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คํานํา 

คณะเทคนิคการแพทย กอตั้งข้ึนเม่ือวันท่ี 29 มิถุนายน พ.ศ. 2500 โดยมี ศาสตราจารย นพ.วีกูล  วีรานุวัตต์ิ เปน

คณบดีคนแรก ท่ีมองเห็นความสําคัญของวิชาชีพเทคนิคการแพทยและรังสีเทคนิค ไดรวมกอตั้งคณะฯ ข้ึน ปจจุบันคณะฯ 

รับผิดชอบหนาท่ีอยูดวยกัน 3 พันธกิจ ไดแก การศึกษา การวิจัย และการบริการวิชาการและบริการสุขภาพ ซ่ึงบูรณาการ

ความรูทางวิชาชีพเทคนิคการแพทยและรังสีเทคนิคในการถายทอดองคความรูใหกับนักศึกษา ท้ังในระดับปริญญาตรี ระดับ

บัณฑิตศึกษา รวมถึงสรางสรรคผลงานวิจัยนวัตกรรม เพ่ือเปนแบบอยางในการพ่ึงพาตนเองอยางยั่งยืน 

คณะฯ ไดจัดทําแผนอัตรากําลังและแผนพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับแผนยุทธศาสตรของคณะเทคนิคการแพทย 

พ.ศ. 2566 – 2570 โดยแบงยุทธศาสตรออกเปน 4 ดาน ไดแก 1.สรางความเปนเลิศทางการวิจัย และพัฒนานวัตกรรมเพ่ือ

ประยุกตใชสูสังคม และการพ่ึงพาตนเอง 2. ผลิตบัณฑิตท่ีมีศักยภาพรอบดานดวยคุณลักษณะทางวิชาชีพระดับสากล 3. 

ยกระดับวิชาชีพสูการเปนผูนําทางบริการวิชาการและการสรางเสริมสุขภาพ 4. สรางความเปนเลิศในการบริหารจัดการสู

ความเปนองคกรแหงนวัตกรรม และความยั่งยืน ซ่ึงในยุทธศาสตรท่ี 4 ไดกําหนดเปาประสงคเชิงยุทธศาสตร ในการพัฒนา

บุคลากรใหมีศักยภาพอยางตอเนื่องและทํางานอยางมีความสุข โดยมีตัวชี้วัดท่ีสําคัญ (Lagging KPI) ในดานทรัพยากรบุคคล 

ไดแก 1. รอยละของจํานวนบุคลากรท่ีไดรับการพัฒนา Digital Literacy 2. รอยละของบุคลากรสายวิชาการและสาย

สนับสนุนท่ีไดรับตําแหนงทางวิชาการสูงข้ึน 3. ผลการสํารวจความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอองคกรมากกวารอยละ 60 

รวมถึงตัวชี้วัดตามกระบวนการ (Leading KPI) อ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของกับกระบวนการดานทรัพยากรบุคคลอีกดวย 

และเพ่ือใหการดําเนินการผลักดันตามแผนกลยุทธเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ หนวยพัฒนาบุคลากรและการ

เจาหนาท่ีภายใตงานยุทธศาสตรและการบริหารพัฒนาทรัพยากร จึงไดจัดทําแผนอัตรากําลังและแผนพัฒนาบุคลากร พ.ศ.

2566 – 2570 เพ่ือวิเคราะหขีดความสามารถเพ่ือวางแผนอัตรากําลังคน การสรรหาคัดเลือก การเสริมสราง ปลูกฝงคานิยม

และวัฒนธรรมองคกร  ระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน ระบบการพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถ มีสมรรถนะท่ี

สอดคลองตามเปาหมายและยุทธศาสตรของคณะฯ ตลอดจนมีคุณลักษณท่ีพึงประสงค มีทัศนคติท่ีดีตอองคกร ตลอดจน

สามารถพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรใหดีข้ึนได  

แผนอัตรากําลังและแผนพัฒนาบุคลากร พ.ศ.2566 – 2570 ฉบับนี้ จะชวยเสริมสรางระบบการปฏิบัติงานดาน

ทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน และสามารถผลักดันแผนกลยุทธใหเกิดอยางเปนรูปธรรมและเปนประโยชนตอ

องคกรตอไป 
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สารบัญ 

 

             หนา 

คํานํา 

สวนท่ี 1 ขอมูลพ้ืนฐาน 1 

1. ประวัติคณะฯ 1 

2. ปณิธาน 2 

3. วิสัยทัศน 2 

4. พัฒนกิจ 2 

5. คานิยม 2 

6. เปาประสงคเชิงยุทธศาสตร 3 

7. สมรรถนะหลัก 3 

8. โครงสรางองคกร 4 

 

สวนท่ี 2 สภาพการณปจจุบันดานแนวโนมการบริหารและพัฒนากําลังคน 5 

1. แผนพัฒนายุทธศาสตรมหาวิทยาลัยมหิดล ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2561 – 2580) 5 

2. แผนยุทธศาสตรการบริหารพัฒนาทรัพยากรบุคคล (พ.ศ.2567 – 2570) 7 

3. แผนยุทธศาสตรคณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล (พ.ศ. 2566 – 2570) 8 

 

สวนท่ี 3 สภาพปจจุบันดานการบริหารทรัพยากรบุคคล   19 

1. การวิเคราะหสภาพปจจุบันดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 19 

2. ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล คณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล 22 

 

สวนท่ี 4 แผนอัตรากําลัง พ.ศ. 2566 – 2570 25 

1. สถานการณขีดความสามารถและอัตรากําลงัของบุคลากรคณะเทคนิคการแพทย  28 

2. การวิเคราะหชวงอายุของบุคลากร 29  

3. การวิเคราะห Generation Gap 30 

4. วุฒิการศึกษาของบุคลากร 31  

5. ตําแหนงทางวิชาการ บุคลากรสายวิชาการ 31 

6. ประเภทตําแหนง บุคลากรสายสนับสนุน 32 



7. อัตราการเกษียณอายุ 20 ปขางหนา 33 

8. แผนการบริหารอัตรากําลังตามแผนกลยุทธของคณะฯ ประจําป 2566 – 2570 34 

   

สวนท่ี 5 แผนพัฒนาบุคลากร พ.ศ. 2566 – 2570 36 

1. แผนพัฒนาบุคลากร  37 

2. แผนการพัฒนาความกาวหนาทางสายงาน 41 

3. แผนการพัฒนาศักยภาพผูบริหาร 44 

4. ตัวชี้วัดดานทรัพยากรบุคคล 47 

 

 

 
 



ส่วนที่ 1 
ข้อมูลพืน้ฐาน 

 
ประวัติคณะเทคนิคการแพทย์ 

คณะเทคนิคการแพทย์ มหาวิทยาลัยมหิดลก่อตั้งข้ึนเมื่อปี พ.ศ. 2500 เป็นสถาบันเทคนิคการแพทย์แห่งแรก
ของประเทศไทย คณะฯ มีสถานที่ตั้งอยู่ 2 แห่ง ได้แก่ 1) โรงพยาบาลศิริราช วิทยาเขตบางกอกน้อย 2) วิทยาเขตศาลายา  
โดยศาสตราจารย์นายแพทย์วีกูล วีรานุวัตติ์ คณบดีท่านแรก ผู้ก่อตั้งและบุกเบิกวิชาชีพเทคนิคการแพทย์ในประเทศไทย  
ย้อนหลังไปเมื่อ พ.ศ. 2487 คณะแพทยศาสตร์และศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยแพทยศาสตร์ (มหาวิทยาลัยมหิดลใน
ปัจจุบัน) ได้ตระหนักถึงปัญหาการขาดแคลนบุคลากรในด้านการตรวจทดสอบทางห้องปฏิบัติการแต่เนื่องจากอยู่ในช่วง
สงครามโลกครั้งที่ 2 ท าให้ขาดแคลนงบประมาณในการด าเนินการ โครงการดังกล่าวจึงต้องระงับไป  พ.ศ. 2497 
มหาวิทยาลัยได้เริ่มร่างหลักสูตร โดยใช้แบบอย่างหลักสูตรที่ใช้ในประเทศสหรัฐ อเมริกาเป็นหลัก โดยมีศาสตราจารย์
นายแพทย์วีกูล วีรานุวัตต์ิ ผู้เป็นก าลังส าคัญในการผลักดันให้มีการด าเนินการ 

พ.ศ. 2499 ได้เริ่มการก่อสร้างโรงเรียนเทคนิคการแพทย์ข้ึน ภายในพื้นที่โรงพยาบาลศิริราช อาคารหนึ่ง และ
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์อีกอาคารหนึ่ง วันที่ 3 พฤษภาคม 2499 ได้มีประกาศพระราชกฤษฎีจัดตั้ง “โรงเรียนเทคนิค
การแพทย์” สังกัดมหาวิทยาลัยแพทยศาสตร์ กระทรวงสาธารณสุข โดยมีหน้าที่หลัก 2 ประการ คือ 1) เพื่อการเรียนการ
สอนส าหรับการผลิตนักเทคนิคการแพทย์ และ 2) เพื่อบริการตรวจทางห้องปฏิบัติการให้แก่ผู้ป่วยของโรงพยาบาลศิริร าช 
และโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์ ต่อมาวันที่ 29 มิถุนายน 2500 จึงมีประกาศพระราชกฤษฎีกาจัดต้ัง “คณะเทคนิคการแพทย์” 
ในมหาวิทยาลัยแพทยศาสตร์ซึ่งมีศาสตราจารย์นายแพทย์วีกูล วีรานุวัตต์ิ เป็นคณบดีท่านแรก 

พ.ศ. 2508 เริ่มก่อตั้งโรงเรียนรังสีเทคนิคข้ึนเพื่อผลิตบุคลากรเฉพาะทางด้านรังสีวิทยา โดยเป็นโครงการความ
ร่วมมือระหว่างคณะเทคนิคการแพทย์ และคณะแพทยศาสตร์ และศิริราชพยาบาล ซึ่งนับเป็นโรงเรยีนรังสีเทคนิคแห่งแรกใน
ประเทศไทยในการด าเนินการจัดตั้งโรงเรียนรังสีเทคนิค ภาควิชารังสีวิทยา คณะแพทยศาสตร์ และศิริราชพยาบาล โดย
แต่งตั้งให้นายแพทย์สุพจน์ อ่างแก้ว เป็นผู้รับผิดชอบโครงการนี้ 

พ.ศ. 2511 คณะเทคนิคการแพทย์จัดหลักสูตรอบรมเจ้าหน้าที่วิทยาศาสตร์การแพทย์เพื่อเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงาน
ในห้องปฏิบัติการเวชศาสตร์ชันสูตร ของโรงพยาบาลส่วนภูมิภาคตามความต้องการของประเทศ 

พ.ศ. 2512 มหาวิทยาลัยแพทยศาสตร์ได้รับพระราชทานนามเป็น “มหาวิทยาลัยมหิดล” สังกัด
ทบวงมหาวิทยาลัย คณะเทคนิคการแพทย์ จึงเป็นคณะหนึ่งที่สังกัดอยู่ในมหาวิทยาลัยมหิดลแห่งนี้ด้วย 

พ.ศ. 2514 โรงเรียนรังสีเทคนิคได้เปิดหลักสูตร 2 ปี ส าหรับพนักงานวิทยาศาสตร์การแพทย์ เพื่อสนองตอบ
ต่อความต้องการของประเทศ 

จากความต้องการบุคลากรสาขาเทคนิคการแพทย์ในระดับวิทยาการช้ันสูง คณะฯ จึงเปิดหลักสตูรวิทยาศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาเทคนิคการแพทย์ ข้ึนในปี พ.ศ. 2526 และต่อมาในปี พ.ศ. 2538 จึงมีการเปิดหลักสูตรปรัชญาดุษฎี
บัณฑิต สาขาเทคนิคการแพทย์ข้ึน นับได้ว่าเป็นการศึกษาระดับสูงสุดในวิชาการเทคนิคการแพทย์ และเป็นสถาบันแห่งแรก
ในประเทศไทยที่เปิดหลักสูตรบัณฑิตศึกษา สาขาเทคนิคการแพทย์ และรังสีเทคนิค 

พ.ศ. 2541 คณะฯ ได้ปรับปรุงหลักสูตรระดับปรญิญาโท และปริญญาเอกให้เป็นหลักสตูรนานาชาติ โดยคณะฯ 
มีความร่วมมือทางวิชาการกับสถาบันวิชาการและ มหาวิทยาลัยช้ันน าทั้งต่างประเทศและในประเทศ อาทิ Lund 
University ประเทศสวีเดน , Muenster University ประเทศสหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมัน , University of Kentucty 
ประเทศสหรัฐอเมริกา, คณะเทคนิคการแพทย์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ , คณะสหเวชศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย,               
คณะเทคนิคการแพทย์ มหาวิทยาลัยขอนแก่นเป็นต้น 

 



แผนอตัราก าลงัและแผนพฒันาบุคลากร  2 

 

ปณิธาน (Determination) 
“สถาบันช้ันน ามุง่พัฒนาเพื่อสังคม” 

 
วิสัยทัศน์ (Vision) 

“มุ่งสู่การเป็นองค์กรต้นแบบทางวิชาชีพเทคนิคการแพทย์และรงัสเีทคนิคในมาตรฐานระดบัสากล  
ที่สร้างสรรค์องค์ความรู้ นวัตกรรมและบริการ เพื่อประโยชน์ต่อสังคม ภายในปี 2570 ” 

  
พันธกิจ (Mission) 

“ผลิตบัณฑิตเทคนิคการแพทย์และรังสีเทคนิคทีม่ีสมรรถนะสูง 
สร้างงานวิจัยและนวัตกรรม เพื่อประโยชน์ต่อสงัคม 

ให้บรกิารวิชาการและสุขภาพ เพือ่พัฒนาวิชาชีพและสุขภาวะที่ดีของสงัคม” 
 

ค่านิยมองค์กร (Core Value) 
L E A R N   L = Leadership  - มีความเป็นผู้น า สามารถสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

     ให้เกียรติ ให้คุณค่า และปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ด ี
  E = Excellence  - รอบรู้เช่ียวชาญ มุ่งสู่ความเป็นเลิศ ท างานอย่างมีคุณภาพ 
  A = Agility     - ยืดหยุ่นคล่องตัว ปรับตัวได้เร็วเพื่อรับมือกบัการเปลี่ยนแปลง 
  R = Responsibility  - รับผิดชอบต่อตนเอง องค์กรและส่วนรวม 
  N = Novelty     - มุ่งสร้างสรรค์สิ่งใหม่เพือ่การพฒันา 
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เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ (Strategic objectives) 
1. สร้างความเป็นเลิศทางการวิจัย และพัฒนานวัตกรรมเพื่อประยุกต์ใช้สู่สังคม และการพึ่งพาตนเอง (Excellence in 

research and innovation development for the betterment and self-sufficiency of the society) 
2. ผลิตบัณฑิตที่มีศักยภาพรอบด้านด้วยคุณลักษณะทางวิชาชีพระดับสากล (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. ศักยภาพในการผลิตงานวิจัยท่ีโดดเด่นระดับสากล และการพัฒนานวัตกรรมเพื่อการใช้ประโยชน์ 
2. การเป็นผู้น าในการจัดการศึกษาสาขาเทคนิคการแพทย์และรังสีเทคนิค 

3. ศักยภาพการในการให้บริการทางวิชาชีพเชิงรุกเพื่อบูรณาการภาพรวมการมีสุขภาพดีแก่ประชาชน กลุ่ม
ประชากร  องค์กร และหน่วยงานต่าง ๆ อย่างกว้างขวาง 

4. การเป็นแม่ข่ายการยกระดับและพัฒนามาตรฐานวิชาชีพในระดับประเทศและนานาชาติ 
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โครงสร้างคณะเทคนิคการแพทย ์  
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ส่วนที่ 2 
สภาพการณป์ัจจุบนัด้านแนวโน้มการบรหิารและการพฒันาก าลังคน 

 
1. แผนพัฒนายุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยมหิดล ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) 
ค าขวัญ  พึงปฏิบัติต่อผู้อื่น เหมือนดังปฏิบัติต่อตนเอง 
ปรัชญา  ความส าเรจ็ที่แทจ้รงิอยู่ทีก่ารน าความรู้ไปประยุกต์ใช้เพื่อประโยชน์สุขแก่มวลมนุษยชาติ 
ปณิธาน  ปัญญาของแผ่นดิน 
ค่านิยม 

M Mastery รู้แจ้ง รูจ้รงิ สมเหตุ สมผล 
A Altruism มุง่ผลเพือ่ผู้อื่น 
H Harmony กลมกลืนสรรพสิ่ง 
I Integrity มั่นคงยิง่ในคุณธรรม 
D Determination แน่วแน่ท ากล้าตัดสินใจ 
O Originality สร้างสรรค์สิ่งใหม ่
L Leadership ใฝ่ใจเป็นผู้น า 

 วิสัยทัศน์  มหาวิทยาลัยมหิดลมุง่มั่นจะเป็นมหาวิทยาลัยอยู่ในอันดบั 1 ใน 100 มหาวิทยาลัยที่ดีทีสุ่ดของโลก ในปี 
พ.ศ. 2573 

พันธกิจ  สร้างความเป็นเลิศทางด้านสุขภาพ ศาสตร์ ศิลป์ และนวัตกรรม บนพื้นฐานของคุณธรรม เพื่อสังคมไทย 
และประโยชน์สุขแกม่วลมนุษยชาติ 
 

มหาวิทยาลัยมหิดล ได้ก าหนดทิศทางและเป้าหมายการด าเนินงานของมหาวิทยาลัย เพื่อให้สอดคล้องกับนโยบาย
การพัฒนาประเทศและการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก อาทิ ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
นโยบาย Thailand 4.0 นโยบายพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษาการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีดิจิทัล และโลกาภิวัฒน์ 
เป็นต้น โดยการจัดท าแผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยมหิดล ระยะ 20 ปี(พ.ศ. 2561 – 2580) อันมีเป้าหมายในการขับเคลื่อน
มหาวิทยาลัยไปสู่ 1 ใน 100 มหาวิทยาลัยที่ดีที่สุดของโลกในปี พ.ศ. 2573 ซึ่งการที่องค์กรจะไปให้ถึงเป้าหมายได้น้ัน จะต้อง
มีการปรับเปลี่ยนองค์กรอย่างบูรณาการ ทั้งในด้านทรัพยากรบุคคล ข้ันตอนการท างาน และเทคโนโลยี ดังนั้น มหาวิทยาลัย
จึงมีความจ าเป็นที่ต้องปรับตัวส าหรับการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ รวมถึงการสร้าง
ก าลังคนที่มีความสามารถทันยุคสมัย และมีความเช่ียวชาญด้านเทคโนโลยี ซึ่งสอดรับกับยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศสู่ยุค 
Thailand 4.0 ที่ใช้นวัตกรรมในการขับเคลือ่นเศรษฐกิจ และสังคมของประเทศต่อไป 
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ภาพที่ 2-1 กรอบแผนยุทธศาสตร์ระยะ 20 ปี มหาวิทยาลัยมหิดล (พ.ศ. 2561 – 2580) 

