่งนวัตกรรม 

 สร้างบรรยากาศขององค์กรแห่งนวัตกรรม ด้วยการน าความรู้ ทักษะ และความคิดริเริ่มสร้างสรรค์

มาประยุกต์ใช้ในองค์กร ส่งเสริมให้เกิดการสร้างวัฒนธรรมที่เล็งเห็นคุณค่าของนวัตกรรมเป็นส าคัญ กระตุ้น

และจูงใจให้บุคลากรเกิดความมุ่งมั่นที่จะท างานร่วมกับหน่วยงานอื่นๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์กรอย่าง

บูรณาการ 

การพัฒนาผู้บริหารของมหาวิทยาลัยให้เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2

การพัฒนามหาวิทยาลัยให้เป็นองค์กรแห่งองค์กรนวัตกรรม 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3
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 กลยุทธ์ที่ 3 :  สร้างสภาพแวดล้อมการท างานแบบดิจิทัล 

 สร้างสภาพแวดล้อมในการท างานให้มีความทันสมัย น าเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ในกระบวนการ

บริหารทรัพยากรบุคคล รวมถึงการบริหารจัดการข้อมูล (Big Data) เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและความ

คล่องตัวในการบริหารจัดการ (HR Smart Service)  

 

3. กลยุทธ์การด าเนินงานด้านทรัพยากรบุคคล (HR INITIATIVES ) 

 

MU STRATEGY HR STRATEGY HR INITIATIVES 

S1. Global Research 

& Innovation  

SI1. สร้างกลุ่มวิจัยหลายรุ่น

แ ล ะ ส ห ส า ข า  ( Multi-

generation Researcher 

and Multidisciplinary) ที่ท า

ให้มหาวิทยาลัยเป็นเลิศใน

ระดับภูมิภาค 

SI5.  เพิ่ มจ านวนนักวิ จั ย

ส าเร็จรูปอย่างรวดเร็ว 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1:  

การพัฒนาบุคลากรของ

มหาวิทยาลัย ใ ห้ มี โอกาส

แสดงศักยภาพอย่างเต็มท่ี 

HRI1.1 พัฒนาระบบการจ้างงานที่หลากหลายและ

ยืดหยุ่น เพื่อจูงใจอาจารย์และนักวิจัยที่มีศักยภาพ

สูงจากภายนอก 

HRI1.2 สร้างระบบและกลไกการพัฒนาอาจารย์

และนักวิจัย ให้มีทักษะด้านการวิจัยที่เป็นเลิศ และ

การท างานเป็นทีม 

HRI1.3 ร่วมกับภาครัฐ/ภาคเอกชนในการสร้าง

ระบบสนับสนุนให้อาจารย์และนักวิจัยไปปฏิบั ติ

งานวิจัยในภาคอุตสาหกรรม 

HRI1.4 ก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสาย

อาชีพที่หลากหลาย เพื่อธ ารงรักษาอาจารย์และ

นักวิจัยที่มีศักยภาพสูง อาทิ Research Professor 

HRI1.5 สร้างระบบและกลไกการประเมินผลการ

ปฏิ บั ติ งาน ใ ห้ มุ่ ง สู่ ก า ร เ ป็ น  Research- led 

University 

HRI1.6 เพิ่ มสั ดส่ วนบุคลากรสายวิชาการ 

(อาจารย์/นักวิจัย) 

HRI1.7 เตรียมความพร้อมด้านอัตราก าลังเพื่อ

รองรับการขับเคลื่อนภารกิจด้านการวิจัย 

HRI1.8 สรรหาคัดเลือกบุคลากรที่มีศักยภาพสูง 

(Talent) ด้านการวิจัย และนวัตกรรม เพื่อขับเคลื่อน

ยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัย 

HRI1.9 พัฒนาระบบการจ่ายค่าตอบแทนเริ่มต้น

ของอาจารย์และนักวิจัยให้สามารถแข่งขันได้ 

HRI1.10 พัฒนาระบบสวัสดิการและผลประโยชน์

ตอบแทนให้มีความหลากหลายและครอบคลุมมากขึ้น 

กลยุทธ์ที่ 1 :  พัฒนาศักยภาพ

ด้านการวิจัย การศึกษา และ

บริการวิชาการ 

กลยุทธ์ที่  2 :  พัฒนาทักษะ

ด้านดิจิทัล 

กลยุทธ์ที่  3 :  พัฒนาทักษะ

ด้านความคิดสร้างสรรค์และ

นวัตกรรม 

กลยุทธ์ที่ 4 :  พัฒนาและรักษา

ไว้ซึ่งบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง 

กลยุทธ์ที่  5 :   สร้ า งความ

ผูกพันของบุคลากร 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3:  

