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สวนที่  1 

บทนํา 

 

หลักการและเหตุผล 

คณะพยาบาลศาสตรไดจัดทําแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล ใหเปนไปในทิศทางเดียวกันกับแผน

ยุทธศาสตรมหาวิทยาลัยมหิดล ซ่ึงแบงยุทธศาสตรออกเปน 3 ดาน ไดแก 1. Regional Hub of Nursing 

Education (เปนศูนยกลางการศึกษาพยาบาลระดับแนวหนา) 2. Transform Healthcare and Well-being 

(สรางแรงขับเคลื่อนการปรับเปลี่ยนระบบสุขภาพและสุขภาวะของประชาชน) 3. Progressive and 

Sustainable Organization (เปนองคกรที่กาวหนาและยั่งยืน)    

โด ย ในส วน ขอ งแผน ยุ ท ธศาสต ร  ด าน ที่  3  ซ่ึ ง เป น เรื่ อ ง . Progressive and Sustainable 

Organization (เปนองคกรที่กาวหนาและย่ังยืน)   ของการสรางและการบริหารองคกรอยางยั่งยืน มี 

เปาประสงคเพื่อพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพื่อความกาวหนาและความเปนเลิศตามความเชี่ยวชาญ 

พัฒนาระบบ/สภาพ แวดลอมที่สงเสริมความสุขและความผูกพันของบุคลากร โดยแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล ครอบคลุมดานการวางแผนกําลังคน การสรรหา การคัดเลือก การ

เสริมสราง ปลูกฝงคานิยม และวัฒนธรรมองคกร ระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน การสงเสริมและพัฒนา

บุคลากรใหมีความรู ความสามารถ มีสมรรถนะสอดคลองตามเปาหมายและยุทธศาสตรของคณะ ตลอดจนมี

คุณลักษณะทพึงประสงค มีทัศนคติที่ดี ตอองคกร รวมถึงการพัฒนาคุณภาพชีวิต การทํางานของบุคลากร  

แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลจะชวยเสริมระบบงานดานทรัพยากรบุคคลของคณะฯ ใหมีประสิทธิภาพ 

มากยิ่งข้ึน ทั้งน้ีไดอาศัยความรวมมือจากผูบริหารและบุคลากรทุกทานในการผลักดันใหเกิดผลเปน รูปธรรม

และเกิดประโยชนสูงสุดตอคณะตอไป 
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สวนที่  2 

แผนบริหารทรัพยากรบุคคล สอดคลองตามแผนยุทธศาสตร  

คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล ป 2568 – 2571 

 

 

วิสัยทัศนคณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 

 “คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล ไดรับการยอมรับระดับนานาชาติวาเปนศูนยกลาง

การศกึษาพยาบาลระดับแนวหนา ในการเปลี่ยนแปลงระบบสุขภาพและสุขภาวะของมนุษยชาติ” 

 

แผนยุทธศาสตร คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล ป 2568 – 2571 

ภาพ: ยุทธศาสตรและแผนกลยุทธ คณะพยาบาลศาสตร มหาวทิยาลัยมหิดล พ.ศ.2568-2571 
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คานิยม 

 
 

 

วิสัยทัศนของงานทรัพยากรบุคคล คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 

 เปนหนวยงานชั้นนําที่มีความเชี่ยวชาญดานการบริหารงานและพัฒนาทรัพยากรบุคลากรเพื่อ

สนับสนุนการทํางานที่มุงสูวิสัยทัศนของคณะพยาบาลศาสตร  

 

พันธกิจ  

 บริหารและพัฒนาทรพัยากรบุคคลเชิงกลยุทธเพือ่ใหบรรลุตามวิสัยทัศน พันธกิจและยุทธศาสตรของ

คณะพยาบาลศาสตร 

 

วัตถุประสงคของแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

1. เพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะที่สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรคณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัย 

มหิดล ป 2568-2571 

2. เพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะตามขีดความสามารถทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน  

3. เพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีความกาวหนาในการทํางาน 

4. เพื่ อส งเสริม ให บุคลากรมี คุณ ภาพชี วิตที่ ดี  และมี ความผู กพั นต อคณ ะพยาบาลศาสตร 

มหาวิทยาลัยมหิดล 

 

การปรับตัวช้ีวัดแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 ตามที่คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดลปรับแผนยุทธศาสตร แผนกลยุทธ ป 2568-2571 งาน

ทรัพยากรบุคคลจึงไดปรับโดยมีรายละเอียด ดังน้ี 

 

 

 

 



4 
 

การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและภายนอก (SWOT Analysis) แผนยุทธศาสตร คณะพยาบาล

ศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล พ.ศ. 2568-2571 

SWOT Analysis 

จุดแข็ง (Strength) จุดออน (Weaknesses) 

(Org) มหาวิทยาลัยมหิดล มีชื่อเสียงและมีความเขมขนทาง

วิชาการระดับประเทศมายาวนาน และมีสิ่งสนับสนุนการ

เรียนรูที่ดี 

(HRD) ระบบการสรางทายาท เชน ความเชี่ยวชาญ

ทางคลินิก การวิจัย การบริหาร ยังไมชัดเจน 

(HR) บุคลากรสายวิชาการมีความรู ความเชี่ยวชาญเฉพาะ

ทางทั้งในและตางประเทศ เปนที่ยอมรับและมีบทบาท

สําคัญในองคกรทางวิชาชีพ บุคลากรที่เปนรุนใหมที่สําเร็จ

การศึกษากลับมามีศักยภาพและมีจํานวนเพิ่มข้ึน 

(HRM) ระบบสรางแรงจูงใจในการทํางาน การตอบ

แทนบุคลากร ระบบสวัสดิการ แตยังไมดึงดูดให

บุคลากรทุกคนกระตือรือรนในการผลิตผลงานได 

เน่ืองจากบุคลากรสายวิชาการมีภาระงานสอน

คอนขางมาก  

(HRD) มีการนําผลการประเมินการปฏิบัติงาน ไปใชใน

การวางแผนพัฒนาตนเองรายบุคคล แตยังขาดในสวน

ของการนําไปใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลในดาน

อื่นๆ เชน การตอบแทนพิเศษ (กรณีภาระงานสอน

เกิน) การวิเคราะหภาระงานรวมทั้งคณะเพื่อการ

พัฒนา 

(System) หลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต บัณฑิตศึกษา มี

มาตรฐาน ไดรับการรับรองในระดับนานาชาต ิAUN-QA 

(HRM) ระบบการสรรหา คัดเลือกบุคลากรสาย

วิชาการยังไมสามารถทดแทนอัตราการลาออก /

เกษียณไดทัน ทําใหจํานวนอาจารยพยาบาลลดลง 

อาจารยและบุคลากรจึงมีภาระงานมาก 

(Resources) มีแหลงฝกที่มีชื่อเสียงและมีคุณภาพ เชน 

โรงพยาบาลศิริราช มีหองปฏิบัติการทางการพยาบาล 

(LRC) ที่ทันสมัยเอื้อตอการเรียนรู มีศูนยฝกอบรมการเลี้ยง

ลูกดวยนมแมและโภชนาการเด็ก โครงการสงเสริมสุขภาพ

ผูสูงอายุ มีศูนยความรวมมือดานการวิจัยผูปวยโรคไมติดตอ

เรื้อรัง (The MU-JHU NCDs Research Collaborative 

Center) มีฐานขอมูลหลากหลายและทันสมัย มีศูนยขอมูล

และคลังความรูที่มีตําราที่ทันสมัย 

(HRD) บุคลากรขาดความยืดหยุนและการปรับตัวตอ

การเปลี่ยนแปลงของโลก ในแงของการบริหารจัด

การศึกษา การตลาด ความสามารถในการทํางานที่

หลากหลาย 

(Network) มีเครือขายตางประเทศที่มีชื่อเสียงและเปนที่

ยอมรับ รวมถึงเครือขายความรวมมือทั้งภาครัฐและเอกชน

ในประเทศ  

(HRD) อาจารยและบุคลากรบางสวนขาดศักยภาพ

ด านการวิจั ย  การใชภ าษาอั งกฤษ  และการใช

เทคโนโลยี  
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จุดแข็ง (Strength) จุดออน (Weaknesses) 

(Network) มีเครือขายศิษยเกาทั้งภาครัฐและเอกชนที่

พรอมใหการสนับสนุนทั้งดานวิชาการ งบประมาณ และทุน

สนับสนุนการศึกษา ตลอดจนมีศิษยเกาเปนผูนําทางวิชาชีพ 

(System) ระบบการบูรณาการทุกพันธกิจไมชัดเจน 

การดําเนินงานยังเปนลักษณะแยกสวนในแตละงาน 

ไมยืดหยุน 

 (System)ขาดการศึกษาเปรียบเทียบผลลัพธการ

เรียนรูของนักศึกษาแตละกลุม (TCAS) สงผลตอการ

พิจารณารับนักศึกษาวาควรจะรับกลุมใดเทาไร  

ขาดระบบการคัดกรองนักศึกษาสภาพวิทยาทัณฑ 

ระบบการติดตามของเจาหนาที่ การรายงานผลการ

ติดตามของอาจารยที่ปรึกษา และการบริหารจัดการ 

 (System) ขาดการวางแผนการจัดหลักสูตรอบรม

ระยะสั้นและระยะยาวที่เปนหลักสูตรเชิงรุก  

 (System) ขาดแนวคิดในการจัดหารายได และการลด

คาใชจายอยางเปนระบบและเชิงรุก  ขาดความ

เชี่ยวชาญในเชิงธุรกิจเพื่อเพิ่มโอกาสทางธุรกิจใหมๆ 

ขาดระบบการจัดการทรัพยสินที่มีอยูใหแปลงเปน

รายได การสรางรายไดของคณะฯ 

 

โอกาส (Opportunities) อุปสรรค (Threats) 

ประเทศไทยมีความตองการพยาบาลเพิ่มข้ึน สงผลใหการ

ผลิตพยาบาลเพิ่มข้ึน และมีการขยายตัวของหลักสูตรการ

พยาบาลเฉพาะทาง พยาบาลเปนวิชาชีพที่เปนที่ตองการ

ของระบบบริการสุขภาพในสังคมโลก ทําใหมุมมองของ

ผู เรียนเห็นวาเปนวิชาชีพที่ มี ความมั่ นคง ไปทํ างาน

ตางประเทศได มีทางเลือกประกอบอาชีพที่หลากหลาย 

-โครงสรางประชากรวัยเรียนลดลง สงผลใหมีจํานวน

ผูเรียนในอนาคตลดลง ความสนใจของผูเรียนในวิชาชีพ

พยาบาลลดลง 

-การเปลี่ยนแปลงทางสังคมในปจจุบัน สงผลตอภาวะ

สุขภาพใจในการเรียนและการทาํงาน 

-นโยบายดานสาธารณสุขในการเพิ่มความครอบคลุมการ

ดูแลสุขภาพปฐมภูมิที่บานและชุมชน/ สรางโอกาสเขาถึง

ระบบบริการสุขภาพ/พัฒนาเครือขายบริการสุขภาพไร

รอยตออยางเปนระบบและทั่วถึง/ นําสุขภาพขับเคลื่อน

เศรษฐกิจ ฯลฯ เปนโอกาสสําหรับคณะฯในการพัฒนา

บุคลากร รวมถึงการที่จะมีงบประมาณสนับสนุนทางดานน้ี

มากข้ึน   

 

งบประมาณสนับสนุนจากรัฐบาลและองคกรของรัฐในการ

ดําเนินงานของคณะฯ และมหาวิทยาลัยมีแนวโนมลดลง

รวมถึงการสนับสนุนจากภาครัฐในโครงการบริการ

วิชาการแบบใหเปลาลดลง  

-งบประมาณขององคกรสุขภาพโลกในการพัฒนาบุคลากร

ในกลุมประเทศดอยพัฒนาลดนอยลง สงผลใหโอกาสที่จะ

มีทุนสนับสนุนบุคลากรมาอบรมลดลง 
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โอกาส (Opportunities) อุปสรรค (Threats) 

-นโยบายเพิ่มการเขาถึง (accessibility) ของผูรับบริการ

โดยผูรับผิดชอบคารักษาพยาบาล ทําใหพยาบาลสามารถ

ขยายใหบริการทางการพยาบาลที่กวางขวางข้ึน เชน เปด

คลินิก เยี่ยมบาน (AS) 

นโยบายของกระทรวง อว. ที่เนนการจัดการศึกษาที่ยืดหยุน 

ตอบสนองความตองการของประเทศ เอื้อโอกาสคณะฯ ใน

การจัดการศึกษา วิจัย และบริการวิชาการทางดาน

การศึกษา 

 - การจัดทํ าหลักสูตร  Upskill/Reskill และหลักสูตร

ประกาศนียบัตรระยะสั้น  (Non -Degree) เพื่ อพัฒนา

ทักษะใหตรงกับความตองการภาคอุตสาหกรรม ตอยอด

การหารายได  

- ใหความสําคัญกับความยืดหยุนในการเรียนตามตองการ 

ลงทะเบียนเรียนไดไมจํากัดหนวยกิต เปดกวางใหผูเรียนทุก

ชวงวัย โดยสะสมหนวยกิตผานระบบคลังหนวยกิตสะสม  

- ยกระดับประสิทธิภาพแพลตฟอรมการเรียนการสอน

ออนไลนในระบบเปด เพื่อรองรับความตองการในการ

พัฒนาองคความรูของกลุมผูเรียนที่หลากหลายเพื่อลดความ

เหลื่อมล้ําทางการศึกษา 

-การแขงขันมีสูงข้ึน มีสถาบันการศึกษาพยาบาลเกิดข้ึน

จํานวนมาก มีสถาบันที่จัดหลักสูตรการพยาบาลเฉพาะ

ทางและการประชุมวิชาการทั้งในและตางประเทศแก

พยาบาลวิชาชีพจํานวนมาก  

-ความตองการของผูเรียนเปลี่ยนแปลง เชน ไมตองการ

ปริญญาบัตร หรือการเรียนที่ระยะเวลานาน แตตองการ

เรียนรูในหลักสูตรระยะสั้นๆ ที่สามารถนํามาใชและเห็น

ผลลัพธเร็ว 

-การเติบโตในสายงานพยาบาลไมผูกติดกับการศึกษาใน

ระดับที่สูงข้ึน การเรียนจบเฉพาะทาง ป.โท ป.เอก ไมไดมี

ผลตอการเติบโตในสายงาน หรือไดรับคาตอบแทนที่

สูงข้ึน แตตองรับผิดชอบงานมากข้ึนตามสมรรถนะที่

เพิ่มข้ึน ทําใหคนสนใจมาเรียนลดลง 

-คาครองชีพใน กทม. ที่สูงมาก สงผลทําใหผูเรียนบาง

กลุมเลือกเรียนใกลบาน 

การเขาสูสังคมสูงวัยของประเทศและโลก ทําใหตองการ

บุคลากรท างการพ ยาบาลที่ ม าดู แลผู สู งอ ายุ  และ

สถานการณแพรระบาดของโควิด-19 ทําใหประเทศและ

โลกมีความตองการบุคลากรทางการพยาบาลที่มีความ

เชี่ยวชาญเพิ่มมากข้ึน  

- ความกาวหนาของวิวัฒนาการในดูแลรักษาที่เปลี่ยนแปลง

อยางรวดเร็วทํ าใหพยาบาลตองการ Upskill ในบาง

สมรรถนะที่ยังไมสามารถปฏิบัติได 

- การเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม (การเกิดโรคระบาด 

มลพิษทางอากาศ) ทําใหมีการมองหาทางชวยในการปฏิบัติ

โดยการเปลี่ยนผานมาใชเทคโนโลยีในการทํางานเพิ่มมาก

ข้ึน 

 