 

ที่มา : https://op.mahidol.ac.th/hr/wp-content/uploads/2019/07/MUHR-Strategy2563-2566final-
update.pdf 
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2. ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยมหิดล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2-2 แผนยุทธศาสตร์การบรหิารทรพัยากรบุคคล มหาวิทยาลัยมหิดล 
ที่มา: https://op.mahidol.ac.th/hr/strategic-plan/ 
 

วิสัยทัศน์ : สร้างความพร้อมและพฒันาศักยภาพของบุคลากร เพื่อสนับสนุนการขับเคลื่อนมหาวิทยาลัย 
    ไปสู่มหาวิทยาลัยระดับโลก 

พันธกิจ 
1) ก าหนดสมรรถนะ คุณลักษณะ และทักษะที่จ าเป็นของบคุลากรในอนาคต 
2) ส่งเสรมิโอกาสเรียนรู้ และเสรมิสร้างศักยภาพของบุคลากรให้มีศักยภาพสูง 
3) ส่งเสรมิใหบุ้คลากรมีความคิดสร้างสรรค์ มีส่วนร่วมในการสร้างนวัตกรรม  
เพื่อพฒันาให้เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม 
4) สร้างแรงจูงใจและความผกูพันใหบุ้คลากร รวมถึงรักษาไว้ซึ่งบุคลากรทีม่ีศักยภาพสงู (Talent) 
5) กระตุ้นการเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรมองค์กรให้เข้าสู่สงัคมดิจิทลั 
6) น าเทคโนโลยทีี่ทันสมัยมาใช้ในการบรหิารทรพัยากรบุคคล เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและ 

 ความคล่องตัวในการบรหิารจัดการ (HR Smart Service) 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 

1) การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยให้มโีอกาสแสดงศักยภาพอย่างเต็มที ่
2) การพัฒนาผู้บริหารของมหาวิทยาลัยใหเ้ป็นผู้น าการเปลีย่นแปลง 
3) การพัฒนามหาวิทยาลัยให้เป็นองค์กรแห่งองค์กรนวัตกรรม 

https://op.mahidol.ac.th/hr/strategic-plan/
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3. แผนยุทธศาสตร์คณะเทคนิคกรแพทย์ มหาวิทยาลัยมหิดล (พ.ศ. 2566 – 2570) 
วิสัยทัศน์ (Vision) 

มุ่งสู่การเป็นองค์กรต้นแบบทางวิชาชีพเทคนิคการแพทย์และรังสีเทคนิคในมาตรฐานระดับสากล  
ที่สร้างสรรค์องค์ความรู้ นวัตกรรมและบริการ เพื่อประโยชน์ต่อสังคม ภายในปี 2570  

 
พันธกิจ (Mission) 

ผลิตบัณฑิตเทคนิคการแพทย์และรังสีเทคนิคที่มีสมรรถนะสูง  
พัฒนาความก้าวหน้าทางการวิจัยและนวัตกรรม  
สร้างความเป็นเลิศทางการบริการเพื่อการสร้างเสริมสุขภาพ 
 

ยุทธศาสตร์ท่ี 1 สร้างความเป็นเลิศทางการวิจัยและพัฒนานวัตกรรมเพ่ือประยุกต์ใช้สู่สังคมและการพ่ึงพาตนเอง 
เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ (Strategic objectives) 
1.1 เกิดความร่วมมือกบัสถาบันวิจัยช้ันน าต่างประเทศระดบัโลก  
1.2  สร้างผลงานวิจัยคุณภาพสงูในระดบัสากลและสร้างผลกระทบเชิงบวกต่อสังคม 
1.3  เกิดการพัฒนานวัตกรรมเพื่อการประยกุต์ใช้สู่สงัคมและการพึง่พาตนเอง 
1.4  ผลักดันและส่งเสริมการพฒันานวัตกรรมของนกัวิจัยสูก่ารใช้ประโยชน์เชิงพาณิชย์ 

เป้าประสงค์ กลยุทธ ์ แผนระยะสั้น แผนระยะยาว 
1.1 เกิดความร่วมมือ
กับสถาบันวิจัยชั้นน า
ต่างประเทศระดบัโลก 

-สร้างศักยภาพ
ทางการวิจัย แบบ
บูรณาการ 
-ขยายเครือข่ายความ
ร่วมมือกับสถาบันทั้ง
ภายในประเทศและ
ต่างประเทศ 
 
 

+โครงการส่งเสริมศักยภาพ
นักวิจัยและการสร้างเครอืข่าย
ในระดับสากล 
-จัดสรร/หาทุนในการสร้าง
เครือข่ายกับนักวิจัยสถาบันชั้น
น าระดับโลก  
- ขยายโอกาสในการสร้างความ
ร่วมมือหรือต่อยอดด้านวิจัย 
(Global friends/ 
collaborations for 
research)  
-สรรหา Talent mobility จาก
นักวิจัยต่างประเทศ 
-พัฒนาระบบสนับสนุน เพื่อ
รองรับการเปดิรับนักวิจัยระดับ 
Global talent หรือ Talent 
mobility รวมถงึ Post-doc 
position เป็นต้น 

+โครงการส่งเสริมศักยภาพ
นักวิจัยและการสร้างเครอืข่าย
ในระดับสากล 
-ท าวิจัยแบบบูรณาการ
เครือข่ายความร่วมมือกับ
สถาบันทัง้ภายในและ
ต่างประเทศ และท าให้เกิดผล
งานวิจัยร่วมกัน 

1.2  ผลงานวิจัย
คุณภาพสงูในระดับ
สากลและสร้าง
ผลกระทบเชิงบวกต่อ
สังคม 

-สร้างศักยภาพนักวิจัย
ให้เป็นที่ต้องการของ
ตลาด 
-ส่งเสริมการพฒันา
องค์ความรู้ เทคโนโลยี 
และนวัตกรรมเพื่อการ

โครงการภายใต้ campaign 
“Go For Q1”  
-สื่อสารให้เกิดความเขา้ใจและ
ส่งเสริมใหเ้กิดแนวคิดการ
ยกระดับคุณภาพการวิจัยของ
คณะในด้าน Medical 

โครงการภายใต้ campaign 
“Go For Q1”  
-จัดท าแนวทางเพื่อหาแหล่ง
รายได้เพื่อเป็นกองทุนเพื่อการ
สนับสนุนการวิจัยคุณภาพสงู 
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เป้าประสงค์ กลยุทธ ์ แผนระยะสั้น แผนระยะยาว 
ใช้ประโยชน์ สง่ผล
กระทบเชิงบวกต่อ
สังคม 

science, Data Science และ 
Innovation เพื่อเพิ่มการ
ผลิตผลงานวิจัยตีพิมพท์ี่มี
คุณภาพสงู 
-สร้างเครือขา่ยความร่วมมือ
ทางการวิจัย และพัฒนา
นวัตกรรมร่วมกับหน่วยงาน
ภายนอกทั้งภาครัฐและเอกชน 
-สนับสนุนการตีพิมพ์
ผลงานวิจัย -สนับสนุนทุนผู้ช่วย
วิจัยในการจัดเตรียมเอกสาร 
IP/รางวัลแหง่ความส าเร็จ/
Research events 

เช่น การจัดฝึกอบรม การจดั
ประชุมวิชาการด้านการวิจัย 
-ส่งเสริมกระบวนการรับจ้าง
วิจัย ทดสอบ และพฒันา
ผลิตภัณฑ์ เช่น การเปิด
ให้บริการด้านตา่ง ๆ ที่
เก่ียวข้องกับการวิจัย รับจ้าง
วิจัย  จ าหน่ายผลติภัณฑ์จาก
งานวิจัย 
 

1.3  เกิดการพัฒนา
นวัตกรรมเพื่อการ
ประยุกต์ใช้สู่สงัคมและ
การพึ่งพาตนเอง 

- สง่เสริมการพฒันา
องค์ความรู้ เทคโนโลยี 
และงานวิจัย สู่
นวัตกรรมเพื่อการใช้
ประโยชน์ในมิติตา่ง ๆ  

-สื่อสารให้เกิดความเขา้ใจและ
ส่งเสริมใหเ้กิดแนวคิดการ
ยกระดับคุณภาพการวิจัยของ
คณะในด้าน Medical 
science, Data Science และ 
Innovation เพื่อเพิ่มการ
ผลิตผลงานวิจัยตีพิมพแ์ละ
นวัตกรรมที่มีคุณภาพสูงและ
น าไปใช้ได้ 
-จัดสรรทุนสง่เสริมการสร้าง
เครือข่ายวิจัยกับชุมชน หน่วย 
งาน ภาครัฐ/เอกชนทัง้ภายใน
และต่างประเทศ  
-สร้างเครือขา่ยความร่วมมือใน
การพัฒนานวัตกรรมกับ   
หน่วยงานทั้งภาครัฐ/เอกชน 

-พัฒนาศักยภาพนักวิจัย
เก่ียวกับการจดัการทรัพย์สิน
ทางปญัญา translational 
research, startup และการ
เป็นผู้ประกอบการ 
-พัฒนาระบบสนับสนุนการ
ด าเนินการวิจัย (Back office) 
ให้มีความคล่องตัว เช่น เพิ่ม
ก าลังคน ปรับปรุงขั้นตอน 
จัดท าหรือแก้ไขประกาศ ฯลฯ 
-รับจ้างหรือร่วมกับภาคเอกชน
ในการพัฒนา และทดสอบ
ผลิตภัณฑ์ โดยอาศยั
กระบวนการ ทักษะความ
ช านาญ และปัจจัยพื้นฐาน
ทางการวิจัย 

1.4 ผลักดันและ
ส่งเสริมการพฒันา
นวัตกรรมของนักวิจัย
สู่การใช้ประโยชน์เชงิ
พาณิชย ์
 

จัดท าโครงสร้าง
พื้นฐานและวางระบบ
การจัดตัง้ platform  
ตามระบบมาตรฐาน 
ISO13485 เพื่อการ
เร่งรัดและพัฒนา
นวัตกรรมเพื่อ
สนับสนุนการใช้
ประโยชน์เชงิพาณิชย ์

โครงการ สร้าง platform 
เพ่ือการส่งเสริมเร่งรัดและ
พัฒนานวัตกรรมของนักวจิัย 
-จัดหางบประมาณเพื่อพฒันา
โครงสร้างพื้นฐาน (อุปกรณ์
เคร่ืองมือ บุคลากร ) และ
สิ่งแวดล้อมที่เอ้ืออ านวยต่อการ
สร้างนวัตกรรม : MIDAS 
Center 
-สร้างระบบและกลไกในการ
ผลักดันและเร่งรัดนวตักรรมชุด

โครงการพัฒนานวัตกรรมต่อ
ยอดสูก่ารใช้ประโยชน์เชิง
พาณิชย์ 
-แสวงหาคู่ความร่วมมือใน
ระดับอาเซียนและชาติอ่ืน ๆ   
เพื่อช่วยประเมินผลติภัณฑ์และ
เพิ่มโอกาสการขยายฐานลูกค้า 
และการจัดจ าหน่ายในเชงิ
พาณิชย ์
-ขยายภาคการผลิตในอีก 3-5 
ปีข้างหน้าและเพื่อรองรับการ
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เป้าประสงค์ กลยุทธ ์ แผนระยะสั้น แผนระยะยาว 
ทดสอบ น้ ายา และอุปกรณ์
การแพทย ์

ขยาย scale การผลติชดุ
ทดสอบให้สามารถผลติได้ใน
ปริมาณมาก ๆ  (mass scale 
production) ที่สามารถรองรับ
นักวิจัยที่สนใจต่อยอด
นวัตกรรมสู่ภาคการผลิต และ
รองรับการผลิตจากหน่วยงาน
ทั้งภาครัฐและเอกชนที่สนใจใน
ประเทศไทยและต่างประเทศ 

สร้างกระบวนการ
เร่งรัดผลงานวิจัย เพื่อ
สร้างโมเดลผลิตภัณฑ ์

-กระตุ้นให้เกิดการพฒันา
ผลงานวิจัยและสนับสนุนให้
ผลงานวิจัยที่ผ่านการทดสอบใน
ห้องปฏบิัติการหรือภาคสนาม
มาแล้ว (Technology 
Readiness Level 3-4) เขา้สู่
กระบวนการผลิตและประเมิน
ผลิตภัณฑ์ด้วยมาตรฐานระดบั
สากล จนถงึการเป็นผลิตภัณฑ์
ระดับ TRL7-9 เพื่อออกสู่ตลาด 
-สร้างความร่วมมือกับ
ภาคอุตสาหกรรม/เอกชน 
ภายในประเทศและตา่งประเทศ 
 
 

 
ยุทธศาสตร์ท่ี 2 ผลิตบัณฑิตท่ีมีสมรรถนะสูงด้วยคุณลักษณะทางวิชาชีพระดับสากล 
 เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ (Strategic objectives) 
 2.1  หลักสูตรได้รับการรับรองคุณภาพตามาตรฐานระดบัสากล 
 2.2  ผลิตบัณฑิตที่มสีมรรถนะสูงด้วยคุณลกัษณะทางวิชาชีพในระดับสากล 
 2.3  เป็นผู้น าทางวิชาชีพและวิชาการในระดับชาติ/นานาชาติ 

เป้าประสงค์ กลยุทธ์ แผนระยะส้ัน แผนระยะยาว 
2.1 หลักสูตรได้รับการ
รับรองคุณภาพตาม
มาตรฐานสากล 

-พัฒนาหลักสูตรและ
การจัดการศึกษาที่
สนองตอบต่อความ
ต้องการของสงัคมและ 
ให้เป็นไปตาม
มาตรฐานสากล ASEAN 
University Network 
Quality Assurance  
(AUN-QA) 

โครงการพัฒนาหลักสูตรและ
การจัดการศึกษาตาม
มาตรฐานสากล 
ระดับปริญญาตรี  
 - ปรับรูปแบบและกระบวนการ
การเรียนการสอนและการ
ประเมินผล ให้สอดคล้องกับ 
PLOs/ Outcome-based 
education 
ระดับบัณฑิตศึกษา :  
  - ปรับหลักสตูร/การจัดการ
ศึกษาให้มีความยืดหยุ่น ควบคู่กับ
การ Training ( Certificate, 
CMTE, Credit bank) 

โครงการพัฒนาหลักสูตรและ
การจัดการศึกษาตาม
มาตรฐานสากล 
ระดับปริญญาตรี 
- ปรับหลักสตูร/การจัดการศึกษา
โดยการใช้ระบบการสะสมหน่วย
กิตหรือ credit bank 
 
 
ระดับบัณฑิตศึกษา  
 - มุ่งสู ่AUN Accreditation 
(หลักสูตรนานาชาติ) 

2.2 ผลิตบัณฑิตที่มี
สมรรถนะสูงด้วย

-พัฒนาศักยภาพบัณฑติ
ให้มีสมรรถนะสูง มุ่งเน้น 

1) โครงการพัฒนาศักยภาพ
บัณฑิตให้มีสมรรถนะสูง 

1)โครงการพัฒนาศักยภาพ
บัณฑิตให้มีสมรรถนะสูง 
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เป้าประสงค์ กลยุทธ์ แผนระยะส้ัน แผนระยะยาว 
คุณลักษณะทางวิชาชีพ
ในระดับสากล 

International /global 
experiences 
-สร้างกระบวนการ
เรียนรู้แบบบูรณาการ 

- ปรับ facility จดั
สภาพแวดล้อมให้พร้อมกับการ
เปลี่ยนแปลงโดยเฉพาะการเรียน
การสอนในรูปแบบใหม่หรือแบบ
ผสมผสาน 
- เสริมสมรรถนะพิเศษให้กับ
นักศึกษาและบคุลากรสาย
วิชาการ เพื่อให้มคีวามเชี่ยวชาญ
ในสาขาเฉพาะทาง เช่น IVF/ AI 
Data scientist /Health 
informatics/ Medical device 
Quality management/ 
Wellness 
- สนับสนุนทุนการศึกษารูปแบบ
กองทุนเพื่อการศึกษาให้แก่
นักศึกษา 
-จัดกิจกรรมเสริมหลักสูตร เพื่อ
สร้างเสริมศักยภาพของผู้เรียนให้
เป็นไปตาม Expected 
Learning Outcomes (ELO) 
ของหลักสตูรและทักษะส าหรับ
ศตวรรษที่ 21 (Growth and 
global mindset และทักษะการ
เรียนรู้ตลอดชีวิต   
2)โครงการเสริมศักยภาพ
เพ่ือให้นักศึกษามี 
International/global  
experiences 
- ก าหนด Learning Outcome 
ของกิจกรรมให้ชัดเจน 
- เพิ่มจ านวน visiting 
professor / scholar 
- จดัหาแหลง่ทุนภายนอกเพื่อ
สนับสนุน เช่น TICA, ASEAN 
- สนับสนุนให้นักศึกษาระดับ
บัณฑิตศึกษา มี Global 
experienceทุกคน(โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งหลักสตูรนานาชาติ)   

- สร้าง engagement กับผู้ใช้
บัณฑิตและศิษย์เก่า 
- สนับสนุนทุนดงูานและสอบ 
License ต่างประเทศ   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2)โครงการเสริมศักยภาพเพ่ือให้
นักศึกษามี International/ 
global experiences 
- สร้างความร่วมมือกับ
ต่างประเทศ (MOU, 
Collaborate) เพื่อการ
แลกเปลีย่นนักศึกษา Inbound –
Outbound student 
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เป้าประสงค์ กลยุทธ์ แผนระยะส้ัน แผนระยะยาว 
2.3 เป็นผู้น าทาง
วิชาชีพและวิชาการใน
ระดับชาต/ินานาชาต ิ

-ขยายศักยภาพความ
เป็นผู้น าทางวิชาชีพ 
และการสร้างเครือข่าย
ระดับอาเซียน 
-บูรณาการการศึกษา 
วิจัย และบริการวิชาการ 
เพื่อตอบโจทย์ลูกคา้/ผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย  
 

โครงการยกระดับวิชาชีพ/
วิชาการสูร่ะดับชาติและ
นานาชาติ 
- ตั้งคณะกรรมการเพื่อวาง
แนวทางในการด าเนินงาน เช่น 
การจัดในรูปแบบ credit bank, 
อบรมCMTE (ร่วมกับวิจัยและ
บริการวิชาการ) 
- ตั้งคณะกรรมการเพื่อวาง
แนวทางในการด าเนินงาน เช่น 
การจัดในรูปแบบ credit bank ,
อบรม CMTE(ร่วมกับวิจัย/
บริการวิชาการ) 
- ภาควิชา/ศูนย์ Identify 
หลักสูตรที่เป็นที่ต้องการ 
 
