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 ปณิธาน และกรอบยุทธศาสตร์  
 

ปณิธาน (Determination) 
“สถาบันชั้นน ามุ่งพัฒนาเพื่อสังคม” 

 
วัฒนธรรมองค์กร (Organization culture) 

“การมุ่งสู่ความส าเร็จขององค์กร ด้วยสมรรถนะและพลังความผูกพันฉันท์ครอบครัว” 
 

วิสัยทัศน์ (Vision) 
“มุ่งสู่การเป็นองค์กรต้นแบบทางวิชาชีพเทคนิคการแพทย์และรังสีเทคนิคในมาตรฐานระดับสากล  
ที่สร้างสรรค์องค์ความรู้ นวัตกรรมและบริการ เพื่อประโยชน์ต่อสังคม ภายในปี 2570 ” 

  
พันธกิจ (Mission) 

“ผลิตบัณฑิตเทคนิคการแพทย์และรังสีเทคนิคท่ีมีสมรรถนะสูง 

พัฒนาความก้าวหน้าทางการวิจัยและนวัตกรรม 

สร้างความเป็นเลิศทางการบริการเพ่ือการสร้างเสริมสุขภาพ” 

 
ค่านิยมองค์กร (Core Value) 

MAHIDOL M = Mastery รู้แจ้ง รู้จริง สมเหตุสมผล  
A = Altruism มุ่งผลเพือ่ผู้อื่น  
H = Harmony กลมกลืมกับสรรพสิ่ง 
I = Integrity มั่นคงยิ่งในคุณธรรม  
D = Determination แน่วแน่ท า กล้าตัดสินใจ  
O = Originality สร้างสรรค์สิ่งใหม่  
L = Leadership ใฝ่ใจเป็นผู้น า 
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เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ (Strategic objectives) 
1. สร้างความเป็นเลิศทางการวิจัย และพัฒนานวัตกรรมเพ่ือประยุกต์ใช้สู่สังคม และการพ่ึงพาตนเอง (Excellence in 

research and innovation development for the betterment and self-sufficiency of the society)ผลิ 
2. บัณฑิตที่มีศักยภาพรอบด้านด้วยคุณลักษณะทางวิชาชีพระดับสากล (Generating well-rounded scholar with 

international professional competence) 
3. ยกระดับวิชาชีพสู่การเป็นผู้น าทางบริการวิชาการและการสร้างเสริมสุขภาพ (Driving the profession towards 

becoming leaders in academic service and health promotion) 
4. สร้างความเป็นเลิศในการบริหารจัดการสู่ความเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม และความยั่งยืน (Excellence in 

management for innovative and sustainable organization) 
 
 

สมรรถนะหลัก (Core competency) 
1. ศักยภาพในการผลิตงานวิจัยที่โดดเด่นระดับสากลทางด้าน Data mining & Health informatics และการ

พัฒนานวัตกรรมเพื่อการใช้ประโยชน์ 
2. ความเชี่ยวชาญในการจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาสมรรถนะในสาขาเทคนิคการแพทย์และรังสีเทคนิค 

3. ศักยภาพการในการให้บริการทางวิชาชีพเชิงรุกเพื่อบูรณาการภาพรวมการมีสุขภาพดีแก่ประชาชน กลุ่ม
ประชากร  องค์กร และหน่วยงานต่าง ๆ อย่างกว้างขวาง 

4. การเป็นแม่ข่ายการยกระดับและพัฒนามาตรฐานวิชาชีพในระดับประเทศและนานาชาติ 
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โครงสร้างคณะเทคนิคการแพทย์  
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ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล คณะเทคนิคการแพทย์ มหาวิทยาลัยมหิดล 
  
  คณะฯ มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยทีมผู้บริหารได้ร่วมกันออกแบบระบบ และกระบวนการท างานที่ส าคัญ โดยค านึงถึงปัจจัยภายในและภายนอก 
ได้แก่ เป้าหมายของคณะฯ และมหาวิทยาลัยแผนยุทธศาสตร์ สมรรถนะหลักของคณะฯ และวัฒนธรรมองค์กร เพื่อให้ได้บุคลากรที่มีศักยภาพ มีความพร้อมในการปฏิบัติงาน
ตามพันธกิจของคณะฯ ให้บรรลุผลส าเร็จด้วยความสุข ภายใต้สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี โดยมีกระบวนการดังภาพต่อไปนี้  
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ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 ระบบการบริการทรัพยากรบุคคล  คณะเทคนิคการแพทย์ แบ่งออกเป็น 4 กระบวนการหลัก ซึ่งประกอบไปด้วย
กระบวนการย่อยดังต่อไปนี้ 
 
1. กระบวนการสรรหาคัดเลือก (Recruitment) 

1. การบริหารอัตราก าลัง 
2. การบรรจุ แต่งตั้ง บุคลากรทุกประเภท 
3. การสรรหาคณบดี หัวหน้าภาควิชา หัวหน้าศูนย์ และหัวหน้างาน 
4. การเปลี่ยนสถานภาพเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย 
5. การเปลี่ยนประเภทการจ้าง 
6. การเปลี่ยนต าแหน่ง 
7. การปรับวุฒิ 
8. การปรับระดับชั้นงาน 
9. การโอนย้าย 
10. การตัดโอนต าแหน่งและอัตราเงินเดือน 
11. การต่อเวลาราชการของข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย 
12. การเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด 
13. การลาออก 
14. การบันทึกข้อมูลในระบบ ERP ดังนี้ 

- ระบบงานโครงสร้างองค์กร (Organization Management : OM) 
- ระบบงานทะเบียนประวัติบุคลากร (Personnel Administration :  PA) 
- ระบบ Payroll (PY) 

15. การบันทึกข้อมูลในข้อมูลบุคคล  
16. การบันทึกเวลาเข้า-ออกงาน 
17. การอนุมัติ Internet Account 

 
2. กระบวนการพัฒนาบุคลากร (Development) 

1. แผนพัฒนาบุคลากรและแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) 
2. การบริหารจัดการคนเก่ง (MU-Talents) 
3. การจัดฝึกอบรมบุคลากร 
4. การขออนุมัติเข้าร่วมฝึกอบรม/สัมนา/ประชุม 
5. การลาศึกษา ฝึกอบรม ประชุม ดูงาน ทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
6. Routine to Research (R2R) 
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7. การเสนอขอต าแหน่งทางวิชาการ 
8. การเสนอขอต าแหน่งระดับช านาญงาน ระดับช านาญงานพิเศษ ระดับช านาญการ ระดับช านาญการพิเศษ ระดับ

เชี่ยวชาญ และระดับเชี่ยวชาญพิเศษ ของข้าราชการ 
9. การเสนอขอต าแหน่งผู้ช านาญงาน ผู้ช านาญงานพิเศษ ผู้ช านาญการพิเศษ ผู้เชี่ยวชาญ และผู้เชี่ยวชาญพิเศษ ของ

พนักงานมหาวิทยาลัย 
10. การบันทึกข้อมูลประชุม/อบรม/สัมนาและจัดท ารายงานต่อมหาวิทยาลัย 

 
3. กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Evaluation) 

1. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2. การประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน 
3. การปฏิบัติงานครบสัญญา/การไม่ต่อสัญญาจ้าง 
4. การเลื่อนเงินเดือนของข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย และเลื่อนข้ันค่าจ้างลูกจ้างประจ าเงินงบประมาณแผ่นดิน 

ลูกจ้างประจ าเงินรายได้ 
 
4. กระบวนการธ ารงรักษาและเสริมสร้างความผูกพันในองค์กร (Engagement) 

1. การจัดกจิกรรมเพ่ือเสริมสร้างความผูกพันในองค์กร (Happy Work place and Engagement) 
2. การจัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน (Green and Health Organization) 
3. Core Value และ วัฒนธรรมองค์กร 
4. การจัดสวัสดิการแบบยืดหยุ่น 
5. การจัดการความรู้ 
6. การขอรับบ าเหน็จบ านาญข้าราชการ และเงิน กบข. 
7. การขอรับบ าเหน็จ และบ าเหน็จรายเดือนของลูกจ้างประจ าเงินงบประมาณ และเงิน กสจ. 
8. การเสนอขอรับเข็มมหาวิทยาลัย  
9. การเสนอขอรับพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์  
10. การข้ึนทะเบียนผู้ประกันตนกองทุนประกันสังคม  
11. ประสานงานกองทุนประกันสังคมเกี่ยวกับสิทธิประโยชน์ต่างๆ 
12. กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ 
13. การลา 
14. ออกหนังสือรับรองสถานภาพและอัตราเงินเดือน  
15. ประสานงานจัดท าบัตรประจ าตัวข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานมหาวิทยาลัย (ชื่อส่วนงาน) พนักงาน