-สถานการณแพรระบาดของโควิด-19 ทําใหวิถีชีวิตคน

เปลี่ยน เชน การยายถ่ินฐานกลับสูภูมิลําเนา การศึกษา

ใกลบาน การศึกษาเชิงอาชีพ และการทํางานอิสระ/นอก

ระบบมากข้ึน สงผลกระทบตอการสรรหาและการคงอยู

ของบุคลากร 
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โอกาส (Opportunities) อุปสรรค (Threats) 

-นโยบาย อว. ที่สงเสริมการพัฒนาโครงสรางพื้นฐาน

ทางการวิจัยที่สําคัญเพื่อสังคมสูงวัย เปนโอกาสของแหลง

ทุนวิจัยและบริการวิชาการ 

Funding ทั้ งจากมหาวิทยาลัยมหิดล มหาวิทยาลัยใน

ตางประเทศ มูลนิธิคณะพยาบาลศาสตร สมาคมศิษยเกา

พยาบาลศิริราชฯ บุคคลภายนอก และศิษยเกา ซ่ึงพรอมที่

จะสนับสนุนทุนการศึกษา หรือกิจกรรมของคณะฯ  

ความก าวหน าทางเทคโน โลยี/นวัตกรรมที่ มี ก าร

เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและกาวกระโดด ทําใหการ

แขงขันมีความรุนแรงข้ึน 

การนําเทคโนโลยีมาใชในทางการศึกษา เชน Artificial 

Intelligence (AI) / Virtual Reality (VR) / Augmented 

Reality (AR) มหาวิทยาลัยมีนโยบายในการสนับสนุนการ

ใชเทคโนโลยีรวมสมัยเพื่อการปฏิบัติงานและการเรียนการ

สอน เชน AI 

ค ว า ม ผั น ผ ว น ท า ง เศ ร ษ ฐ กิ จ แ ล ะ ก า ร เมื อ งทั้ ง

ภายในประเทศและตางประเทศ  เชน รายไดครัวเรือน

ลดลงแตรายจายเทาเดิม/เพิ่มสูงข้ึนอาจสงผลใหจํานวน

ผูเรียนในอนาคตลดลง 

การเปลี่ยนแปลงความตองการของผูเรียน (ความตองการ

การเรียนที่  Flexible เชน  non degree, credit bank 

system, online course) เป น โอ ก าส ใน ก ารพั ฒ น า

หลักสูตรที่หลากหลาย 

กฎระเบียบมาตรการของมหาวิทยาลัยไมเอื้อตอการ

ดําเนินงานเชิงธุรกิจ 

สวัสดิการของอาจารยทีก่ําหนดของมหาวิทยาลัย มีตัวเลข

ต่ํากวาทีพ่ยาบาลปฏิบัตกิารไดรับ สงผลใหพยาบาล

ปฏิบัติการมาสมัครเปนอาจารยนอยลง 
  

ความตองการดานบุคลากรในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร 

1. สรางระบบการพัฒนาศักยภาพดานการศึกษา วิจัย และบริการ เพื่อเพิ่มขีดความสามารถอาจารยให

สามารถกาวเปน 1 ใน 100 ของโลกทางการพยาบาล 

2. พัฒนาทักษะ ความเขาใจและการใชเทคโนโลยีที่จําเปนสําหรับบุคลากร รวมถึงทักษะที่จําเปนในการ

ปฏิบัติงานในโลกปจจุบัน เพื่อใหนําไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพ 

3. พัฒนาทักษะความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม เปดโอกาสใหทุกคนมีสวนรวมในการแสดงความ

คิดเห็น แลกเปลี่ยนประสบการณ และแสดงความสามารถเชิงสรางสรรค 

4. สรางแรงจูงใจในการทํางานและเสริมสรางความผูกพันแกองคกร โดยการพัฒนาระบบสนับสนุนการ

ทํางานที่มีประสิทธิภาพ เชน การสรางโอกาสความกาวหนาในอาชีพ การพัฒนาบุคลากร การยกยอง

ชมเชย รวมถึงการพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานใหเชื่อมโยงกับผลตอบแทน เพื่อรักษา

บุคลากรไวกับองคกร 

5. พัฒนาผูบริหารใหเปนตนแบบของคานิยม NSMAHIDOL และสามารถกระตุนใหบุคลากรมีคานิยมให

สอดคลองกับคานิยมองคกร 
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6. พัฒนาระบบสรางผูมีศักยภาพสูงในการเปนผูบริหาร โดยการคัดเลือก และสงเสริมใหบุคลากรใช

ศักยภาพใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร ตลอดจนธํารงรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงไว 

7. สรางบรรยากาศองคกรและการเรียนรูและการสรางนวัตกรรม ดวยการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวาง

บุคลากร สงเสริมใหเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรค มาประยุกตใชในองคกร สงเสริมใหเกิดการสราง

วัฒนธรรมที่เห็นคุณคาของการสรางนวัตกรรม และจูงใจใหเกิดการทํางานรวมกัน จนเกิดเปนแนว

ปฏิบัติที่ดี และเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางยั่งยืน 

 

แผนงานดานทรัพยากรบุคคล 

ประจําปงบประมาณ 2568 – 2571 

แผนงาน/แนวทางปฏิบัติ วีธีการสูความสําเร็จ 

ชวงเวลาดําเนินงาน 

ภายใตปงบประมาณ 

ตัวชี้วัด (KPI) 

68 69 70 71 

กลยุทธ 1.1 Co-Create (พัฒนารวม) หลักสูตรปริญญาตรี โท เอก รวมถึง non-degree ระดับชาติและนานาชาติ ที่มีคุณภาพเปนที่ยอมรับในระดับสากล 

1 . พัฒนาสมรรถนะอาจารยและ

บุคลากร สรางระบบนิเวศที่สงเสริม

การสอนและการทํางานรวมกันกับ

คูความรวมมือ 

1. สํารวจ/วิเคราะหความตอง 

2. การคนหาประเทศ/สถาบันคูความรวมมือ 

3. จัดเวทีประชุม (Executive Meeting) 

4. Visit คูความรวมมือ 

5. ทําขอตกลงรวมกัน (MOU, MOA) 

    -บุคลากรมีสมรรถนะ (ดานเทคโนโลยี

สารสนเทศ,ดานการเรียนการสอน,  

ดานความเชี่ยวชาญการพยาบาลเฉพาะ

สาขา), 

-ระดับความพึงพอใจของบุคลากร 

-มีสภาพแวดลอมที่เอ้ือตอการทํางาน

รวมกับคูความรวมมือ 

กลยุทธ 2.1 พัฒนาพยาบาลตนแบบที่มีสมรรถนะและทักษะในการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง  

1 . กํ า ห น ด  Competency ข อ ง

พยาบาลในอนาคตเพื่อใหสามารถ

สรางการเปลี่ยนแปลง (Transform 

Healthcare and Well-being) 

1. สํารวจ/วิเคราะหจาก Stakeholder กลุม

ตางๆ 

    1. ได Competency 

2. ได Road Map ในการพัฒนา 

Competency 

2 . ดํ า เนิ น กิ จ ก ร ร ม เพื่ อ พั ฒ น า 

Competency ในนักศึกษาปริญญา

ตรี,  พยาบาล, อาจารย 

     1. จํานวนนักศึกษา, พยาบาล, อาจารย

ที่มีCompetency ที่เปนที่ยอมรับวา

เปน Future of Nursing 

3. พั ฒ น า เค รื่ อ ง มื อ ป ร ะ เมิ น 

Competency 

1. พัฒนาเครื่องมือ 

2. กําหนดกิจกรรมในการพัฒนา Competency 

ที่เหมาะสมในแตละกลุม 

3. เปดโอกาส/จัดเวที/โครงการใหนักศึกษา

,พยาบาล,อาจารยไดแสดงสมรรถนะของการเปน

ผูนําเพื่อการเปลี่ยนแปลง 

    ผลลัพธการเปลี่ยนแปลงดานสุขภาพ

ของประชาชน 

4. ประเมินผลกิจกรรม       

กลยุทธ 2.3 สราง professional/academic services ที่ตอบโจทยดานสาธารณสุขของประเทศ เพื่อ improve health and well-being 

1. วิ เค ร าะห ส ถ าน ก ารณ ป ญ ห า

สุขภาพ, ความตองการการดูแลดาน

สุขภาพที่เปนโอกาสเชิงกลยุทธและ

สอดคลองกับความเชี่ยวชาญของ

อาจารย 

1. สํารวจ/วิเคราะห 

Situation analysis 

    1. ไดขอมูลสถานการณปญหาสุขภาพที่

ตองการการดูแล 
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แผนงาน/แนวทางปฏิบัติ วีธีการสูความสําเร็จ 

ชวงเวลาดําเนินงาน 

ภายใตปงบประมาณ 

ตัวชี้วัด (KPI) 

68 69 70 71 

กลยุทธ 3.1 พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพื่อความกาวหนาและความเปนเลิศตามความเชี่ยวชาญ 

1. กําหนดสมรรถนะที่จําเปนตอการ

ขับเคลื่อนยุทธศาสตร 

1. วิเคราะหสมรรถนะที่ตองการและจําเปน และ

สรางเครื่องมือประเมิน 

    1. นโยบายในการพัฒนาสมรรถนะ

บุคลากร 

2. เครื่องมือประเมินสมรรถนะเพื่อ

ขับเคลื่อนยุทธศาสตรของคณะฯ 

3. บุคลากรไดรับตําแหนงทางวิชาการที่

สูงข้ึน 

4. บุคลากรไดรับการพัฒนาเพื่อสืบทอด

ตําแหนง 

2. พัฒนาเครื่องมือประเมิน 

Competency ของบุคลากรทั้งสาย

วิชาการและสายสนับสนุน 

     

3. ประเมินสมรรถนะเพื่อนําไปสูการ

กําหนดแนวทางพัฒนารายบุคคล 

(IDP) 

     

4. จําแนกกลุมในกาพัฒนาบุคลากร

เปน 4 กลุม (4 S) 

1. มอบหมายใหบุคลากรจัดทํา IDP เปน

รายบุคคลตามผลการประเมินสมรรถนะและ

ความตองการการพัฒนา 

2. กําหนด Critoria ในการแบงกลุมเพื่อการ

พัฒนา (4s) 

    

5. พัฒนาระบบและกลไกในการ

พัฒนาตามกลุม 4s 

1. กําหนดแนวทางการพัฒนาที่เหมาะสมในแตละ

กลุม (สายวิชาการ : สอน วิจัย บริการวิชาการ 

สายสนับสนุน : Functional Competency, 

Coss function, การรวบรวมขอมูล, Data 

analytis, การใช AI, การจัดการขอมูล, พัฒนา

ระบบการติดตาม, Monitor และประเมิผล, 

ภาษา) 

2. จัดสภาพแวดลอมที่เอ้ือตอการพัฒนา

สมรรถนะ 

    

6. นําระบบและกลไกไปใชในการ

พัฒนาบุคลากร 

      

7. ประเมินผลความสําเร็จ 1. วิเคราะหปญหาอุปสรรค ประเมินผลการ

พัฒนาอยางตอเน่ือง 

     

กลยุทธ 3.2 พัฒนาระบบ/สภาพแวดลอมที่สงเสริมความสุขและความผูกพันของบุคลากร 

1. วิเคราะหผลประเมินระดับความสุข 

ความผูกพัน การคงอยูของบุคลากร 

ทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน 

(ประเมิน health Faculty) 

1.นําผลการวิเคราะห/ผลการสํารวจมาใชในการ

วางแผนพัฒนาระบบและสภาพแวดลอมและการ

จัดกิจกรรม 

    1. คะแนนเฉลี่ยความสุขและความ

ผูกพันของบุคลากรในองคกร 

2. อัตราการลาออกของบุคลากรที่เปน 

high potentials 

3. ไดแนวทางในการสรางเสริมสุขภาวะ

ของบุคลากร 

2. กําหนดแนวทางที่เอ้ือในการสราง

สุขภาวะทั้ง 4 ดาน  

แกบุคลากร 

3. มีระบบการมอบหมายงานที่เหมาะสม     

3. ดําเนินการสรางสุขภาวะ 4. จัดใหมีระบบสวัสดิการพิเศษ     

4. ประเมินผลการดําเนินการ 5. จัดทําโครงการ/กิจกรรมเพื่อสงเสริมสุขภาพ

และสรางความผูกพันแกบุคลากร 

    
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สวนที่  3 

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลคณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 

 

 กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล มีระบบรองรับที่

เกี่ยวของทั้งสิ้น ไดแก 

1. ระบบการวิเคราะหขีดความสามารถ 

2. ระบบการวิเคราะหอัตรากําลัง 

3. ระบบการพัฒนาบุคลากร 

4. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน (PA) 

5. ระบบการประเมินความผูกพันของบุคลากร 

6. กระบวนการสรางคานิยม NSMAHIDOL  

โดยมีรายละเอียดของแตละระบบงานดังน้ี 
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ระบบการวิเคราะหขีดความสามารถ 

  

 การกําหนดขีดความสามารถของบุคลากรในองคกร จะทําใหคณะฯ สามารถนําไปใชในการจัดสรร

อัตรากําลังและพัฒนาบุคลากรไดอยางเหมาะสม โดยคณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล มีระบบการ

วิเคราะหขีดความสามารถของบุคลากรทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน ดังน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภูมิ ระบบการวิเคราะหขีดความสามารถและการพัฒนา 

  

คณะพยาบาลศาสตร ไดกําหนดขีดความสามารถของอาจารยจากการนําขอมูลที่สําคัญจากวิสัยทัศน

ยุทธศาสตร คานิยม ความทาทายเชิงกลยุทธ ความไดเปรียบเชิงกลยุทธ โอกาสเชิงกลยุทธ สมรรถนะพยาบาล

วิชาชีพจากสภาการพยาบาล คุณสมบัติอาจารยพยาบาล ปญหาสุขภาพประเทศ และขีดความสามารถของ

อาจารยของมหาวิทยาลัยมหิดล มารวมกําหนดขีดความสามารถของอาจารยแตละระดับ โดยแบงระดับตาม

อายุการทํางานและตําแหนงวิชาการ สวนสายสนับสนุนแบงขีดความสามารถตามอายุการทํางานและลักษณะ

งานที่ทํา ทําใหมีขีดความสามารถของสายวิชาการและสายสนับสนุน ดังน้ี 

 

 

 

หน.ภ/ หน.ง. 