- ยกระดับการ Training ที่
นอกเหนือจาก routine training 
และปรับหลักสูตรการอบรม ให้มี
ความยดืหยุ่น (Certificate, 
CMTE Credit bank)  
- จดั Rebranding  หลักสตูรการ
ฝึกอบรม ให้ตอบโจทยล์ูกค้า ใน
ลักษณะของ Premium 
module  
 - ปรับกระบวนการบริหาร
จัดการ และการสื่อสารกับลูกคา้ 
 

โครงการยกระดับวิชาชีพ/
วิชาการสูร่ะดับชาติและ
นานาชาติ 
- ท าความร่วมมือกับหน่วยงาน
ต่างทั้งภาครัฐ/ภาคเอกชน/ใน
ประเทศ/ตา่งประเทศ ทั้งในดา้น
แหลง่ทุน/ลูกค้าฝึกอบรม 
- หาแหล่งทุนเพื่อสนับสนุนการ 
TRAINING (ลักษณะของ supply 
chain หรือ การสนับสนุนทุนเพื่อ
จัดเป็น webinar series ให้กับ
ลูกค้าตา่งประเทศ ท าให้สามารถ
เพิ่มจ านวน visiting professor / 
scholar 
 
 
- Online training/off shore 
training กับกลุ่มลูกคา้ใน
ต่างประเทศ 
-สร้างประโยชน์ต่อเน่ืองจากการ
ได้รับรางวัล TQC 

 
ยุทธศาสตร์ท่ี 3 :  ยกระดับวิชาชีพสู่การเป็นผู้น าบริการวิชาการและการสรา้งเสริมสุขภาพ 
 เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ (Strategic objectives) ด้านบริการวิชาการ 

1. เป็นผู้น าในการสร้างเสรมิมาตรฐาน และคุณภาพการด าเนินงานทางวิชาชีพเทคนิคการแพทย์ และรังสีเทคนิค 
2. ขยายศักยภาพวิชาชีพสู่การสร้างเสรมิสุขภาพ  และยกระดบัคุณภาพสังคม 
3. ส่งเสริมใหเ้กิดการพฒันานวัตกรรมด้านบริการวิชาการ 
เป้าประสงค์ กลยุทธ ์ แผนระยะสั้น แผนระยะยาว 

3.1 เป็นผู้น าในการ
สร้างเสริมมาตรฐาน
และคุณภาพการ
ด าเนินงานทางวชิาชีพ

ยกระดับการให้บริการ
ให้มีคุณภาพเป็นไปตาม
มาตรฐานสกกล 

โครงการยกระดับการให้บริการ
วิชาการตามคุณภาพมาตรฐาน 
ISO/IEC 17025 และ 17043 
- ปรับปรุงระบบการด าเนินงาน
การให้บริการตรวจวิเคราะห ์

โครงการยกระดับการให้บริการ
วิชาการตามคุณภาพมาตรฐาน 
ISO/IEC 17025 และ 17043 
- พฒันาระบบการด าเนินงานการ
ให้บริการตรวจวิเคราะห์ของ
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เป้าประสงค์ กลยุทธ ์ แผนระยะสั้น แผนระยะยาว 
เทคนิคการแพทยแ์ละ
รังสีเทคนิค 

และก าหนดวิธีปฏิบตัิงานให้
เป็นไปตามข้อก าหนด ISO/IEC 
17025 และ 17043 เพื่อการขอ
รับรองมาตรฐาน  
- ก าหนดแนวทางการสนับสนุน
การด าเนินงานของ
ห้องปฏบิัติการต่าง ๆ เพื่อสร้าง
ระบบการขยายขดีความ 
สามารถของการให้บริการ 
- การพฒันาหลักสตูรฝึกอบรม
แก่บุคลากรจากห้องปฏิบตัิการ
ในประเทศ 

หน่วยตรวจวเิคราะห์ให้ได้การ
รับรองมาตรฐาน ISO/IEC 
17025 และ 17043 เพิ่มขึ้น 
- การประเมินผลติภัณฑ์ IVD เช่น 
Method /Product validation 
& verification 
-สร้างระบบการขยายขีด
ความสามารถของการให้บริการ 
โดยการเปิดขอบขา่ยการตรวจ
วิเคราะห์เพิ่มเติม 
- ให้บริการให้ค าปรึกษาการขอ
รับรองมาตรฐานห้องปฏิบตัิการ
ทั้งในและตา่งประเทศ 

  โครงการพัฒนาบุคลากรเพ่ือ
สร้างความเช่ียวชาญเฉพาะทาง 
- ให ้reward /recognition 
- จดัสรรบุคลากรให้เหมาะสม 
- พฒันาศักยภาพให้ช านาญใน
ทักษะที่เก่ียวข้อง 

โครงการพัฒนาบุคลากรเพ่ือ
สร้างความเช่ียวชาญเฉพาะทาง 
-ส่งเสริมและพฒันาบคุลากรจาก
ห้องปฏบิัติการในประเทศ  
- การเพิม่หลักสตูรการฝึกอบรม
แก่บุคลากรจากห้องปฏิบตัิการใน
ประเทศและจดัหลักสตูรฝึกอบรม
ให้แก่บุคคลากรตา่งประเทศ 
- ให ้reward /recognition เพื่อ
สร้างแรงจงูใจอย่างต่อเน่ือง 
- จดัสรรบุคลากรเพิ่มเติม 
- พฒันาศักยภาพให้ช านาญใน
ทักษะที่เก่ียวข้อง 

3.2  ขยายศักยภาพ
วิชาชีพสู่การสร้างเสริม
สุขภาพ และยกระดับ
คุณภาพสงัคม 

สร้างความเข้มแขง็และ
สร้างเครือข่ายเพื่อการ
พัฒนาวิชาชีพและ 
ยกระดับคุณภาพสงัคม 

โครงการเสริมสร้างความ
เข้มแข็ง พัฒนาวิชาชีพสูก่าร
ยกระดับคุณภาพสังคม 
-ขยายเครือข่ายความร่วมมือด้าน
บริการวิชาการกับหน่วยงาน
ภายนอกทั้งภาครัฐและ
ภาคเอกชน 
-ร่วมเป็นภาคีในการพัฒนา
วิชาชีพ เพื่อตอบสนองนโยบาย
ในการสร้างเสริมสขุภาพ 
-เปดิโครงการ inter-laboratory 
comparison แก่คลินิกเทคนิค
การแพทย ์ในการรับรอง
มาตรฐานคุณภาพ 

โครงการพัฒนาวิชาชีพสู่การ
ยกระดับคุณภาพสังคม 
- พฒันาและขยายขอบข่ายงาน
บริการด้านตา่งๆ เช่น 
Method/Product Validation 
& Verification  และงานอ่ืนๆ 
- คลินิกเทคนิคการแพทย์เขา้ร่วม
โครงการอย่างต่อเน่ืองจนสิ้นสดุ
โครงการ 
-ปรับโครงสร้างพื้นฐานเคร่ืองมือ  
อุปกรณ์ที่ทันสมัย ระบบ IT และ
อัตราก าลัง เพื่อรองรับการเป็น
แหลง่เรียนรู้  แหลง่ฝึกอบรมและ
การศึกษาดูงาน 
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เป้าประสงค์ กลยุทธ ์ แผนระยะสั้น แผนระยะยาว 
- พฒันาการเก็บข้อมูล voice of 
customer และการประเมิน 
suppliers 

 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 : ขยายผลการบริหารจัดการด้วยเทคโนโลยี เพือ่มุ่งสู่การเปน็องคก์รแห่งนวัตกรรม                                   
                     และความยั่งยืน 

เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ (Strategic objectives)  
1. ประยุกต์ใช้ IT Digital Transformation เพื่อการขับเคลือ่นพันธกิจ 
2. ขับเคลื่อนสู่การเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรม และองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
3. สร้างความเป็นเลิศในการบริหารจัดการ และเป็นองค์กรที่มคีวามยั่งยืน 
4. พัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพอย่างต่อเนื่อง และท างานอย่างมีความสุข 

 

เป้าประสงค์ กลยุทธ ์ แผนระยะสั้น แผนระยะยาว 
4.1 การประยุกต์ใช ้IT 
Digital Transformation 
เพื่อการขับเคลื่อนพันธกิจ 

-สร้าง IT skill ให้กับบคุลากร
ในการท างานเพื่อรองรับการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคต 
-ลดต้นทุนและเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างาน 
 

โครงการพัฒนากระบวนการ
ท างานแบบ Digital 
Transformation 
-ลดต้นทุน เพิ่มประสิทธิภาพ
การท างานเน้นการท างานแบบ 
Paperless จดัท า data 
catalogue จากกระบวนการ
ต่าง ๆ  (ระบบการเงิน /HR) 

โครงการพัฒนากระบวนการ
ท างานแบบ Digital 
Transformation 
- ลดต้นทุนเพิ่มประสิทธิภาพ
การท างาน  
- สร้าง Digital literacy ใน
กลุ่มบุคลากร,  IT skill 
ส าหรับการท างาน 

-ประยุกต์ใชเ้ทคโนโลยี
สารสนเทศ เพื่อสร้างโอกาส 
และเพิ่มประสิทธิภาพในการ
เข้าถงึลูกคา้ 
-เพิ่มศักยภาพในการบริหาร
ความสัมพันธ์กับลูกคา้และ
คู่ความร่วมมือ 

พัฒนาระบบสารสนเทศ เพื่อ
การประเมินความต้องการของ
ลูกค้ากลุ่ม  ตา่ง ๆ การ
ติดต่อสื่อสารและรวบรวม
ข้อมูลลูกค้า 
-ขยายผลกลุ่มงานบริการต่าง 
ๆ และพฒันาช่องทางการ
สื่อสารกับลูกค้าและกลุ่มผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสียในแต่ละพันธ
กิจ 

พัฒนาให้เป็นนวัตกรรมการ
ให้บริการหรือกระบวนการ
ท างานที่เกิดจากการบริหาร
จัดการแบบ Digital    

4.2 เป็นองค์กรแห่ง
นวัตกรรมการเรียนรู้และ
มีความยัง่ยืน 

-ทบทวน ปรับปรุง และพัฒนา
ระบบการท างานอยา่ง
ต่อเน่ือง 

โครงการ Design  
thinking and process 
management 
-ทบทวนและพฒันาระบบใน
การท างานอยา่งต่อเน่ือง 
-ปรับสภาพแวดล้อมให้เอ้ือต่อ
การสร้างสรรค์นวตักรรม 

โครงการ Design  
thinking and process 
management 
-ทบทวนและพฒันาระบบใน
การท างานอยา่งต่อเน่ือง 
-ปรับสภาพแวดล้อมให้เอ้ือต่อ
การสร้างสรรค์นวตักรรม 

พัฒนาระบบการบริหาร
จัดการที่ตอบสนองต่อ

ระดับบริหาร ระดับบริหาร 
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เป้าประสงค์ กลยุทธ ์ แผนระยะสั้น แผนระยะยาว 
เป้าหมาย และสัมฤทธิผลการ
พัฒนางาน 

-ก าหนดนโยบาย เป้าหมาย
การพัฒนาองค์กรที่ชัดเจน 
-มีการสื่อสารภาพความส าเร็จ
ของการด าเนินการแก่บคุลากร
ผ่านสื่อและช่องทางต่าง ๆ 
อย่างต่อเน่ือง  
ระดับปฏิบตัิการ 
-พัฒนาระบบการประสานงาน
และการด าเนินงาน  
-พัฒนาองค์กรเป็นแหลง่
เรียนรู้ แหล่งสันทนาการ และ
แหลง่การใช้ชีวติระหว่าง
การศึกษาและการท างานอย่าง
มีความสุข 
-พัฒนาระบบการเวียนเอกสาร
ต่าง ๆ ให้เป็น Office 
automation สามารถใช้
เอกสารเป็น electronics  
-จัดพื้นที ่จัดสรร Facility 
หรือทรัพยากรที่เพยีงพอและ
เอ้ือต่อการท างาน เพื่อสง่เสริม
และสร้างบรรยากาศการ
ท างานและการเรียนรู้ของ
บุคลากร  ทุกระดับ (Green 
and Healthy Faculty) 
วิเคราะห์และพัฒนา
กระบวนการบริหารจัดการ
ความเสีย่ง 

-สื่อสารนโยบาย เปา้หมาย
การพัฒนาองค์กร และภาพ
ความส าเร็จแก่บุคลากรผ่าน
สื่อ และช่องทางต่าง ๆ อยา่ง
ต่อเน่ืองและชัดเจน 
-ทบทวนและปรับปรุงระบบ
การบริหารจัดการและการ
ประเมินหน่วยงานแบบมุง่เน้น
สัมฤทธิผล และระบบอ่ืนๆ ที่
เหมาะสม สอดคล้องกับ
ทิศทางเป้าหมาย (PDCA,CQI) 
 

-พัฒนาระบบการจัดเก็บ
ข้อมูลเพื่อการตดัสินใจ และ
การเปรียบเทียบสัมฤทธิผ์ล
การด าเนินการร่วมกับคูเ่ทียบ 

-พฒันาระบบการวิเคราะหแ์ละ
ประมวลผลเพื่อการบริหาร
จัดการและการตัดสินใจเชิง
นโยบาย 
-พัฒนาระบบสารสนเทศให้มี
ประสิทธิภาพ และใชง้านได้
สะดวก มีการเชื่อมโยงข้อมูล
การด าเนินงาน  
-สร้างเครือขา่ยความร่วมมือ
กับคู่ความร่วมมือหรือคู่เทยีบ 
เพื่อการแลกเปลีย่นข้อมูลและ
ผลลัพธ์การด าเนินการที่ส าคญั 

-พัฒนาระบบสารสนเทศให้มี
ประสิทธิภาพ สามารถ
เชื่อมโยงข้อมูลการด าเนินงาน 
ตามพันธกิจหลักของคณะฯ 
-เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ระหว่างองค์กรเพื่อมุ่งการ
พัฒนาองค์กรสู่ความเป็นเลศิ 
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เป้าประสงค์ กลยุทธ ์ แผนระยะสั้น แผนระยะยาว 
3. ขยายผลกระบวนการ
บริหารจัดการ และการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล
เพื่อรองรับการ
เปลี่ยนแปลง 

-พัฒนาศักยภาพและบริหาร
จัดการบุคลากรเพื่อรองรับ
การเปลี่ยนแปลงและ
ตอบสนองต่อเป้าหมาย 

-วิเคราะหแ์ละวางแผนพฒันา
ก าลังคน ให้สอดคล้องตาม
พันธกิจและแผนงาน  
-ส่งเสริมบุคลากรในการสร้าง
ความเชีย่วชาญที่สอดคล้องกับ
การเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยี สภาพแวดล้อม 
และนวัตกรรม 
- Segment บุคลากรให้
ปฏิบตัิงานตรงกับความ
เชี่ยวชาญ และจดัสรรเวลาให้
เหมาะสมกับปริมาณงานที่
รับผิดชอบ เพื่อผลักดันแต่ละ
พันธกิจให้มีความโดดเด่น 
-พัฒนาสมรรถนะบุคลากรให้มี
สมรรถนะสูง และจ าเป็น เช่น  
ภาษาการสื่อสาร การ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีและการ
ท างานเป็นทีม ความเป็น
ผู้ประกอบการ 
(Entrepreneurial minded) 
เป็นต้น 

-พัฒนาบุคลากรให้มี
ประสบการณ์ทางวชิาชีพ และ
พร้อมรับต่อการเปลีย่นแปลง
พัฒนา และการหมุนเวยีน
บุคลากร 
- เชื่อมโยงบุคลากร และ 
facilities ที่มีความ
หลากหลาย เพื่อร่วมกัน
พัฒนานวัตกรรมบนพื้นฐาน
ของ interdisciplinary    
-สร้างเครือขา่ยความร่วมมือ
ระดับอาเซียนและระดับ
นานาชาต ิ

-พัฒนาระบบและกลไกในการ
สร้างเสริมศักยภาพและ
ความก้าวหน้าในสายงาน 

-พัฒนาศักยภาพและ
สมรรถนะหลัก (Core/ 
Functional/ Managerial 
competencies) ของ
บุคลากรอยา่งต่อเน่ือง   
-ส่งเสริมความก้าวหน้าในสาย
งานที่สอดคล้องกับ           
พันธกิจหลัก   
-สร้างโอกาสในการพัฒนา
บุคลากรเพื่อการเป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงและการ สืบทอด
ต าแหน่ง  

-ส่งเสริมการท างานเป็นทีมทัง้
ในสายงานเดยีวกัน และข้าม
สายงาน  
-ส่งเสริมโอกาสการขยายการ
เรียนรู้และการท างานร่วมกับ
หน่วยงานต่าง ๆ ไดแ้ก่ 
ห้องปฏบิัติการ และสถาน
บริการสุขภาพ 
เพื่อพัฒนาตนเองและพัฒนา
องค์กรสู่ความเป็นเลศิ  

-ส่งเสริมความผูกพันของ
บุคลากรในองค์กร 

-ยกย่อง ชมเชย แก่บุคลากร
ทุกระดับ  นักศึกษา และศิษย์
เก่าที่ประสพความส าเร็จ เพื่อ
เป็น role model ขององค์กร  

-สร้างทัศนคติ (growth 
mindset) ทีด่ีต่อการท างาน 
เพื่อสร้างประโยชน์แก่องค์กร 
สังคม และประเทศชาต ิ
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เป้าประสงค์ กลยุทธ ์ แผนระยะสั้น แผนระยะยาว 
-ส่งเสริมความภาคภูมิใจใน
ความเป็น “มหิดล” และ 
“MUMT” 
 

-มุ่งสู่การเป็นองค์กรต้นแบบ
ในการดูแลสุขภาพ Happy 
and Healthy Organization 
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MUMT Road Map 2567-2570
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ส่วนที่ 3 
สภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรพัยากรบคุคล 

 
1. การวิเคราะห์ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 

คณะเทคนิคการแพทย์ ได้มีการจัดท าแผนอัตราก าลังและแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี 2566 – 2570 เพื่อใช้เป็นกรอบใน
การด าเนินงานด้านทรัพยากรบุคคลให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับแผนกลยุทธคณะฯ พ.ศ. 2566 – 2570 ในยุทธศาสตร์ที่ 4 ขยาย
ผลการบริหารจัดการด้วยเทคโนโลยี เพื่อมุ่งสู่การเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมและความยั่งยืน  หน่วยพัฒนาบุคลากรและการ
เจ้าหน้าที่ จึงได้ด าเนินการวิเคราะห์ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยได้น า SWOT Analysis มาใช้เป็นเครื่องมือในการ
ทบทวนการด าเนินการ เพื่อปรับปรุงและพัฒนาการด าเนินการให้มีศักยภาพมาย่ิงข้ึน โดยมีผลการวิเคราะห ์เป็นดังน้ี  
 
จุดแข็ง 

1. บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจในงานและกฎระเบียบข้อบงัคับที่เกี่ยวข้อง 
2. มีทักษะการประสานงานที่ด ี
3. จิตบรกิารด ี
4. มีทักษะในการจัดกจิกรรม 
5. สามารถท างานเป็นทีมได ้
6. มีเครือข่ายทรัพยากรบุคคลภายในมหาวิทยาลัย 
7. มีศักยภาพในการท างานได้หลากหลาย 
8. มีระบบการจัดการความรูท้ี่ดี ผ่านระบบ Digital KM Master Class 