การพัฒนามหาวิทยาลัยให้

เ ป็ น อ ง ค์ ก ร แ ห่ ง อ งค์ ก ร

นวัตกรรม 

กลยุทธ์ที่  1 :   เ สริมสร้ า ง

วัฒนธรรมมหิดล 

กลยุทธ์ที่ 2 :  สร้างบรรยากาศ

องค์กรแห่งนวัตกรรม 

กลยุทธ์ที่  3 :   สร้ างสภาพ 

แวดล้อมการท างานแบบดิจิทัล 
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MU STRATEGY HR STRATEGY HR INITIATIVES 

S2. Academic & 

Entrepreneurial 

Education  

SI1.  พัฒนาอาจารย์ แล ะ

บุคลากรให้มีศักยภาพด้าน

ก า ร ศึ ก ษ า แ ล ะ กิ จ ก า ร

นักศึกษา โดยมีทักษะที่สูงขึ้น

ในด้าน 21
st

  Century Skills, 

Entrepreneur Education, 

Internationalization, and 

engagement of Educational 

and Student Affairs 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1:  

การพัฒนาบุคลากรของ

มหาวิทยาลัย ใ ห้ มี โอกาส

แสดงศักยภาพอย่างเต็มท่ี 

HRI2.1 การเพิ่มบุคลากรสายวิชาการเพื่อให้

บรรลุเป้าหมาย 

HRI2.2 เตรียมความพร้อมด้านอัตราก าลังเพื่อ

รองรับการขับเคลื่อนภารกิจด้านการศึกษา 

HRI2.3 สรรหาคัดเลือกบุคลากรที่มีศักยภาพสูง 

(Talent) ด้านการศึกษาเพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตร์

มหาวิทยาลัย 

HRI2.4 สร้างระบบและกลไกการพัฒนาอาจารย์/ 

บุคลากรด้านการศึกษาและกิจการนักศึกษา โดย

ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีการศึกษาและสร้างแหล่ง

เ รี ย น รู้ ที่ ทั น ส มั ย  ( 21
st

 Century Skills, 

Entrepreneur Education) 

HRI2.5 ก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ

ที่หลากหลายเพื่อรักษาอาจารย์ที่มีประสิทธิภาพสูง 

HRI2.6 พัฒนาระบบกลไกการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานและสมรรถนะ (Competency) ที่สะท้อน

ศักยภาพของอาจารย์/บุคลากรด้านการศึกษา 

HRI2.7 ก าหนดค่าตอบแทนที่จูงใจ 

HRI2.8 พัฒนาระบบ Digital Education 

HRI2.9 การสร้างความเป็น Global Citizen 

HRI2.10 การธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ และ

ศักยภาพ 

กลยุทธ์ที่ 1 :  พฒันาศักยภาพ

ด้านการวิจัย การศึกษา และ

บริการวิชาการ 

กลยุทธ์ที่  2 :  พัฒนาทักษะ

ด้านดิจิทัล 

กลยุทธ์ที่  3 :  พัฒนาทักษะ

ด้านความคิดสร้างสรรค์และ

นวัตกรรม 

กลยุทธ์ที่ 4 :  พัฒนาและรักษา

ไว้ซึ่งบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง 

กลยุทธ์ที่  5 :   สร้ า งความ

ผูกพันของบุคลากร 

S3. Policy Advocacy 

& Leader in 

Professional/ 

Academic Services  

SI4.ขยายศักยภาพและการ

เข้าถึงบริการที่มีคุณภาพ

ออกไปสู่กลุ่มเป้าหมายระดับ

นานาชาติ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1:  