เงินรายได้ ลูกจ้างประจ าเงินงบประมาณ ลูกจ้างประจ าเงินนอกงบประมาณ และผู้รับบ านาญ 
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การวิเคราะห์ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล  
  หน่วยพัฒนาบุคลากรและการเจ้าหน้าทีไ่ด้ด าเนินการวิเคราะห์ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยได้น า SWOT 
Analysis มาใช้เป็นเครื่องมือในการทบทวนการด าเนินการ เพ่ือปรับปรุงและพัฒนาการด าเนินการให้มีศักยภาพมายิ่งขึ้น 
โดยมีผลการวิเคราะห ์เป็นดังนี ้ 
 
จุดแข็ง 

1. บุคลากรมีความแม่นย าในกฎระเบียบ 
2. มีทักษะการประสานงานที่ดี 
3. จิตบริการดี 
4. มีทักษะในการจัดกิจกรรม 
5. สามารถท างานเป็นทีมได้ 
6. มีเครือข่ายทรัพยากรบุคคลภายในมหาวิทยาลัย 
7. มีศักยภาพในการท างานได้หลากหลาย 

 
จุดอ่อน 

1. การจัดเก็บข้อมูลของบุคลากร 
2. การพัฒนาทักษะด้านภาษาอังกฤษ 
3. การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management, Work Load) 
4. การท างานด้านทรัพยากรบุคคลในเชิงรุก อาทิเช่น การสร้างความผูกพันและความสุขให้กับบุคลากร, วัฒนธรรมของ

องค์กร, การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งด้านสวัสดิการและการให้รางวัล, การสนับสนุนให้บุคลากรมี
ความก้าวหน้าในสายงาน 

5. การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรขององค์กรและรายบุคคล 
6. การก าหนด Career Path ของบุคลากร (การเติมโตในสายบริหาร) 
7. การจัดการความรู้ขององค์กร 
8. การพัฒนาระบบสืบทอดต าแหน่ง 

 
ภาวะคุกคาม 

1. Generation Gap  
2. การน าเกณฑ์ภาษาอังกฤษมาใช้ในการสรรหาคัดเลือกบุคลากร 
3. อัตราการลาออกของบุคลากรภายในองค์กร 
4. องค์ความรู้ใหม่ๆด้านทรัพยากรบุคคล 
5. การเปลี่ยนแปลงของสภาพเศรษฐกิจ สังคมและเทคโนโลยีต่างๆ  
6. สถานที่ปฏิบัติงานมีหลายแห่ง (อุปสรรคในการเสริมสร้างบรรยากาศและการเข้าร่วมกิจกรรม) 
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โอกาส 

1. มีระบบIT ของมหาวิทยาลัยในการสนับสนุนในกระบวนการต่างๆ เช่น MU-ERP, E-Recruitment, ระบบการท า
บัตรประจ าตัวออนไลน์, ระบบการติดตามสถานการขอต าแหน่งทางวิชาการ, HR-Consolidate, HR-Connect 
เป็นต้น 

2. การมีมาตรฐานทางวิชาชีพด้านทรัพยากรบุคคล 
3. เครือข่ายการท างานด้านการจัดการความรู้และการพัฒนาบุคลากรจากองค์กรภายนอก 

 
SO ยุทธศาสตร์เชิงรุก (เร่งตีเป้าหมายโดยอาศัยโอกาส) 

1. พัฒนาบุคลากรภายในหน่วยงานให้มีทักษะวิชาด้านทรัพยากรบุคคลที่ทันต่อสถานการณ์ปัจจุบันและน าเทคโนโลยี
ใหม่ๆ มาใช้ในการพัฒนาระบบงานและสร้างนวัตกรรมในการท างาน 

 
ST ยุทธศาสตร์เชิงรับ (กลยุทธ์แตกตัว-ปรับอุปสรรคเป็นโอกาส) 

1. สร้างระบบการท างานทั้งในด้าน HRD และ HRM อย่างเป็นระบบและพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานให้มีความรู้ที่
อัพเดตอย่างสม่ าเสมอ 

2. สร้างระบบการดูแลบุคลากรให้มีการสื่อสารเรื่องระเบียบและข้อบังคับขอหน่วยงานอย่างชัดเจน 
3. จัดกิจกรรมที่เสริมสร้างทักษะทางด้านภาษาอังกฤษ 

 
WO ยุทธศาสตร์เชิงพัฒนา (กลยุทธ์พลิกตัว-ปรับจุดอ่อนเป็นแข็ง) 

1. ใช้ระบบIT ในการสนับสนุนและจัดเก็บข้อมูลเพ่ือง่ายต่อการใช้งาน 
2. สร้างฐานข้อมูลในการจัดเก็บองค์ความรู้ขององค์กรทั้งในด้านระบบงานและการพัฒนาบุคลากร 
3. การสร้างระบบการท างานในเชิงรุก 
4. จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลที่ควบคู่กับการประเมินสมรรถนะในการท างานพร้อมทั้งวางเส้นทาง

ความก้าวหน้าทั้งในเชิงต าแหน่งการและการบริหาร 
 

WT ยุทธศาสตร์เชิงถอย (ปรับการด าเนินการในรูปแบบอ่ืน) 
1. ก าหนดกระบวนการเชิงรุกอย่างเป็นระบบ ไม่ว่าจะเป็นการเสริมสร้างความผูกพัน การพัฒนาบุคลากรหรือการ

ส่งเสริมความก้าวหน้าในสายงาน 
 

ข้อเสนอแนะในการพัฒนาบุคลากร 

- ด าเนินการอย่างต่อเนื่องในด้านการพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้สามารถใช้ภาษาอังกฤษในการติดต่อสื่อสารในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 



แผนอัตราก าลังและแผนพัฒนาบุคลากร หน้า 10 

 

- ส่งเสริมให้อาจารย์ประจ าเข้าร่วมการประชุมทางวิชาการและน าเสนอผลงานวิชาการ และบุคลากรสายสนับสนุนให้
เข้ารับการฝึกอบรม ประชุมสัมมนา และดูงาน ทั้งภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย 

- ส่งเสริมให้อาจารย์ประจ าและบุคลากรสายสนับสนุนได้รับทุนเพื่อศึกษาต่อ/ฝึกอบรม/ศึกษาดูงานทั้งภายในและ
ต่างประเทศ 

- สนับสนุนและส่งเสริมให้อาจารย์ประจ าสามารถพัฒนาเทคนิควิธีการสอนแบบบูรณาการและสอดคล้องกับ
สถานการณ์ปัจจุบัน 

- ส่งเสริมให้อาจารย์ประจ าขอต าแหน่งทางวิชาการ และสายสนับสนุนมีความก้าวหน้าในสายงาน 

- ส่งเสริมการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการปฏิบัติงานเพ่ือลดเวลาในการท างาน 

- จัดโครงการฝึกอบรม/กิจกรรมเพ่ือพัฒนาความรู้ สร้างทักษะด้านต่างๆ ที่สอดคล้องกับสมรรถนะของต าแหน่งงาน 
โดยน าแนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ (Competency) มาใช้ในการพัฒนาบุคลากร  

- พัฒนาบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานแทนกันได้โดยส่งเสริมการจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน (Standard operating 
procedure) เพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นมาตรฐาน โดยมีขั้นตอน ผู้รับผิดชอบ และเวลาด าเนินการระบุชัดเจน 

- ด าเนินการจัดการความรู้ (Knowledge Management) ภายในหน่วยงาน เพ่ือให้สามารถนาความรู้จากการปฏิบัติ
จริง จากการฝึกฝน และจากประสบการณ์ มาใช้ให้เป็นประโยชน์เพื่อการพัฒนาบุคลากร และการพัฒนางานเพ่ือ
พัฒนาบุคลากรด้านการปฏิบัติงาน การพัฒนาผลงานทางวิชาการ การค้นคว้าหาข้อมูลด้วยตนเองเพ่ือสร้าง
ผลงานวิจัย และเพ่ือจัดการความรู้องค์ความรู้ที่เกี่ยวข้องและเป็นความต้องการของบุคลากรทั้งอาจารย์ นักวิจัย 
และบุคลากรสนับสนุน 

- ด าเนินการส่งเสริมการปฏิบัติตามจรรยาบรรณของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล เพื่อให้บุคลากรของคณะฯ ได้
ประพฤติปฏิบัติดี มีคุณธรรม จริยธรรม ในการปฏิบัติหน้าที่ราชการ 

- ส่งเสริมการท างานเป็นทีมร่วมกันระหว่างบุคลากร และสร้างการมีส่วนร่วมในการเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆของคณะฯ 
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แผนอัตราก าลัง ประจ าปี 2566 - 2570 
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แผนอัตราก าลังบุคลากร คณะเทคนิคการแพทย์ 
ปี 2566 - 2570 

------------------------------------------------------------------------------------------------ 
คณะเทคนิคการแพทย์ ได้ด าเนินการจัดท าแนวทางและหลักเกณฑ์แผนอัตราก าลังบุคลากร ปี 2566 - 2570 โดยมี