 
จุดอ่อน 

1. การจัดเก็บข้อมูลของบุคลากร 
2. การพัฒนาทักษะด้านภาษาอังกฤษ 
3. การบริหารผลการปฏิบัตงิาน (Performance Management, Work Load) 
4. การท างานด้านทรัพยากรบุคคลในเชิงรุก อาทเิช่น การสร้างความผูกพันและความสุขให้กบับุคลากร, วัฒนธรรมของ

องค์กร, การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทัง้ด้านสวัสดกิารและการใหร้างวัล, การสนับสนุนใหบุ้คลากรมี
ความก้าวหน้าในสายงาน 

5. การจัดท าแผนพฒันาบุคลากรขององค์กรและรายบุคคล 
6. การก าหนด Career Path ของบุคลากร (การเติมโตในสายบรหิาร) 
7. การพัฒนาระบบสืบทอดต าแหน่ง 
8. การน าเทคโนโลยมีาใช้ในการปฏิบัตงิาน 

 
ภาวะคุกคาม 

1. Generation Gap  
2. การเปลี่ยนแปลงของสภาพเศรษฐกิจ สงัคมและเทคโนโลยีต่าง ๆ  
3. อัตราการลาออกและการรักษาคนเกง่ภายในองค์กร 
4. องค์ความรู้ใหม่ ๆ ด้านทรัพยากรบุคคล 
5. สถานที่ปฏิบัตงิานมีหลายแหง่ (อุปสรรคในการเสริมสร้างบรรยากาศและการเข้าร่วมกิจกรรม) 
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โอกาส 

1. มีระบบ IT ของมหาวิทยาลัยในการสนบัสนุนในกระบวนการต่าง ๆ เช่น MU-ERP, E-Recruitment, ระบบการท า
บัตรประจ าตัวออนไลน์, ระบบการติดตามสถานการขอต าแหน่งทางวิชาการ, HR-Consolidate, HR-Connect 
เป็นต้น 

2. การมีมาตรฐานทางวิชาชีพด้านทรัพยากรบุคคล 
3. เครือข่ายการท างานด้านการจัดการความรู้และการพัฒนาบคุลากรจากองค์กรภายนอก 

 
SO ยุทธศาสตร์เชิงรุก (เร่งตีเป้าหมายโดยอาศัยโอกาส) 

1. พัฒนาบุคลากรภายในหน่วยงานให้มีทกัษะวิชาด้านทรัพยากรบุคคลที่ทันต่อสถานการณ์ปัจจุบันและน าเทคโนโลยี
ใหม่ๆ มาใช้ในการพฒันาระบบงานและสร้างนวัตกรรมในการท างาน 

 
ST ยุทธศาสตร์เชิงรับ (กลยุทธ์แตกตัว-ปรับอุปสรรคเป็นโอกาส) 

1. สร้างระบบการท างานทั้งในด้าน HRD และ HRM อย่างเป็นระบบและพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานให้มีความรู้ที่
อัพเดตอย่างสม่ าเสมอ 

2. สร้างระบบการดูแลบุคลากรใหม้ีการสื่อสารเรือ่งระเบียบและข้อบังคับขอหน่วยงานอย่างชัดเจน 
3. จัดกิจกรรมทีเ่สริมสร้างทักษะทางด้านภาษาอังกฤษ 

 
WO ยุทธศาสตร์เชิงพัฒนา (กลยุทธ์พลิกตัว-ปรับจุดอ่อนเป็นแข็ง) 

1. ใช้ระบบIT ในการสนับสนุนและจัดเก็บข้อมูลเพื่อง่ายต่อการใช้งาน 
2. สร้างฐานข้อมลูในการจัดเกบ็องค์ความรู้ขององค์กรทัง้ในด้านระบบงานและการพัฒนาบุคลากร 
3. การสร้างระบบการท างานในเชิงรกุ 
4. จัดท าแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลที่ควบคู่กบัการประเมินสมรรถนะในการท างานพร้อมทั้งวางเส้นทาง

ความก้าวหน้าทั้งในเชิงต าแหน่งการและการบรหิาร 
 
WT ยุทธศาสตร์เชิงถอย (ปรับการด าเนินการในรูปแบบอ่ืน) 

1. ก าหนดกระบวนการเชิงรุกอย่างเป็นระบบ ไม่ว่าจะเป็นการเสริมสร้างความผกูพัน การพฒันาบุคลากรหรือการ
ส่งเสริมความก้าวหน้าในสายงาน 
 

ข้อเสนอแนะในการพัฒนาบุคลากร 
- ด าเนินการอย่างต่อเนื่องในด้านการพัฒนาบุคลากรเพือ่ใหส้ามารถใช้ภาษาอังกฤษในการติดต่อสื่อสารในการ

ปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสทิธิภาพ 
- ส่งเสริมใหอ้าจารย์ประจ าเข้าร่วมการประชุมทางวิชาการและน าเสนอผลงานวิชาการ และบุคลากรสายสนบัสนุนให้

เข้ารับการฝึกอบรม ประชุมสัมมนา และดูงาน ทั้งภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย 
- ส่งเสริมใหอ้าจารย์ประจ าและบุคลากรสายสนับสนุนได้รับทนุเพื่อศึกษาต่อ/ฝกึอบรม/ศึกษาดูงานทั้งภายในและ

ต่างประเทศ 
- สนับสนุนและส่งเสริมให้อาจารย์ประจ าสามารถพัฒนาเทคนิควิธีการสอนแบบบรูณาการและสอดคล้องกับ

สถานการณ์ปจัจบุัน 
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- ส่งเสริมใหอ้าจารย์ประจ าขอต าแหน่งทางวิชาการ และสายสนับสนุนมีความก้าวหน้าในสายงาน 
- ส่งเสริมการน าเทคโนโลยสีารสนเทศมาใช้ในการปฏิบัติงานเพื่อลดเวลาในการท างาน 
- จัดโครงการฝึกอบรม/กิจกรรมเพื่อพฒันาความรู้ สร้างทกัษะด้านต่าง ๆ ที่สอดคลอ้งกบัสมรรถนะของต าแหน่งงาน 

โดยน าแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ (Competency) มาใช้ในการพัฒนาบุคลากร  
- พัฒนาบุคลากรให้สามารถปฏิบัตงิานแทนกันได้โดยส่งเสริมการจัดท าคู่มือการปฏิบัตงิาน (Standard operating 

procedure) เพื่อใหก้ารปฏิบัติงานเป็นมาตรฐาน โดยมีขั้นตอน ผู้รับผิดชอบ และเวลาด าเนินการระบุชัดเจน 
- ด าเนินการจัดการความรู้ (Knowledge Management) ภายในหน่วยงาน เพื่อใหส้ามารถนาความรู้จากการปฏิบัติ

จริง จากการฝึกฝน และจากประสบการณ์ มาใช้ให้เป็นประโยชน์เพื่อการพัฒนาบุคลากร และการพฒันางานเพื่อ
พัฒนาบุคลากรด้านการปฏิบัติงาน การพฒันาผลงานทางวิชาการ การค้นคว้าหาข้อมลูด้วยตนเองเพื่อสร้าง
ผลงานวิจัย และเพื่อจัดการความรูอ้งค์ความรู้ทีเ่กี่ยวข้องและเป็นความต้องการของบุคลากรทั้งอาจารย์ นักวิจัย 
และบุคลากรสนับสนุน 

- ด าเนินการส่งเสริมการปฏิบัติตามจรรยาบรรณของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล เพื่อให้บุคลากรของคณะฯ ได้
ประพฤติปฏิบัติดี มีคุณธรรม จริยธรรม ในการปฏิบัติหน้าทีร่าชการ 

- ส่งเสริมการท างานเป็นทีมร่วมกันระหว่างบุคลากร และสร้างการมสี่วนร่วมในการเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของคณะฯ 
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2. ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล คณะเทคนิคการแพทย์ มหาวิทยาลยัมหิดล 
  
  คณะฯ มีระบบการบรหิารทรัพยากรบุคคล โดยทีมผู้บริหารได้ร่วมกันออกแบบระบบ และกระบวนการท างานที่ส าคัญ โดยค านึงถึงปัจจัยภายในและภายนอก 
ได้แก่ เป้าหมายของคณะฯ และมหาวิทยาลัยแผนยุทธศาสตร์ สมรรถนะหลกัของคณะฯ และวัฒนธรรมองค์กร เพื่อให้ได้บุคลากรที่มีศักยภาพ มีความพร้อมในการปฏิบัตงิาน
ตามพันธกิจของคณะฯ ใหบ้รรลผุลส าเรจ็ด้วยความสุข ภายใต้สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี โดยมกีระบวนการดงัภาพต่อไปนี้  
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ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 ระบบการบรกิารทรัพยากรบุคคล  คณะเทคนิคการแพทย์ แบ่งออกเปน็ 4 กระบวนการหลัก ซึ่งประกอบไปด้วย
กระบวนการย่อยดังตอ่ไปนี ้
 
1. กระบวนการสรรหาคัดเลือก (Recruitment) 

1. การบริหารอัตราก าลงั 
2. การบรรจุ แต่งตั้ง บุคลากรทุกประเภท 
3. การสรรหาคณบดี หัวหน้าภาควิชา หัวหน้าศูนย์ และหัวหนา้งาน 
4. การเปลี่ยนสถานภาพเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย 
5. การเปลี่ยนประเภทการจ้าง 
6. การเปลี่ยนต าแหน่ง 
7. การปรับวุฒ ิ
8. การปรับระดับช้ันงาน 
9. การโอนย้าย 
10. การตัดโอนต าแหนง่และอัตราเงินเดอืน 
11. การต่อเวลาราชการของข้าราชการและพนกังานมหาวิทยาลยั 
12. การเกษียณอายุราชการกอ่นก าหนด 
13. การลาออก 
14. การบันทึกข้อมลูในระบบ ERP ดังนี้ 

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

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

 
2. กระบวนการพัฒนาบุคลากร (Development) 

1. แผนพัฒนาบุคลากรและแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล (IDP) 
2. การบริหารจัดการคนเก่ง (MU-Talents) 
3. การจัดฝึกอบรมบุคลากร 
4. การขออนุมัตเิข้าร่วมฝึกอบรม/สัมนา/ประชุม 
5. การลาศึกษา ฝกึอบรม ประชุม ดูงาน ทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
6. Routine to Research (R2R) 
7. การเสนอขอต าแหนง่ทางวิชาการ 
8. การเสนอขอต าแหนง่ระดบัช านาญงาน ระดับช านาญงานพเิศษ ระดับช านาญการ ระดบัช านาญการพิเศษ ระดบั

เช่ียวชาญ และระดับเช่ียวชาญพิเศษ ของข้าราชการ 
9. การเสนอขอต าแหนง่ผู้ช านาญงาน ผู้ช านาญงานพเิศษ ผู้ช านาญการพเิศษ ผู้เช่ียวชาญ และผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ ของ

พนักงานมหาวิทยาลัย 
10. การบันทึกข้อมลูประชุม/อบรม/สมันาและจัดท ารายงานต่อมหาวิทยาลัย 
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3. กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Evaluation) 

1. การประเมินผลการปฏิบัตงิาน 
2. การประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน 
3. การปฏิบัตงิานครบสัญญา/การไม่ต่อสญัญาจ้าง 
4. การเลื่อนเงินเดอืนของข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย และเลื่อนข้ันค่าจ้างลูกจ้างประจ าเงินงบประมาณแผ่นดิน 

ลูกจ้างประจ าเงินรายได้ 
 
4. กระบวนการธ ารงรักษาและเสริมสร้างความผูกพันในองค์กร (Engagement) 

1. การจัดกจิกรรมเพือ่เสรมิสร้างความผกูพันในองค์กร (Happy Work place and Engagement) 
2. การจัดกจิกรรมเพือ่เสรมิสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน (Green and Health Organization) 
3. Core Value และ วัฒนธรรมองค์กร 
4. การจัดสวัสดิการแบบยืดหยุ่น 
5. การจัดการความรู ้
6. การขอรบับ าเหนจ็บ านาญข้าราชการ และเงิน กบข. 
7. การขอรบับ าเหนจ็ และบ าเหนจ็รายเดือนของลูกจ้างประจ าเงินงบประมาณ และเงิน กสจ. 
8. การเสนอขอรับเข็มมหาวิทยาลัย  
9. การเสนอขอรับพระราชทานเครื่องราชอสิริยาภรณ์  
10. การข้ึนทะเบียนผู้ประกันตนกองทุนประกันสงัคม  
11. ประสานงานกองทุนประกันสงัคมเกี่ยวกับสิทธิประโยชน์ต่างๆ 
12. กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ 
13. การลา 
14. ออกหนงัสือรับรองสถานภาพและอัตราเงินเดือน  
15. ประสานงานจัดท าบัตรประจ าตัวข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานมหาวิทยาลัย (ช่ือส่วนงาน) พนกังาน

เงินรายได้ ลกูจ้างประจ าเงินงบประมาณ ลกูจ้างประจ าเงินนอกงบประมาณ และผู้รบับ านาญ 
16. ชมรมกีฬาคณะเทคนิคการแพทย ์
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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) เพื่อขับเคลื่อนคณะฯ ให้บรรลุเป้าหมายตามยุทธศาสตร์ที่ก าหนดไว้ 2) เพื่อก าหนดจ านวนบุคลากรที่
เหมาะสมของคณะฯ และ 3) เพื่อก าหนดแนวทางการบริหารอัตราก าลังของคณะฯ ให้เกิดประสิทธิภาพ โดยมีการน าปัจจัย
ต่าง ๆ มาเป็นองค์ประกอบในการจัดสรรอัตราก าลัง ดังภาพต่อไปนี้  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ซึ่งคณะฯ ได้ด าเนินการวิเคราะห์อัตราก าลัง โดยน าปัจจัยน าเข้าและข้อก าหนดต่างๆมาพิจารณาก าหนดทิศทางใน

การจัดสรรบุคลากร โดยมีแนวทางดังนี้  
1. ด าเนินการภายใต้โครงการบรหิารอัตราก าลังมหาวิทยาลัยมหิดล ในการไมเ่พิ่มจ านวนพนักงานมหาวิทยาลัย 

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

2. ด าเนินการบรรจบุุคลากรเข้าใหม่ไม่น้อยกว่ารอ้ยละ  70 ตามอัตราที่ไดร้ับการจัดสรรจากมหาวิทยาลัย 
3. ก าหนดใหส้ัดส่วนคุณวุฒิสายวิชาการที่มีคุณวุฒิทางวิชาชีพ คือ เทคนิคการแพทย์ และรังสีเทคนิค ต่อคุณวุฒิ

สาขาอื่น ๆ ในสัดส่วน 90:10 เพื่อสร้างรูปแบบความหลากหลายที่เป็นประโยชน์ต่อการขยายศักยภาพงานทาง
วิชาชีพ พร้อมทั้งสนบัสนุนการปฏิบัติงานการข้ามสายงานระหว่างวิชาชีพเทคนิคการแพทย์และรังสีเทคนิคกับ
วิชาชีพอื่น 

4. เพื่อสร้างความเช่ียวชาญในเชิงวิชาชีพ การบรรจุบุคลากรสายวิชาการให้บรรจุบุคคลที่มีคุณวุฒิ ปริญญาเอก
ตามที่มหาวิทยาลัยก าหนด 

5. ก าหนดใหจ้ านวนอาจารย์ต่อจ านวนนักศึกษามสีัดส่วนตามมาตรฐานการรับรองหลักสูตรระดับปริญญาตรจีาก
สภาวิชาชีพให้มีสัดส่วนอาจารย์ จ านวน 1 คน ต่อ นักศึกษา 8 คน  

6. การบรรจุบุคลากรประเภทต าแหนง่วิชาชีพ เช่น นักเทคนิคการแพทย์ หรือนักรังสีเทคนิคการแพทย์  ต้องมีใบ
ประกอบวิชาชีพ 
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7. น ามาตรฐานก าหนดต าแหน่ง สมรรถนะเฉพาะต าแหน่งและภาระงานทีป่ฏิบัติมาประกอบการก าหนด
คุณลักษณะและคุณสมบัติในการรบัสมัคร 

8. กรณีอัตราว่างจากการเกษียณอายุราชการหรืออายุงาน หน่วยงานต่าง ๆ สามารถเสนอขออัตราก าลังมายัง
คณะฯ เพื่อพิจารณาอนุมัติ หรือจัดท าเป็นแผนงบประมาณประจ าปีล่วงหน้า เพื่อเสนอที่ประชุมคณะกรรมการ
งบประมาณประจ าปี 

9. ข้อควรค านึงในการจัดสรรอัตราก าลงัสายสนับสนุน 
9.1 พิจารณาเกลี่ยงานให้กบับุคลากรในสังกัดเดียวกัน  
9.2 ปรับกระบวนการท างานใหม่ เช่น น ารูปแบบหรือเทคโนโลยใีหม่มาใช้ในการการปฏิบัติงาน หรือพัฒนา

โปรแกรมต่าง ๆ เพื่อลดระยะเวลาและข้ันตอนในการท างาน 
9.3 ผู้บังคับบญัชาสามารถให้โอกาสสร้างความท้าทายในการเตบิโตทางสายงานให้กับบุคลากรในกลุ่มลูกจ้างที่

มีอยู่ในสังกัด ด้วยการมอบหมายที่มีความยากหรือปรมิาณทีเ่พิ่มข้ึน เพื่อเสนอขอเปลี่ยนประเภทการจ้าง
โดยไม่ขออัตราก าลังใหม่เพิม่ได้ 

9.4 กรณีที่อัตราก าลงัในการด าเนินการนั้นไม่เพียงพอ สามารถพจิารณาบุคลากรที่สมรรถนะเหมาะสมในการ
โอนย้ายข้ามระหว่างหน่วยงานได ้

9.5 ส าหรับงานที่บุคลากรไมเ่พียงพอ  มีการขยายงานเพิ่มเติม หรือเป็นงานที่ต้องใช้ทกัษะความเช่ียวชาญ
โดยเฉพาะ หน่วยงานสามารถเสนอรับจัดสรรอัตราก าลังเพือ่ให้คณะฯ พิจารณาได ้
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สถานการณ์ขีดความสามารถและอัตราก าลังของบุคลากรคณะเทคนคิการแพทย ์
  คณะเทคนิคการแพทย์ มีจ านวนบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน ดังนี้ 
 
 ปีงบประมาณ 2567 (ณ 30 กันยายน 2567) 

ภาควิชา/หน่วยงาน ข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลยั พม. (ช่ือส่วนงาน) ลูกจ้างประจ า ลูกจ้างชัว่คราว รวม 