การพัฒนาบุคลากรของ

มหาวิทยาลัย ใ ห้ มี โอกาส

แสดงศักยภาพอย่างเต็มท่ี 

HRI3.1 เตรียมความพร้อมด้านอัตราก าลังเพื่อ

รองรับการขับเคลื่อนภารกิจด้านการบริการวิชาการ 

HRI3.2 จัดหาบุคลากรส าเร็จรูปเพื่อสนับสนุน

ความเป็น International Hub 

HRI3.3 ร่วมกับภาคเอกชน/ภาคอุตสาหกรรมใน

การสร้างระบบสนับสนุนให้บุคลากรได้มีโอกาสใน

การถ่ายทอดเทคโนโลยีและพัฒนานวัตกรรม 

HRI3.4 พัฒนาระบบและกลไกการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานที่ส่งเสริมให้เกิดการสร้างนวัตกรรม

การให้บริการทางวิชาการ 

HRI3.5 สนับสนุนกลไกอ านวยความสะดวกเพื่อให้

เกิดการถ่ายทอดเทคโนโลยีและนวัตกรรมการ

ให้บริการทางวิชาการ 

HRI3.6 การบริหารบุคลากรสายวิชาการสู่ความ

เป็นเลิศเต็มศักยภาพ 

กลยุทธ์ที่ 1 :  พัฒนาศักยภาพ

ด้านการวิจัย การศึกษา และ

บริการวิชาการ 

กลยุทธ์ที่  2 :  พัฒนาทักษะ

ด้านดิจิทัล 

กลยุทธ์ที่  3 :  พัฒนาทักษะ

ด้านความคิดสร้างสรรค์และ

นวัตกรรม 

กลยุทธ์ที่ 4 :  พัฒนาและรักษา

ไว้ซึ่งบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง 

 

กลยุทธ์ที่  5 :   สร้ า งความ

ผูกพันของบุคลากร 
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MU STRATEGY HR STRATEGY HR INITIATIVES 

S4.  Management for 

Self- Sufficiency & 

Sustainable 

Organization 

SI6. จัดท าและถ่ายทอดแผน

ยุ ท ธศ าสตร์ ก า รบริ ห า ร

ทรัพยากรบุคคลไปยังทุก

ส่วนงานของมหาวิทยาลัย 

และสร้างระบบการบริหาร

จัดการทรัพยากรบุคคลที่มี

ประสิทธิภาพและเอื้อต่อการ

ผลักดั นยุ ทธศาสตร์ ของ

มหาวิทยาลัย 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1:  

การพัฒนาบุคลากรของ

มหาวิทยาลัย ใ ห้ มี โอกาส

แสดงศักยภาพอย่างเต็มท่ี 

HRI4.1 สร้างระบบความก้าวหน้า (Career Path) 

เพื่ อ ให้มี  Rotation โดยให้บุคลากรสามารถ

โอนย้าย หรือยืมตัวไปปฏิบัติงานข้ามหน่วยงาน/

ส่วนงาน (Workforce Mobilization:  บุคลากร

เป็น Resources Pool ของมหาวิทยาลัย) 

HRI4.2 เปิดโอกาสให้บุคลากรได้แลกเปลี่ยน

ความรู้ ประสบการณ์ระหว่างหน่วยงาน/ส่วนงาน 

ในต าแหน่งที่อยู่สายงานเดียวกัน 

HRI4.3 สร้างระบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่

เป็นมาตรฐานสากลในทุกสายอาชีพ 

HRI4.4 ปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร 

(MAHIDOL-DEE)
5

 

HRI4. 5 ว า ง แผนพัฒนาผู้ สื บทอดต า แ หน่ ง 

(Successor)  เพื่ อทดแทนต า แหน่ งบริ หา ร /

ต าแหน่งส าคัญ 

HRI4.6 สร้างระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ที่สอดคล้องกับผลงานและสมรรถนะ เพื่อให้เกิด

ความเป็นธรรมในการพัฒนา และการเลื่อน

ต าแหน่งในอนาคต 

HRI4.7 พัฒนาระบบบริหารจัดการบุคลากรที่มี

ศักยภาพสูง (MU-Talent) 