เป้าหมาย คือ 1) เพ่ือขับเคลื่อนคณะฯ ให้บรรลุเป้าหมายตามยุทธศาสตร์ที่ก าหนดไว้  2) เพ่ือก าหนดจ านวนบุคลากรที่
เหมาะสมของคณะฯ และ 3) เพ่ือก าหนดแนวทางการบริหารอัตราก าลังของคณะฯ ให้เกิดประสิทธิภาพ โดยมีการน าปัจจัย
ต่างๆ มาเป็นองค์ประกอบในการจัดสรรอัตราก าลัง ดังภาพต่อไปนี้  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ซึ่งคณะฯ ได้ด าเนินการวิเคราะห์อัตราก าลัง โดยน าปัจจัยน าเข้าและข้อก าหนดต่างๆมาพิจารณาก าหนดทิศทางใน

การจัดสรรบุคลากร โดยมีแนวทางดังนี้  
1. ด าเนินการภายใต้โครงการบริหารอัตราก าลังมหาวิทยาลัยมหิดล ในการไม่เพ่ิมจ านวนพนักงานมหาวิทยาลัย 

(ชื่อส่วนงาน) ตั้งแต่ 1 ก.ค.2561 – 30 มิ.ย.2567 และควบคุมสัดส่วนของพนักงานมหาวิทยาลัย (ชื่อส่วนงาน 
หรือ พส.) ให้ไม่เกินร้อยละ 55 ของจ านวนพนักงานมหาวิทยาลัย (พม.)  

2. ด าเนินการบรรจุบุคลากรเข้าใหม่ไม่น้อยกว่าร้อยละ  70 ตามอัตราที่ได้รับการจัดสรรจากมหาวิทยาลัย 
3. ก าหนดให้สัดส่วนคุณวุฒิสายวิชาการท่ีมีคุณวุฒิทางวิชาชีพ คือ เทคนิคการแพทย์ และรังสีเทคนิค ต่อคุณวุฒิ

สาขาอ่ืนๆ ในสัดส่วน 90:10 เพ่ือสร้างรูปแบบความหลากหลายที่เป็นประโยชน์ต่อการขยายศักยภาพงานทาง
วิชาชีพ พร้อมทั้งสนับสนุนการปฏิบัติงานการข้ามสายงานระหว่างวิชาชีพเทคนิคการแพทย์และรังสีเทคนิคกับ
วิชาชีพอ่ืน 
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4. เพ่ือสร้างความเชี่ยวชาญในเชิงวิชาชีพ การบรรจุบุคลากรสายวิชาการให้บรรจุบุคคลที่มีคุณวุฒิ ปริญญาเอก
ตามท่ีมหาวิทยาลัยก าหนด 

5. ก าหนดให้จ านวนอาจารย์ต่อจ านวนนักศึกษามีสัดส่วนตามมาตรฐานการรับรองหลักสูตรระดับปริญญาตรีจาก
สภาวิชาชีพให้มีสัดส่วนอาจารย์ จ านวน 1 คน ต่อ นักศึกษา 8 คน  

6. การบรรจุบุคลากรประเภทต าแหน่งวิชาชีพ เช่น นักเทคนิคการแพทย์ หรือนักรังสีเทคนิคการแพทย์  ต้องมีใบ
ประกอบวิชาชีพ 

7. น ามาตรฐานก าหนดต าแหน่ง สมรรถนะเฉพาะต าแหน่งและภาระงานที่ปฏิบัติมาประกอบการก าหนด
คุณลักษณะและคุณสมบัติในการรับสมัคร 

8. กรณีอัตราว่างจากการเกษียณอายุราชการหรืออายุงาน หน่วยงานต่างๆ สามารถเสนอขออัตราก าลังมายัง
คณะฯ เพ่ือพิจารณาอนุมัติ หรือจัดท าเป็นแผนงบประมาณประจ าปีล่วงหน้า เพ่ือเสนอที่ประชุมคณะกรรมการ
งบประมาณประจ าปี 

9. ข้อควรค านึงในการจัดสรรอัตราก าลังสายสนับสนุน 
9.1 พิจารณาเกลี่ยงานให้กับบุคลากรในสังกัดเดียวกัน  
9.2 ปรับกระบวนการท างานใหม่ เช่น น ารูปแบบหรือเทคโนโลยีใหม่มาใช้ในการการปฏิบัติงาน หรือพัฒนา

โปรแกรมต่างๆ เพ่ือลดระยะเวลาและขั้นตอนในการท างาน 
9.3 ผู้บังคับบัญชาสามารถให้โอกาสสร้างความท้าทายในการเติบโตทางสายงานให้กับบุคลากรในกลุ่มลูกจ้างที่

มีอยู่ในสังกัด ด้วยการมอบหมายที่มีความยากหรือปริมาณที่เพ่ิมข้ึน เพ่ือเสนอขอเปลี่ยนประเภทการจ้าง
โดยไม่ขออัตราก าลังใหม่เพ่ิมได้ 

9.4 กรณีท่ีอัตราก าลังในการด าเนินการนั้นไม่เพียงพอ สามารถพิจารณาบุคลากรที่สมรรถนะเหมาะสมในการ
โอนย้ายข้ามระหว่างหน่วยงานได้ 

9.5 ส าหรับงานที่บุคลากรไม่เพียงพอ  มีการขยายงานเพิ่มเติม หรือเป็นงานที่ต้องใช้ทักษะความเชี่ยวชาญ
โดยเฉพาะ หน่วยงานสามารถเสนอรับจัดสรรอัตราก าลังเพ่ือให้คณะฯ พิจารณาได้ 
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สถานการณข์ีดความสามารถและอัตราก าลังของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย์ 

  ด้วยทรัพยากรบุคคลนับเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่ามากที่สุดของหน่วยงานเนื่องจากบุคลากรจะเป็นผู้ผลักดันให้ภารกิจต่าง ๆ ของคณะฯ ส าเร็จลุล่วงตาม
เป้าประสงค์ ดังนั้นการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถ มีสมรรถนะสอดคล้องตามเป้าหมายและยุทธศาสตร์ของคณะฯ ตลอดจนมีคุณลักษณะที่ดีพึงประสงค์ และมี
ทัศนคติที่ดีต่อคณะฯ  จะท าให้คณะฯมีความเจริญก้าวหน้าและเกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่องนอกจากนี้ยังเป็นการเตรียมความพร้อมของบุคลากรให้สามารถรองรับและเป็นผู้น า
การเปลี่ยนแปลงต่างๆที่จะเกิดข้ึนทั้งในปัจจุบันและอนาคตด้วย  คณะเทคนิคการแพทย์ มีจ านวนบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน ดังนี้ 
 
 ปีงบประมาณ 2565 (ณ 30 กันยายน 2565) 

ภาควิชา/หน่วยงาน 

ข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย พม. (ชื่อส่วนงาน) ลูกจ้างประจ า ลูกจ้างชั่วคราว รวม 

วิชาการ สนับสนุน 

วิชาการ สายสนับสนุน 

วิชาการ 
  

สนับสนุน 
 

เงิน
งบประมาณ 

 
เงิน

รายได ้
  

เงินรายได ้ เงินวิจัย  

ขรก.
เปลี่ยน

สถานภาพ 

อุดหนุน 
ชาว 
ต่าง 

ประเทศ 

ขรก.
เปลี่ยน

สถานภาพ 

อุดหนุน 

อายุเกิน 60 ปี/ที่
ปรึกษา สาย

สนับสนุน 
  

เงินงบ 
ประมาณ 

เงิน
รายได ้

  
 

สาย
วิชาการ 

สาย
สนับสนุน 

ส านักงานคณบดี  2    2 17  10 2 20   9   62 
ภาควิชาจุลทรรศนศาสตร์คลินิก  1 3 6  1 2  2  1      16 
ภาควิชาเคมีคลินิก 1 4 1 8   1    1   1   17 
ภาควิชาจุลชีววิทยาคลินิกฯ 3 1 2 10   3  4  2   2 3  30 
ภาควิชาเทคนิคการแพทย์ชุมชน   2 5   1  1        9 
ภาควิชารังสีเทคนิค 1 2 1 9   2    1      16 
ศูนย์สุขภาพองค์รวมและเวชศาสตร์ฯ  4  1   15  4 2 6   3   35 
ศูนย์พัฒนามาตรฐานฯ    1   1       1   3 
ศูนย์เทคนิคการแพทย์ฯ       13  10  5   4   32 
ศูนย์วิจัยพัฒนานวัตกรรม    22   6  4 1    2 7  42 
ศูนย์เหมืองข้อมูลฯ       6                         6 
  5 14 9 68   3 61 0 35 5 36 0 0 22 10 0 268 
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การวิเคราะห์ช่วงอายุของบุคลากร (ข้อมูล ณ 30 กันยายน 2565) 
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การวิเคราะห์ Generation Gap (ข้อมูล ณ 30 กนัยายน 2565) 
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   วุฒิการศึกษาของบุคลากร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
  ต าแหน่งทางวิชาการ บุคลากรสายวิชาการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปริญญาเอก, 81