บุคลากรทุกคน 

ผูบริหาร รอง HR 

รอง HR/ หน.ภ/ หน.ง 

กําหนดขีดความสามารถของบุคลากร 

พิจารณาขอมูลเกี่ยวของ 
วิสัยทัศน/ ยุทธศาสตร/ คานิยม/  

ความทาทายเชิงกลยุทธ/ ความไดเปรียบ

เชิงกลยุทธ/ โอกาสเชิงกลยุทธ/ สมรรถนะ

พยาบาล/ อาจารยพยาบาล/ ปญหาสุขภาพ

ประเทศ/ขีดความสามารถของอาจารยมม.  

ประเมินขีดความสามารถปละ 1 ครั้ง 

บุคลากรทุกคน 

กําหนดความตองการการพัฒนาสอดคลองกับขีดความสามารถ 

จัดทําแผนการพัฒนารายบุคคล 

หน.ภ/ หน.ง. 

จัดทําแผนการพัฒนาภาพรวมของคณะฯ ทั้ง 3 พันธกิจ 

ครบ 1 ป ประเมินการพฒันาและ

ประสิทธิภาพของการพฒันา 

นําผลการประเมินมาทบทวน/

ปรับปรุง 

หน.ภ/ หน.ง. 
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ขีดความสามารถของสายวิชาการ คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 

 ดานการเรยีนการสอน 

ระดับ 1 ผูชวยอาจารย/อาจารย 0 – 2 ป 

1. สอนนักศึกษาใหครบตามตารางเวลาการสอนทีก่าํหนด 

2. จัดเตรียมแผนการสอนและทรัพยากรประกอบการเรียนการสอนใหเหมาะสมกับเน้ือหาที่จะสอน 

3. ถายทอดเน้ือหา และตอบขอซักถามของนักศึกษาไดครบถวน ชดัเจน 

4. สรางบรรยากาศการเรียนรู เพื่อใหเกิดการมีสวนรวมในชั้นเรียน 

5. ใชวิธกีารวัดผลการเรียนรูไดอยางเหมาะสม สอดคลองกับเน้ือหารายวิชา 

ระดับ 2 อาจารย >2-5 ป 

1. แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และ 

2. ปรับปรุงวิธีการและทรัพยากรประกอบการเรียนการสอนใหเหมาะสมกับเน้ือหาวิชาและกลุม

ผูเรียน 

3. ยกตัวอยางและกรณีศึกษาประกอบการสอนไดอยางชัดเจน 

4. กระตุนจูงใจใหนักศึกษามีสวนรวมในกระบวนการเรียนการสอน 

5. กระตุนใหนักศึกษาเกิดการแสวงหาความรูเพิ่มเตมินอกชั้นเรียน 

6. ประเมิน/ตรวจสอบวิธีการจัดการเรียนการสอนของตนเอง อยางสม่ําเสมอ 
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ระดับ 3 อาจารย>5-10 ป / ผูชวยศาสตราจารย 

1. แสดงสมรรถนะ ระดับที่ 2 และ 

2. กระตุนใหนักศึกษาเกิดการแสวงหาความรูเพิ่มเตมินอกชั้นเรียน 

3. ประเมิน/ตรวจสอบวิธีการจัดการเรียนการสอนของตนเอง อยางสม่ําเสมอ 

4. พัฒนาแนวทางการเรียนการสอนใหสอดคลองเหมาะสมกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงอยูเสมอได 

5. วิเคราะห/วิพากษ และใหคําแนะนําผูเรียน ในเรื่อง/ประเด็นตองพัฒนาเพิ่มเติม 
 

ระดับ 4 รองศาสตราจารย 

1. แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และ 

2. เปนที่ปรึกษา/ใหคําแนะนําในเรื่องการจัดการเรียนการสอน ใหแกอาจารยผูอื่นภายในสวนงานได  

3. แลกเปลี่ยนประสบการณในการจัดการเรียนการสอนกับอาจารยภายในมหาวิทยาลัยได 

4. รวมวางแผน/ใหความคดิเห็นเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอนของภาควิชา/สวนงานได 

ระดับ 5 ศาสตราจารย 

1. แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และ 

2. สอนและถายทอดความรูเชิงวิชาการใหเกิดประโยชนตอสังคมสวนรวมได 

3. สนับสนุนและสงเสริมอาจารย/นักศึกษาเขารวมกจิกรรมทางวชิาการภายนอกมหาวิทยาลัย 

4. สนับสนุนและสงเสริมใหอาจารยสรางผลงานวจิัยที่เกี่ยวของกับการจดัการเรียนการสอน 

ขีดความสามารถของสายสนับสนุน คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 

 ดานท่ัวไป 

ระดับ 1  อายุ 0 – 2 ป 

1. ปฐมนิเทศบุคลากรใหม 

2. การปลูกฝงคานิยมองคกร NS MAHIDOL และ MAHIDOL 

3. ความรูเบ้ืองตนเกี่ยวกับกฎ ระเบียบตางๆ ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน 

4. ความสามารถในการใช IT  

5. ความสามารถในการใชภาษาอังกฤษ 

6. การรางหนังสือโตตอบตางๆ  

7. เทคนิคการจดบันทึกรายงานการประชุม 

8. Time Management 

9. การทาํงานเปนทีม 

ระดับ 2  อายุ > 2 - 5 ป 

1. แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และ 

2. CHANGE MANAGEMENT  

3. COACHING  
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4. PROJECT MANAGEMENT  

5. SYSTEMATIC THINKING & SYSTEMATIC PLANNING  

6. ความรูเบ้ืองตนเกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจัย 

7. R2R เพื่อการพัฒนางาน 

8. แนวทางการทําผลงานเพื่อความกาวหนาในตาํแหนงงาน 

ระดับ 3  อายุ > 5 - 10 ป 

1. แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 - 2 และ 

2. MU – SUP 

ระดับ 4  อายุ 10 ปข้ึนไป 

1. แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 - 3 และ 

2. MU - EDP 

3. MU - HDP 

 และขีดความสามารถเฉพาะดาน โดยกําหนดตามลักษณะงานของแตละหนวยงาน 
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ระบบการวิเคราะหอัตรากําลัง 

 

การวางแผนอัตรากําลัง เปนการวางกลยุทธดานกําลังคนใหสอดคลองกับทิศทางการดําเนินการของ

องคกร โดยการนําขีดความสามารถของบุคลากรมาพิจารณา รวมกับวิเคราะหอัตรากําลัง เปรียบเทียบกับ

ความตองการอัตรากําลังในอนาคต เพื่อพัฒนาหรือวางแผนดําเนินการใหองคกรบรรลุวิสัยทัศน พันธกิจ 

เปาหมาย ตลอดจนวัตถุประสงคตางๆที่ไดกําหนดไว  การวางแผนอัตรากําลังบุคลากร ตองผานกระบวนการ

ในการวิเคราะหอยางเปนระบบ พิจารณาขอมูลประกอบที่เกี่ยวของครอบคลุมทุกพันธกิจขององคกร นําไปสู

การกําหนดกรอบอัตรากําลังอยางมีประสิทธิภาพ ใหไดกําลังคนในจํานวน ตําแหนงประเภท และสมรรถนะที่

สอดคลองกับลักษณะงานและภารกิจของหนวยงาน ระบบการวางแผนอัตรากําลังบุคลากรคณะพยาบาล

ศาสตร คณะฯ มีดังน้ี  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ผูบริหาร รอง HR รอง HR/ หน.ภ/ หน.ง 

ผูบริหาร รอง HR 

ขอมูลบุคลากรภายในองคกร ไดแก ขีดความสามารถ

ของบุคลากร/ บุคลากรทุกประเภทจําแนกตาม

ภาควิชาและหนวยงาน/ บุคลากรเกษียณอาย ุใน

ปงบประมาณ 2564-2567/ ความเคลื่อนไหวของ

บุคลากร เชน ขอมูลบุคลากรที่ลาศึกษาตอ บุคลากร

ลาออก บุคลากรที่ไมตอสัญญาจาง  

ขอมูลสภาพแวดลอมภายนอก เชน สัดสวนอาจารย

ตอนักศึกษาตามเกณฑการรับรองสถาบันจากสภาการ

พยาบาล นโยบายดานการการศึกษา การเนนผูเรยีน

เปนศูนยกลาง นโยบายดานการสาธารณสุข สภาพ

    

 

 

 

วิเคราะหจํานวนอตัรากําลัง 

 

กําหนดกรอบอัตรากําลังบุคลากรใหมีความ

สอดคลองและรองรับแผนยุทธศาสตรดาน

การบริหารทรพัยากรบุคคลขององคกร 

กํากับติดตามใหไดอัตรากําลังตามการวิเคราะห 

ประเมินอัตรากําลังเปนประจําทุกป ทบทวนและปรับปรุงการวิเคราะหอตัรากําลัง 

ผูบริหาร รอง HR 

รอง HR/ หน.ภ/ หน.ง 

รอง HR/ หน.ภ/ หน.ง 
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แผนภูมิ ระบบการวิเคราะหอัตรากําลังของคณะพยาบาลศาสตร มหาวทิยาลัยมหิดล 

ขอมูลท่ีใชในการวิเคราะหเพ่ือวางแผนอัตรากําลัง 

โครงสรางองคกร 

 
 

ขอมูลบุคลากร 

 การวิเคราะหอัตรากาํลัง เพื่อกําหนดกรอบอัตรากําลังและจัดทาํแผนอัตรากําลัง ปงบประมาณ 2568-

2571 งานทรัพยากรบุคคลใชขอมูลจํานวนบุคลากร ณ วันที ่1 ตุลาคม 2567 เปนฐานในการคาํนวณ   

 

ขอมูลบุคลากรสายวิชาการที่เสนอขอแตงตั้งตาํแหนงทางวิชาการ ประจําป 2568-2571 : จัดทําขอมลู 1 ต.ค.67 

ปงบประมาณ 
ตําแหนงทางวิชาการ 

ศาสตราจารย (คน) รองศาสตราจารย (คน) ผูชวยศาสตราจารย (คน) 

2568 - 2 3 

2569 1  2 

2570 - 2 2 

2571 1  4 
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สรุปจํานวนบุคลากร สังกัด คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัย ครบสัญญาจาง  

ประจําปงบประมาณ 2568 - 2571 

ประเภทบุคลากร 

จํานวนคนครบสัญญาในปงบประมาณ  2568 - 2571 

ปงบ.2568 

(1ต.ค.67 - 30 ก.ย.68) 

ปงบ.2569 

(1ต.ค.68 - 30 ก.ย.69 

ปงบ.2570 

(1ต.ค.69 - 30 ก.ย.70) 

ปงบ.2571 

(1ต.ค.70 - 30 ก.ย.70) 

สายวิชาการ 21 26 17 20 

สายสนับสนุน( ตน.ผูชวยอาจารย) 3 5 5 5 

สายสนับสนุน 42 16 22 9 

ลูกจาง 10 2 2 2 

รวม 76 49 46 36 

จํานวนบุคลากรสายวชิาการรวมผูชวยอาจารย ณ 31 ตลุาคม 2567   

 

สังกัดภาควิชา 

จําแนกตาม Generation 

ทั้งหมด Baby Boomer Gen X Gen Y Gen Z 

การพยาบาลกุมารเวชศาสตร 19 2 5 10 2 

การพยาบาลรากฐาน 15 1 3 11 - 

การพยาบาลศัลยศาสตร 21 2 8 11 - 

การพยาบาลสาธารณสุขศาสตร 14 - 8 6 - 

การพยาบาลสตูิศาสตร-นรีเวชวิทยา 22 1 9 12 - 

การพยาบาลอายุรศาสตร 23 2 9 12 - 

สุขภาพจิตและการพยาบาลจิตเวชศาสตร 16 3 10 3 - 

รวม 130 11 52 65 2 

     การแบงชวงอายุอาจารยและผูชวยอาจารย  จํานวน  130  คน ดังนี้    

 

ชวงอายุ จํานวน (คน)  รอยละ   

 

Baby Boomer (เกิด พ.ศ. 2489-2507)  11 8.46% 
  

 

Gen X  (เกิด พ.ศ.2508-2522)  52 40% 
  

 

Gen Y  (เกิด พ.ศ.2523-2540)  65 50% 
  

 

Gen Z  (เกิด พ.ศ.2541-2565)        2 1.54%   
 

   รวม 130 100.00% 
  

 

จํานวนบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

ณ 31 ต.ค.67 :  จัดทาํ 5 พ.ย.67 
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โดยมีรายละเอียดจํานวนบุคลากรสายสนับสนุน จาํแนกตามสังกดั ดังแสดงในตาราง  

(ขอมูลวันที่ ณ 31 ตุลาคม 2567) 

หนวยงาน จํานวน 

งานคลังและพัสด ุ 9 

งานทรัพยากรบุคคล 6 

งานเทคโนโลยีสารสนเทศ 10 

งานนโยบาย แผนและงบประมาณ 4 

งานบริการการศึกษา 20 

งานบริการวิชาการ 5 

งานบริหารจดัการ 45 

งานประชาสัมพันธและพฒันาภาพลักษณองคกร 5 

งานพัฒนาคุณภาพ และบริหารความเสี่ยง 3 

งานพัฒนานักศึกษา 6 

งานสงเสริมและพัฒนางานวิจัย 4 

งานหองสมุด 5 

การพยาบาลกุมารเวชศาสตร 1 

การพยาบาลรากฐาน 1 

การพยาบาลศัลยศาสตร 1 

การพยาบาลสาธารณสุขศาสตร 1 

การพยาบาลสตูิศาสตร-นรีเวชวิทยา 1 

การพยาบาลอายุรศาสตร 1 

สุขภาพจิตและการพยาบาลจิตเวชศาสตร 1 

  รวม 129 
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โดยมีรายละเอียดจํานวนบุคลากร จําแนกตามสังกัด ดังแสดงในตาราง (ขอมูลวันที่ ณ 31 ตุลาคม 67) 