HRI4.8 สร้าง Digital Workplace (e-Recruitment/ 

ESS/ Performance Assessment Online) 

HRI4.9 พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล

ส าหรับอาจารย์/นักวิจัยชาวต่างชาติ 

HRI4.10 พัฒนาระบบ Mentoring System ให้

ครอบคลุมทุกสายงาน 

กลยุทธ์ที่ 1 :  พัฒนาศักยภาพ

ด้านการวิจัย การศึกษา และ

บริการวิชาการ 

กลยุทธ์ที่  2 :  พัฒนาทักษะ

ด้านดิจิทัล 

กลยุทธ์ที่  3 :  พัฒนาทักษะ

ด้านความคิดสร้างสรรค์และ

นวัตกรรม 

กลยุทธ์ที่ 4 :  พัฒนาและรักษา

ไว้ซึ่งบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง 

กลยุทธ์ ที่  5 :   สร้ า งความ

ผูกพันของบุคลากร 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2:  

การพัฒนาผู้ บริหารของ

มหาวิทยาลัยให้เป็นผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง 

กลยุทธ์ที่ 1 :  การบริหารความ

หลากหลายในองค์กร 

กลยุทธ์ที่ 2 :  การบริหารการ

เปลี่ยนแปลง 

กลยุทธ์ที่ 3 :  การเสริมสร้าง

วัฒนธรรมองค์กร 

กลยุทธ์ที่  4 :   การบริหาร

บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3:  

การพัฒนามหาวิทยาลัยให้

เ ป็ น อ ง ค์ ก ร แ ห่ ง อ งค์ ก ร

นวัตกรรม 

กลยุทธ์ที่  1  :   เ สริมสร้ าง

วัฒนธรรมมหิดล 

กลยุทธ์ที่ 2 :  สร้างบรรยากาศ

องค์กรแห่งนวัตกรรม 

กลยุทธ์ที่  3 :   สร้ างสภาพ 

แวดล้อมการท างานแบบดิจิทัล 

 

                                           
5 ผ่านการพิจารณาจากที่ประชุมคณะกรรมการยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคล เมื่อวันที่ 9 พฤศจิกายน พ.ศ.2560 

   D : Digital Skill (ทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล) 

   E : Entrepreneurial Minded (ความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กร) 

   E : Engagement (ความผูกพันต่อองค์กร) 
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4. โครงการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคล 

 

มหาวิทยาลัยมหิดล ได้ก าหนดนโยบายให้ส่วนงานต่างๆ ด าเนินโครงการเพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคล  โดยก าหนดโครงการขับเคลื่อน

ยุทธศาสตร์ในระดับมหาวิทยาลัยไว้ ดังนี้  

 

โครงการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 

ระดับมหาวิทยาลัย 

การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 

การบริหารทรัพยากรบุคคล 

MU STRATEGY HR INITIATIVES 

1. โครงการพัฒนาศักยภาพ

อาจารย์และนักวิจัย  

1. พัฒนาศักยภาพอาจารย์และนักวิจัย 

ให้มีศักยภาพท้ังด้านการสอน การวิจัย 

การบริการวิชาการ ตลอดจนการบริหาร

จัดการ 

S1. Global Research & Innovation HRI1.2 สร้างระบบและกลไกการพัฒนาอาจารย์

และนักวิจยั ให้มีทักษะด้านการวิจยัที่เป็นเลิศ และ

การท างานเป็นทีม 

S2. Academic & Entrepreneurial 

Education 

HRI 2.4 สร้างระบบและกลไกการพัฒนา

อาจารย์/ บคุลากรด้านการศึกษาและกิจการ

นักศึกษา โดยประยุกต์ใช้เทคโนโลยีการศึกษาและ

สร้างแหล่งเรียนรู้ที่ทันสมัย (21st Century 

Skills, Entrepreneur Education) 

2. ปรับเพิ่มค่าตอบแทนให้พนักงาน

มหาวิทยาลัย สายวิชาการ เพื่อกระตุ้นให้

เกิดการสร้างผลงานทางวิชาการ (High 

Performance - High Payment)  