ปริญญาโท, 1

สายวิชาการ
ปริญญาเอก, 1

ปริญญาโท, 19

ปริญญาตร,ี 110

ต่ ากว่าปริญญา, 36

สายสนับสนุน

ศาสตราจารย์, 1

รองศาสตราจารย์, 17

ผู้ช่วยศาสตราจารย์, 35

อาจารย์, 27
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ประเภทต าแหน่ง บุคลากรสายสนับสนุน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ต าแหน่งความก้าวหน้าในสายงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

บริหารจัดการทั่วไป, 
124

มีใบประกอบวิชาชีพ, 49
คิดเป็น 100 %

วิชาชีพเฉพาะ, 49

ผู้มีสิทธิขอ, 73

ช านาญการพิเศษ, 1
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อัตราการเกษียณอายุ 20 ปีข้างหน้า 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 อัตราการเกษียณ รวม หมายเหตุ 
ข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย ลูกจ้าง   

วิชาการ สนับสนุน วิชาการ สนับสนุน 
2565  3 1  4 8  
2566 4    1 5  
2567  1 2   3  
2568 1    2 3  
2569    1 3 4  
2570  1 1  5 7  
2571   1   1  
2572  1 2 1 2 6  
2573  1 1 1  3  
2574 2 1 1  2 6  
2575 1 1   1 3  
2576 0 0 3  1 4  
2577   1  1 2  
2578   1 3  4  
2579 1 1  1 1 4  
2580    2  2  
2581   5 3  8  
2582   6 2 3 11  
2583   4   4  
2584   7 1  8  
2585   7 3 1 11  
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แผนการบริหารอัตราก าลังตามแผนกลยุทธ์ของคณะฯ ประจ าปี 2561-2566 

ต าแหน่ง 
แผนการรับ จ านวนการบรรจ ุ หมายเหต ุ

2565 2566 2567 2568 2569 2570 2565 2566 2567 2568 2569 2570   
SO1: สรา้งความเป็นเลิศทางการวิจัย และพัฒนานวัตกรรมเพื่อประยุกต์ใช้สูส่ังคม และการพึ่งพาตนเอง 
-           ต าแหน่งอาจารย ์ - -        2             
-           ต าแหน่งนักวิจยั/เจ้าหน้าทีว่ิจัย/
นักวิทยาศาสตร์ 

- -        6             

-           ต าแหน่งนักเทคนิคการแพทย ์ - -        1             
SO2: ผลิตบัณฑิตที่มีศักยภาพรอบดา้นด้วยคุณลักษณะทางวิชาชีพระดับสากล 
-           ต าแหน่งอาจารย์/ผู้ช่วยอาจารย ์ - 4         1             
-           ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา/ 

- 1         1             
-           นักวิเทศสัมพันธ์/อื่นๆ 
SO3: ยกระดับวิชาชีพสู่การเป็นผู้น าทางบริการวิชาการและการสรา้งเสริมสขุภาพ 
-           ต าแหน่งอาจารย ์ - 1         -             

-            ต าแหน่งนักเทคนิคการแพทย์  3 -         8            

-           ต าแหน่งนักวิชาการวิทยาศาสตร์
การแพทย์/นักวิทยาศาสตร์ 

1 1         2            

-           ต าแหน่งเจ้าหน้าทีบ่ริหารงานทั่วไป/ 1 -         5            

-           ต าแหน่งพง.ห้องทดลอง 1 -         -            

SO4: สรา้งความเป็นเลิศในการบริหารจัดการสู่ความเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม และความยั่งยืน 
-           ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา - -         -             

-           ต าแหน่งนักวิชาการพัสดุ/นกัวิชาการเงิน - 2         3             

-           ต าแหน่งเจ้าหน้าทีบ่ริหารงานทั่วไป/
พนักงานธุรการ 

-           2             

-           ต าแหน่งนักวิชาการคอมพวิเตอร ์
 
 
 

1 -     1       
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ต าแหน่ง 
แผนการรับ จ านวนการบรรจ ุ หมายเหต ุ

2565 2566 2567 2568 2569 2570 2565 2566 2567 2568 2569 2570   

การทดแทนผู้เกษียนอายุราชการ/อายงุาน** 

8 5 3 3   5 7  1         

  

**อัตราที่ไม่ได้ใช้น าอัตราไป
ใช้ทดแทนสว่นของแต่ละ
ยุทธศาสตร์ มีการปรับ
กระบวนการท างาน แบ่งPA 
การปฎิบัติงานและโอนย้าย
บุคลากรภายในเพือ่ให้การ
บริหารอัตรามีความ
เหมาะสมมากขึ้น รวมถึงมี
การบรรจุบุคลากรเพื่อ
เตรียมการก่อนการเกษียณ
แล้วในปีกอ่นหน้า 

- อาจารย ์ - นักวิชาการ
วิทยาศาสตร์
การแพทย์ 

-อาจารย์ -อาจารย์ -ช่าง
อิเลคทรอนิกส ์

-อาจารย์ เจ้าหน้าท่ี
บริหารงาน

ท่ัวไป 

    

- นักวิทยาศาสตร ์ - นักเทคนิค
การแพทย์ 

- นักวิชาการ
วิทยาศาสตร์
การแพทย์ 

- นักวิชาการ
โสตทัศน
ศึกษา 

-พนักงาน
ธุรการ 2 

-นักวิชาการ
ศึกษา 

     

- เจ้าหน้าท่ี
บริหารงานท่ัวไป 

3 อัตรา 

- เจ้าหน้าท่ี
บริหารงาน

ท่ัวไป 

 -พนักงาน
ท่ัวไป 

- เจ้าหน้าท่ี
บริหารงาน

ท่ัวไป 

-พนักงาน
ธุรการ 
-พง.

ห้องทดลอง 

     

- พง.
ห้องทดลอง 

- ช่างไฟฟ้า   -พนักงาน
ท่ัวไป 

-พนักงาน
ท่ัวไป 

     

- คนงาน 2 อัตรา     -คนสวน      

นักเรียนทุน 
1           1             

-           ต าแหน่งอาจารย ์
รวม 16 14  3  3  5 7  35             
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แผนพฒันาบุคลากร ประจ าปี 2566 - 2570  
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แผนพัฒนาบุคลากร 

 
คณะเทคนิคการแพทย์ มหาวิทยาลัยมหิดลได้ให้การสนับสนุนในการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบต่างๆ เพ่ือให้

สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น โดยการสนับสนุนและจัดสรรเงินทุนสาหรับการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูน
ความรู้ความสามารถ ให้สอดคล้องกับนโยบายและความต้องการของคณะฯ โดยมีการด าเนินการ ดังนี้ 

1. การจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาบุคลากร ทั้งต าแหน่งวิชาการและสนับสนุนวิชาการ โดยให้บุคลากรพัฒนา
ตนเองตามความสนใจและสอดคล้องกับบทบาทและภาระหน้าที่งานที่รับผิดชอบผ่านการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร
รายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) (ภาพท่ี 1.2) บุคลากรสามารถเข้ารับการพัฒนาได้ตรงตาม
ความต้องการและมีรูปแบบในการพัฒนาที่หลากหลายมากข้ึน จาก รูปแบบการพัฒนาบุคลากร ตาม Learning 
Model 70:20:10 พร้อมทั้งก าหนดงบประมาณท่ีใช้ในการฝึกอบรม ซึ่งผ่านการหารือร่วมกันกับผู้บังคับบัญชา และ
เสนอต่อที่ประชุมคณะกรรมการบริหารฯ เพ่ืออนุมัติงบประมาณ 

2. คณะฯ เป็นผู้จัดการฝึกอบรมและพัฒนาให้กับบุคลากร โดยส ารวจความต้องการของบุคลากรที่จะฝึกอบรม 
(Training need) หรือประเด็นที่มีความจ าเป็นเร่งด่วนที่มีผลต่อการด าเนินการของคณะฯ และจัดท าเป็น
แผนพัฒนาบุคลากรในแต่ละปี 

3. คณะฯ/ผู้บังคับบัญชาเสนอชื่อบุคลากรผู้รับผิดชอบเข้าร่วม เพื่อน าความรู้ที่ได้จากการฝึกอบรมมาใช้และสามารถ
ตอบสนองต่อพันธกิจและแผนกลยุทธ์ของคณะฯ ได้อย่างทันท่วงที โดยไม่น างบประมาณไปคิดรวมกับข้อ 1 

คณะฯ แบ่งกลุ่มในการพัฒนาบุคลากรออกเป็น 3 กลุ่มคือ  
1. การพัฒนาผู้บริหาร (Executive development) ได้แก่ ต าแหน่งผู้บริหารในระดับ คณบดี รองคณบดี ผู้ช่วยคณบดี 