ภาควิชา/ หนวยงาน อาจารย สายสนับสนุน รวม 

ภาควิชาการพยาบาลกมุารเวชศาสตร 19 1 20 

ภาควิชาการพยาบาลรากฐาน 15 1 16 

ภาควิชาการพยาบาลศัลยศาสตร 21 1 23 

ภาควิชาการพยาบาลสาธารณสุขศาสตร 14 1 15 

ภาควิชาการพยาบาลสูตศิาสตรและนรีเวชวิทยา 22 1 23 

ภาควิชาการพยาบาลอายุรศาสตร 23 1 24 

กาควิชาการพยาบาลสุขภาพจติและจิตเวชศาสตร 16 1 17 

งานคลังและพัสด ุ - 9 9 

งานทรัพยากรบุคคล - 6 6 

งานเทคโนโลยีสารสนเทศ - 10 10 

งานนโยบาย แผนและงบประมาณ - 4 4 

งานบริการการศึกษา - 20 20 

งานบริการวิชาการ - 5 5 

งานบริหารจดัการ - 19 19 

งานประชาสัมพันธและสือ่สารภาพลักษณองคกร - 5 5 

งานพัฒนาคุณภาพและบริหารความเสี่ยง - 3 3 

งานพัฒนานักศึกษา - 6 6 

งานสงเสริมและพัฒนางานวิจัย - 4 4 

งานหองสมุด - 5 5 

รวม  130 103 233 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 



20 
 

ขอมูลผูเกษียณในปงบประมาณ 2568-2571 

  ในการวิเคราะหอัตรากาํลัง นอกเหนือจากขอมูลภาระงานแลว สิ่งที่ตองคาํนึงถึงควบคูไปดวย

คือขอมูลหรือจํานวนบุคลากรทีจ่ะเกษียณอายุลงในแตละป เพื่อจะไดวางแผนในการที่จะใหมคีนทดแทนที่มี

ศักยภาพ ในชวงปงบประมาณ 2568-2571  คณะพยาบาลศาสตร มจีํานวนบุคลากรที่จะเกษียณอายุในแตละ

ป รายละเอียดตามตาราง  

ตําแหนง 
ปงบประมาณ 

2568 2569 2570 2571 

สายวิชาการ 4 5 7 1 

สายสนับสนุน 4 1 0 2 

รวม 8 6 7 3 

 

 
 

ขอมูลบุคลากรสายวิชาการท่ีคาดวาจะกลับจากการลาศึกษาตอ ในปงบประมาณ 2568-2571 

คณะฯ ไดนําจํานวนขอมูลบุคลากรที่ลาศึกษาตอมาประกอบการพิจารณาคํานวณอัตรากําลัง ทั้งน้ี 

บุคลากรที่ลาศึกษาที่นํามาคํานวณอยูบนพื้นฐานของการประมาณการจบการศึกษา ดังรายละเอียดดังน้ี  

ระดับการศึกษาท่ีจบมา 2568 2569 2570 2571 

ปริญญาโท 3 0 0 0 

ปริญญาเอก 0 8 3 5 

รวม 3 8 3 5 
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การวิเคราะหเพ่ือการวางแผนอัตรากําลังบุคลากร 

ในการวิเคราะหเพื่อวางแผนอัตรากําลังบุคลการคณะพยาบาลศาสตร ปงบประมาณ 2568 - 2571 

คณะพยาบาลศาสตร ไดแบงกลุมบุคลากรออกเปน 2 กลุม คือ 

1. กลุมบุคลากรสายวิชาการ  

2. กลุมบุคลากรสายสนับสนุน 

ซ่ึงทั้ง 2 กลุมน้ี มีพื้นฐานความคิดโดยใชหลักการในการพิจารณาวิเคราะหภาระงาน กระบวนการ

ทํางานและเวลาที่ใช หรือ FTES และมีการรวบรวมขอมูลตางๆ ตั้งแตขอมูลผูเกษียณอายุงาน ขอมูลบุคลากรที่

ลาศึกษาตอ ขอมูลการลาออก ขอมูลบุคลากรไมตอสัญญา ขอมูลความคิดเห็นของผูที่ทํางาน ณ หนางานน้ันๆ 

ตลอดจนความคิดเห็นของผูบริหาร ซ่ึงแตละกลุมบุคลากรจะมีวิธีคิดที่อาจแตกตางกันในรายละเอียด ดังน้ี   

 

การวิเคราะหอัตรากําลังบุคลากรสายวิชาการ หรือ วิธีการคํานวณอัตรากําลังจากภาระงานสอนตาม

จํานวนนักศึกษาเต็มเวลา (Full Time Equivalent Student: FTES) 

มีแนวทางในการคํานวณ ดังน้ี 

 1. ภาระงานสอนตาม FTES ใชเฉพาะภาระงานสอนของนักศึกษาภาคการศึกษาที่ 1 และ 2 

 2. การปรับคานํ้าหนักภาระงานสอนตาม FTES ของนักศึกษาปริญญาตรี/ระดับบัณฑิตศึกษา และ

สัดสวนอาจารยตอ FTES ใชตามเกณฑของสภาการพยาบาลตามตัวบงชี้ที่ 6 อัตราสวนจํานวนอาจารยประจํา

ตอนิสิต/นักศึกษาเต็มเวลาเทียบเทา ฉบับปรับปรุง พ.ศ. 2563 

 3. การคิดรายวิชาของแตละหลักสูตร ใหคิดเฉพาะวิชาที่มีการจัดการเรียนการสอนโดยคณะพยาบาล

ศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดลเทาน้ัน 

วิธีการคํานวณหาจํานวนนักศึกษาเต็มเวลา (FTES)  

 จํานวนนักศึกษาเต็มเวลา (FTES) =  หนวยกิตนักศึกษา (Student Credit Hours: SCH) 

                    จํานวนหนวยกิตตามหลักสูตรตอปการศึกษา 

1. คํานวณหาหนวยกิตนักศึกษา (SCH) เชน ภาควิชา A เปดสอนระดับปริญญาตรี 3 รายวิชา ไดแก 

AAA101, AAA102, และ AAA103 โดยรายวิชา AAA101 มี 3 หนวยกิตมีนักศึกษาลงทะเบียน 20 คน 

รายวิชาการ AAA102 มี 2 หนวยกิต มีนักศึกษา 40 คน รายวิชา AAA103 มี 4 หนวยกิต มีนักศึกษา

ลงทะเบียน 30 คน ดังน้ัน SCH  ของภาควิชา A คํานวนไดดังน้ี 

SCH ของภาควิชา A   = (3 X 20) + (2 X 40) + (4 X 30) 

    = 260  

หมายเหตุ: หากรายวิชาน้ันมีภาควิชาสอนมากกวา 1 ภาควิชาใหคิดสัดสวนหนวยกิตตามอาจารยผูสอนใน

ภาควิชาน้ันๆ  
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2. เมื่อทราบจาํนวนหนวยกิตนักศึกษา (SCH) แลวข้ันตอไป จะคํานวณหา FTES  

จํานวนนักศึกษาเต็มเวลา (FTES)  =  หนวยกิตนักศึกษา (SCH) 

    จํานวนหนวยกิตตามหลกัสูตรตอปการศึกษา  

          (ป.ตรี = 36, บัณฑิตศึกษา = 24) 

เชน  ภาควิชา A ม ีSCH ป.ตร ี= 260  จะมี FTES เทากับ 260/36 = 7.22 

และนําผลลัพธที่ไดมาหารกับหนวยกิตที่นักศึกษาในแตละชั้นปตองเรียนครบในปน้ันๆ  

  คา FTES =                     7.22   

    จํานวนหนวยกิตของนักศึกษาชั้นปที่ 2 (30 หนวยกิต) 

เชน       FTES 7.22/30 = 0.24 

3. เมื่อทราบจาํนวนนักศกึษาเตม็เวลา (FTES) ของภาควิชาแลว 

อาจารยที่ควรมี = จาํนวนนักศึกษาเต็มเวลา (FTES) X อัตราสวนอาจารย : นักศึกษา 

เชน  ภาควิชา A อยูในสาขาวทิยาศาสตรและเทคโนโลยี 

 อัตราสวนอาจารย : นักศึกษา 1 : 8 และมี FTES 7.22 จะสามารถมีอาจารยไดเทากับ 

 0.24 / 8 = 0.03 อัตรา 

 

หมายเหต ุในกรณีที่เปนรายวชิารวมกับภาควิชาอื่นๆ โดยใหแตละภาควชิาแบงรายวิชาตามสัดสวนที่เหมาะสม 

ดังน้ี 

 ตัวอยาง ขอมูลรายวิชา BBB101 มีจํานวนหนวยกิต 4 หนวยกิต แตมีอาจารยผูสอน จํานวน 2 

ภาควิชา คือ  ภาควิชา A และ B แตจํานวนผูสอนในรายวชิา BBB101 มีสัดสวนการสอนไมเทากัน  

 เชน  ภาควิชา A มอีาจารยผูสอน ในรายวิชา BBB101 จํานวน 3 คน 

  ภาควิชา B มีอาจารยผูสอน ในรายวิชา BBB101 จํานวน 2 คน 

 วิธีการคดิสัดสวนหนวยกติ คือ นําหนวยกิตของรายวิชา BBB101 จํานวน 4 หนวยกิตเปนตัวตั้ง คณู

ดวยอาจารยผูสอนของภาควิชา A (3 คน)  และหารดวยอาจารยทั้งหมดทีส่อนในรายวชิา BBB101 (5 คน) 

    4 X 3 =  2.40 

       5 

ดั้งน้ัน  รายวชิา BBB101 ของภาควิชา A จะมีสัดสวนหนวยกิตเทากับ 2.40 หนวยกิต 

 รายวชิา BBB101 ของภาควิชา B จะมีสดัสวนหนวยกิตเทากับ 1.60 หนวยกิต 
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ตารางแสดงกรอบอัตรากําลังท่ีคํานวณดวยวิธี FTES  สําหรับปงบประมาณ 2568 – 2570 

ภาควิชา 
ปงบประมาณ 2568 ปงบประมาณ 2569 ปงบประมาณ 2570 

อัตรากําลังท่ีตองการ อัตรากําลังท่ีตองการ อัตรากําลังท่ีตองการ 

1. การพยาบาลกุมารเวชศาสตร 16 16 16 

2. การพยาบาลรากฐาน 23 23 23 

3. การพยาบาลสาธารณสุขศาสตร 18 19 19 

4. การพยาบาลศัลยศาสตร 26 26 26 

5. การพยาบาลสูติศาสตรฯ 27 28 28 

6. การพยาบาลอายรุศาสตร 25 25 25 

7. การพยาบาลสุขภาพจติฯ 18 18 18 

รวม 153 153 155 
หมายเหตุ  

• จํานวนอาจารยที่ใชเปนฐานในการคํานวณ คิดเฉพาะจํานวนอาจารยและผูชวยอาจารยที่ปฏิบัติงานจริงและนับจํานวนไดตามเกณฑของ

สภาการพยาบาล โดยมีตัวเลขจํานวนอาจารยในปการศึกษา 2564 เปนฐาน 

• จํานวนอาจารยในแตละปการศึกษา คํานวณจากอาจารยที่ปฏิบัติงานจริง หักจํานวนผูเกษียณ และบวกเพิ่มผูที่กลับจากลาศึกษาตอ 

โดยมีตัวเลขจํานวนอาจารยในปการศึกษา 2564 เปนฐาน 

 

การวิเคราะหอัตรากําลงับุคลากรสายสนับสนุน ดวยวิธี Workload Analysis 

ตามนโยบายคณะพยาบาลศาสตร มอบหมายใหหัวหนางานสายสนับสนุนวิเคราะหภาระงาน

เพื่อกําหนดอัตรากําลังของหนวยงาน ใหสอดคลองกับภาระงาน กรอบหนาที่ความรับผิดชอบ ลักษณะงานและ

สถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป มีการนําเทคโนโลยีเขามาใชเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน ชวยใหเกิดความ

สะดวก รวดเร็ว ถูกตองและประหยัดเวลา  

 

เทคนิคการวิเคราะหความตองการกําลังคนท่ีเหมาะสม 

1. การใชวิจารณญาณและการตัดสินใจของผูบริหาร หรือ อาศัยความรูประสบการณของผูปฏิบัติงาน

ที่เกี่ยวของกับงานในหนวยงานที่วิเคราะห ซ่ึงผูปฏิบัติงานจะเปนผูที่สามารถใหขอมูลที่เปนประโยชนและ

นํามาใชในการคํานวณได 

 2. การดําเนินการรวบรวมขอมูลเพื่อวิเคราะหจะใชองคประกอบของ 3 มิติเชิงเวลา คือ มิติขอมูลใน

อดีต มิติขอมูลในปจจุบัน และมิติขอมูลในอนาคต  

3. การรวบรวมกจิกรรมการทาํงาน โดยมีหลักในการเลือกงาน/กจิกรรม ดังน้ี 

3.1) เลือกกิจกรรมหลักๆที่สามารถวัดได/นับได 

3.2) เปนงาน/กิจกรรมทีส่รางมูลคาใหกับหนวยงาน 

3.3) ประเภทของงาน/กิจกรรมที่เกิดข้ึน 

            3.4) งานที่เริ่มตนและสิน้สุดในหนวยงานน้ัน 
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                 3.5) งานที่เริ่มตนจากหนวยงานอื่น แตมาสิ้นสดุในหนวยงานน้ัน 

             3.6) งานที่เริ่มตนในหนวยงานน้ัน แตไปสิ้นสุดในหนวยงานอื่น 

3.7) งานที่เริ่มตนจากหนวยงานอื่นสงผานมาเพือ่ดําเนินการตอในหนวยงานน้ันบางสวน และ 

สงตอไปยังอีกหนวยงานหน่ึงหรือสงกลับไปยังหนวยงานเดิมเพื่อดาํเนินการตอไป 

4.  กาํหนดหนวยนับปริมาณงาน : โครงการ/ชิ้น/นาที/ชั่วโมง/วัน ฯลฯ 

5.  คาํนวณอัตรากําลัง ดวยวิธีการทางคณติศาสตร 

 

 

 

 

 

 

หลังจากที่แตละหนวยงานดําเนินการวิเคราะหภาระงานและคํานวณอตัรากําลังแลว งานทรพัยากร

บุคคล จะพิจารณาตรวจสอบวิธีการและความถูกตอง เพื่อใหเปนมาตรฐานเดียวกันในทุกงาน 

 

ตารางแสดงผลการวิเคราะหแผนอัตรากําลังสายสนับสนุน คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 

 ปงบประมาณ 2568  

หนวยงาน 
ปงบประมาณ 2568 

2569 2570 2571 
ปจจุบัน คาดหวัง เพ่ิม 

คณะพยาบาลศาสตร       

สํานักงาน (ตําแหนง เลขานุการคณะ) 1 1 1 - - - 

สํานักงานการศึกษา       

1. งานบริการการศกึษา       

   - ทะเบียน 12 12 1 1 - - 

   - บัณฑติศึกษา 5 6 1 - - - 

   - การพยาบาลเฉพาะทาง 4 4 1 - - - 

2. งานพัฒนานักศึกษา       

- งานพัฒนานักศึกษา (หอพักนักศึกษา) 8 8 2 - - - 

3. งานหองสมุด 6 6 1 - - - 

สํานักงานวิจัยและบริการวิชาการ       

4.งานสงเสริมและพัฒนางานวิจัย 4 5 1 - 1  

5. งานบริการวชิาการ       

สูตรคํานวณ : สูตรท่ีใชคํานวณ ไดแก เทคนิคการวัดงาน (Work Measurement Technique) 