S1. Global Research & Innovation HRI1.9 พัฒนาระบบการจ่ายค่าตอบแทนเริ่มต้น

ของอาจารย์และนักวิจัยให้สามารถแข่งขันได ้

S2. Academic & Entrepreneurial 

Education 

HRI2.7 ก าหนดคา่ตอบแทนที่จูงใจ 

3. วิเคราะห์อัตราก าลัง และขีด

ความสามารถของบุคลากรด้านวิจัย ให้มี

ความเหมาะสม สอดคล้องกับพันธกิจ

ด้านวิจัยของมหาวิทยาลัย 

S1. Global Research & Innovation HRI1.6 เพิ่มสัดส่วนบคุลากรสายวิชาการ 

(อาจารย์/นักวิจยั)  

S2. Academic & Entrepreneurial 

Education 

HRI2.1 การเพิ่มบุคลากรสายวิชาการเพื่อให้

บรรลุเป้าหมาย 

HRI2.2 เตรียมความพร้อมด้านอัตราก าลังเพื่อ

รองรับการขับเคลื่อนภารกิจดา้นการศึกษา 



21 | M U H R  S T R A T E G Y  

 

โครงการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 

ระดับมหาวิทยาลัย 

การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 

การบริหารทรัพยากรบุคคล 

MU STRATEGY HR INITIATIVES 

S3. Policy Advocacy & Leader in 

Professional/ Academic Services  

HRI3.1 เตรียมความพร้อมด้านอัตราก าลังเพื่อ

รองรับการขับเคลื่อนภารกิจดา้นการบริการ

วิชาการ 

4. ปรับชื่อต าแหน่ง โครงสร้างต าแหน่ง 

และความก้าวหน้าของนักวิจัย เพื่อเพิ่ม

สัดส่วนนักวิจัย 

S1. Global Research & Innovation HRI 1.4 ก าหนดเส้นทางความกา้วหนา้ในสาย

อาชีพที่หลากหลาย เพื่อธ ารงรักษาอาจารย์และ

นักวิจัยที่มศีักยภาพสูง อาทิ Research 

Professor 

2. โครงการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์

ด้านทรัพยากรบุคคล 

5. ขับเคลื่อนการด าเนินงานตามแผน

ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

โดยถ่ายทอดแผนยุทธศาสตร์ไปยังทุก

ส่วนงาน 

SI 6. จัดท าและถ่ายทอดแผนยุทธศาสตร์

การบริหารทรัพยากรบุคคลไปยงัทุกส่วน

งานของมหาวิทยาลัย และสร้างระบบการ

บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลทีม่ี

ประสิทธิภาพและเอื้อต่อการผลักดัน

ยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย 

 

3. โครงการบริหารจัดการคนเก่ง 

MU Talent 

6. พัฒนาระบบการบริหารจัดการคนเก่ง 

(MU-Talent) และน าไปทดลอง

ด าเนินการในส่วนงานต้นแบบ 

S2. Academic & Entrepreneurial 

Education 

HRI2.10 การธ ารงรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพ 

และศักยภาพ 

S3. Policy Advocacy & Leader in 

Professional/ Academic Services 

HRI3.6 การบริหารบุคลากรสายวิชาการสู่ความ

เป็นเลิศเต็มศักยภาพ 

S4. Management for Self-Sufficiency 

& Sustainable Organization 

HRI4.5 วางแผนพัฒนาผู้ สืบทอดต า แหน่ ง 

(Successor)  เพื่ อทดแทนต า แหน่ งบริ หาร/

ต าแหน่งส าคัญ 

HRI4.7 พัฒนาระบบบริหารจัดการบุคลากรที่มี

ศักยภาพสูง (MU-Talent) 
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โครงการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 

ระดับมหาวิทยาลัย 

การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 

การบริหารทรัพยากรบุคคล 

MU STRATEGY HR INITIATIVES 

4. โครงการพัฒนาศักยภาพของ 

Talent สายสนับสนุน 

7. ค้นหาและพัฒนาศักยภาพของ 

Talent สายสนับสนุน ในส่วนงานต้นแบบ 

(สนอ.) 