หัวหน้าภาควิชา หัวหน้าศูนย์ หัวหน้างานและหัวหน้าหน่วย รวมถึงบุคลากรที่มีศักยภาพเพ่ือเตรียมพร้อมเข้าสู่
ความก้าวหน้า ซึ่งการพัฒนาผู้บริหารจะมุ่งเน้นในการพัฒนาศักยภาพในงานที่รับผิดชอบ ความรู้ที่ส าคัญในการ
บริหารองค์กร และทักษะตามสมรรถนะเฉพาะต าแหน่งผู้บริหาร (Managerial Competency) รวมถึงการเข้าร่วม
อบรมหลักสูตรพัฒนาศักยภาพผู้บริหารตามท่ีมหาวิทยาลัยก าหนด 

2. การพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ ได้แก่ คณาจารย์และนักวิจัย  โดยพิจารณาประเด็นในการพัฒนาจากภาระงานสาย
วิชาการ เพื่อความรู้ความสามารถและความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานและรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต ทั้งใน
ด้านการสอน การวิจัย งานบริการวิชาการ หรือทักษะทางวิชาชีพ และสมรรถนะความเป็นอาจารย์ ซึ่งอาจสามารถ
ต่อยอดสู่การขอต าแหน่งทางวิชาการได้ 

3. การพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน ได้แก่ บุคลากรผู้ปฏิบัติงานในสายงานต่างๆ เช่น กลุ่มวิชาชีพเฉพาะ สนับสนุน
วิชาการ หรือสนับสนุนทั่วไป เป็นต้น โดยพิจารณาการพัฒนาฝึกอบรมตามสายงาน และทักษะตามสมรรถนะเฉพาะ
ในแต่ละต าแหน่ง (Functional Competency) และสร้างทัศนคติที่ดีในการท างาน มีความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงาน สามารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้ 

ในส่วนของการติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร ผู้บังคับบัญชาจะเป็นผู้ประเมินผลการเรียนรู้ จากการ
พัฒนา โดยพิจารณาจากความคาดหวังจากการเข้าร่วมอบรม กระบวนการเรียนรู้ ทักษะที่เพ่ิมขึ้นและสามารถน าความรู้ที่ได้
ไปใช้ในการปฏิบัติงานได้  และให้ความเห็นกลับไปยังบุคลากรเพ่ือปรับปรุงและพัฒนา  
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ภาพท่ี 1.1 กระบวนการพัฒนาบุคลากร 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1.2 กระบวนการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล  
 

ส่งข้อมูลมายัง HR เพื่อ
รวบรวมและจัดท าโครงการ

ขออนุมัติงบประมาณ 
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การศึกษา
26.09%

ความรู้เชิงวิชาการ
8.70%

ทักษะการท างาน
1.45%

บริหารจัดการ
7.25%

พัฒนาภาษาอังกฤษ
2.90%

วิจัย
31.88%

บริการวิชาการ
4.35%

วิชาชีพ
17.39%

Other
21.74%

R2R/คู่มือ/วิจัย
17.78%

ทักษะทางวิชาชีพ
5.19%

ทักษะการบริหารจัดการ
3.70%

พัฒนาภาษาอังกฤษ
3.70%

ความรู้ทางวิชาการ
2.96%

บริการวิชาการ
12.59%

บริการสุขภาพ
2.22%

การศึกษา
0.74%

Competency
5.93%

ความรู้ในงาน
45.19%

ทักษะการท างาน
51.11%

โดยจากการจัดท าเป็นแผนพัฒนารายบุคคล ในปี 2565 สามารถน าข้อมูลการพัฒนาของบุคลากรมาวิเคราะห์และน ามาเป็น
ข้อมูลในการพัฒนาบุคลากรได้ ดังนี้  
 
            สายวิชาการ 
 
 
 
 
 
 
   
 
  
 
 
 
 
 
 สายสนับสนุน 
 
 
  

ประเด็นที่มีความการต้องการพัฒนาที่มีความถี่มากกว่า 5 
1. การพัฒนากระบวนการจัดการเรียนการสอน/การท าสื่อการสอนออนไลน์ 
2. ทักษะทางวิชาชีพท่ีจะน าไปใช้กับการเรยีนการสอนและการท าวิจัย 
3. การเขียนขอทุนวิจัย/การพัฒนาความรู้และทักษะต่างๆเพื่อสนับสนนุการวิจัย 
4. ความรู้ด้านบริการวิชาการ เช่น EQA หรือ ISO 

ประเด็นที่มีความการต้องการพัฒนาที่มีความถี่มากกว่า 5 
1. การท าผลงานเพื่อพัฒนาความก้าวหน้าในสายงานและการใช้สถิตเิพื่อการวิจัย 
2. การใช้ทักษะ Excel/MS Office ขัน้สูง 
3. ทักษะการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ/การพัฒนาภาษาอังกฤษ 
4. การควบคุมคณุภาพภายในห้องปฏิบัติการ  
5. ความรู้ทางด้านIT และนวตักรรมใหม่ๆ ท่ีสามารถน ามาใช้ในงานได ้
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 และตั้งแต่ปี 2564 คณะฯ ได้รับคัดเลือกให้ เข้าร่วมโครงการบริหารจัดการคนเก่ง (MU-Talents ) กับ
มหาวิทยาลัยมหิดลและบริษัท SCG  เพ่ือค้นหาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง และพัฒนาและสร้างเสริมศักยภาพและขีด
ความสามารถให้สูงขึ้น อีกทั้งยังสร้างโอกาสให้บุคลากรกลุ่ม MU-Talents ได้ปฏิบัติงานที่ท้าทายและสนับสนุนยุทธศาสตร์
ของมหาวิทยาลัยและคณะฯ  ผ่านการประเมินประสิทธิภาพการท างาน และศักยภาพตามที่มหาวิทยลัยก าหนด โดยผู้ที่ได้รับ
คัดเลือกให้เป็น MU-Talents นั้นจะต้องจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) เพ่ือก าหนดแนวทางในการพัฒนาตนเอง 
ซึ่งทางมหาวิทยาลัยก็จะสนับสนุนเงินทุนในการพัฒนาตามแผน และประเมินผลการพัฒนาเมื่อครบรอบการด าเนินการตาม
แผน โดยด าเนินการมาอย่างต่อเนื่องจนถึงปัจจุบัน 
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แผนการพัฒนาความก้าวหน้าทางสายงาน 

 
แนวทางการสนับสนุนการขอต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ 
 การสนับสนุนการขอต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ คณะฯ ได้ให้โอกาสคณาจารย์รุ่นใหม่ในการเข้า
มาเป็นหัวหน้าโครงการวิจัยย่อยภายใต้งานวิจัยมุ่งเป้าขนาดใหญ่ของคณะฯ ควบคู่กับการเรียนรู้ฝึกฝนประสบการณ์จากและ
แลกเปลี่ยนประสบการณ์ในการขอทุนวิจัยคณาจารย์อาวุโสผ่านการท าวิจัยในรูปแบบ cluster และระบบนักวิจัยพ่ีเลี้ยง 
รวมถึงยังเปิดโอกาสให้คณาจารย์สามารถผลิตงานวิจัยร่วมกับคู่ความร่วมมือต่างๆ ทั้งจากองค์กรภายในและภายนอก เพ่ือให้
ผลงานวิจัยที่ได้มีคุณภาพสามารถสร้าง Impact และตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้าได้จริง อีกท้ังยังได้มีแนวคิดในการ
บรรจุบุคลากรรุ่นเยาว์เข้าในสังกัดศูนย์วิจัยพัฒนานวัตกรรมและศูนย์เหมืองข้อมูลและชีวการแพทย์ เพ่ือให้สามารถก าหนด
สัดส่วนในการปฏิบัติงานเพื่อมุ่งเน้นการสร้างสรรค์ผลงานวิจัย 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1.2 แนวทางการสนับสนุนการขอต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ 
 
 

 
 

 
  

Knowledge/ 
Innovation 
Research 

   

Research 
Cluster 

ความรู้และ 
ความเชี่ยวชาญเฉพาะ 
 

ประชุม อบรม/สัมนา 

ความร่วมมือทางการ
วิจัยจากองค์กรต่างๆ 
 

ระบบพ่ีเลี้ยงโดย
อาจารย์อาวุโส 

ทุนการวิจัย 
(สนับสนนุให้อาจารย์ขอทุนวิจยั) 
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  แนวทางการสนับสนุนการขอต าแหน่งความก้าวหน้าในสายงานของบุคลากรสายสนับสนุน  
 
  หน่วยพัฒนาบุคลากรและการเจ้าหน้าที่ เป็นผู้รับผิดชอบในการเสนอโครงการส่งเสริมศักยภาพบุคลากรเพ่ือการเข้า
สู่ความก้าวหน้าในสายงาน โดยสร้างระบบการสนับสนุนการเข้าสู่ต าแหน่งความก้าวหน้าในสายงาน โดยในปี 2564 ได้มีการ
ทบทวนระบบการด าเนินการและหารือกับผู้บริหารและบุคลากรที่เกี่ยวข้องในการก าหนดแนวทางในการสนับสนุนบุคลากร
ให้มีความก้าวหน้าในสายงาน เป็นดังนี้  