จํานวนอัตรากําลังท่ีตองการ  =   ปริมาณงานท้ังหมด  x  เวลามาตรฐานตองาน 1 ชิ้น 

                                                   เวลาทํางานมาตรฐานตอคนตอป 

คําอธิบาย  :  เวลาทํางานมาตรฐานตอคนตอป = 230 วัน (1 วัน =  6 ชั่งโมง) = 1,380 ชั่วโมง 

                = 82,800 นาที 
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หนวยงาน 
ปงบประมาณ 2568 

2569 2570 2571 
ปจจุบัน คาดหวัง เพ่ิม 

• งานบริการวิชาการ (โครงการตําราฯ) 6 6 1 - - - 

สํานักงานยุทธศาสตรและการพัฒนา       

6. งานนโยบาย แผน และงบประมาณ 4 4 - - - - 

7. งานพัฒนาคุณภาพและบริหารความเสี่ยง 3 3 - - - - 

8. งานประชาสัมพันธและพัฒนาภาพลกัษณ

องคกร 
4 4 - 

- - - 

• ศูนยประสานเครือขายตางประเทศ  2 2 - - - - 

สํานักงานคณบดี       

9. งานทรพัยากรบุคคล 6 7 1    

10. งานคลังและพัสด ุ 12 12 3 3 - - 

11. งานบรหิารจัดการ  (back office) 19 19 1 1 - - 

     งานบริหารจดัการ  (สายลูกจาง) 26 26 - 3 2 2 

12. งานเทคโนโลยีสารสนเทศ 13 13 - - - - 

ภาควิชา (สายสนับสนุนของภาควิชา) 

1. ภาควิชาการพยาบาลกุมารเวชศาสตร 1 1 - - - - 

2. ภาควชิาการพยาบาลรากฐาน 1 1 - - - - 

3. ภาควิชาการพยาบาลศัลยศาสตร 1 1 - - - - 

4. ภาควิชาการพยาบาลสาธารณสุขศาสตร 1 1 - - - - 

5. ภาควิชาการพยาบาลสูติศาสตรนรีเวชวิทยา 1 1 - - - - 

6. ภาควิชาการพยาบาลอายุรศาสตร 1 1 - - - - 

7. ภาควิชาสุขภาพจิตและการพยาบาลจติเวชฯ 1 1 - - - - 

รวม 131 133 13 8 3 2 
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จากตารางแสดงกรอบอัตรากําลังที่คํานวณไดดวยวิธีเทคนิคการวัดงาน (Work Measurement 

Technique) 2568-2571 พบวา 

1. ตําแหนง เลขานุการคณะ มีอัตรากาํลังบุคลากรเพียงพอกับภาระงานที่รับผิดชอบอยู และจะตอง

ดําเนินการสรรหาทดแทนอตัราเกษียณ (1 ตุลาคม 2568) จาํนวน 1 อัตรา ในชวงป 2568 

ป กรอบท่ีตองการ เพ่ิม / ลด ตําแหนงท่ีตองการเพ่ิม/ทดแทน 

2568 1 1 ทดแทนเกษียณป 2568 

2569 1 0  

2570 1 0  

2571 1 0  

 

สํานักงานการศึกษา 

2. งานบริการการศึกษา  

2.1  ทะเบียนและประเมินผลการศึกษา มีอตัรากาํลังบุคลากรสายสนับสนุนไมเพียงพอกับภาระงานที่

หนวยงานรับผิดชอบอยู จะตองดาํเนินการสรรหาเพิ่มเติมในป 2568 จํานวน 1 อตัรา ทดแทนเกษียณ และ ใน

ป 2569 จํานวน 1 อตัรา ทดแทนเกษียณ 

ป กรอบท่ีตองการ เพ่ิม / ลด ตําแหนงท่ีตองการเพ่ิม/ทดแทน 

2568 12 1 ทดแทนเกษียณ ตน.นักวชิาการ 

2569 12 1 ทดแทนเกษียณ ตน.จาหนาที่บริหารงานทัว่ไป  

2570 12 - - 

2571 12 - - 

2.2 บัณฑิตศึกษา มีอตัรากําลังบุคลากรสายสนับสนุนไมเพียงพอกับภาระงานที่หนวยงานรับผิดชอบ

อยู 

ป กรอบท่ีตองการ เพ่ิม / ลด ตําแหนงท่ีตองการเพ่ิม/ทดแทน 

2568 6 1 - นักวิชาการศกึษา 

2569 6   

2570 6   

2571 6   
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2.3  การพยาบาลเฉพาะทาง มีอตัรากําลังบุคลากรสายสนับสนุนไมเพียงพอกับภาระงานที่หนวยงาน 

รับผิดชอบอยู และจะตองดําเนินการสรรหาเพิ่มเติมจํานวน 1 อตัราในชวงป 2568 

ป กรอบท่ีตองการ เพ่ิม / ลด ตําแหนงท่ีตองการเพ่ิม/ทดแทน 

2568 4 1 นักวิชาการศกึษา 

2569 4   

2570 4   

2571 4   

 

3. งานพัฒนานักศึกษา มีอตัรากําลังบุคลากรสายสนับสนุนไมเพียงพอจากภาระงานที่หนวยงาน

รับผิดชอบอยู และจะตองดําเนินการสรรหาเพิ่มเติมจํานวน 2 คน ทดแทนอัตราเกษียณ 1 อตัรา และเพิ่มเติม 

1 อัตรา ในชวงป 2568 

ป กรอบท่ีตองการ เพ่ิม / ลด ตําแหนงท่ีตองการเพ่ิม/ทดแทน 

2568 8 คน 2 คน - ทดแทนอัตราเกษียณ 1 คน 

- นักวชิาการศึกษา 1 คน 

2569 8 คน - - 

2570 8 คน - - 

2571 8 คน - - 

 

4. งานหองสมุด มีอตัรากําลังบุคลากรสายสนับสนุนเพียงพอกับภาระงานทีร่ับผิดชอบ และจะตอง

ดําเนินการสรรหาเพิ่มเตมิจํานวน 1 อัตราในชวงป 2568 

ป กรอบท่ีตองการ เพ่ิม / ลด ตําแหนงท่ีตองการเพ่ิม/ทดแทน 

2568 6 1 บรรณารักษ 

2569 6 -  

2570 6 -  

2571 6 -  
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สํานักงานวิจัยและบริการวิชาการ 

5. งานสงเสริมและพัฒนางานวิจัย  มีอัตรากําลังบุคลากรสายสนับสนุนไมเพียงพอจากภาระงานที่

หนวยงานรับผิดชอบอยู และจะตองดําเนินการสรรหาเพิ่มเติมจํานวน 1 อัตรา ในป 2568 ในตําแหนง

นักบริหารงานวิจัย และยังตองการสรรหาเพิ่มอีกตําแหนงในป 2570 เปนตําแหนงผูชวยนักวิจัย  

ป กรอบท่ีตองการ เพ่ิม / ลด ตําแหนงท่ีตองการเพ่ิม/ทดแทน 

2568 5  1 - นักบริหารงานวจิัย 

2569 5  - - 

2570 6 1 - ผูชวยนักวิจัย 

2571 6 - - 

 

6. งานบริการวิชาการ มีอตัรากําลังบุคลากรสายสนับสนุนไมเพียงพอจากภาระงานที่หนวยงานรับผิดชอบ

อยู และจะตองดาํเนินการสรรหาจาํนวน 1 อตัราในชวงป 2568 

ป กรอบท่ีตองการ เพ่ิม / ลด ตําแหนงท่ีตองการเพ่ิม/ทดแทน 

2568 6 1 เจาหนาที่บริหารงานทัว่ไป 

2569 6   

2570 6   

2571 6   

 

สํานักงานยุทธศาสตรและการพัฒนา 

7. งานนโยบาย แผน และงบประมาณ อัตรากําลังบุคลากรสายสนับสนุนเพียงพอกับภาระงานที่

รับผิดชอบ  

ป กรอบท่ีตองการ เพ่ิม / ลด ตําแหนงท่ีตองการเพ่ิม/ทดแทน 

2568 4 - - 

2569 4 - - 

2570 4 - - 

2571 4 - - 
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8. งานพัฒนาคุณภาพและบริหารความเสี่ยง มีมีอตัรากําลังบุคลากรสายสนับสนุนไมเพียงพอจากภาระ

งานที่หนวยงานรับผิดชอบอยู  

ป กรอบท่ีตองการ เพ่ิม / ลด ตําแหนงท่ีตองการเพ่ิม/ทดแทน 

2568 3 - - 

2569 3 - - 

2570 3 - - 

2571 3 - - 

9. งานประชาสัมพันธและพัฒนาภาพลักษณองคกร อัตรากาํลังบุคลากรสายสนับสนุนเพียงพอกับ

ภาระงานทีร่ับผิดชอบ 

ป กรอบท่ีตองการ เพ่ิม / ลด ตําแหนงท่ีตองการเพ่ิม/ทดแทน 

2568 6 -  

2569 6 -  

2570 6 -  

2571 6 -  

 

สํานักงานคณบดี 

10. งานทรัพยากรบุคคล อัตรากําลังบุคลากรสายสนับสนุนเพียงพอกับภาระงานที่รับผิดชอบ  และ

จะตองดาํเนินการสรรหาอัตราเพิ่มเติมจํานวน 1 อัตราในป 2568 

ป กรอบท่ีตองการ เพ่ิม / ลด 
ตําแหนงท่ีตองการเพ่ิม/ 

ทดแทน 

2568 7 1 นักทรัพยากรบุคคล 

2569 7   

2570 7   

2571 7   
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11. งานคลังและพัสดุ มีอัตรากําลังบุคลากรสายสนับสนุนไมเพียงพอจากภาระงานที่หนวยงานรับผิดชอบ

อยู และจะตองดําเนินการสรรหาเพิ่มเติมและทดแทนในป 2568 จํานวน 3 อัตรา (เพิ่มเติมนักวิชาการเงินและ

บัญชี 1 อัตรา, นักวิชาการพัสดุ 1 อัตรา และทดแทนนักวิชาการเงินและบัญชีเกษียณฯ ป 67  1 อัตรา)  ในป 

2569 จํานวน 3 อัตรา (เพิ่มเติมนักวิชาการเงินและบัญชี 1 อัตรา, นักวิชาการพัสดุ  1 อัตรา และทดแทน

นักวิชาการพัสด ุเกษียณฯ ป 68 1 อัตรา) 

ป กรอบท่ีตองการ เพ่ิม / ลด 
ตําแหนงท่ีตองการเพ่ิม/ 

ทดแทน 

2568 12 3 - นักวิชาการเงินและบัญชี  2 อตัรา /นักวิชาการพสัด ุ1 อัตรา 

2569 12 3 - นักวิชาการเงินและบัญชี  1 อตัรา /นักวิชาการพสัดุ 2 อัตรา 

2570 12   

2571 12   

 

12. งานบริหารจัดการ มีอตัรากาํลังบุคลากรสายสนับสนุนไมเพียงพอจากภาระงานที่หนวยงาน

รับผิดชอบอยู และจําตองดําเนินการสรรหาเพิ่มเติม จาํนวน  1  อัตรา ในชวงป 2568  รวมทั้งจะตอง

สรรหาทดแทนอัตราเกษียณ จํานวน 1 อตัรา ในป 2569  

ป กรอบท่ีตองการ เพ่ิม / ลด ตําแหนงท่ีตองการเพ่ิม/ทดแทน 

2568 44 1 - เจาหนาที่บริหารงานทัว่ไป (ศาลายา) 

2569 45 1  - เจาหนาที่บริหารงานทัว่ไป (บางกอกนอย) 1 อตัรา 

2570 45 -  

2571 45 -  

 

13. งานเทคโนโลยีสารสนเทศ มีอัตรากําลังบุคลากรสายสนับสนุนไมเพียงพอจากงานรับผิดชอบอยู 

ป กรอบท่ีตองการ เพ่ิม / ลด 
ตําแหนงท่ีตองการเพ่ิม/ 

ทดแทน 

2568 13 -  

2569 13 -  

2570 13 -  

2571 13 -  
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แผนอัตรากําลังบุคลากรสายวิชาการ ปงบประมาณ 2568 -2571 

การนําแผนอัตรากําลังบุคลากรคณะพยาบาลศาสตร สําหรับปงบประมาณ 2568- 2571  ไปสูการ

ปฏิบัติ เพื่อใหการบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะฯ เกิดประสิทธิภาพสูงสุด การวางแผนสรรหาบุคลากร 

(Recruitment Planning) จะตองพิจารณาถึงกลุมบุคลากรที่จะตองทําการสรรหา โดยทั่วไปการสรรหา

บุคลากรจะเปนการมองทางเดียว คือองคกรตองการสรรหาคนตามที่องคกรตองการ แตในทางกลับกับบาง

องคกรอาจลืมพิจารณาในประเด็นที่บุคลากรเองก็สรรหาองคกรที่ตองการเชนเดียวกัน การวางแผนการสรรหา

บุคลากรจะนําไปสูการวางแผนการพัฒนาบุคลากร ตั้งแตการปฐมนิเทศ การพัฒนาศักยภาพและขีด

ความสามารถตางๆ การนิเทศงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนตน  ในบทน้ี งานทรัพยากรบุคคล จะได

พิจารณาถึงการกําหนดแนวทางการสรรหาและการบริหารอัตรากําลังไว  ดังน้ี  

การกาํหนดแนวทางสรรหาและการบริหารอัตรากําลัง 

สายวิชาการ  จํานวนอัตรากําลังบุคลากรสายวิชาการ จะตองมีสัดสวน 1 : 8 ตามเกณฑของสภาการ

พยาบาล ซ่ึงเมื่อคํานวณและกําหนดในแผนอัตรากําลังแตละปแลว พบวาบางภาควิชาก็มีอัตรากําลังเกินจาก

ภาระงาน บางภาควิชาก็มีอัตรากําลังไมเพียงพอกับภาระงาน คณะฯจึงกําหนดแนวทางการบริหาร

อัตรากําลังและแนวทางการสรรหาไว ดังน้ี 

1. การสรรหาบุคลากรสายวิชาการจะตองเปนไปตามขอกําหนดเกณฑสภาการพยาบาลโดยมี

รายละเอียดดังน้ี  

• สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีสาขาการพยาบาลศาสตร  

• สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท/ปริญญาเอกสาขาการพยาบาลศาสตร หรือสาขาอื่นที่มี