วิชาการ สนับสนุน วิชาการ สายสนับสนุน วิชาการ สนับสนุน เงินงบ 
ประมาณ 

เงิน
รายได้ 

เงินรายได้ เงินวิจยั 
 

ขรก.
เปล่ียน 

อุดหนุน ช่าวต่าง ขรก.
เปล่ียน 

อุดหนุน 
  

อายุเกิน 60 ปี/ท่ีปรึกษา สาย
สนับสนุน 

เงิน
งบประมาณ 

เงิน
รายได้ 

 

สถานภาพ ประเทศ สถานภาพ   
  

สาย
วิชาการ 

สาย
สนับสนุน  

  

ส ำนักงำนคณบด ี   2       2 21   18 2 15     12     72 

ภำควชิำจุลทรรศนศำสตร์คลนิิก     3 9   1 2   3   1     1     20 

ภำควชิำเคมคีลนิิก 1 1 1 7     2       1     1     14 

ภำควชิำจุลชวีวทิยำคลนิิกฯ 2   2 11     3   7   2       4   31 

ภำควชิำเทคนิคกำรแพทย์ชุมชน     2 7     1   1               11 

ภำควชิำรงัสเีทคนิค 1 2 1 8     3   1   1           17 
ศูนย์สขุภำพองคร์วมและเวช
ศำสตร์ฯ   2   1     16   6 1 5     5     36 

ศูนย์พฒันำมำตรฐำนฯ       2     3             1 2   8 

ศูนย์เทคนิคกำรแพทย์ฯ             13   18   5     6     42 

ศูนย์วจิยัพฒันำนวตักรรมและ       25     6   6         9 2   48 

ชวีกำรแพทย์สำรสนเทศ                                   

  4 7 9 70   3 70 0 60 3 30 0 0 35 8 0 299 
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การวิเคราะห์ช่วงอายุของบคุลากร (ข้อมูล ณ 30 กนัยายน 2567) 
 

 
 
 

การวิเคราะห์ Generation Gap (ข้อมูล ณ 30 กนัยายน 2567) 
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ป.เอก, 82

ป.โท, 1สายวิชาการ

   วุฒิการศกึษาของบคุลากร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
  ต าแหน่งทางวิชาการ บุคลากรสายวิชาการ 
 

 
 
 
 
 

ศาสตราจารย,์ 1

รองศาสตราจารย,์ 25

ผู้ช่วยศาสตราจารย,์ 37

อาจารย,์ 19

ป.เอก, 2 ป.โท, 19

ป.ตรี, 155

ต า่กว่าป.ตรี, 40

สายสนับสนุน
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ประเภทต าแหน่ง บคุลากรสายสนับสนุน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ต าแหน่งความก้าวหน้าในสายงานของบคุลากรสายสนับสนุน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

บริหารจดัการ
ทัว่ไป, 150

มีใบประกอบ
วิชาชีพ, 61

Other, 61

ประเภทต าแหน่งสายสนับสนุน

ผูม้สิีทธิขอ, 97

ได้รบัต าแหน่งช านาญการ
พิเศษ, 2

ความก้าวหน้าในสายงาน สายสนับสนุน
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อัตราการเกษียณอายุ 20 ปีข้างหน้า 
  คณะฯ ได้มีการด าเนินการวางแผนอัตราก าลังของบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุนจากอัตราก าลัง
ที่มีอยู่ปัจจุบัน และอัตราก าลังที่จะมีการเกษียณอายุงานในอีก 20 ปี โดยคณะจะมีการด าเนินการวางแผนอัตราก าลงัทดแทน
บุคลากรที่จะมีการเกษียณอายุงาน และด าเนินการวางแผนการสรรหาบุคลากรมาทดแทนอัตราที่เกษียณอย่างต่อเนื่อง 
เพื่อให้คณะมีอัตราก าลังเพียงพอและรองรับภาระงานได้ 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 อัตราการเกษียณ รวม หมายเหต ุ
ข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย ลูกจ้าง   

วิชาการ สนับสนุน วิชาการ สนับสนุน 
2565  3 1  4 8  
2566 4    1 5  
2567  1 2   3  
2568 1   1 2 4  
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 3 1 8  
2575 1 1 1  1 4  
2576 0 0 2 1 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   3   3  
2584   8 1 1 10  
2585   7 3 1 11  
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แผนการบริหารอตัราก าลังตามแผนกลยุทธ์ของคณะฯ ประจ าปี 2566 - 2570 
 
 

ต าแหน่ง 

แผนการรับ จ านวนการบรรจ ุ หมายเหต ุ

2565 2566 2567 2568 2569 2570 2565 2566 2567 2568 2569 2570   
SO1: สร้างความเป็นเลิศทางการวิจัย และพัฒนานวัตกรรมเพื่อประยุกต์ใช้สูส่ังคม และการพึ่งพาตนเอง 
-           อาจารย์ - - - - - - 2 2 -         

-          นักวิจัย/เจ้าหน้าที่วิจัย/นักวิทยาศาสตร ์ - - 1 9 2 2 6 1 6         

-           นักเทคนิคการแพทย ์ - 3 - - 1 - 1 - -         
-      เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป - - - 1 - - - - 1     
SO2: ผลิตบัณฑิตทีม่ีศกัยภาพรอบด้านด้วยคุณลักษณะทางวิชาชีพระดบัสากล 
-           อาจารย์/ผู้ช่วยอาจารย ์ - 4 1 3 1 1 1 1 2  1       
-           นักวิชาการศึกษา/พนักงานทั่วไป 

- 1 1  1 - 1  1 3       
-           นักวิเทศสัมพันธ์/อ่ืนๆ 
-       นักรังสีการแพทย ์    5      -    
SO3: ยกระดับวชิาชีพสู่การเป็นผูน้ าทางบริการวิชาการและการสร้างเสริมสุขภาพ 
-           อาจารย์ - 1 - - - - -           

-           นักเทคนิคการแพทย์  3 - 4 10 - - 8 8 14        

-           นักวิชาการวิทยาศาสตร์การแพทย/์ 
        นักวิทยาศาสตร์ 

1 1 -  - - 2 3  1       

-           เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป/พนักงานธุรการ 1 - - 1 1 1 5 3 3        

-          พนักงานประจ าห้องทดลอง/พนักงานทัว่ไป 1 - 3 1 1 3 - 3 1 2      

SO4: สร้างความเป็นเลิศในการบริหารจดัการสู่ความเป็นองคก์รแห่งนวตักรรม และความย่ังยืน 
-           นักวิชาการศึกษา - -  1   -  3  1       

-           นักวิชาการพัสดุ/นักวิชาการเงินและบัญชี - 2  1   3 2   3       

-           เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป/พนักงานธุรการ -   1   2 1 2         

-           นักวิชาการคอมพิวเตอร์ 
-      นักทรัพยากรบุคคล 
-      นักประชาสัมพันธ ์
-      นักวิชาการโสตทศันศึกษา 

1 - 
 

 
 
 
1 

 
 
 
  

 
1 

 
 
2 
1 
1 

 
1 
1 
1 
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ต าแหน่ง 

แผนการรับ จ านวนการบรรจ ุ หมายเหต ุ

2565 2566 2567 2568 2569 2570 2565 2566 2567 2568 2569 2570   
-      วิศวกรไฟฟ้า 
-      ชา่งไฟฟ้า  

1  
1 

  

การทดแทนผู้เกษียนอายุราชการ/อายุงาน** 

8 5 3 4   4 7    4     

 

**อัตราที่ไม่ได้ใช้น าอัตราไป
ใช้ทดแทนส่วนของแต่ละ
ยุทธศาสตร์ มีการปรับ
กระบวนการท างาน แบ่งPA 
การปฎิบัตงิานและโอนย้าย
บุคลากรภายในเพื่อใหก้าร
บริหารอัตรามีความ
เหมาะสมมากข้ึน รวมถึงมี
การบรรจบุุคลากรเพือ่
เตรียมการก่อนการเกษียณ
แล้วในปีก่อนหน้า 

- อาจารย์ - นักวิชาการ
วิทยาศาสตร์
การแพทย์ 2 

อัตรา  

-อาจารย์ 2 
อัตรา 

-อาจารย์ 2 
อัตรา 

-วิศวกรไฟฟ้า -อาจารย์ 
  

2
2
2 

  

- นักวิทยาศาสตร์ - นักเทคนคิ
การแพทย์ 

- นักวิชาการ
วิทยาศาสตร์
การแพทย์ 

- นักวิชาการ
โสตทัศน
ศึกษา 

- เจ้าหน้าท่ี
บริหารงาน
ท่ัวไป 2 
อัตรา 

-นักวิชาการ
ศึกษา 

  
  

  

- เจ้าหน้าท่ี
บริหารงานท่ัวไป 

3 อัตรา 

- เจ้าหน้าท่ี
บริหารงาน

ท่ัวไป 

 
-พนักงาน

ท่ัวไป 
-พนักงาน

ท่ัวไป 
-พนักงาน
ธุรการ 

-พนักงาน
วิทยาศาสตร์ 

     

- พนง.ประจ า
ห้องทดลอง      

2 อัตรา 

- ช่างไฟฟ้า 
   

-พนักงาน
ท่ัวไป 

     

- คนงาน  
    

-คนสวน 2 
อัตรา 

     

นักเรียนทุน 
1           1            

-           ต าแหน่งอาจารย์ 
รวม 8 12 10 35  7 7 35 26 38        
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แผนพัฒนาบุคลากร ประจ าปี 2566 - 2570  
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แผนพัฒนาบุคลากร 

 
คณะเทคนิคการแพทย์ มหาวิทยาลัยมหิดลได้ให้การสนับสนุนในการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบต่าง ๆ  เพื่อให้

สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน โดยการสนับสนุนและจัดสรรเงินทุนสาหรับการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มพูน
ความรู้ความสามารถ ให้สอดคล้องกับนโยบายและความต้องการของคณะฯ โดยมีการด าเนินการ ดังนี้ 

1. การจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาบุคลากร ทั้งต าแหน่งวิชาการและสนับสนุนวิชาการ โดยให้บุคลากรพัฒนา
ตนเองตามความสนใจและสอดคล้องกับบทบาทและภาระหน้าที่งานทีร่ับผิดชอบผ่านการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร
รายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) (ภาพที่ 1.2) บุคลากรสามารถเข้ารบัการพัฒนาได้ตรงตาม
ความต้องการและมรีูปแบบในการพัฒนาที่หลากหลายมากข้ึน จาก รูปแบบการพัฒนาบุคลากร ตาม Learning 
Model 70:20:10 พร้อมทัง้ก าหนดงบประมาณที่ใช้ในการฝกึอบรม ซึ่งผ่านการหารือร่วมกันกับผู้บงัคับบัญชา และ
เสนอต่อที่ประชุมคณะกรรมการบรหิารฯ เพือ่อนุมัตงิบประมาณ คณะฯ ก าหนดงบประมาณในการฝึกอบรมใหก้ับ
บุคลากรสายวิชาการ ไม่เกิน 15,000 บาทต่อปีงบประมาณ สายสนบัสนุน ไม่เกิน 10,000 บาทต่อปีงบประมาณ 

2. คณะฯ เป็นผู้จัดการฝึกอบรมและพฒันาใหก้ับบุคลากร โดยส ารวจความต้องการของบุคลากรที่จะฝึกอบรม 
(Training need) หรือประเด็นที่มีความจ าเป็นเร่งด่วนที่มผีลต่อการด าเนินการของคณะฯ และจัดท าเป็น
แผนพัฒนาบุคลากรในแต่ละป ี

3. คณะฯ/ผู้บังคับบัญชาเสนอช่ือบุคลากรผูร้ับผิดชอบเข้าร่วม เพื่อน าความรู้ที่ได้จากการฝึกอบรมมาใช้และสามารถ
ตอบสนองต่อพันธกจิและแผนกลยุทธ์ของคณะฯ ได้อย่างทันท่วงที โดยไม่น างบประมาณไปคิดรวมกบัข้อ 1 

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

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

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

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

ในส่วนของการติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร ผู้บังคับบัญชาจะเป็นผู้ประเมินผลการเรียนรู้ จากการ
พัฒนา โดยพิจารณาจากความคาดหวังจากการเข้าร่วมอบรม กระบวนการเรียนรู้ ทักษะที่เพิ่มข้ึนและสามารถน าความรู้ที่ได้
ไปใช้ในการปฏิบัติงานได้  และให้ความเห็นกลับไปยังบุคลากรเพื่อปรับปรุงและพัฒนา  
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ภาพท่ี 1.1 กระบวนการพัฒนาบุคลากร 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1.2 กระบวนการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล  
 
 
 
 

ส่งข้อมูลมายัง HR เพือ่
รวบรวมและจัดท าโครงการ

ขออนุมตัิงบประมาณ 
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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 าเป็นแผนพฒันารายบุคคล ในปี 2565 สามารถน าข้อมลูการพฒันาของบุคลากรมาวิเคราะห์และน ามาเป็น
ข้อมูลในการพัฒนาบุคลากรได้ ดังนี้  
 
            สายวิชาการ 
 
 
 
 
 
 
   
 
  
 
 
 
 
 
 
 สายสนับสนุน 
 
 
  

 
ประเด็นที่มีความการต้องการพัฒนาที่มีความถี่มากกว่า 5 

1. การพัฒนากระบวนการจัดการเรียนการสอน/การท าสื่อการสอนออนไลน์ 
2. ทักษะทางวิชาชีพที่จะน าไปใช้กับการเรียนการสอนและการท าวิจัย 
3. การเขียนขอทุนวิจัย/การพัฒนาความรู้และทักษะต่างๆเพื่อสนับสนุนการวิจัย 
4. ความรู้ด้านบริการวิชาการ เช่น EQA หรือ ISO 

ประเด็นที่มีความการต้องการพัฒนาที่มีความถี่มากกว่า 5 
1. การท าผลงานเพื่อพัฒนาความก้าวหน้าในสายงานและการใช้สถิติเพื่อการวิจัย 
2. การใช้ทักษะ Excel/MS Office ขั้นสูง 
3. ทักษะการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ/การพัฒนาภาษาอังกฤษ 
4. การควบคุมคุณภาพภายในห้องปฏิบัติการ  
5. ความรู้ทางด้านIT และนวัตกรรมใหม่ๆ ที่สามารถน ามาใช้ในงานได้ 
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 และตั้งแต่ปี 2564 คณะฯ ได้รับคัดเลือกให้เข้าร่วมโครงการบริหารจัดการคนเก่ง (MU-Talents)  กับ
มหาวิทยาลัยมหิดลและบริษัท SCG  เพื่อค้นหาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง และพัฒนาและสร้างเสริมศักยภาพและขีด
ความสามารถให้สูงข้ึน อีกทั้งยังสร้างโอกาสให้บุคลากรกลุ่ม MU-Talents ได้ปฏิบัติงานที่ท้าทายและสนับสนุนยุทธศาสตร์
ของมหาวิทยาลัยและคณะฯ  ผ่านการประเมนิประสทิธิภาพการท างาน และศักยภาพตามที่มหาวิทยลัยก าหนด โดยผู้ที่ได้รบั
คัดเลือกให้เป็น MU-Talents นั้นจะต้องจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) เพื่อก าหนดแนวทางในการพัฒนาตนเอง 
ซึ่งทางมหาวิทยาลัยก็จะสนับสนุนเงินทุนในการพัฒนาตามแผน และประเมินผลการพัฒนาเมื่อครบรอบการด าเนินการตาม
แผน โดยด าเนินการมาอย่างต่อเนื่องจนถึงปัจจุบัน 
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แผนการพัฒนาความก้าวหน้าทางสายงาน 
 
แนวทางการสนับสนุนการขอต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ 
 การสนับสนุนการขอต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ คณะฯ ได้ให้โอกาสคณาจารย์รุ่นใหม่ในการเข้า
มาเป็นหัวหน้าโครงการวิจัยย่อยภายใต้งานวิจัยมุ่งเป้าขนาดใหญ่ของคณะฯ ควบคู่กับการเรียนรู้ฝึกฝนประสบการณ์จากและ
แลกเปลี่ยนประสบการณ์ในการขอทุนวิจัยคณาจารย์อาวุโสผ่านการท าวิจัยในรูปแบบ cluster และระบบนักวิจัยพี่เลี้ยง 
รวมถึงยังเปิดโอกาสให้คณาจารย์สามารถผลิตงานวิจัยรว่มกับคู่ความร่วมมือต่างๆ ทั้งจากองค์กรภายในและภายนอก เพื่อให้
ผลงานวิจัยที่ได้มีคุณภาพสามารถสร้าง Impact และตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้าได้จริง อีกทั้งยังได้มีแนวคิดในการ
บรรจุบุคลากรรุ่นเยาว์เข้าในสังกัดศูนย์วิจัยพัฒนานวัตกรรมและศูนย์เหมืองข้อมูลและชีวการแพทย์ เพื่อให้สามารถก าหนด
สัดส่วนในการปฏิบัติงานเพื่อมุ่งเน้นการสร้างสรรค์ผลงานวิจัย 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1.2 แนวทางการสนับสนุนการขอต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ 
 
 

 
 

 
  

Knowledge/ 
Innovation 
Research 

   

Research 
Cluster 

ความรู้และ 
ความเชี่ยวชาญเฉพาะ 
 

ประชุม อบรม/สัมนา 

ความร่วมมือทางการ
วิจัยจากองค์กรต่างๆ 
 

ระบบพ่ีเลี้ยงโดย
อาจารย์อาวุโส 

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

1. จัดกลุม่บุคลากรสายสนบัสนุนเพื่อปรบัรปูแบบและวิธีการผลักดันใหม้ีความเหมาะสมยิ่งข้ึน โดยแบ่งออกเป็น 
2 กลุ่ม คือ กลุ่มนักเทคนิคการแพทย์และกลุ่มสายสนับสนุนทั่วไป 

2. ก าหนดรปูแบบการให้ทุนสนับสนุนบุคลากรสายสนบัสนุนในการท างานผลทางวิชาการพร้อมทั้งเงือ่นไขต่างๆ 
เช่น การรับสมคัร เกณฑ์ในการพจิารณา และการรายงานผลการด าเนินการ เป็นต้น 

3. ประชุมหัวหน้าภาควิชาและหัวหน้าศูนย์ร่วมกับบุคลากรกลุม่นักเทคนิคการแพทย์ เพือ่จบัคู่พี่เลี้ยงในการให้
ค าปรึกษากบับุคลากร 

4. จัดฝึกอบรมและให้ความรูเ้กี่ยวกับการจัดท าผลงานทางวิชาการ เช่น การเขียนคู่มือ งานวิเคราะห์ สังเคราะห์ 
หรืองานวิจัย ระเบียบวิธีวิธีวิจัย หรือสถิติทางการวิจัย เป็นต้น 

5. ก าหนดช่วงระยะเวลาในการรบัสมัครขอทุนสนับสนุนใหก้ับบุคลากรและแต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อพจิารณา
ผลงานให้ได้รบัทุนสนับสนุน 

6. น าเสนอ Proposal เพื่อขอรบัทุน 
7. ติดตามผลการด าเนินการโดยก าหนดใหม้ีการประชุมพบปะกันเดือนละครั้งและจัดท ารายงานผลการ