1. จัดกลุ่มบุคลากรสายสนับสนุนเพื่อปรับรูปแบบและวิธีการผลักดันให้มีความเหมาะสมยิ่งขึ้น โดยแบ่งออกเป็น 
2 กลุ่ม คอื กลุ่มนักเทคนิคการแพทย์และกลุ่มสายสนับสนุนทั่วไป 

2. ก าหนดรูปแบบการให้ทุนสนับสนุนบุคลากรสายสนับสนุนในการท างานผลทางวิชาการพร้อมทั้งเงื่อนไขต่างๆ 
เช่น การรับสมัคร เกณฑ์ในการพิจารณา และการรายงานผลการด าเนินการ เป็นต้น 

3. ประชุมหัวหน้าภาควิชาและหัวหน้าศูนย์ร่วมกับบุคลากรกลุ่มนักเทคนิคการแพทย์ เพื่อจับคู่พ่ีเลี้ยงในการให้
ค าปรึกษากับบุคลากร 

4. จัดฝึกอบรมและให้ความรู้เกี่ยวกับการจัดท าผลงานทางวิชาการ เช่น การเขียนคู่มือ งานวิเคราะห์ สังเคราะห์ 
หรืองานวิจัย ระเบียบวิธีวิธีวิจยั หรือสถิติทางการวิจัย เป็นต้น 

5. ก าหนดช่วงระยะเวลาในการรับสมัครขอทุนสนับสนุนให้กับบุคลากรและแต่งตั้งคณะกรรมการเพ่ือพิจารณา
ผลงานให้ได้รับทุนสนับสนุน 

6. น าเสนอ Proposal เพ่ือขอรับทุน 
7. ติดตามผลการด าเนินการโดยก าหนดให้มีการประชุมพบปะกันเดือนละครั้งและจัดท ารายงานผลการ

ด าเนินการตามไตรมาส 
8. รวบรวมผลงานตามก าหนด เพ่ือเสนอต่อคณะกรรมการและจัดเวทีแลกเปลี่ยนน าเสนอผลงานภายในคณะฯ 
9. ส่งผลงานเข้าร่วมน าเสนอในงานประชุมวิชาการ หรือตีพิมพ์ผ่านวารสารในระดับต่างๆ 
10. มีการก าหนดรางวัลให้กับผลงานที่ได้รับการน าเสนอหรือตีพิมพ์ และค่าตอบแทนส าหรับพ่ีเลี้ยงที่ให้ค าปรึกษา

ผลงานที่ด าเนินการเสร็จสิ้น 
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แนวทางการพัฒนาความก้าวหน้าในสายงานส าหรับกลุ่มลกูจ้าง 
คณะฯ มีนโยบายในการสนับสนุนความก้าวหน้าในกลุ่มลูกจ้างโดยการเปลี่ยนประเภทการจ้างเป็นพนักงาน

มหาวิทยาลัยคณะเทคนิคการแพทย์ ซ่ึงต้องมีคุณสมบัติ ดังนี้ 
1. ด ารงต าแหน่งตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งที่มีคุณวุฒิไม่ต่ ากว่าประกาศนียบัตรวิชาชีพ 
2. มีระยะเวลาปฏิบัติงานในคณะฯ มาแล้วไม่น้อยกว่า 1 ปี 
3. มีผลการประเมินปฏิบัติงานย้อนหลังติดต่อกันอยู่ในระดับดีมากขึ้นไป 2 ครั้ง ก่อนการยื่นขอเสนอ

เปลี่ยนประเภทการจ้าง 
4. มีผลงานอย่างน้อย 1 เรื่อง ที่ตอบสนองความต้องการขององค์กร ดังต่อไปนี้ 

1) มีคู่มือการปฏิบัติงานที่มีรูปแบบตามประกาศมหาวิทยาลัยมหิดล เรื่องหลักเกณฑ์และวิธีการ

ประเมินเพื่อแต่งตั้งพนักงานมหาวิทยาลัยประเภทสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในต าแหน่ง ผู้ช านาญ

งาน ผู้ช านาญงานพิเศษ ผู้ช านาญการพิเศษและผู้เชี่ยวชาญพิเศษ พ.ศ. 2556  

2) ผลงาน R2R หรือผลงานประเภทอ่ืนๆที่ได้รับการคัดเลือกในน าเสนอในงานประชุม หรือตีพิมพ์

ในวารสารที่มี peer review  

5. การเปลี่ยนประเภทการจ้างลูกจ้างเงินรายได้เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย (คณะเทคนิคการแพทย์)
ด าเนินการปีละ 2 ครั้ง ครั้งที่ 1 ในเดือนเมษายนและครั้งที่ 2 ในเดือนกันยายนของทุกปี 

6. การเปลี่ยนประเภทการจ้างลูกจ้างเงินรายได้เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย (คณะเทคนิคการแพทย์) ให้มีผล
ตามช่วงเวลาที่คณะฯ ก าหนด ดังนี้  

(1) 1 มิถุนายน  
(2) 1 พฤศจิกายน  
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แผนการพัฒนาศักยภาพผู้บริหาร 
 
คณะฯ ได้ก าหนดกรอบแนวคิดในการพัฒนาผู้บริหาร เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพไว้ ดังนี้ 

1. พัฒนาศักยภาพในด้านการบริหารและความรู้ในงานที่รับผิดชอบ  
2. ความรู้ที่ส าคัญในการบริหารองค์กร  
3. พัฒนาทักษะสมรรถนะทางการบริหาร (Managerial Competency)  

ในส่วนของการติดตามและประเมินผล คณะฯ ได้ก าหนดตัวชี้วัดให้ร้อยละของผู้บริหารที่ได้เข้ารับการพัฒนา
ศักยภาพด้านการบริหารและพัฒนาความรู้ในงานที่รับผิดชอบที่หน่วยพัฒนาบุคลากรและการเจ้าหน้าที่ต้องรับผิดชอบ และ
มีการประเมิน Managerial Competency ในรอบการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือติดตามทักษะของผู้บริหารตามที่
มหาวิทยาลัยก าหนด ประกอบด้วย 

1. การมีวิสัยทัศน์ (Vision) 
2. ความเป็นผู้น า (Leadership) 
3. ศักยภาพเพ่ือน ามาปรับเปลี่ยน (Change Management) 
4. การคิดเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) 
5. การควบคุมตนเอง (Self- Control) 
6. การให้อ านาจผู้อ่ืน (Empowering Other) 
7. การมองภาพองค์รวม (Conceptual Thinking) 
8. การพัฒนาศักยภาพคน (Caring & Developing Others) 
9. การด าเนินการเชิงรุก (Proactiveness) 
10. ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication & Influencing)   

 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
ภาพที่ 1.5 กระบวนการพัฒนาผู้บริหาร 

 
 

น าองค์ความรู้ที่ได้ไป
ปฏิบตัิงาน 

Management 
Skill 

Job 
Knowledge บรบิทที่ส าคัญใน 

การบริหารองค์กร 
- คณบดปีระเมินผล 
- ประเมิน MC 

Feed Back 

ผู้บริหารเข้าร่วม
ฝึกอบรม 

บรบิทที่ส าคัญใน 
การบริหารองค์กร 

Managerial 
Competency 



แผนอัตราก าลังและแผนพัฒนาบุคลากร หน้า 31 

 

แผนการด าเนินการด้านทรัพยากรมนุษย์ตามแผนกลยุทธ์ 2566 – 2570 
 

ยุทธศาสตร์ แผนพัฒนาบุคลากร การด าเนินการ ตัวชี้วัด 
SO1 1. การสรรหาบรรจุบคุลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนท่ีมี

สมรรถนะที่เหมาะสมในด้านการสร้างสรรค์ผลงานวิจัย นวัตกรรม
ในเชิงพาณิชย์และการผลิตเครื่องมือแพทย์  
2. พัฒนาศักยภาพคณาจารย์และนักวิจัยให้มีองค์ความรู้ที่ทันสมัย
และสร้างสรรคผ์ลงานวิจยัและนวตักรรมที่มีคุณภาพตอบสนองต่อ
พันธกิจของคณะฯ 

1. ด าเนินการสรรหาและคัดเลือกผู้ปฏิบัติงานที่มีสมรรถนะที่มี
ความเหมาะสม 

2. คณะฯ พิจารณาเสนอช่ือบุคลากรผู้รับผิดชอบเข้าร่วมการจัด
ประชุม/อบรม/สัมนาที่จัดโดยมหาวิทยาลัยหรือหน่วยงานต่างๆ 
ที่เกี่ยวข้อง รวมถึงสนับสนุนการศึกษาดูงานทั้งภายในประเทศ
และต่างประเทศเพื่อแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ 

3. บุคลากรสามารถจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล และเสนอ
ขออนุมัติมายังคณะฯ เพื่อเข้าร่วมประชุม/อบรม/สัมนา ในด้าน
ที่ตนเองมีความสนใจ 