ตําแหนงทางวิชาการเปนผูชวยศาสตราจารยทางการพยาบาลเปนอยางนอย หรือปริญญาโท/

ปริญญาเอกสาขาอื่นที่ไมใชพยาบาลศาสตร ในกรณีที่สําเร็จการศึกษาปริญญาโท/ปริญญาเอก

สาขาอื่นที่ไมใชพยาบาลศาสตรและไมมีตําแหนงทางวิชาการเปนผูชวยศาสตราจารยทางการ

พยาบาลเปนอยางนอย ตองมีจํานวนรวมไมเกินรอยละ 15 ของจํานวนอาจารยประจําทั้งหมด  

• มีประสบการณการปฏิบัติพยาบาลมาแลวไมนอยกวา 2 ป และมีประสบการณการสอนการ

พยาบาลในสถาบันการศึกษามาแลวไมนอยกวา 1 ป ในกรณีที่ไมมีประสบการณการสอน

พยาบาลในสถาบันการศึกษา ตองผานการอบรมโครงการ mentorship อยางนอย 6 เดือน หรือ

หลักสูตรศาสตรและศิลปการสอนทางการพยาบาล หรือหลักสูตรดานการจัดการเรียนการสอน

ทางการพยาบาลที่เทียบเคียงได และสถาการพยาบาลใหความเห็นชอบ  

2. การจางตอผูเกษียณอายุงานที่มีทักษะ และความเชี่ยวชาญเฉพาะ ตรงตามความตองการของคณะฯ 

ใหปฏิบัติงานสอนทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ 

3. การจางอาจารยผูชวยสอนภาคปฏิบัติ (Preceptor) ในสัดสวนๆไมเกิน 40 %  
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4. คณะฯ ดําเนินโครงการเตรียมอาจารยระยะยาว (2564-2572) เพื่อเตรียมบุคลากรสายอาจารย

ทดแทนอาจารยที่เกษียณ และเพิ่มจํานวนอาจารยใหเพียงพอกับการผลิตพยาบาลเพิ่มตามความ

ตองการของประเทศ โดยแบงออกเปน 2 แนวทาง ดังน้ี 

• แนวทางที่ 1 คือ การรบัพยาบาลที่สําเร็จการศึกษาและปฏิบัติงานชดใชทุนที่โรงพยาบาลศิริ

ราชครบ 2 ปหรือนักศึกษาที่กําลังศึกษาหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต  โดยบรรจุเปน

ผูชวยอาจารย (ตําแหนงสายสนับสนับวิชาการ อัตราเงินเดือนสายวิชาการ)  และคณะฯ

สนับสนุนใหทุนการศึกษาตอระดับปริญญาโทและปริญญาเอก (แลวแตกรณี) จนสําเร็จ

การศึกษาและกลับมาปฏิบัติงานที่คณะฯ  

• แนวทางที่ 2 คือ การรับนักศึกษาที่เพิ่งสําเร็จการศึกษาหลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิตของ

คณะพยาบาลศาสตร ที่ไดรับการสรรหาและคัดเลือกตามคุณสมบัติที่กําหนดไว เชน มี

คะแนนเฉลี่ย ตั้งแต 3.25 เปนตน โดยบรรจุเปนผูชวยอาจารย และใหไปปฏิบัติงานชดใชทุน

ที่โรงพยาบาลศิริราช เปนเวลา 1-2 ป แลวลาศึกษาตอโดยคณะฯ สนับสนุนทุนการศึกษาทั้ง

ระดับปริญญาโทและปริญญาเอกจนสําเร็จการศึกษากลับมาปฏิบัติงานเปนอาจารยที่คณะ

พยาบาลศาสตร  

5. การจางนักวิจัย / นักปฏิบัติการวิจัย หรือ ผูชวยวิจัย เพื่อมาทําหนาที่เปนแกนหลักในการรับผิดชอบ

โครงการวิจัยทั้งขนาดเล็กและขนาดใหญ เพื่อเปนการสรางศักยภาพดานงานวิจัยของคณะฯให

เพิ่มข้ึน รวมทั้งยังเปนทีมสนับสนุนการทําวิจัยของอาจารยไดอีกดวย  

6. การพิจารณาปรบัยายภายในคณะฯ  เพื่อเปนการเกลี่ยอัตรากําลัง 

7. การจางอาจารยหรือนักวิจัยที่มีศักยภาพสูงจากภายนอก  มหาวิทยาลัยมหิดล สนับสนุนเงิน

งบประมาณใหคณะฯ สามารถจางอาจารยหรือนักวิจัยที่มีศักยภาพสูง ทั้งจากในประเทศและ

ตางประเทศ เพื่อมาปฏิบัติงานและสรางผลงานที่เปนคุณประโยชน  

8. การพิจารณาปรับยายภายในคณะฯ 

ในการกําหนดวิธีการสรรหาน้ัน คณะฯไดดําเนินการโครงการเตรียมอาจารยระยะยาวอยางตอเน่ือง 

เพื่อใหมีอัตรากําลังในสวนของสายสนับสนุนวิชาการ ตําแหนงผูชวยอาจารยมาเสริม และพรอมที่จะพัฒนา

ศักยภาพใหเขมแข็งเติบโตเปนอาจารยที่มีคุณภาพ ในขณะเดียวกันก็มีการพิจารณาปรับยายภายใน รวมทั้งมี

การสรรหาแบบ Direct Approach เพื่อใหไดอาจารยที่มีคุณภาพ พรอมปฏิบัติงานตามพันธกิจของคณะฯ 

ทั้งน้ี เพื่อใหแผนการสรรหามีความชัดเจน  

สายสนับสนุน  การบริหารจดัการอัตรากาํลังของบุคลากรสายสนับสนุนใหมีความเหมาะสมและเพียงพอ 

น้ัน นอกจากจะใชวธิีการดําเนินการเปดรับสมัครคัดเลือกใหอัตรากาํลังที่เหมาะสมแลว คณะฯมีแนวทางการ

บริหารอัตรากําลังและแนวทางการสรรหาไว ดังน้ี 

1. การทาํงานขามสายงาน (Cross Functional) เพื่อเปนการเกลี่ยอัตรากําลงั 

2. การพิจารณาปรับยายภายในคณะฯ  เพื่อเปนการเกลี่ยอัตรากาํลัง 
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3. การจางผูเกษียณที่มีความรูความสามารถและประสบการณในการทาํงานเปนที่ปรึกษา/ลูกจาง

ชั่วคราว 

อยางไรกต็าม เพือ่ใหแผนการสรรหามีความชดัเจน งานทรพัยากรบุคคลจงึสรปุจํานวนอัตรากาํลังที่

ตองดําเนินการสรรหาคดัเลือก ดังรายละเอยีด  

สังกัด 
ปงบประมาณ 

2568 2569 2570 2571 

ตําแหนง เลขานุการคณะ 1    

งานบริการการศึกษา      

- ทะเบียนและประเมินผลการศกึษา 1 1   

- บัณฑิตศึกษา 1    

- การพยาบาลเฉพาะทาง 1    

งานพัฒนานักศึกษา 2    

งานหองสมุด 1    

งานสงเสริมและพัฒนางานวิจัย   1  1  

งานบริการวิชาการ 1    

งานทรัพยากรบุคคล 1    

งานคลังและพัสด ุ 3 3   

งานบริหารจดัการ 1 1   

งานเทคโนโลยีสารสนเทศ     

 

การติดตามประเมินและปรับปรุงแผนอัตรากําลงับุคลากรของคณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 

 เมื่อองคกรสามารถกําหนดกรอบอัตรากําลังเปนแผนอัตรากําลังบุคลากร ระยะยาว 5 ป หน่ึงใน

กระบวนการที่สําคัญ คือการออกแบบแนวทางการติดตามและประเมินผลแผนอัตรากําลังดังกลาววาเมื่อมีการ

นําแผนสูภาคปฏิบัติแลว สามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุดหรือไม โดยเมื่อมีการกําหนดกรอบ

อัตรากําลังแลว จําเปนที่จะตอมีการทบทวนอยางตอเน่ืองเปนประจําทุกป  เน่ืองจากสภาพแวดลอมของ

องคกรที่มีการเปลี่ยนแปลง รวมถึงนโยบายดานเศรษฐกิจ การเมือง สังคม และการสาธารณสุขที่อาจมีการ

ปรับเปลี่ยน  การทบทวน ติดตามประเมินผลเพื่อใหทราบถึงความตองการอัตรากําลังวาจะมีการเปลี่ยนแปลง

หรือไม อยางไร การดําเนินการทบทวน ติดตามอยางตอเน่ืองจะเปนประโยชนสําหรับองคกรเพื่อใชเปน

แนวทางในการปรับปรุงการวางแผนอัตรากําลังในอนาคตตอไป 
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 คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล  ไดกาํหนดแนวทางการประเมินผลการวางแผนอัตรากําลัง 

ดังน้ี 

• ผลการเปรียบเทียบตัวเลขอัตรากําลังจริงในปน้ันๆ เมื่อเทียบกับกรอบอัตรากําลังที่ไดวิเคราะหไวแลว

ลวงหนา 

• การดําเนินการตามแผนอัตรากําลังของผูที่เกี่ยวของทั้งหมด ไมวาจะเปนหนวยงานภายในที่ขอ

อัตรากําลังเพิ่มเติม รวมถึงงานทรัพยากรบุคคล วาสามารถดําเนินการไดเปนไปตามแผนอัตรากําลังที่

ไดวางไวหรือไม  

อยางไรก็ตาม คณะฯ จะดําเนินการประเมินและปรับปรุงแผนอัตรากําลังบุคลากรอยางตอเน่ืองทุกๆป  เพื่อให

แตละภาควิชาและหนวยงานมีอัตรากําลังสอดคลองกับภารกิจที่ตองปฏิบัติ และกําหนดเปนหนาที่ที่ตองปฏิบัติ

ของผูบริหารระดับตน (หัวหนาภาควิชาและหัวหนางาน) ที่ตองบริหารอัตรากําลังที่มีอยูใหสามารถปฏิบัติ

ภารกิจไดอยางเหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

 นอกจากการประเมินผลการวางแผนอัตรากําลังจากการวิเคราะหตัวเลขจริงเทียบกับประมาณการ

แลว ปจจัยที่จะตองนํามาพิจารณาประกอบเพื่อใหแผนอัตรากําลังเปนไปอยางเหมาะสม หากมีสถานการณ

เปลีย่นแปลงไป ดังน้ี 

• แผนยุทธศาสตร และ/หรือ แผนกลยุทธขององคกรที่เปลี่ยนแปลงไป 

• สมมติที่ฐานทีใ่ชในการวิเคราะหที่เปลี่ยนแปลงไป เชน จํานวนนักศกึษาทีร่บัเขาในแตละปมีการ

เปลี่ยนแปลง 

• นโยบายสาธารณสุขที่เปลี่ยนแปลงซ่ึงอาจมีผลกระทบตอระบบการศึกษา 
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ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล   

 

 คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล มีการบริหารทรพัยากรบุคคลใหเปนไปตามการผลการ

วิเคราะหอัตรากาํลัง โดยระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในคณะประกอบดวย การสรรหาและคดัเลอืก

บุคลากร  

 

การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร  

  การสรรหาและคัดเลือกบุคคลเขามาปฏิบัติงานใหกับหนวยงานตาง ๆ ของคณะพยาบาลศาสตร จะ

พิจารณาจากคุณสมบัติความรู ความสามารถ ประสบการณ และทักษะความชํานาญ ใหตรงกับความตองการ

ของคณะพยาบาลศาสตร โดยคณะพยาบาลศาสตร จะพิจารณาใหคาตอบแทนตามคุณสมบัติ และคา

ประสบการณ (กรณีถามี) และจะมีการประเมินผลการทดลองปฏิบัติงานภายหลังจากการบรรจุ อาจจะมี

คาตอบแทนเพิ่มข้ึนตามที่ตกลงกัน เพื่อเปนการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน โดยจะมีกระบวนการ ดังน้ี 

1. กําหนดคุณสมบัติตําแหนงที่ เปดรับสมัครตามผลการวิเคราะหตางๆ เชน คุณวุฒิการศึกษา 

ลักษณะงานที่ทํา ความรูความสามารถ ประสบการณการทํางาน 

2. ประกาศรับสมัครงาน โดยบน website คณะพยาบาลศาสตร สื่อทางออนไลนของคณะฯ เชน 

Facebook twitter Instagram ติดบอรดประชาสัมพั นธ  หรือส งตามสถาบันการศึ กษา

ตางๆ  เพื่อใหชวยประชาสัมพันธ รวมถึงการใหประธานหลักสูตรประชาสัมพันธในหลักสูตร 

3. งานทรัพยากรบุคคลพิจารณาใบสมัคร ตรวจสอบเอกสารวามีคุณสมบัติตรงตามกําหนด และมี

คะแนนภาษาอังกฤษผานเกณฑ พรอมทั้งประกาศหลักเกณฑการคัดเลือกตามแตลักษะงาน เชน 

การสอบขอเขียน สอบปฏิบัติ การสอบสัมภาษณ การสอบสอน เปนตน 

4. นัดวันสอบคัดเลือก โดยมีกรรมการประกอบดวย คณบดี รองคณบดีฝายทรัพยากรบุคคล หัวหนา

ภาควิชา/ หัวหนาหนวยงานที่ประกาศรับสมัคร ใชเวลาในการสอบคัดเลือกประมาณ 1 ชั่วโมง 

จากน้ันงานทรัพยากรบุคคลจะสรุปคะแนนสอบคัดเลือกจากกรรมการแตละคน และลงมติรวมกัน

ในการรับบุคลากรใหม  

5. บรรจุและการประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน โดยปกติจะบรรจุใหสิ้นสุดปงบประมาณ                

(30 กันยายน) แตไมนอยกวา 1 ป พรอมทั้งทําสัญญาการจาง โดยใหมีการทดลองปฏิบัติงาน 

อยางนอย 6 เดือน หรืออาจจะมากกวาน้ัน ข้ึนอยูกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรน้ัน ๆ โดยมี

การมอบหมายใหมีพี่เลี้ยง รวมถึงมีการประเมินระหวางทาง (3 เดือน) กอน เพื่อใหบุคลากรมี

โอกาสพัฒนาตนเองใหดีข้ึน 

 

 

 

 



36 
 

งานบริหารอัตราตําแหนง  

 การบริหารอัตราตําแหนง กําหนดใหมีตําแหนงในสวนราชการ วามีตําแหนงเทาใด และเปนตําแหนง

ประเภทใด สายงานใด ระดับใด รวมถึง การเปลี่ยนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย,การเปลี่ยนตําแหนง 

การเปลี่ยนตําแหนงขามสายงาน การปรับวุฒิและเปลี่ยนตําแหนง การเพิ่มวุฒิ/ปรับวุฒิ การตัดโอนตําแหนง

และอัตราเงินเดือน การตัดโอนพรอมเปลี่ยนตําแหนง การตัดโอนอัตราพรอมยาย การยาย การยายและเปลี่ยน

ตําแหนง การปรับระดับชั้น การใหโอน การขอยืมตัวขาราชการ,การตอเวลาราชการของขาราชการ,การตอ

เวลาปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย การเกษียณอายุราชการกอนกําหนด การปรับขนาดกําลังคนภาครัฐ: 