ด าเนินการตามไตรมาส 
8. รวบรวมผลงานตามก าหนด เพื่อเสนอต่อคณะกรรมการและจัดเวทีแลกเปลี่ยนน าเสนอผลงานภายในคณะฯ 
9. ส่งผลงานเข้าร่วมน าเสนอในงานประชุมวิชาการ หรือตีพิมพผ์่านวารสารในระดบัต่างๆ 
10. มีการก าหนดรางวัลใหก้ับผลงานที่ได้รบัการน าเสนอหรือตีพมิพ์ และค่าตอบแทนส าหรับพี่เลี้ยงที่ให้ค าปรึกษา

ผลงานที่ด าเนินการเสร็จสิ้น 
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แนวทางการพฒันาความก้าวหน้าในสายงานส าหรบักลุ่มลกูจ้าง 
คณะฯ มีนโยบายในการสนับสนุนความก้าวหน้าในกลุ่มลูกจ้างโดยการเปลี่ยนประเภทการจ้างเป็นพนักงาน

มหาวิทยาลัยคณะเทคนิคการแพทย์ ซึ่งต้องมีคุณสมบัติ ดังนี้ 
1. ด ารงต าแหน่งตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งที่มีคุณวุฒิไม่ต่ ากว่าประกาศนียบัตรวิชาชีพ 
2. มีระยะเวลาปฏิบัติงานในคณะฯ มาแล้วไม่น้อยกว่า 1 ป ี
3. มีผลการประเมินปฏิบัติงานย้อนหลังติดต่อกันอยู่ในระดับดีมากข้ึนไป 2 ครั้ง ก่อนการยื่นขอเสนอ

เปลี่ยนประเภทการจ้าง 
4. มีผลงานอย่างน้อย 1 เรื่อง ที่ตอบสนองความต้องการขององค์กร ดังต่อไปนี ้

1) มีคู่มือการปฏิบัติงานที่มีรูปแบบตามประกาศมหาวิทยาลัยมหิดล เรื่องหลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินเพื่อแต่งตั้งพนักงานมหาวิทยาลัยประเภทสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในต าแหน่ง ผู้ช านาญ
งาน ผู้ช านาญงานพิเศษ ผู้ช านาญการพิเศษและผู้เช่ียวชาญพิเศษ พ.ศ. 2556  
2) ผลงาน R2R หรือผลงานประเภทอื่นๆที่ได้รับการคัดเลือกในน 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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แผนการพัฒนาศกัยภาพผู้บริหาร 
 
คณะฯ ได้ก าหนดกรอบแนวคิดในการพัฒนาผู้บริหาร เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพไว้ ดังนี้ 

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

ในส่วนของการติดตามและประเมินผล คณะฯ ได้ก าหนดตัวช้ีวัดให้ร้อยละของผู้บริหารที่ได้เข้ารับการพัฒนา
ศักยภาพด้านการบริหารและพัฒนาความรู้ในงานที่รับผิดชอบที่หน่วยพัฒนาบุคลากรและการเจ้าหน้าที่ต้องรับผิดชอบ และ
มีการประเมิน Managerial Competency ในรอบการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อติดตามทักษะของผู้บริหารตามที่
มหาวิทยาลัยก าหนด ประกอบด้วย 

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

 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
ภาพที่ 1.5 กระบวนการพฒันาผูบ้ริหาร 

 
 

น าองคค์วามรู้ที่ได้ไป
ปฏิบตัิงาน 

Management 
Skill 

Job 
Knowledge บริบทท่ีส าคัญใน 

การบริหารองค์กร 
- คณบดีประเมินผล 
- ประเมิน MC 

Feed Back 

ผู้บริหารเข้าร่วม
ฝึกอบรม 

บริบทท่ีส าคัญใน 
การบริหารองค์กร 

Managerial 
Competency 
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แผนการด าเนนิการด้านทรพัยากรมนุษยต์ามแผนกลยุทธ์ 2566 – 2570 
 

ยุทธศาสตร์ แผนพัฒนาบุคลากร การด าเนินการ ตัวชี้วัด 
SO1 1. การสรรหาบรรจุบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนที่มี

สมรรถนะที่เหมาะสมในด้านการสร้างสรรค์ผลงานวิจัย นวัตกรรม
ในเชิงพาณิชย์และการผลิตเครื่องมือแพทย์  
2. พัฒนาศักยภาพคณาจารย์และนักวิจัยให้มีองค์ความรู้ที่ทันสมัย
และสร้างสรรค์ผลงานวิจัยและนวัตกรรมที่มีคุณภาพตอบสนองต่อ
พันธกิจของคณะฯ 

1. ด าเนินการสรรหาและคัดเลือกผู้ปฏิบัติงานที่มีสมรรถนะที่มี
ความเหมาะสม 

2. คณะฯ พิจารณาเสนอชื่อบุคลากรผู้รับผิดชอบเข้าร่วมการจัด
ประชุม/อบรม/สัมนาที่จัดโดยมหาวิทยาลัยหรือหน่วยงานต่างๆ 
ที่เก่ียวข้อง รวมถึงสนับสนุนการศึกษาดูงานทั้งภายในประเทศ
และต่างประเทศเพื่อแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ 

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

1. จ านวนบุคลากรที่ได้รับการบรรจุเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติ
ในด้านการพัฒนางานวิจัยและนวัตกรรม (มีสมรรถนะที่
เหมาะสมในด้านการสร้างสรรค์ผลงานวิจัย นวัตกรรมในเชิง
พาณิชย์และการผลิตเครื่องมือแพทย์) 
2. จ านวนบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาศักยภาพคณาจารย์และ
นักวิจัยให้มีองค์ความรู้ที่ทันสมัยและสร้างสรรค์ผลงานวิจัย ที่
มีคุณภาพตอบสนองต่อพันธกิจของคณะฯ 
 

SO2 1. เตรียมความพร้อมและพัฒนาคณาจารย์และบุคลากรให้มี
ความรู้เรื่อง OBE, PLO และมาตรฐานสากล (AUN-QA)         
2. ส่งเสริมให้บุคลากรเข้าร่วมเป็นผู้ตรวจประเมิน AUN-QA ใน
ระดับมหาวิทยาลัย  
3. การพัฒนาคณาจารย์และบุคลากรเก่ียวกับการจัดท าหลักสูตร
และบทเรียนออนไลน์ รวมถึงรูปแบบการจัดการเรียนการสอนที่มี
ความทันสมัย 
4. การส่งเสริมคณาจารย์ให้ผ่านการประเมินตามเกณฑ์มาตรฐาน
การจัดการเรียนการสอน (MU-PSF) 

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

2. คณะฯ พิจารณาเสนอชื่อบุคลากรผู้รับผิดชอบเข้าร่วมการจัด
ประชุม/อบรม/สัมนาที่จัดโดยมหาวิทยาลัยหรือหน่วยงานต่างๆ 
ที่เก่ียวข้อง รวมถึงสนับสนุนการศึกษาดูงานทั้งภายในประเทศ
และต่างประเทศเพื่อแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ 

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

4. จัดโครงการเพื่อสนับสนุนคณาจารย์ในพัฒนาสื่อการเรียนการ
สอนและจัดพี่เลี้ยงเพื่อให้ค าปรีกษาในการประเมินตามเกณฑ์
มาตรฐานการจัดการเรียนการสอน (MU-PSF) 

1. จ านวนบุคลากรผู้รับผิดชอบพันธกิจด้านการศึกษาที่ผ่าน
การอบรมเก่ียวกับ OBE, การจัดท าหลักสูตร, บทเรียน
ออนไลน์และเกณฑ์มาตรฐาน AUN-QA 
2. จ านวนบุคลากรที่ได้เข้าร่วมเป็นผู้ตรวจประเมิน AUN-
QA ในฐานข้อมูลของมหาวิทยาลัย 
3. จ านวนบุคลากรสายวิชาการที่ได้รับผ่านการประเมิน 
MU-PSF ในระดับ 2  
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ยุทธศาสตร์ แผนพัฒนาบุคลากร การด าเนินการ ตัวชี้วัด 
SO3 1. พัฒนาทักษะทางด้านวิชาชีพเทคนิคการแพทย์และรังสีเทคนิค 

และทักษะอ่ืนๆที่เหมาะสมต่อการให้ปฏิบัติงานทางด้านการบริการ
สุขภาพ 
2. เตรียมความพร้อมบุคลากรให้มีความรู้ในด้านการรับรอง
มาตรฐาน ISO ต่างๆที่เก่ียวข้อง 

1. คณะฯ พิจารณาเสนอชื่อบุคลากรผู้รับผิดชอบเข้าร่วมการจัด
ประชุม/อบรม/สัมนาที่จัดโดยมหาวิทยาลัยหรือหน่วยงานต่างๆ 
ที่เก่ียวข้อง 

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

1. จ านวนบุคลากรที่เข้ารับการพัฒนาทักษะด้านวิชาชีพ
เทคนิคการแพทย์และรังสีเทคนิค และทักษะอ่ืนๆที่เหมาะสม
ต่อการให้ปฏิบัติงานทางด้านการบริการสุขภาพ 
2. จ านวนบุคลากรที่ได้รับการอบรม/สัมนาหรือเข้าร่วมเป็น
ผู้ตรวจประเมินรับรองมาตรฐาน ISO ต่างๆ 
 

SO4 1. บริหารอัตราก าลังอย่างมีประสิทธิภาพ มุ่งเน้นพัฒนาสมรรถนะ
และขีดความสามารถของบุคลากรให้มีความเชี่ยวชาญตามสายงาน  
2. พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้และทักษะด้าน Digital Literacy
และความรู้ต่างๆที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง 
3. การฝึกอบรมด้านการจัดการความปลอดภัยในด้านต่างๆ                     
4. เสริมสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมอันดีในการท างานและเอ้ือ
ต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
5.  สนับสนุนความก้าวหน้าในสายงาน (Career Path)ให้กับ
บุคลากรทุกระดับ 
6. การสร้างแรงจูงใจในการท างานและเสริมสร้างความผูกพัน
องค์กร (Engagement) ผ่านการพัฒนาระบบสวัสดิการและการ
ดูแลสุขภาพการสุขภาพใจให้กับบุคลากร 
7. สร้างโอกาสในการพัฒนาบุคลากรสู่การเป็นผู้น าแห่งการ
เปลี่ยนแปลงและการสืบทอดต าแหน่ง (Succession Plan) 
8. พัฒนาระบบการจัดการความรู้ (KM) ภายในองค์กรอย่างเป็น
ระบบและมีความต่อเน่ือง 
9. การสื่อสารวัฒนธรรมองค์กร (Core Value) สู่การเป็น
พฤติกรรมร่วมในองค์กร 

1.บุคลากรสามารถจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล และเสนอ
ขออนุมัติมายังคณะฯ เพื่อเข้าร่วมประชุม/อบรม/สัมนา ในด้านที่
ตนเองมีความสนใจ 
2. คณะฯ พิจารณาเสนอชื่อบุคลากรผู้รับผิดชอบเข้าร่วมการจัด
ประชุม/อบรม/สัมนาเก่ียวกับความปลอดภัยที่จัดโดยมหาวิทยาลัย
หรือหน่วยงานต่างๆ ที่เก่ียวข้อง 
3. จัดกิจกรรมต่างๆ เพื่อเสริมสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน  
4. จัดโครงการให้ความรู้เพื่อพัฒนาความก้าวหน้าในกับบุคลากรใน
ทุกระดับ 
5. วางระบบการจัดการความรู้และสื่อให้บุคลากรรับทราบและเข้าใช่
งานผ่านระบบ Digital KM Masterclass 
6. พัฒนาบุคลากรที่มีทักษะทางด้านการบริหารให้เข้ารับการอบรม
ตามหลักสูตร RoadMap ของมหาวิทยาลัย เช่น หลักสูตร SUP 
หรือ EDP  
7.จัดกิจกรรมเพื่อสื่อสารนิยามความหมายของ Core Value พร้อม
วัดและประเมินผลการรับรู้ 
 

1. ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาศักยภาพ 
2. จ านวนบุคลากรที่เข้าร่วมอบรมด้านความ 
ปลอดภัย 
3.คะแนนการประเมินความผูกพันของบุคลากร 
4. ผลลัพธ์ด้านความพึงพอใจต่อการจัดการสภาพแวดล้อมใน
การท างานของบุคลากร 
5. ความรู้ที่ถูกจัดเก็บในระบบ Digital KM Masterclass 
6. ความถี่ของการเข้าใช้งานระบบ KM masterclassของ
บุคลากรภายในคณะฯ 
7. การได้รับรางวัลและประกาศเกียรติคุณของบุคลากร 
8. จ านวนบุคลากรที่ได้รับการพัฒนา digital literacy 
9. ระดับการรับรู้/ความเข้าใจในวัฒนธรรมองค์กรของ
บุคลากร 
10. อัตราการคงอยู่ของบุคลากร 
11. ประสิทธิผลของระบบการเรียนรู้และพัฒนาของบุคลากร 
12. ผลลัพธ์ด้านการตรวจสุขภาพของบุคลากร 
13. การประเมินความเครียดของบุคลากร 
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ยุทธศาสตร์ แผนพัฒนาบุคลากร การด าเนินการ ตัวชี้วัด 
10. พัฒนาระบบการดูแลบุคลากรใหม่ (Onboarding) การสอน
งาน (Coaching) เพื่อการเสริมสร้างศักยภาพและพัฒนาก าลังคน
อย่างยั่งยืน 
11. พัฒนาระบบการพัฒนาบุคลากรโดยมุ่งเน้นตามสมรรถนะตาม
สายอาชีพ (Functional Competency) และน า IDP มาใช้ในการ
พัฒนาบุคลากร  
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ตัวช้ีวัดด้านทรัพยากรบุคคล 
 

ล าดับ ตัวชี้วัด การเก็บข้อมูล หน่วยนับ เป้าหมาย 

2566 2567 2568 2569 2570 
Lagging KPI 

1.  จ านวนบุคลากรที่ได้รับการพัฒนา digital literacy ปีละ 1 ครั้ง คน      
2.  จ านวนคลิปความรู้ที่ถูกจัดเก็บในระบบ Digital KM Masterclass ปีละ 1 ครั้ง มี/ไม่มี      
3.  จ านวนการรับชม/การเข้าใช้งานระบบ KM masterclass ปีละ 1 ครั้ง ความถี่      
4.  จัดงานมหกรรมคุณภาพระดับคณะฯในปี 2568 ปีละ 1 ครั้ง จ านวนครั้ง   1 1 1 
5.  คณาจารย์คุณวุฒิปริญญาเอก รายไตรมาส ร้อยละ ≥ 80 ≥ 80 ≥ 80 ≥ 80 ≥ 80 
6.  ร้อยละของบุคลากรสายวิชาการที่ได้รับต าแหน่งทางวิชาการสูงขึ้น ปีละ 1 ครั้ง ร้อยละ เพิ่มขึ้น เพิ่มขึ้น เพิ่มขึ้น เพิ่มขึ้น เพิ่มขึ้น 
7.  สัดส่วนของ พส. และ พม. รายไตรมาส ร้อยละ ≤ 55 ≤ 55 ≤ 55 ≤ 55 ≤ 55 
8.  ร้อยละของอัตราว่างที่มีคนครองตามกรอบที่ได้รับการจัดสรร รายไตรมาส ร้อยละ ≥ 70 ≥ 70 ≥ 70 ≥ 70 ≥ 70 
9.  ร้อยละของบุคลากรต าแหน่งวิชาชีพเฉพาะที่ได้รับใบประกอบวิชาชีพ รายไตรมาส ร้อยละ 100 100 100 100 100 
10.  ร้อยละอัตราการจ้างงานหลังการทดลองงาน รายไตรมาส ร้อยละ 100 100 100 100 100 
11.  ร้อยละของบุคลากรสายสนับสนุนที่ได้รับความก้าวหน้าทางสายงาน

เพิ่มขึ้น 
ปีละ 1 ครั้ง ร้อยละ เพิ่มขึ้น เพิ่มขึ้น เพิ่มขึ้น เพิ่มขึ้น เพิ่มขึ้น 

12.  ร้อยละของบุคลากรที่เข้าร่วมโครงการปฐมนิเทศและโครงการพัฒนา
อาจารย์ 

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

13.  จ านวนบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาขีดความสามารถตามแผนปฏิบัติการ 
- การศึกษาและการจัดท าบทเรียนออนไลน์  
- ความรู้เรื่อง PLOs/ OBE  
- การให้ความรู้เก่ียวกับเกณฑ์มาตรฐานสากล (AUN QA)  
- ส่งเสริมให้บุคลากรเข้าร่วมเป็นผู้ตรวจประเมิน AUN QA 
- การพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายวิชาการ/สนับสนุน รวมถึงนักวิจัย 

ให้มีองค์ความรู้ที่ทันสมัย และสร้างสรรค์ผลงานวิจัยที่มีคุณภาพ  
- การให้มีความรู้ในด้านการรับรองมาตรฐาน ISO ต่าง ๆที่เก่ียวข้อง  

6 เดือนครั้ง คน  
≥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 
≥80 
≥40 
≥15 

 
≥180 

 
≥40 
≥100 
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ล าดับ ตัวชี้วัด การเก็บข้อมูล หน่วยนับ เป้าหมาย 

2566 2567 2568 2569 2570 
- การพัฒนาและทักษะอ่ืน ๆที่เหมาะสมต่อการให้ปฏิบัติงานทางด้าน

การบริการวิชาการและบริการสุขภาพทักษะทางด้านวิชาชีพเทคนิค
การแพทย์และรังสีเทคนิค  

การฝึกอบรมด้านการจัดการความปลอดภัยด้านต่าง ๆ 

 
≥60 

 
≥60 

 
≥60 

 
≥60 

 
≥60 

14.  สภาวะสุขภาพของบุคลากรในคณะฯ ปีละ 1 ครั้ง ร้อยละ ≥ 60 ≥ 60 ≥ 60 ≥ 60 ≥ 60 
15.  ด้านความพึงพอใจต่อการจัดการสภาพแวดล้อมในการท างานของ

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

16.  คะแนนความผูกพันของบุคลากร ปีละ 1 ครั้ง ค่าเฉลี่ย ≥ 3.5 ≥ 3.5 ≥ 3.5 ≥ 3.5 ≥ 3.5 
17.  อัตราการคงอยู่ของบุคลากร ปีละ 1 ครั้ง ร้อยละ ≥ 95 ≥ 95 ≥ 95 ≥ 95 ≥ 95 
18.  ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาศักยภาพ ปีละ 1 ครั้ง  ร้อยละ วิชาการ  ≥ 90 