4. การให้ทุนสนับสนุน กลุ่ม MU-Talent ด้านวิจัย 

1. จ านวนบุคลากรทีไ่ดร้ับการบรรจเุพื่อสนับสนุนการปฏิบัติ
ในด้านการพัฒนางานวิจัยและนวตักรรม (มีสมรรถนะที่
เหมาะสมในด้านการสร้างสรรคผ์ลงานวิจัย นวัตกรรมในเชิง
พาณิชย์และการผลิตเครื่องมือแพทย์) 
2. จ านวนบุคลากรที่ไดร้ับการพัฒนาศักยภาพคณาจารย์และ
นักวิจัยให้มีองค์ความรู้ที่ทันสมัยและสร้างสรรคผ์ลงานวิจยั ท่ี
มีคุณภาพตอบสนองต่อพันธกิจของคณะฯ 
3. ร้อยละความส าเรจ็ของบุคลากรกลุ่ม MU-Talent ด้าน
วิจัย ไม่น้อยกว่าร้อยละ 70 

SO2 1. เตรียมความพร้อมและพัฒนาคณาจารย์และบุคลากรใหม้ี
ความรู้เรื่อง OBE, PLO และมาตรฐานสากล (AUN-QA)         
2. ส่งเสริมให้บุคลากรเขา้ร่วมเป็นผู้ตรวจประเมิน AUN-QA ใน
ระดับมหาวิทยาลัย  
3. การพัฒนาคณาจารย์และบุคลากรเกี่ยวกับการจดัท าหลักสูตร
และบทเรียนออนไลน์ รวมถึงรูปแบบการจัดการเรยีนการสอนที่มี
ความทันสมัย 
 

1. จัดอบรมเพื่อสร้างความรู้และความเข้าใจให้กับคณาจารย์และ
บุคลากรเกี่ยวกับการ  OBE, การจัดท าหลักสูตร, บทเรียน
ออนไลน์และเกณฑ์มาตรฐาน AUN-QA 

2. คณะฯ พิจารณาเสนอช่ือบุคลากรผู้รับผิดชอบเข้าร่วมการจัด
ประชุม/อบรม/สัมนาที่จัดโดยมหาวิทยาลัยหรือหน่วยงานต่างๆ 
ที่เกี่ยวข้อง รวมถึงสนับสนุนการศึกษาดูงานทั้งภายในประเทศ
และต่างประเทศเพื่อแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ 

3. บุคลากรสามารถจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล และเสนอ
ขออนุมัติมายังคณะฯ เพื่อเข้าร่วมประชุม/อบรม/สัมนา ในด้าน
ที่ตนเองมีความสนใจ 

4. การให้ทุนสนับสนุน กลุ่ม MU-Talent ด้านการศึกษา 
 
 

1. จ านวนบุคลากรผู้รบัผิดชอบพันธกิจด้านการศึกษาทีผ่่าน
การอบรมเกี่ยวกับ OBE, การจดัท าหลักสตูร, บทเรียน
ออนไลน์และเกณฑ์มาตรฐาน AUN-QA 
2. จ านวนบุคลากรที่ไดเ้ข้าร่วมเป็นผูต้รวจประเมิน AUN-
QA ในฐานข้อมูลของมหาวิทยาลยั 
3. จ านวนบุคลากรสายวิชาการที่ไดร้บัผ่านการประเมิน 
MU-PSF ในระดับ 2  
4. ร้อยละความส าเรจ็ของบุคลากรกลุ่ม MU-Talent ด้าน
การศึกษา ไม่น้อยกว่าร้อยละ 70 
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ยุทธศาสตร์ แผนพัฒนาบุคลากร การด าเนินการ ตัวชี้วัด 
SO3 1. พัฒนาทักษะทางด้านวิชาชีพเทคนิคการแพทย์และรังสเีทคนิค 

และทักษะอื่นๆที่เหมาะสมต่อการให้ปฏิบัติงานทางด้านการบริการ
สุขภาพ 
2. เตรียมความพร้อมบุคลากรให้มีความรู้ในด้านการรับรอง
มาตรฐาน ISO ตา่งๆที่เกี่ยวข้อง 

1. คณะฯ พิจารณาเสนอช่ือบุคลากรผู้รับผิดชอบเข้าร่วมการจัด
ประชุม/อบรม/สัมนาที่จัดโดยมหาวิทยาลัยหรือหน่วยงานต่างๆ 
ที่เกี่ยวข้อง 

2. บุคลากรสามารถจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล และเสนอ
ขออนุมัติมายังคณะฯ เพื่อเข้าร่วมประชุม/อบรม/สัมนา ในด้าน
ที่ตนเองมีความสนใจ 

3. การให้ทุนสนับสนุน กลุ่ม MU-Talent ด้านบริการทางวิชาการ 

1. จ านวนบุคลากรที่เข้ารับการพฒันาทักษะด้านวิชาชีพ
เทคนิคการแพทย์และรังสเีทคนิค และทักษะอื่นๆที่เหมาะสม
ต่อการให้ปฏิบตัิงานทางด้านการบริการสุขภาพ 
2. จ านวนบุคลากรทีไ่ด้รับการอบรม/สัมนาหรือเข้าร่วมเป็น
ผู้ตรวจประเมินรับรองมาตรฐาน ISO ต่างๆ 
3. ร้อยละความส าเร็จของบุคลากรกลุ่ม MU-Talent ด้าน
บริการวิชาการ ไม่น้อยกว่าร้อยละ 70 

SO4 1. บริหารอัตราก าลังอย่างมีประสิทธิภาพ มุ่งเน้นพัฒนาสมรรถนะ
และขีดความสามารถของบุคลากรให้มีความเชี่ยวชาญตามสายงาน  
2. พัฒนาบุคลากรให้มคีวามรู้และทักษะด้าน Digital และความรู้

ต่างๆที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบตัิงานให้ทันต่อการเปลีย่นแปลง 

3. การฝึกอบรมด้านการจัดการความปลอดภัยในด้านต่างๆ                     
4. เสรมิสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมอันดีในการท างานและเอื้อ
ต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู ้
5. พัฒนาระบบงานด้านทรัพยากรบคุคลสู่การเป็น Digital HR 

6. สร้างโอกาสในการพัฒนาบุคลากรสู่การเป็นผู้น าแห่งการ

เปลี่ยนแปลงและการสบืทอดต าแหน่ง 

7. สนับสนุนความก้าวหน้าในสายงานให้กับบุคลากรทุกระดับ 

8. พัฒนาระบบการจัดการความรูภ้ายในองค์กรอย่างเป็นระบบ

และมีความต่อเนื่อง 

9. การบริหารจัดการคนเก่ง (Talent Management) ในบุคลากร

สายสนบัสนุน 

1.บุคลากรสามารถจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล และเสนอ
ขออนุมัติมายังคณะฯ เพื่อเข้าร่วมประชุม/อบรม/สัมนา ในด้านที่
ตนเองมีความสนใจ 
2. คณะฯ พิจารณาเสนอช่ือบุคลากรผู้รับผิดชอบเข้าร่วมการจัด
ประชุม/อบรม/สัมนาเกี่ยวกับความปลอดภัยที่จัดโดยมหาวิทยาลัย
หรือหน่วยงานต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้อง 
3. จัดกิจกรรมเพื่อเสริมสร้างบรรยากาศในการท างาน  
 

1. ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาศักยภาพ 
2. จ านวนบุคลากรที่เข้าร่วมอบรมด้านความ 
ปลอดภัย 
3.คะแนนการประเมินความผูกพันของบุคลากร 
4. ผลลัพธ์ดา้นความพึงพอใจต่อการจัดการสภาพแวดล้อมใน
การท างานของบุคลากร 
5. ความรู้ที่ถูกจัดเก็บในระบบ Digital KM Masterclass 
6. การเข้าใช้งานระบบ KM masterclass 
7. การไดร้ับรางวัลและประกาศเกยีรติคณุของบุคลากร 
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แผนพัฒนาระบบ HR 

Engagement

จัดท าค่านิยมองค์กร และ
ทบทวนวัฒนธรรมองค์กร

MT Happy organization

การจัดท าแผนการสืบทอด
ต าแหน่ง

(Succession Plan)

Evaluation

ระบบการประเมินที่มี
ประสิทธิภาพและเป็น

ธรรม

Recruitment

วิเคราะห์อัตราก าลังและ
ภาระงานของบุคลากร

Development

โครงการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพือ่มุง่สู่
ความส าเร็จขององค์กร

โครงการความก้าวหน้าในงาน เช่น 
การจัดท าคู่มือปฏิบัติงาน, R2R

มุ่งสู่การท า Individual 
development plan (IDP)

การพัฒนาสู่ digital HR 
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ตัวชี้วัดด้านทรัพยากรบุคคล 
 