S2. Academic & Entrepreneurial 

Education 

HRI2.10 การธ ารงรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพ 

และศักยภาพ 

S4. Management for Self-Sufficiency 

& Sustainable Organization 

HRI4.3 สร้างระบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ที่เป็นมาตรฐานสากลในทุกสายอาชีพ 

HRI4.7 พัฒนาระบบบริหารจัดการบุคลากรที่มี

ศักยภาพสูง (MU-Talent) 

5. โครงการพัฒนาระบบสรรหา

บุคลากร 

8. พัฒนาระบบสรรหาและสร้างระบบ

เพื่อรองรับนักวิจัยส าเร็จรูป/นักเรียนทุน 

S1. Global Research & Innovation HRI1.8 สรรหาคัดเลือกบุคลากรที่มีศักยภาพสูง 

(Talent) ดา้นการวิจยั และนวัตกรรม เพื่อ

ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัย 

S2. Academic & Entrepreneurial 

Education 

HRI2.3 สรรหาคัดเลือกบุคลากรที่มีศักยภาพสูง 

(Talent) ดา้นการศึกษาเพื่อขับเคลื่อน

ยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัย 

S3. Policy Advocacy & Leader in 

Professional/ Academic Services 

HRI3.2 จัดหาบุคลากรส าเร็จรูปเพื่อสนับสนุน

ความเป็น International Hub 

6. โครงการพัฒนาระบบบริหารผล

การปฏิบัติงาน 

9. ก าหนดพฤติกรรมของสมรรถนะหลัก 

(Core Competency) ให้เชื่อมโยงกับ 

Global Competency เพือ่ขับเคล่ือน

ยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัย 

S1. Global Research & Innovation HRI1.5 สร้างระบบและกลไกการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานให้มุ่งสู่การเป็น Research-led 

University 

S2. Academic & Entrepreneurial 

Education 

HRI2.6 พัฒนาระบบกลไกการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานและสมรรถนะ (Competency) ที่

สะท้อนศักยภาพของอาจารย์/บุคลากรด้าน

การศึกษา 
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โครงการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 

ระดับมหาวิทยาลัย 

การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 

การบริหารทรัพยากรบุคคล 

MU STRATEGY HR INITIATIVES 

S3. Policy Advocacy & Leader in 

Professional/ Academic Services 

HRI3.4 พัฒนาระบบและกลไกการประเมินผล

การปฏิบัติงานที่ส่งเสริมใหเ้กิดการสร้าง

นวัตกรรมการให้บริการทางวิชาการ 

S4. Management for Self-Sufficiency 

& Sustainable Organization 

HRI4.6 สร้างระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ที่สอดคล้องกับผลงานและสมรรถนะ เพื่อใหเ้กิด

ความเป็นธรรมในการพัฒนา และการเลื่อน

ต าแหน่งในอนาคต 

 10. ปรับบัญชีเงินเดือนพนักงาน

มหาวิทยาลัย เพื่อเพิ่มความสามารถใน

การแข่งขัน และจูงใจผู้ท่ีมีความรู้ 

ความสามารถ และมีศักยภาพเข้ามา

ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 

S1. Global Research & Innovation HRI1.9 พัฒนาระบบการจ่ายค่าตอบแทนเริ่มต้น

ของอาจารย์และนักวิจัยให้สามารถแข่งขันได ้

S2. Academic & Entrepreneurial 

Education 

HRI2.7 ก าหนดคา่ตอบแทนที่จูงใจ 

 
11. พัฒนาระบบสวัสดิการให้มีความ

ยืดหยุ่น (Flexible Benefit) หลากหลาย 

และตอบสนองความตอ้งการของ

บุคลากรมากยิ่งขึ้น 

S1. Global Research & Innovation HRI1.10 พัฒนาระบบสวัสดิการและผลประโยชน์

ตอบแทนให้มีความหลากหลายและครอบคลุม

มากขึ้น 

 
12. ปรับอัตราเงินสมทบกองทุนส ารอง

เลี้ยงชีพให้มีความยืดหยุ่น (Progressive 

Rate) 

S1. Global Research & Innovation HRI1.10 พัฒนาระบบสวัสดิการและผลประโยชน์

ตอบแทนให้มคีวามหลากหลายและครอบคลุม

มากขึ้น 

 