ยุบเลิกอัตรากําลัง (เกษียณ/เหตุอื่น),การปฏิบัติงานครบสัญญา/การไมตอสัญญาจาง, การลาออก,การใหออก

ดวยเหตุทุพพลภาพ,การขาดจากอัตรา,โปรแกรมอัตราตําแหนงพนักงาน โดยตองคํานึงถึงประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผล และจะตองเปนไปตามกฎ ระเบียบ ขอบังคับของมหาวิทยาลัยมหิดล และมาตรฐานกําหนด

ตําแหนง 

 

ระบบการบริหารคาตอบแทน  

คณะพยาบาลศาสตร ใชหลักเกณฑและวิธีการเลื่อนข้ันเงินเดือน และกําหนดแนวทางการพิจารณาไว 

ดังน้ี  

1.  ดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามขอบังคับมหาวิทยาลัยมหิดล วาดวยหลักเกณฑ และ

วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2565 

2.  พิจารณาการเลื่อนเงินเดือน / คาจางบุคลากรภายในโควตาที่กําหนดและสอดคลองกับผลการ

ประเมินการปฏิบัติงานตามหลักเกณฑ ดังน้ี   

-  ขาราชการ ตามขอบังคับ มหาวิทยาลัยมหิดล วาดวยหลักเกณฑและวิธีการเลื่อนเงินเดือนของ

ขาราชการของมหาวิทยาลัยมหิดล พ.ศ. 2555  

-  พนักงานมหาวิทยาลัย / พนักงานมหาวิทยาลัย (ชื่อสวนงาน) ตามประกาศมหาวิทยาลัยมหิดล 

เรื่อง หลักเกณฑและวิธีการเลื่อนเงินเดือนประจําปของพนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2560  

-  ลูกจางประจําเงินงบประมาณ ตามระเบียบมหาวิทยาลัยมหิดล วาดวยการเลื่อนข้ันคาจาง

ลูกจางประจําของสวนราชการ พ.ศ. 2544  

-  ลูกจางประจําเงินนอกงบประมาณ  

*  กลุมงานที่ชื่อตําแหนงเหมือนลูกจางประจําเงินงบประมาณ ใหใชหลักเกณฑเดียวกับ

ลูกจางประจําเงินงบประมาณ  

*  กลุมงานที่ชื่อตําแหนงและลักษณะงานตรงกับขาราชการ ใหใชหลักเกณฑตามหนังสือ ที่ ศธ 

0517/ว.4706 ลงวันที่ 22 กรกฎาคม  2558  

3.  หลักเกณฑการพิจารณา   

-  ผลการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
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ระดับภาค/หนวยงาน (ผูบังคับบัญชา) 

ประเมินขีดความสามารถรายบุคคลเทียบ

กับสมรรถนะที่ตองการกับผูบังคับบัญชา 

 

-  ขอมูลการลา พฤติกรรมการทาํงาน การรักษาวนัิย การปฏิบัติงานเหมาะสมกับการเปน

ขาราชการ/ลูกจางประจาํ และขอควรพิจารณาอืน่ ๆ  

ทั้งน้ี มหาวิทยาลัยมหิดล จะพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือน โดยมีรอบระยะเวลา ดังน้ี  

• กลุมขาราชการ / ลกูจางประจํา จะพิจารณาเลื่อนข้ัน 2  ครั้ง 

ครึ่งปแรก (ตั้งแตวันที ่1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม) 

ครึ่งปหลัง (ตั้งแตวันที่ 1 เมษายน ถึง 30 กันยายน)  

• กลุมพนักงานมหาวิทยาลัย / พนักงานมหาวิทยาลัย (ชื่อสวนงาน) จะพจิารณาเลื่อนข้ัน 1 

ครั้ง จะพิจารณาจากชวงระยะเวลา ตัง้แตวันที่ 1 กรกฎาคม ถึง 30 มิถุนายน ของปถัดไป 
 

ระบบการพัฒนาบุคลากร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

แผนพัฒนาบุคลากร ทั้ง NS-4S 

กลุม ระยะสั้น/ ยาว (ผูนําระดับสูง) 

 

 

 

ขอมูลที่เก่ียวของ: VMV นโยบาย แผนยุทธ สภาฯ KC, SC, SA, SOp  ภาระงานตามพันธกิจ, จํานวนนศ. หลักสูตร, โครงการ, วิจัย, เกษียณ/ลาออก 

 

- กําหนดขีดความสามารถตามพันธกิจ สมรรถนะ

หลัก คานิยม และภาระงานกําหนดใหมีงานหลัก

งานรอง/ Cross Functional  

 

ระดับคณะฯ (รองHR) 

ประเมินขีดความสามารถความตองการของ

หนวยงาน/ อายุงาน/ คุณวุฒิ /ตน.ทาง

วิชาการ/ ความเชี่ยวชาญ  (4S)  
ขีดความสามารถ 

ตามแผนยุทธ 

ระยะสั้น - ยาว 

 

เปดกรอบอัตรากําลังใหม 

กระบวนการสรรหาคัดเลือก 5.1ก(2) 

สรรหาตามกรอบเดิมที่มีอยูแลว พิจารณาตอสัญญาจางบุคลากรที่เกษียณอายุ 

ทดลองงาน 6 เดือน /ประเมินผล 3 - 6เดือน /ระบบพี่เลี้ยง 

ติดตาม/ประเมินผลการปฏิบัติงานตามขีด

ความสามารถ (รองHR /ผูบังคับบัญชา) 

* ประเมินขีดความสามารถรายบุคคล (4S) 

- Functional Competency FC 

- Core Competency CC 

- Managerial Competency MC 

ภาพ ระบบและกลไกการบริหารจดัการและการพัฒนาบุคลากร 
 

 

 

 

ติดตาม/ประเมินความกาวหนาในสายวิชาชีพ 

(รองHR /ผูบังคับบัญชา) 

- แผนพัฒนา (ภาพ 5.2-2) และ TRM  

- กพอ.03, พม03   

ถายทอดแผนใหผูเกี่ยวของ 

วิเคราะห 

1. อัตรากําลัง 

2. ขีดความสามารถและการเปลี่ยนแปลง 

3. ตอบสนองความตองการของลูกคา/บุคลากร 
ตามความ

ตองการ

รายบุคคล 

 
คานิยม 

(IDOL) 

 

 

เตรียมรับการ

เปลี่ยนแปลง  

 

คว
าม

สํา
เร

็จใ
นก

าร
พัฒ

นา
 

 

ไมเปนไปตาม

เปาหมาย 

 

ติดตาม/ประเมินอัตรากําลัง

เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 

(รองHR /ผูบังคับบัญชา) 

- พฤติกรรม  

- FTES   

เปนไปตามเปาหมาย 

 

เสนอที่ประชุมตามลําดับ/กก.คณะ พิจารณา 

 
รองHR /ผูบังคับบัญชา 

สรุปผลการไดพัฒนา ตามขีดความสามารถ/ความสาํเร็จการ

พัฒนาสมรรถนะ/ความสําเร็จในงาน 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

ทบทวนแผนอัตรากําลังระยะสั้น/ยาว 

4 

 

5 

 

6 
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การวางแผนพัฒนาบุคลากร  

คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล ใหความสําคัญในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรที่มีความ

สอดคลองกับหนาที่ความรับผิดชอบ พันธกิจ และยุทธศาสตร ของคณะฯ ทรัพยากรบุคคลถือเปนหัวใจสําคัญ

ของการพัฒนาคณะฯ การพัฒนาบุคลากรจึงเปนกลไกสําคัญที่จะเขาไปขับเคลื่อนการดําเนินงานตามแผน

ยุทธศาสตรของคณะฯ การจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรเพื่อใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูงสุด 

คณะฯ ไดใหการสนับสนุนในการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบตางๆ เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน โดยการสนับสนุนและจัดสรรเงินทุนสําหรับการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มพูนความรู 

ความสามารถ ใหสอดคลองกับนโยบายและความตองการของคณะฯ ทั้งบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสาย

สนับสนุน ดังน้ี 

การวางแผนพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ และสายสนับสนุน 

คณะพยาบาลศาสตรไดใหการสนับสนุนบุคลากรสายวิชาการ และสายสนับสนุน ในการพัฒนาตนเอง

และพัฒนาในดานตางๆ ดังน้ี 

1. ความกาวหนาในสายอาชีพ ไดแก การพัฒนาใหไดตําแหนงทางวิชาการตามลําดับในสายวิชาการ 

ผูชวยศาสตราจารย รองศาสตราจารย และศาสตราจารย และสายสนับสนุน ชํานาญการ ชํานาญการพิเศษ 

และเชี่ยวชาญ โดยมีระยะเวลากําหนด และมีแผนพัฒนาอาจารย และสายสนับสนุนเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 

2. ความตองการการพัฒนาในการความเชี่ยวชาญเฉพาะ โดยการใหอบรม ประชุม สัมมนา และ

ศึกษาดูงาน คณะฯ จัดสรรงบพัฒนาบุคลากรในการพัฒนาตนเองตามความสนใจและสอดคลองกับบทบาท

และภาระหนาที่งานที่รับผิดชอบ คนละ 5,000 บาท/ป เชน การเพิ่มพูนความเชี่ยวชาญทางการพยาบาล การ

พัฒนาภาษาอังกฤษ 

3. ความกาวหนาในวุฒิการศึกษาสูงข้ึน ไดแก การศึกษาตอในระดับปริญญาโทและปริญญาเอก ทั้งใน

และตางประเทศ คณะฯ ใหทุนสนับสนุนเพื่อเปนการเพิ่มพูนความรู ความสามารถ อีกทั้งยังสงเสริมการเตรียม

ความพรอมในการขอตําแหนงทางวิชาการ  

4. ความกาวหนาในสายบริหาร ไดแก การเพิ่มพูนความรู ความชํานาญในเรื่องการบริหารงานใหกับ

ผูบริหารปจจุบัน และการคัดเลือกผูสืบทอดตําแหนงสําหรับการวางแผนในอนาคต อยางไรก็ตามแผนพัฒนา

บุคลากรในป 2568 – 2571 มุงเนนใหบุคลากรไดรับการพัฒนา ดังน้ี 
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ยุทธศาสตรท่ี 3 Progressive and Sustainable Organization (การเปนองคกรท่ีกาวหนาและยั่งยืน) 

เปาหมายหลัก  การบรหิารองคกรสูการเปนองคกรที่กาวหนาและยั่งยืน 

วัตถุประสงคเชิงกลยุทธ 3.1 People transformation and engagement  

กลยุทธ 3.1 พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพื่อความกาวหนาและความเปนเลิศตามความเชี่ยวชาญ 

 3.1.1 โครงการ พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรสายวิชาการเพื่อความกาวหนาและความเปนเลิศตาม

ความเชี่ยวชาญ   

1. พัฒนาเครื่องมือประเมินขีดความสามารถ (Competency)  

2. ประเมินขีดความสามารถดานการศึกษา วิจัย บริการวิชาการ   

3. วิเคราะหสมรรถนะและแบงกลุมบุคลากรเพื่อการพัฒนา เปน 4 กลุม (Seed-Sprout-Spring-

Spurt) 

4. พัฒนาบุคลากรตามขีดความสามารถและความตองการ  

5. กําหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรตามขีดความสามารถและความตองการ  Future 

competency ของครูในอนาคต เชน Data analytic 

6. กําหนดกิจกรรมที่เหมาะสมกับแตละกลุม   

7. จัดระบบและพัฒนา training roadmap สําหรับบุคลากร จําแนกตามกลุม 

7.1 วางแผนรวมกับรองคณบดีฝายการศึกษา/วิจัย/บริการวิชาการเพื่อพัฒนาศักยภาพที่

จําเปนตามแผนยุทธศาสตร  

7.2 รวบรวมสื่อที่เปนประโยชนตอการพัฒนาขีดสามารถดานการจัดการศึกษา วิจัย บริการ

วิชาการ และจัดระบบการเรียนรูผานระบบ online ที่สามารถระบุตัวตนผูใชบริการและ

ไดรับเอกสารรับรองการพัฒนาตนเอง 

7.3 รวบรวม/สราง/พัฒนาสื่อเพือ่การพัฒนาศักยภาพดานตางๆ เชน Heath Coach/ IT/ AI 

ทางการเรียนการสอน/ ความรูทางการเงิน-การตลาด-การวิเคราะหตนทุน/ การใชขอมูล

เพื่ อการตัดสินใจ/ entrepreneur) การประเมินผลลัพธ/วิ เคราะห  impact เพื่ อ

ประโยชนตอการจัดทํา/พัฒนา training roadmap 

7.4 วางแผนรวมกับหัวหนาภาควิชา เพื่อพฒันาศักยภาพบุคลากรตามความตองการ (IDP)  

7.5 พัฒนาบุคลากรกลุมตางๆ ดังน้ี 

     1. บุคลากรใหม 

  2. บุคลากรสายวชิาการกลุม (Sprout, Spring) 

  3. บุคลากรสายวชิาการกลุมศักยภาพสูง (Spurt /Talent) 

8. ประเมินและติดตามผลการพัฒนาบุคลากรอยางตอเน่ือง  

9. วิเคราะหปจจัยเสริมหนุน และปจจัยอุปสรรคตอการพัฒนา พรอมหาแนวทางแกไข 
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3.1.2. สงเสริมบุคลากรใหมีความเชี่ยวชาญ/ความสามารถที่โดดเดน  

1. วิเคราะหสถานการณ ความตองการดานสุขภาพของสังคม เชน pain management, 

stress management  การดูแลสุขภาพองครวม ฯลฯ 

2. วิเคราะหความเชี่ยวชาญ (area of specialty) และความสามารถเฉพาะที่โดดเดนของ

บุคลากรสายวิชาการ (จากการพบและพูดคุยกับอาจารยในภาควิชา การเชิญเปนวิทยากร การไดรับทุน

วิจัย และผลงาน) 

3. พัฒนาบุคลากรใหมีความเชี่ยวชาญทางคลินิก ใหครอบคลุม ตอบโจทยการจัดการศึกษา 

และการบริการวิชาการเพื่อสังคม (สราง พัฒนา ทดแทน)    

4. สงเสริมใหบุคลากรปฏิบัติการพยาบาลตามความเชี่ยวชาญ (Faculty Practice) จนเกิด

ผลลัพธทีด่ีทางสุขภาพแกผูใชบริการ หรือเกิดแนวปฏิบัติที่เปนตนแบบตอผูอื่นได (best practice) 

5. ใหโอกาสบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญไดทํางานรวมกัน เพื่อพัฒนาความเปนเลิศดาน

วิชาการ การจัดการเรียนการสอน การวิจัย การใหบริการวิชาการที่มี impact ตอสังคม  

6. สงเสริมใหมีการพัฒนาโครงการบริการวิชาการที่เกิดผลลัพธทีด่ีทางสุขภาพกับผูใชบริการ 