ล าดับ ตัวชี้วัด การเก็บข้อมูล หน่วยนับ เป้าหมาย 

2566 2567 2568 2569 2570 
Lagging KPI 

1.  จ านวนบุคลากรที่ไดร้ับการพัฒนา digital literacy ปีละ 1 ครั้ง คน      
2.  ความรู้ที่ถูกจัดเก็บในระบบ Digital KM Masterclass ปีละ 1 ครั้ง มี/ไม่ม ี      
3.  การเข้าใช้งานระบบ KM masterclass ปีละ 1 ครั้ง ความถี ่      
4.  จัดงานมหกรรมคณุภาพระดับคณะฯในปี 2568 ปีละ 1 ครั้ง จ านวนครั้ง   1 1 1 
5.  ร้อยละของบุคลากรสายวิชาการทีไ่ด้รับต าแหน่งทางวิชาการสูงขึ้น ปีละ 1 ครั้ง ร้อยละ เพิ่มขึ้น เพิ่มขึ้น เพิ่มขึ้น เพิม่ขึ้น เพิ่มขึ้น 
6.  ร้อยละของบุคลากรสายสนับสนุนที่ได้รับความก้าวหน้าทางสายงาน

เพิ่มขึ้น 
ปีละ 1 ครั้ง ร้อยละ เพิ่มขึ้น เพิ่มขึ้น เพิ่มขึ้น เพิ่มขึ้น เพิ่มขึ้น 

7.  คะแนนความผูกพันของบุคลากร ปีละ 1 ครั้ง ค่าเฉลี่ย ≥ 3.5 ≥ 3.5 ≥ 3.5 ≥ 3.5 ≥ 3.5 
8.  อัตราการคงอยู่ของบุคลากร ปีละ 1 ครั้ง ร้อยละ ≥ 95 ≥ 95 ≥ 95 ≥ 95 ≥ 95 
9.  ภาวะสุขภาพของบุคลากรในคณะฯ ปีละ 1 ครั้ง ร้อยละ ≥ 60 ≥ 60 ≥ 60 ≥ 60 ≥ 60 
10.  ประสิทธิผลของระบบการเรียนรู้และพัฒนาของบุคลากร ปีละ 1 ครั้ง ร้อยละเป็นไป

ตามที่ความหวัง 
≥ 80 ≥ 80 ≥ 80 ≥ 80 ≥ 80 

11.  ร้อยละของอัตราว่างที่มีคนครองตามกรอบที่ได้รับการจัดสรร รายไตรมาส ร้อยละ ≥ 70 ≥ 70 ≥ 70 ≥ 70 ≥ 70 
12.  สัดส่วนของ พส. และ พม. รายไตรมาส ร้อยละ ≤ 55 ≤ 55 ≤ 55 ≤ 55 ≤ 55 
13.  คณาจารย์คณุวุฒิปริญญาเอก รายไตรมาส ร้อยละ ≥ 80 ≥ 80 ≥ 80 ≥ 80 ≥ 80 
14.  สัดส่วนของจ านวนอาจารย์ต่อจ านวนนักศึกษาหลักสตูรป.ตร ี ปีละ 1 ครั้ง  1:8 1:8 1:8 1:8 1:8 
15.  ร้อยละของบุคลากรต าแหน่งวิชาชีพเฉพาะที่ไดร้ับใบประกอบวิชาชีพ รายไตรมาส ร้อยละ 100 100 100 100 100 
16.  ร้อยละอตัราการจ้างงานหลังการทดลองงาน รายไตรมาส ร้อยละ 100 100 100 100 100 
17.  จ านวนบุคลากรที่ไดร้ับการพฒันาขีดความสามารถตามแผนปฏิบตัิการ 

- การศึกษาและการจดัท าบทเรยีนออนไลน์  

6 เดือนครั้ง คน  
≥60 

 
≥60 

 
≥60 

 
≥60 

 
≥60 
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ล าดับ ตัวชี้วัด การเก็บข้อมูล หน่วยนับ เป้าหมาย 

2566 2567 2568 2569 2570 

- ความรู้เรื่อง PLOs/ OBE  

- การให้ความรูเ้กี่ยวกับเกณฑ์มาตรฐานสากล (AUN QA)  

- ส่งเสริมให้บุคลากรเข้าร่วมเป็นผู้ตรวจประเมิน AUN QA 

- การพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายวชิาการ/สนับสนุน รวมถึงนักวิจัย 
ให้มอีงค์ความรู้ที่ทันสมยั และสรา้งสรรคผ์ลงานวิจยัที่มีคุณภาพ  

- การให้มีความรู้ในด้านการรับรองมาตรฐาน ISO ตา่งๆที่เกี่ยวข้อง  

- การพัฒนาและทักษะอื่นๆที่เหมาะสมต่อการให้ปฏิบตัิงานทางด้าน
การบริการวิชาการและบริการสุขภาพทักษะทางด้านวิชาชีพเทคนิค
การแพทย์และรังสีเทคนิค  

- การฝึกอบรมด้านการจัดการความปลอดภัยด้านตา่ง ๆ 

≥80 
≥40 
≥15 

 
≥180 

 
≥40 
≥100 

 
≥60 

≥80 
≥40 
≥15 

 
≥180 

 
≥40 
≥100 

 
≥60 

≥80 
≥40 
≥15 

 
≥180 

 
≥40 
≥100 

 
≥60 

≥80 
≥40 
≥15 

 
≥180 

 
≥40 
≥100 

 
≥60 

≥80 
≥40 
≥15 

 
≥180 

 
≥40 
≥100 

 
≥60 

18.  รอ้ยละของบุคลากรที่เข้าร่วมโครงการปฐมนิเทศและโครงการพัฒนา
อาจารย ์

รายไตรมาส ร้อยละ ≥ 70 ≥ 70 ≥ 70 ≥ 70 ≥ 70 

19.  การให้ความรูเ้รื่องด้านความปลอดภัยและอุบัติการณ์ทีเ่กิดขึ้น ปีละ 1 ครั้ง ตามแผนด้าน
ความปลอดภัย 

1 1 1 1 1 

20.  ด้านความพึงพอใจต่อการจดัการสภาพแวดล้อมในการท างานของ
บุคลากร 

ปีละ 1 ครั้ง ค่าเฉลี่ย ≥ 4 ≥ 4 ≥ 4 ≥ 4 ≥ 4 

21.  ร้อยละของบุคลากรทีไ่ด้รับการพฒันาศักยภาพ ปีละ 1 ครั้ง  ร้อยละ วิชาการ  ≥ 90 
สนับสนุน ≥ 80 

วิชาการ  ≥ 90 
สนับสนุน ≥ 80 

วิชาการ  ≥ 90 
สนับสนุน ≥ 80 

วิชาการ  ≥ 90 
สนับสนุน ≥ 80 

วิชาการ  ≥ 90 
สนับสนุน ≥ 80 

22.  ร้อยละของผู้บริหารที่ไดร้ับการพฒันาศักยภาพด้านการบรหิาร ปีละ 1 ครั้ง ร้อยละ ≥ 70 ≥ 70 ≥ 70 ≥ 70 ≥ 70 
23.  งบประมาณที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากร ปีละ 1 ครั้ง บาท ≥ 1,000,000 ≥ 1,000,000 ≥ 1,000,000 ≥ 1,000,000 ≥ 1,000,000 
24.  การไดร้ับรางวัลและประกาศเกียรติคุณของบุคลากร ปีละ 1 ครั้ง ร้อยละ ≥ 5 ≥ 5 ≥ 5 ≥ 5 ≥ 5 
25.  ผลลัพธ์โครงการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย 

- จ านวนผลงานท่ีน าเสนอในเวทีประชุมวิชาการ 
- จ านวนบุคลากรที่อยู่ระหว่างการยืน่ขอความก้าวหน้าในสายงาน 

ปีละ 1 ครั้ง  
เรื่อง 
คน 

 
≥ 1 
≥ 1 

 
≥ 1 
≥ 1 

 
≥ 1 
≥ 1 

 
≥ 1 
≥ 1 

 
≥ 1 
≥ 1 
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ล าดับ ตัวชี้วัด การเก็บข้อมูล หน่วยนับ เป้าหมาย 

2566 2567 2568 2569 2570 
- จ านวนบุคลากรที่อยู่ระหว่างการยืน่ขอกรอบในการขอก าหนด

ต าแหน่งความก้าวหน้าในสายงาน 
คน 
 

≥ 2 ≥ 2 ≥ 2 ≥ 2 ≥ 2 

26.  ร้อยละความส าเรจ็ของบุคลากรกลุ่ม MU-Talent     
- ด้านวิจัย 
- ด้านบริการวิชาการ 
- ด้านการศึกษา 

6 เดือน/ครั้ง ร้อยละ ≥70 ≥70 ≥70 ≥70 ≥70 

27.  จ านวนบุคลากรสายวิชาการที่ได้รับผ่านการประเมิน MU-PSF ในระดับ 2  6 เดือน/ครั้ง คน  5 7 9 10 11 
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เอกสารแนบ 
1. แผนปฏิบัติการ/โครงการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
 
 