สนับสนุน ≥ 80 
วิชาการ  ≥ 90 
สนับสนุน ≥ 80 

วิชาการ  ≥ 90 
สนับสนุน ≥ 80 

วิชาการ  ≥ 90 
สนับสนุน ≥ 80 

วิชาการ  ≥ 90 
สนับสนุน ≥ 80 

19.  งบประมาณที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากร ปีละ 1 ครั้ง บาท ≥ 1,000,000 ≥ 1,000,000 ≥ 1,000,000 ≥ 1,000,000 ≥ 1,000,000 
20.  ร้อยละของผู้บริหารที่ได้รับการพัฒนาศักยภาพด้านการบริหาร ปีละ 1 ครั้ง ร้อยละ ≥ 70 ≥ 70 ≥ 70 ≥ 70 ≥ 70 
21.  การให้ความรู้เรื่องด้านความปลอดภัยและอุบัติการณ์ที่เกิดขึ้น ปีละ 1 ครั้ง ตามแผนด้าน

ความปลอดภัย 
1 1 1 1 1 

22.  ประสิทธิผลของระบบการเรียนรู้และพัฒนาของบุคลากร ปีละ 1 ครั้ง ร้อยละเป็นไป
ตามที่ความหวัง 

≥ 80 ≥ 80 ≥ 80 ≥ 80 ≥ 80 

23.  จ านวนบุคลากรสายวิชาการที่ได้รับผ่านการประเมิน MU-PSF    6 เดือน/ครั้ง คน  5 7 9 10 11 
24.  การประเมินสุขภาพความเครียดของบุคลากร ปีละ 1 ครั้ง ร้อยละ      
25.  สัดส่วนของจ านวนอาจารย์ต่อจ านวนนักศึกษาหลักสูตรป.ตรี ปีละ 1 ครั้ง  1:8 1:8 1:8 1:8 1:8 
26.  การได้รับรางวัลและประกาศเกียรติคุณของบุคลากร ปีละ 1 ครั้ง ร้อยละ ≥ 5 ≥ 5 ≥ 5 ≥ 5 ≥ 5 
27.  ผลลัพธ์โครงการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย 

- จ านวนผลงานที่น าเสนอในเวทีประชุมวิชาการ 
- จ านวนบุคลากรที่อยู่ระหว่างการยื่นขอความก้าวหน้าในสายงาน 
- จ านวนบุคลากรที่อยู่ระหว่างการยื่นขอกรอบในการขอก าหนด

ต าแหน่งความก้าวหน้าในสายงาน 
 
 

ปีละ 1 ครั้ง  
เรื่อง 
คน 
คน 
 

 
≥ 1 
≥ 1 
≥ 2 

 
≥ 1 
≥ 1 
≥ 2 

 
≥ 1 
≥ 1 
≥ 2 

 
≥ 1 
≥ 1 
≥ 2 

 
≥ 1 
≥ 1 
≥ 2 
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ล าดับ ตัวชี้วัด การเก็บข้อมูล หน่วยนับ เป้าหมาย 

2566 2567 2568 2569 2570 
Leading KPI 

28.  ร้อยละความถูกต้องครบถ้วนของข้อมูลที่เก็บในงาน 6 เดือน/ครั้ง ร้อยละ 100 100 100 100 100 
29.  ข้อร้องเรียนในการปฏิบัติงาน 6 เดือน/ครั้ง จ านวน 0 0 0 0 0 
30.  การทันต่อเวลาในปฏิบัติงาน 6 เดือน/ครั้ง ร้อยละ 100 100 100 100 100 
31.  ระยะเวลาในการสรรหาคัดเลือกบุคลากร รายไตรมาส วัน <60 <60 <60 <60 <60 
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1. แผนปฏิบัติการ/โครงการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
 
 



ส่วนท่ี 1 : ข้อมูลพ้ืนฐาน
1.1 ช่ือโครงการ
1.2 ส่วนงาน

1.3 ผลผลิต/โครงการ

1.4 ลักษณะของโครงการ    โครงการของส่วนงาน q โครงการในรูปแบบบูรณาการ (ระบุร่วมกับหน่วยงานใด)
1.5 ประเภทโครงการ โครงการต่อเน่ือง

1.6 ระยะเวลาการด าเนินโครงการ ปี เร่ิมต้น 2564 ส้ินสุด 2568

1.7 พ้ืนท่ีต้ังโครงการ/พ้ืนท่ีให้บริการ
1.8 ความสอดคล้องกับนโยบาย

1.8.1 สอดคล้องกับนโยบายรัฐบาล 
1.8.2 สอดคล้องกับแผนบริหารราชการแผ่นดิน
1.8.3 สอดคล้องกับมติคณะรัฐมนตรี (ระบุ)
1.8.4 สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ระดับพ้ืนท่ี/กลุ่มจังหวัด/จังหวัด 
1.8.5 สอดคล้องกับยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยมหิดล 
1.8.6 เป้าหมายการให้บริการหน่วยงาน

ส่วนท่ี 2 : ข้อมูลท่ัวไปของโครงการ
2.1 หลักการและเหตุผลของโครงการ * (ท่ีมาหรือเหตุผลท่ีจ าเป็นต้องจัดท าโครงการ)

2.2 วัตถุประสงค์ เป้าหมาย และผลประโยชน์ท่ีประชาชนจะได้รับ *
2.2.1 วัตถุประสงค์ (จัดท าโครงการเพ่ืออะไร)

2.2.2 ผลผลิต - OUTPUT (ผลผลิตท่ีได้จากการด าเนินกิจกรรม)

2.2.3 ผลลัพธ์ - OUTCOME (ผลประโยชน์ท่ีจะได้รับ)

2.2.4 ผลกระทบ - IMPACT (ท้ังเชิงบวก และเชิงลบ) ท่ีคาดว่าจะเกิดข้ึนจากโครงการ

2.2.5 กลุ่มเป้าหมาย/ผู้ท่ีได้รับผลประโยชน์

คณะเทคนิคการแพทย์ มหาวิทยาลัยมหิดล

แบบฟอร์มการเสนอโครงการเงินอุดหนุน เพ่ือประกอบการเสนอของบประมาณเงินรายได้ ประจ าปีงบประมาณ พ .ศ. 2568

เสริมสร้างสุขภาวะท่ีดีและความผูกพันในองค์กร
คณะเทคนิคการแพทย์ มหาวิทยาลัยมหิดล

ผู้ส าเร็จการศึกษาด้านวิทยาศาสตร์สุขภาพ

คณาจารย์และบุคลากรสายสนับสนุนในคณะฯ

8. การปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้และการพัฒนาศักยภาพของคนไทยทุกช่วงวัย
  (หากมี...โปรดระบุ)

  (หากมี...โปรดระบุ) คร้ังท่ี ..........  วันท่ี ............................

  (หากมี...โปรดระบุ)

4. Management for Self-Sufficiency and Sustainable Organization

2. เพ่ือผลิตก าลังคนท่ีมีคุณภาพตามความต้องการของประเทศ

ในสถานการณ์ปัจจุบัน โลกมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว และเต็มไปด้วยการแข่งขันเพ่ือสร้างความเป็นเลิศและความส าเร็จให้กับองค์กร ปัจจัยส าคัญในการช้ีวัดความส าเร็จ และผลักดันองค์กรให้สามารถขับเคล่ือน
ไปสู่เป้าหมายได้น้ัน คือ “บุคลากร” ท่ีปฏิบัติงานในองค์กรตามท่ีได้รับมอบหมายและน าเอาความรู้และทักษะในด้านต่างๆมาใช้ในการปฏิบัติหน้าท่ีให้แล้วเสร็จ จนสามารถบรรลุผลส าเร็จตามเป้าประสงค์และทิศทางท่ี
องค์กรได้ก าหนดไว้แต่การจะขับเคล่ือนองค์การให้ไปสู่เป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพน้ัน จะต้องอาศัยปัจจัยในด้านต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นความสะดวกสบายท่ีเป็นพ้ืนฐานส าคัญด้านสุขวิทยา (Hygiene factor) ท่ีต้อง
ค านึงถึงสุขภาพ การจัดสภาพแวดล้อม สถานท่ีในการปฏิบัติงาน และจัดหาอุปกรณ์ท่ีทันสมัย เพ่ืออ านวยความสะดวกต่อการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ รวมถึงเสริมสร้างบรรยากาศท่ีดีในหมู่เพ่ือนร่วมงานปัจจัยการจูงใจ 
(Motivation Factor) เพ่ือสร้างแรงกระตุ้นด้วยเง่ือนไขต่างๆ และเสริมสร้างความภาคภูมิใจในการอยู่ภายในองค์กร ไม่เพียงแต่ปัจจัยท้ังสองอย่างน้ี แต่การมีค่านิยมและวัฒนธรรมขององค์กรร่วมกัน การมองเห็น
เป้าหมายเดียวกันก็เป็นอีกส่ิงหน่ึงท่ีมีความส าคัญในการท่ีจะเสริมสร้างความผูกพันภายในองค์กร ท่ีจะเสริมสร้างให้มีบรรยากาศการท างานท่ีดี

1. เพ่ือศึกษาวิเคราะห์ พัฒนาค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรของคณะฯ ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน
2. เพ่ือก าหนดแผนและการเผยแพร่ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรของคณะฯ และส่งเสริมการปรับปรุงแนวคิดและแนวปฏิบัติของบุคลากรในคณะฯ ให้สอดคล้องเป็นไปในทิศทาง
เดียวกันตามทิศทางและค่านิยมท่ีพึงประสงค์
3. เพ่ือเสริมสร้างสุขภาวะกายและใจท่ีดีให้กับบุคลากรอันเป็นพ้ืนฐานในการพัฒนาคุณภาพชีวิตให้อยู่ดีมีความสุข
4. เพ่ือเสริมสร้างความสุขและความผูกพันต่อองค์กร รวมถึง ส่งเสริมการมีส่วนร่วม ความสัมพันธ์และการท างานร่วมกันของบุคลากรภายในคณะฯ เพ่ือความเป็นน้ าหน่ึงใจเดียวและเกิดความภาคภูมิใจในการ
เป็นสมาชิกขององค์กร

1. คณะฯ มีการก าหนดค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรท่ีพึงประสงค์ผ่านการระดมสมองร่วมกันจากผู้บริหารและบุคลากร ซ่ึงจะต้องมีความเข้าใจเก่ียวกับค่านิยมท่ีเป็นไปในทิศทางเดียวกัน
2. บุคลากรมีสุขภาพกายท่ีดี สุขภาพใจดี คุณภาพชีวิตท่ีดี  และรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มีความภาคภูมิใจท่ีเป็นสมาชิกขององค์กร
3. ค่าเฉล่ียความสุขและความผูกพันต่อองค์กรมีแนวโน้มท่ีเพ่ิมข้ึน
4. บุคลากรได้มาส่วนร่วมในการท ากิจกรรมต่างๆ ร่วมกัน เพ่ือเป็นการเช่ือมและพัฒนาความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคลากร และระหว่างหน่วยงาน

1. บุคลากรมีค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรท่ีเป็นตัวก าหนดคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ในการอยู่ร่วมกัน
2. บุคลากรได้มีโอกาสท ากิจกรรมร่วมกัน เพ่ือเสริมสร้างความสัมพันธ์ท่ีดี  
3. บุคลากรมีสุขภาวะท่ีดีท้ังร่างกายและจิตใจ สามารถปฎิบัติงานได้อย่างทุ่มเทและเต็มศักยภาพ

1. สามารถธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพไว้ได้ภายในองค์กร ลดอัตราการลาออก
2. การให้ข้อมูลเพ่ือตอบแบบสอบถามต่างๆท่ีประเมินผลด้านความผูกพันและความสุขของบุคลากรอาจไม่ได้รับข้อมูลมาเท่าท่ีควร
3. การมีส่วนของบุคลากรในกิจกรรมต่างๆ อาจมีจ านวนไม่ตรงตามเป้าหมายท่ีคาดไว้เน่ืองจากมีภาระงานท่ีต้องปฏิบัติเป็นจ านวนมาก

เอกสารโครงการ



2.3 ความพร้อมในการด าเนินโครงการ
2.3.1 ประสบการณ์และความเช่ียวชาญในการด าเนินการ
2.3.2 ความเหมาะสมของโครงการ

ความพร้อมของพ้ืนท่ีด าเนินโครงการ
ความพร้อมของบุคลากร/ทีมงาน
ความพร้อมของการบริหารจัดการ
ความเส่ียงท่ีอาจจะเกิดข้ึน (เลือกได้มากกว่า 1 ข้อ)

2.3.3 มีการตรวจสอบและด าเนินการตามกฎหมายหรือระเบียบท่ีเก่ียวข้อง ฯ (เช่น การจัดท า EIA การขออนุมัติจากคณะกรรมการท่ีเก่ียวข้อง)

ส่วนท่ี 3 : ข้อมูลการด าเนินงานโครงการและตัวช้ีวัดของโครงการ
3.1 แผนการปฏิบัติงาน/กิจกรรมท่ีด าเนินการ * พร้อมระบุระยะเวลาท่ีด าเนินการ*

3.2 เป้าหมายโครงการ ตัวช้ีวัดความส าเร็จของโครงการ

ปี 2569 ปี 2570 ปี 2571 ปี 2572 ปี 2573
แผน ผล แผน แผน แผน แผน แผน แผน แผน

เชิงปริมาณ :
 1. ค่าเฉล่ียความผูกพันของบุคลากร ค่าเฉล่ีย <-3.5 4.24 <-3.5 <-3.5

2. จ านวนผู้เข้าร่วมกิจกรรมชมรมกีฬา
คณะเทคนิคการแพทย์

ค่าเฉล่ีย  > ร้อยละ 50 ของ
จ านวนบุคลากร

 > ร้อยละ 50 ของ
จ านวนบุคลากร

เชิงคุณภาพ :
 1. การรับรู้ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร ค่าเฉล่ีย <-3.5 0 <-3.5 <-3.5

 2. ผลการประเมินความพึงพอใจในการ
เข้าร่วมกิจกรรม

ค่าเฉล่ีย <-3.5 3.89 <-3.5 <-3.5

ส่วนท่ี 4 : งบประมาณของโครงการ
4.1 บาท

บาท
บาท

หน่วย : บาท

ปี 2569 ปี 2570 ปี 2571 ปี 2572 ปี 2573
1. งบบุคลากร
2. งบด าเนินงาน

25,000          70,000         70,000         
35,000          50,000         50,000         
20,000          50,000         50,000         
5,000            20,000         20,000         

15,000          60,000         60,000         
50,000         50,000         

3. งบลงทุน
4. งบเงินอุดหนุน

100,000        300,000       300,000       -              -              -              -              -              

โครงการเดิมท่ีด าเนินการต่อเน่ือง

มีความพร้อมด าเนินการได้ทันที
สูงมาก
สูงมาก
ด้านการด าเนินการ

การวิเคราะห์ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร
1. รวบรวมข้อมูลค่านิยมจากผู้บริหารระดับสูง เพ่ือน ามาวิเคราะห์และก าหนดเป็นค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรท่ีพึงประสงค์ของคณะฯ
2. ด าเนินการส ารวจความคิดเห็นจากบุคลากรและจัดท าแผนในการส่ือสาร ให้ความรู้และความเข้าใจเก่ียวกับค่านิยมและวัฒนธรรมให้บุคลากรรับทราบ
3. ประเมินผลการรับรู้และถ่ายทอดค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรของคณะฯ
การจัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสร้างสุขภาวะ ความผูกพันและความสุขของบุคลากร
1. วิเคราะห์ผลการตรวจสุขภาพ ร้อยละความผูกพันของบุคลากร ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพัน และผลส ารวจความสุขของบุคลากร เพ่ือออกแบบกิจกรรม
2. จัดท าแผนและด าเนินการจัดกิจกรรมตามผลการวิเคราะห์ พร้อมท้ังติดตามผลการด าเนินการ
3. ประเมินการจัดโครงการและเก็บข้อมูลผลการตรวจสุขภาพ ร้อยละความผูกพันของบุคลากรและผลส ารวจความสุขของบุคลากรเพ่ือทบทวนการด าเนินการและปรับแผนการด าเนินการในคร้ังถัดไป
การจัดกิจกรรมชมรมกีฬาคณะเทคนิคการแพทย์
1. ประชาสัมพันธ์การรับสมัครบุคลากรเข้าร่วมชมรมและคัดเลือกประธานชมรม
2. จัดกิจกรรมกีฬาภายในคณะเทคนิคการแพทย์
3. ติดตามและประเมินการด าเนินงาน

ตัวช้ีวัด หน่วยนับ
ปี 2566 ปี 2567 ปี 2568**

ประมาณการ

300,000                          
เงินนอกงบประมาณ -                                 
เงินงบประมาณ (ถ้ามี) 300,000                          

   - ค่าตอบแทนอ่ืน / 5301019990
   - ค่าอาหารในการประชุมด าเนินงาน / 5302080020
   - ค่าวัสดุของท่ีระลึก / 5303010130
   - ค่าวัสดุส านักงาน / 5303010010

งบประมาณท้ังส้ิน (ปี พ.ศ. 2568)

   - ค่าเช่าสถานท่ี / 5302030030

ปี 2568**
ประมาณการรายจ่าย

เงินงบประมาณ
* ส าหรับงบประมาณปี 2568 ขอให้จ าแนกรายเดือนในเอกสารงบเงินอุดหนุน

รวมเงินนอกงบประมาณ

หมวดรายจ่าย เร่ิมต้น - 2566 ปี 2567

   - ค่าตอบแทนวิทยากร / 5301010030



ส่วนท่ี 5 : ข้อมูลอ่ืนๆ
5.1 ประสิทธิภาพและความคุ้มค่าของโครงการ*

* ความคุ้มค่าหมายถึง มีความสอดคล้องตามแผนกลยุทธ์ท่ีวางไว้ การใช้เงินงบประมาณเป็นไปตามแผนและมีประสิทธิภาพ (ประหยัด, ผลลัพธ์ได้ตามเป้าหมายและตัวช้ีวัดท่ีก าหนดไว้ตามแผนกลยุทธ์)

5.2 ปัญหาอุปสรรคและแนวทางแก้ไข*

(ยกเว้น ปัญหาการขาดงบประมาณ ขาดบุคลากร และอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้)

5.3 ผู้รับผิดชอบโครงการ* ต าแหน่ง
โทรศัพท์ E-mail 0-2441-4370-9 ต่อ 2824 patshachon.sam@mahidol.ac.th

1. บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร พูดถึงองค์กรอย่างสร้างสรรค์ รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของคณะฯ มุ่งม่ันท่ีปฏิบัติงานให้กับคณะฯ อย่างเต็มความสามารถ
2. บุคลากรท่ีผลการตรวจสุขภาพท่ีดีข้ึน

หน่วยพัฒนาบุคลากรและการเจ้าหน้าท่ี นักทรัพยากรบุคคล

mailto:patshachon.sam@mahidol.ac.th


ส่วนท่ี 1 : ข้อมูลพ้ืนฐาน
1.1 ช่ือโครงการ
1.2 ส่วนงาน

1.3 ผลผลิต/โครงการ

1.4 ลักษณะของโครงการ   โครงการของส่วนงาน q โครงการในรูปแบบบูรณาการ (ระบุร่วมกับหน่วยงานใด)
1.5 ประเภทโครงการ โครงการต่อเน่ือง

1.6 ระยะเวลาการด าเนินโครงการ 5 ปี เร่ิมต้น 2564 ส้ินสุด 2568

1.7 พ้ืนท่ีต้ังโครงการ/พ้ืนท่ีให้บริการ
1.8 ความสอดคล้องกับนโยบาย

1.8.1 สอดคล้องกับนโยบายรัฐบาล 
1.8.2 สอดคล้องกับแผนบริหารราชการแผ่นดิน
1.8.3 สอดคล้องกับมติคณะรัฐมนตรี (ระบุ)
1.8.4 สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ระดับพ้ืนท่ี/กลุ่มจังหวัด/จังหวัด 
1.8.5 สอดคล้องกับยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยมหิดล 
1.8.6 เป้าหมายการให้บริการหน่วยงาน

ส่วนท่ี 2 : ข้อมูลท่ัวไปของโครงการ
2.1 หลักการและเหตุผลของโครงการ * (ท่ีมาหรือเหตุผลท่ีจ าเป็นต้องจัดท าโครงการ)

2.2 วัตถุประสงค์ เป้าหมาย และผลประโยชน์ท่ีประชาชนจะได้รับ *
2.2.1 วัตถุประสงค์ (จัดท าโครงการเพ่ืออะไร)

2.2.2 ผลผลิต - OUTPUT (ผลผลิตท่ีได้จากการด าเนินกิจกรรม)

2.2.3 ผลลัพธ์ - OUTCOME (ผลประโยชน์ท่ีจะได้รับ)

2.2.4 ผลกระทบ - IMPACT (ท้ังเชิงบวก และเชิงลบ) ท่ีคาดว่าจะเกิดข้ึนจากโครงการ

2.2.5 กลุ่มเป้าหมาย/ผู้ท่ีได้รับผลประโยชน์

คณะเทคนิคการแพทย์ มหาวิทยาลัยมหิดล

แบบฟอร์มการเสนอโครงการเงินอุดหนุน เพ่ือประกอบการเสนอของบประมาณเงินรายได้ ประจ าปีงบประมาณ พ .ศ. 2568

พัฒนาศักยภาพบุคลากร (HRD)
คณะเทคนิคการแพทย์ มหาวิทยาลัยมหิดล

ผู้ส าเร็จการศึกษาด้านวิทยาศาสตร์สุขภาพ

คณาจารย์และบุคลากรสายสนับสนุน

8. การปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้และการพัฒนาศักยภาพของคนไทยทุกช่วงวัย
  (หากมี...โปรดระบุ)

  (หากมี...โปรดระบุ) คร้ังท่ี ..........  วันท่ี ............................

  (หากมี...โปรดระบุ)

4. Management for Self-Sufficiency and Sustainable Organization

2. เพ่ือผลิตก าลังคนท่ีมีคุณภาพตามความต้องการของประเทศ

การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรมีความส าคัญอย่างย่ิงต่อการบริหารจัดการองค์กร เพราะการพัฒนาทรัพยากรบุคคลถือเป็นหัวใจส าคัญท่ีสามารถสะท้อนความส าเร็จในทุกองค์กร อีกท้ังเป็นกลไกส าคัญหลักท่ี
ขับเคล่ือนการด าเนินงานตามทิศทางของภารกิจหลักสอดคล้องกับยุทธศาสตร์การพัฒนาเพ่ือก้าวไปสู่การเป็นมหาวิทยาลัย 1 ใน 100 ของโลก ดังน้ันจึงจ าเป็นจะต้องมีการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมีแผนพัฒนา
บุคลากร (Human Resource Development Plan) ท่ีมีประสิทธิภาพ  ท้ังในส่วนท่ีเป็นองค์ความรู้ ทักษะและศักยภาพต่างๆ ในการท างาน ซ่ึงจะท าให้เกิดการพัฒนางานย่ังยืน และสามารถต่อยอดสู่การสร้างสรค์
ผลงานทางวิชาการท่ีช่วยพัฒนาเกิดเป็นองค์ความรู้ใหม่นวัตกรรมใหม่หรือส่ิงประดิษฐ์ ตลอดจนกระบวนการท างานใหม่ท่ีมีคุณภาพในการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน เป็นวัฒนธรรมการเรียนรู้ร่วมกันในระดับหน่วยงาน และ
ข้ามหน่วยงาน และส่งผลให้บุคลากรสามารถมีผลงาน เพ่ือการมุ่งสู่ความก้าวหน้าในสายงานได้

1. เพ่ือจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรของคณะฯ อย่างเป็นรูปธรรมและสามารถต่อยอดสู่แผนพัฒนารายบุคคล (IDP)
2. เพ่ือส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจในการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย (R2R) สามารถพัฒนางานประจ าให้เป็นผลงานเพ่ือขอความก้าวหน้าในสายงานได้
3. เพ่ือให้บุคลากรเกิดทักษะและความเช่ียวชาญในสายงานของตนเองและสามารถสังเคราะห์เป็นองค์ความรู้ได้
4. เพ่ือสร้างพ้ืนท่ีและวัฒนธรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้และต่อยอดสู่การสร้างวิจัยในงานของบุคลากรในทุกส่วนงาน

1. คณะฯ มีแผนในการพัฒนาบุคลากร ส าหรับเพ่ือพัฒนาบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้ตามสายงาน
2. มีแนวทางท่ีชัดเจนในการส่งเสริมบุคลากรให้มีความรู้ด้านการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย (R2R) 
3. บุคลากรมีพ้ืนท่ีในการแลกเปล่ียนองค์ความรู้ เพ่ือการพัฒนางานให้เกิดประสิทธิภาพและสามารถสร้างผลงาน R2R ได้

1. บุคลากรมีความรู้ความสามารถท่ีเพ่ิมข้ึน สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดการพัฒนางานอย่างต่อเน่ือง
2. บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจในงานท่ีปฏิบัติ และสามารถสร้างสรรค์ ผลงาน R2R ท่ีสามารถต่อยอดสู่การขอต าแหน่งความก้าวหน้าในสายงานได้
3. มีการรวบรวมองค์ความรู้ด้านต่างๆ เพ่ือให้ทุกคนในองค์การสามารถเข้าถึงความรู้และพัฒนาตนเองให้เป็นผู้รู้ รวมท้ังปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ

1. คณะฯ มีแนวทางในการพัฒนาบุคลากรอย่างเหมาะสมและส่งผลให้เกิดบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงในการปฎิบัติงาน 
2. บุคลากรมีภาระงานประจ าท่ีมาก จึงท าให้ไม่สามารถเขียนผลงานวิจัย R2R ได้
3. ขอบเขตของภาระงานท่ีไม่ชัดเจนและซ้ าซ้อน จึงท าให้มีความยากล าบากในการวิเคราะห์งานและพัฒนางาน

เอกสารโครงการ



2.3 ความพร้อมในการด าเนินโครงการ
2.3.1 ประสบการณ์และความเช่ียวชาญในการด าเนินการ
2.3.2 ความเหมาะสมของโครงการ

ความพร้อมของพ้ืนท่ีด าเนินโครงการ
ความพร้อมของบุคลากร/ทีมงาน
ความพร้อมของการบริหารจัดการ
ความเส่ียงท่ีอาจจะเกิดข้ึน (เลือกได้มากกว่า 1 ข้อ)

2.3.3 มีการตรวจสอบและด าเนินการตามกฎหมายหรือระเบียบท่ีเก่ียวข้อง ฯ (เช่น การจัดท า EIA การขออนุมัติจากคณะกรรมการท่ีเก่ียวข้อง)

ส่วนท่ี 3 : ข้อมูลการด าเนินงานโครงการและตัวช้ีวัดของโครงการ
3.1 แผนการปฏิบัติงาน/กิจกรรมท่ีด าเนินการ * พร้อมระบุระยะเวลาท่ีด าเนินการ*

3.2 เป้าหมายโครงการ ตัวช้ีวัดความส าเร็จของโครงการ

ปี 2569 ปี 2570 ปี 2571 ปี 2572 ปี 2573
แผน ผล แผน แผน แผน แผน แผน แผน แผน

เชิงปริมาณ :
 1. แผนพัฒนาบุคลากร แผน 1 อยู่ระหว่างด าเนินการ 1 1

 2. จ านวนผลงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนท่ีได้น าเสนอ/ตีพิมพ์

เร่ือง 4 8 4 4

 3. มีระบบในการจัดท าแผนการสืบทอด
ต าแหน่งและมีแผนการสืบทอด
ต าแหน่ง

แผน 1 1

เชิงคุณภาพ :
 1. จัดกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู้/

Workshop องค์ความรู้ต่างๆ
คร้ัง 1 1 1 10

 2. จัดเวทีน าเสนอผลงาน คร้ัง 1 0 1 1
 3. บุคลากรท่ีย่ืนขอต าแหน่ง

ความก้าวหน้าทางสายงาน
คน 1 2 1 1

โครงการเดิมท่ีด าเนินการต่อเน่ือง

มีความพร้อมด าเนินการได้ทันที
สูงมาก
สูงมาก
ด้านการด าเนินการ

การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร
1. ด าเนินการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร โดยวิเคราะห์จากความต้องการฝึกอบรม (Training Need) และสมรรถนะของต าแหน่งงานท่ีปฏิบัติ
2. ด าเนินการส่ือสารให้กับแต่ละหน่วยงานเพ่ือพิจารณาส่งบุคลากรเข้าพัฒนาศักยภาพ
3. จัดโครงการฝึกอบรมท่ีเป็นความต้องการร่วมเพ่ือลดค่าใช้จ่ายในการส่งบุคลากรเข้าร่วมฝึกอบรม
4. จัดระบบการติดตามและประเมินผลการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
การสนับสนุนเร่ืองความก้าวหน้าในสายงาน
1. จัดกิจกรรมสร้างความรู้ ความเข้าใจและสนับสนุนการท าผลงานให้กับบุคลากร
2. กิจกรรม Workshop วิเคราะห์งาน และคิดค้นหัวข้อการวิจัย พร้อมท้ังจัดหาพ่ีเล้ียงในการให้ค าปรึกษา
3. ติดตามและประเมินผลการด าเนินการเพ่ือให้ได้ผลงานท่ีแล้วเสร็จ
4. จัดเวทีน าเสนอ/แลกเปล่ียนผลงานหรือสนับสนุนให้ตีพิมพ์ผลงานสู่สาธารณะ
การจัดการความรู้
1. ก าหนดองค์ความรู้ท่ีต้องการแลกเปล่ียนและจัดเก็บเป็นความรู้ภายในองค์กร
2. จัดกิจกรรมเพ่ือแลกเปล่ียนองค์ความรู้ให้กับบุคลากร
3. จัดพ้ืนท่ีให้รวบรวมองค์ความรู้อย่างเป็นระบบ
การจัดท าแผนการสืบทอดต าแหน่งในระดับบริหาร
1. วางระบบในการจัดท าแผนการสืบทอดต าแหน่ง
2. ก าหนดต าแหน่งท่ีต้องการจัดท าแผนการสืบทอดและคุณสมบัติท่ีต้องการ

ตัวช้ีวัด หน่วยนับ
ปี 2566 ปี 2567 ปี 2568**

ประมาณการ

3. ประเมินและจัดล าดับผู้สืบทอด
4. วางแผนพัฒนาทักษะและความสามารถของผู้สืบทอด
5. ประเมินผลการพัฒนาของผู้สืบทอด



ส่วนท่ี 4 : งบประมาณของโครงการ
4.1 บาท

บาท
บาท

หน่วย : บาท

ปี 2569 ปี 2570 ปี 2571 ปี 2572 ปี 2573
1. งบบุคลากร
2. งบด าเนินงาน

20,000          20,000         50,000         
30,000          30,000         40,000         
15,000          15,000         50,000         
10,000          10,000         20,000         
10,000          10,000         20,000         
10,000          10,000         20,000         

3. งบลงทุน
4. งบเงินอุดหนุน

95,000          95,000         200,000       -              -              -              -              -              

ส่วนท่ี 5 : ข้อมูลอ่ืนๆ
5.1 ประสิทธิภาพและความคุ้มค่าของโครงการ*

* ความคุ้มค่าหมายถึง มีความสอดคล้องตามแผนกลยุทธ์ท่ีวางไว้ การใช้เงินงบประมาณเป็นไปตามแผนและมีประสิทธิภาพ (ประหยัด, ผลลัพธ์ได้ตามเป้าหมายและตัวช้ีวัดท่ีก าหนดไว้ตามแผนกลยุทธ์)

5.2 ปัญหาอุปสรรคและแนวทางแก้ไข*

(ยกเว้น ปัญหาการขาดงบประมาณ ขาดบุคลากร และอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้)

5.3 ผู้รับผิดชอบโครงการ* ต าแหน่ง
โทรศัพท์ E-mail 

งบประมาณท้ังส้ิน (ปี พ.ศ. 2568)

หมวดรายจ่าย 

200,000                          
เงินนอกงบประมาณ -                                 
เงินงบประมาณ (ถ้ามี) 200,000                          

เร่ิมต้น - 2566 ปี 2567 ปี 2568**
ประมาณการรายจ่าย

   - ค่าวัสดุหนังสือวารสารและส่ิงพิมพ์ / 5303010080

   - ค่าตอบแทนวิทยากร / 5301010030
   - ค่าตอบแทนอ่ืน / 5301019990
   - ค่าใช้สอยอ่ืน / 5302999990
   - ค่าวัสดุส านักงาน / 5303010010

   - ค่าวัสดุของท่ีระลึก / 5303010130

0-2441-4370-9 ต่อ 2824 patshachon.sam@mahidol.ac.th

เงินงบประมาณ
* ส าหรับงบประมาณปี 2568 ขอให้จ าแนกรายเดือนในเอกสารงบเงินอุดหนุน

1. คณะฯ มีแนวทางในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรท่ีชัดเจนมาย่ิงข้ึน สามารถพัฒนาสมรรถนะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานให้กับบุคลากรได้ ซ่ึงจะส่งผลให้บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจในงานมากย่ิงข้ึนและสามารถ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
2. บุคลากรมีความเช่ียวชาญในงานและสามารถปรับปรุงกระบวนการท างานให้มีประสิทธิภาพ และน ามาต่อยอดเพ่ือขอความก้าวหน้าทางสายงานได้
3. มีการทบทวนกระบวนการเสนอขอทุนเพ่ือปรับปรุงให้มีความเหมาะสมมากย่ิงข้ึน รวมท้ังจัดท าคู่มือข้ันตอนการขอทุนให้กับบุคลากร

1. ความรู้และทักษะในการท าผลงานวิชาการของบุคลากรสายสนับสนุน ปัญหาท่ีพบคือไม่สามารถเขียนและรวบความคิดเพ่ือจัดท าผลงานได้
2. ภาระงานท่ีมีปริมาณมาก ท าให้ไม่สามารถแบ่งเวลาเพ่ือการพัฒนางานและจัดท าผลงานได้
3. การสรรหาผู้สืบทอดต าแหน่งบริหารสรรหาได้อยากเน่ืองจากบุคลากรไม่มีความรู้ความเข้าใจในระบบงานในภาพรวม ซ่ึงจะต้องพัฒนาความรู้ในงานและทักษะการเป็นผู้น า

หน่วยพัฒนาบุคลากรและการเจ้าหน้าท่ี นักทรัพยากรบุคคล

รวมเงินนอกงบประมาณ

mailto:patshachon.sam@mahidol.ac.th


ผู้รับผิดชอบ

โครงการฯ

พม. / พส. ลูกจ้าง พม. / พส. ลูกจ้าง

โครงการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ คณะเทคนิคการแพทย์ จ านวนข้ึนอยูก่บับคุลากร

(จดัอบรมทุก 3 เดือน) ในแต่ละรอบ

2 โครงการฝึกอบรมหลกัสูตรความปลอดภยัทางชีวภาพ 96,200          P 60 HR + วิจยั
โครงการฝึกอบรมหลกัสูตรการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม 
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
3.1 การพฒันาคุณธรรม จริยธรรม ส าหรับผูป้ฏิบติังาน   (3 ชม.)
3.2 คุณธรรมจริยธรรมส าหรับงานวิจยัและการขอจริยธรรม  P P P 30
ทางการวิจยั   (3 ชม.) (รอตารางของMU-CIRB)

3.3 คุณธรรมจริยธรรมในการใช้ AI   (3 ชม.) P P P P 40
4 โครงการฝึกอบรมหลกัสูตรการใช้ Chat GPT ส าหรับการปฏิบติังาน 8,000            P P P P 50 HR+IT

โครงการฝึกอบรมหลกัสูตรการเสริมสร้างทกัษะภาษาองักฤษ
เพ่ือใช้ในการปฏิบติังาน (1 วนั/สปัดาห์)
5.1 ภาษาองักฤษเพ่ือความกา้วหนา้ทางสายงาน P P 30
5.2 ภาษาองักฤษเพ่ือการส่ือสาร (บุคลากรศูนยก์ารแพทย)์ ศกพ ของบ P P 30
โครงการฝึกอบรมหลกัสูตรการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
ในการปฏิบติังาน (IT)
โครงการฝึกอบรมหลกัสูตรการช่วยชีวิตขั้นพ้ืนฐานส าหรับประชาชน HR 
Basic Life Support ศนูยก์ารแพทย์

8 โครงการฝึกอบรมหลกัสูตร service mind training 7,400            P P P P 30 HR 
โครงการ “สร้างเสริมสมรรถนะบุคลากรสายสนบัสนุน 
เพ่ือความกา้วหนา้ในสายงาน” เตรียมความพร้อมการน าเสนอ R2R
 - กระบวนการยื่นขอผลงานเพ่ือความ
โครงการฝึกอบรมหลกัสูตรการวิเคราะห์ตน้ทุน HR 
ต่อหน่วยการบริการทางการแพทย์ ศนูยก์ารแพทย์

11
จดังานมหกรรมคุณภาพภายในคณะ

ประชุม
คณะกร
รมการ
 KM

ประชาสมัพนั
ธ์ และ
ลงทะเบียน

เปิดรับ
สมคัร

คณะกรรมกา
รอ่านผลงาน

ประกาศ
ผล น าเสนอ

12 ประชุมความร่วมมือความผูกพนัธ์ HR happy สวสัดิการ  
359,900        บาท

30

30

30

20,800          

45,200          

5,000            

7,400            

155,000        

7,400            

P

P P

P P HR + IT6

จ านวน

ผู้เข้าร่วม

โครงการฯ

50

7,500            

ส.ค.พ.ค. ม.ิย. ก.ค.
สายสนับสุน

ม.ีค. เม.ย.

1

10

P

P

แผนโครงการพัฒนาบุคลากรของคณะเทคนิคการแพทย์ มหาวทิยาลยัมหิดล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568

3

9

7

5

HR

HR

P

P P P P

P

HR P P

Total

กลุ่มเป้าหมาย

ก.ย.
 งบประมาณ 

(บาท)

P

ล าดับ โครงการ ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ.
สายวชิาการ