และนําไปใชในระดับหนวยงาน หรือระดับองคกร 

7. รวมกับงานประชาสัมพันธและภาพลักษณอคกร ในการ Promote ความเชี่ยวชาญและ

ความสามารถที่โดดเดนของบุคลากร สูภายนอก ผานชองทางการสื่อสารที่หลากหลาย 

8. จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู story telling แบงปนประสบการณและการทํางานรวมกัน 

 

3.1.3 สงเสริมความกาวหนาทางวิชาการ  

1. วิเคราะหตําแหนงทางวิชาการ ผลงานและความพรอม รายบุคคลและรายภาควชิา  

2. รวมกับหัวหนาภาคและบุคลากร วางแผนความกาวหนาดานตาํแหนงทางวิชาการที่สูงข้ึน  

3. ระบบและกลไกที่เอื้อตอการสรางสรรคผลงาน  

- กาํหนดตัวบุคคลและ Time line ที่เหมาะสม  

- วางแผนรวมกันระหวางบุคลากร ภาควิชา และงานทรัพยากรบุคคล  

- กาํกับดูแลใหเปนไปตามแผน 

- จดัสิ่งแวดลอมที่เอื้อตอการขอตาํแหนงทางวิชาการ เชน การจัดคลินิกใหการปรึกษา

การขอตาํแหนงทางวิชาการ, การ update ขอมลูที่เปนประโยชนใหบุคลากรสามารถเขาถึงได การ

ใหบริการการปรกึษารายบุคคล เปนตน 

- จดักิจกรรม HR: Talk to Care แกบุคลากรกลุมตางๆ เพือ่พูดคุย แลกเปลี่ยน คนหา

ปญหาอุปสรรค แนวทางแกไข ใหขอมูลที่เปนประโยชน  

- ประชาสัมพันธ การขอตําแหนงทางวิชาการ โดยเฉพาะอยางยิ่งการขอตาํแหนงผูชวย

ศาสตราจารย ซ่ึงคณะพยาบาลศาสตร เปนสวนงานที่ทําหนาที่เปนคณะอนุกรรมการพิจารณา

กลั่นกรองการขอตําแหนงทางวิชาการระดับมหาวทิยาลัย ตั้งแตป พ.ศ.2566 (Sandbox)  
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- เชิญวิทยากรบรรยายและสรางแรงบันดาลใจในการขอตาํแหนงทางวิชาการที่สูงข้ึน   

- รวมกับคณะกรรมการเรงรัดการขอตําแหนงทางวิชาการ ในการเรงรดัการขอตําแหนง

ทางวิชาการที่สูงข้ึนของบุคลากร 

 

3.1.4. โครงการ พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรสายสนับสนุนเพื่อความกาวหนาและความเปนเลิศ  

ตามความเชี่ยวชาญ 

1. พัฒนา/ปรับปรุงเครื่องมือประเมินขีดความสามารถ (Competency) และแบงกลุม 

2. วิเคราะหสมรรถนะ (เชน Service mind/ Project management/ Cross Functional/ 

Digital literacy/ Quality improvement 

3. การพัฒนาคุณภาพการทํางาน/ พัฒนาทักษะการใชภาษา/ พัฒนางานวิจัย/ Data 

management/ Data Analytic)  

4. จัดโครงการพัฒนาบุคลากรตามขีดความสามารถและความตองการ 

5. ให High Potential Group จัดโครงการ WeDo STAR talent 

6. พัฒนาระบบใหสายสนับสนุนชวยสนับสนุนการดําเนินงานของอาจารย 

 

3.1.5 การพัฒนาบุคลากรกลุมที่มีศักยภาพสูง (Talent) 

1. กําหนด characteristics ของ High Potentials และพัฒนาเครื่องมือประเมิน High 

Potential ที่ตอบโจทยยทุธศาสตรคณะฯ 

2. ตัง้คณะกรรมการประเมนิ/คดัเลอืกบคุลากรกลุ่ม High Potential & High Performance 

(Talent Pool)  

3. วางแผนรวมกันระหวางกับบุคลากรและผูบังคับบัญชา เพื่อพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนา

รายบุคคล (IDP) 

4. พดูคุยกับบุคลากรกลุมที่มีศักยภาพสูง เพื่อประเมินความตองการ ปญหาอุปสรรค และ

แนวทางแกไข 

5. สรางระบบและกลไกที่เอื้อตอการพัฒนาบุคลากรกลุมศักยภาพสูง เชน การใหเวลาในการ

ทํางานแบบยืดหยุน มุงเนน outcome เปนตน 

6. ใหโอกาสและงบประมาณแกบุคลากรที่มีศักยภาพสูงในการทาํโครงการทีต่อบโจทย

ยุทธศาสตรของคณะ/มหาวิทยาลัย หรือม ีimpact ตอสังคม (Project Based Learning) เพือ่พัฒนา

ศักยภาพ/ขดีความสามารถทีส่งูขึน้ (STAR Project)  

7. ประเมินและติดตามผลการพัฒนาบุคลากรอยางตอเน่ือง  

8. พัฒนาระบบการใหรางวลั ยกยอง ชมเชย แกบคุลากรกลุ่ม High Potential & High 

Performance ที่พัฒนาตนเองไดตามแผน และมผีลงานสูง 
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9. คณะกรรมการฯ ประเมนิผลการพฒันา และพจิารณาคดัเลอืก/การคงอยูข่องการเป็น

บคุลากรกลุ่มที่มีศักยภาพสูง (Talent) เปนรายป 

10. วิเคราะหปจจัยเสริมหนุน และปจจัยอุปสรรคตอการพัฒนาบคุลากรกลุ่มที่มีศักยภาพสูง 

(Talent) พรอมพิจารณาแนวทางแกไขรวมกับผูบริหารคณะฯ 

 

3.1.6. การพัฒนาบุคลากรเพื่อสืบทอดตําแหนงทางการบริหาร (Succession Plan) 

1.  กําหนดตําแหนงบริหารที่ตองการผูสืบทอดตําแหนงทั้งระยะสั้น และระยะยาว 

2.  กําหนด Potential และ competency ของตําแหนงทางการบริหารแตละตําแหนง 

3.  คัดเลือกผูสืบทอดตําแหนงบริหาร   

4.  วางแผนและพัฒนาตามขอตกลง และ IDP  

5.  ประเมินและติดตามผลการพัฒนาบุคลากรอยางตอเน่ือง  

6.  วิเคราะหปจจัยเสริมหนุน และปจจัยอุปสรรคตอการพัฒนา พรอมหาแนวทางแกไข 
 
กลยุทธ 3.2 พัฒนาระบบ/สภาพแวดลอมที่สงเสริมความสุขและความผูกพัน 

3.2.1 โครงการ NS Well-Being สงเสริมสุขภาวะบุคลากรคณะพยาบาลศาสตร (สุขภาวะทางกาย จิต 

สังคม การเงิน จิตวิญญาณ) 

1. วิเคราะหขอมูลผลการตรวจสุขภาพประจําป และปญหาดานสุขภาพของบุคลากร  

2. กําหนดเปาหมาย และแผนดําเนินการสงเสริมสุขภาวะบุคลากรคณะพยาบาลศาสตร ในมิติ

ตางๆ ดังน้ี 

-  สุขภาวะทางกาย: เนนปองกัน NCD และดูแลบุคลากรที่เปนโรคเบาหวาน มีความเสี่ยงตอ

โรคอวน Metabolic syndrome หรือ โรคตติอไมเรื้อรัง  

-  สุขภาวะทางจติใจ: เนนสงเสริมสุขภาวะทางใจ และปองกันการเจ็บปวยทางจิต  

-  สุขภาวะทางสังคม เนนสัมพันธภาพ การยอมรบัใหเกียรติ และการอยูรวมกันอยางมี

ความสุข 

-  สุขภาวะทางการเงิน: เนนความรูและทักษะทางการเงิน และการวางแผนบริหารการเงิน

ของตนเอง 

-  สุขภาวะทางจติวิญญาณ: เนนความสุข สงบ 

3. ขอความรวมมอืผูเชี่ยวชาญจากภาควชิาที่เกี่ยวของและเครือขายภายนอก ในการจดักิจกรรม

สงเสริมสุขภาวะแกบุคลากรคณะพยาบาลศาสตร 

4. ดําเนินการจดักิจกรรมตามแผน 

5. สรางความยั่งยืนในการสงเสริมสุขภาวะแกบุคลากร โดย 

- จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูการดูแลสุขภาพของตนเอง Story Telling 
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- คัดเลือก Change Agent และขอความสมัครใจในการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงดาน

สุขภาพรุนตอไป  

- สราง Health Coach ในการเปนที่ปรึกษาดานสขุภาพ 

6.  ประเมินและติดตามผลการดําเนินกิจกรรมอยางตอเน่ือง  

7.  วิเคราะหปจจัยเสริมหนุน และปจจัยอุปสรรคตอการสงเสริมสุขภาวะ พรอมหาแนวทางแกไข 

 

3.2.2 โครงการ สงเสริม Core Value (NS MAHIDOL)  

    จัดกจิกรรมเพื่อสราง สงเสริม และปลูกฝงคานิยมองคกร สูการดําเนินชวีิตและการทํางาน ในแตละ

กลุมบุคลากร ดังน้ี 

ผูบริหาร: เนนสงเสริมและพัฒนาการเปนตนแบบที่มีคุณลักษณะตามคานิยมองคกร (Core 

Value - Role Model)  

กลุมบุคลากรเดิม: Refresh Core Value และเนนการนํา core value ไปประยุกตในการ

ทํางานหรือการจัดกจิกรรม 

กลุมบุคลากรใหม อบรมเพื่อสรางความเขาใจ ที่มา ความหมายของ core value และทํา

กิจกรรมเพื่อปลูกฝงคานิยมองคกร 

 

แนวทางการพัฒนาบุคลากรป 2568 - 2571 
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ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภูมิ ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 

คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล ใชระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานตามขอบังคับ

มหาวิทยาลัยมหิดลวาดวยหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยมหิดล 

พ.ศ.2565  ซ่ึงมีกําหนดแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานไว ดังน้ี 

1. การประเมินผลงาน (Performance) ใหดําเนินการจัดทําขอตกลงการปฏิบัติงานลวงหนาโดยให

กําหนดตัวชี้วัด (KPIs) และเปาหมายหรือผลลัพธใหชัดเจน โดยที่ 

1.1  ตองเปนการประเมินตามขอตกลงการปฏิบัติงาน (Performance Agreement :PA) ที่ทํา

รวมกันระหวางผูประเมินและผูรับการประเมินกอนรอบการประเมิน  

1.2 การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมีคณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อใหการ

ประเมินมีความโปรงใส เปนธรรมและตรวจสอบได  

2. การประเมินสมรรถนะ (Competency) คณะฯ จัดใหมีการประเมินสมรรถนะตามรายการสมรรถนะ

หลักและสมรรถนะเฉพาะตําแหนงในระบบ e-Competency ที่มหาวิทยาลัยจัดให ในการประเมินจะใชวิธีการ

แบบ 360 องศา ซ่ึงระบบจะทําการสุมจากรายชื่อที่ผูรับการประเมินเสนอชื่อ  

 ทั้งน้ี คณะฯ จัดใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยมีรอบระยะเวลาการประเมิน ดังน้ี 

ประเภทขาราชการและลกูจาง ประเมินปละ 2 ครัง้ 

   รอบที่ 1   1 กรกฎาคม – 31 ธันวาคม ปเดียวกนั 

   รอบที่ 2   1 มกราคม – 30 มิถุนายน ปเดียวกัน  

 

บุคลากรทุกคน 

รอง HR/ หน.ภ/ หน.ง 

กําหนดกรอบในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

สายวิชาการ/ สายสนับสนุน (มหาวิทยาลัย) ภายในมิ.ย. 

รายงานประเมินผลการดาํเนินงานและการประมินตนเอง 

ประเมินผล PA 

พิจารณารับรอง ลงนามประเมินผูปฏิบัติการ

ประเมินและหนวยงาน 

แจงผลการประเมินและให

ขอเสนอแนะ 

รับทราบผลการประเมิน 

หน.ภ/ หน.ง. 

ผูปฏิบัตินําผลการประเมินมา

ทบทวน/ปรบัปรุง 
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  ประเภทพนักงานมหาวิทยาลัย ประเมินปละ 1 ครั้ง 

   1 กรกฎาคม  - 30 มิถุนายน ของปถัดไป 

 เมื่อผูประเมินใหขอมูลยอนกลับแกผูรับการประเมินแลว ผูรับการประเมินจะตองนําขอมูลที่ไดมา

ประกอบการวางแผนการพัฒนารายบุคคล  ซ่ึงงานทรัพยากรบุคคลจะนําขอมูลจาก IDP รวมกับผลการสํารวจ

ความตองการในการฝกอบรมมาวิเคราะหและจัดลําดับเพื่อจัดโครงการพัฒนาบุคลากรตอไป  

 

Performance Agreement สําหรับบุคลากรสายวิชาการท่ีทําหนาท่ี “อาจารย”  

 ภาระหนาที่หลักของบุคลากรสายวิชาการที่ทําหนาที่ “อาจารย” ประกอบดวยภาระงานดานการ

เรียนการสอน การวิจัย การบริการวิชาการ และการทําบํารุง ศลิปวัฒนธรรมนอกจากน้ียังอาจมีภาระงานอื่นที่

สงผลตอการบรรลุซ่ึงวิสัยทัศน/ พันธกิจของสวนงาน / หนวยงานซ่ึงบุคลากรไดรับมอบหมายโดยตรงจาก

ผูบังคับบัญชาดังน้ัน การทํา Performance Agreement ของบุคลากรสายวิชาการที่ทําหนาที่ “อาจารย” จึง

ประกอบดวยการทําขอตกลง 4-5 ดาน คือ  

1. ภาระงานดานการเรียนการสอน ตามที่หัวหนาภาคมอบหมาย 10-80% 

2. ภาระงานดานการวิจัย 20-80% 

3. ภาระงานดานบรกิารวิชาการ 5-20 % (กรณทีอาจารยรับผิดชอบสอนในหลักสูตรการพยาบาล

เฉพาะทาง คดิภาระงานดานบริการวิชาการรวมกันไดไมเกิน 40 %)  

4. ภาระงานดานการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม ภาระงานพัฒนาองคกร พฒันาตนเอง และพัฒนา

นักศึกษา 5-15 % 

5. ภาระงานที่ไดรบัมอบหมายจากคณะ หรือหัวหนาภาควิชา 5-20 %  

สัดสวนของภาระงาน อาจแตกตางเปนรายบุคคล ข้ึนนอยูกับภาระงานที่อาจารยรับผิดชอบ ภาระงาน

ของภาควิชา ภาระงานทีภ่าควิชาทํากับคณะ และดุลยพินิจของหัวหนา ภาควิชา ภายใตการตกลงรวมกัน

ระหวางผูประเมินและผูถูกประเมิน โดยคิดเปนสัดสวนรวมกันเทากับ 100 %  

 

Performance Agreement สําหรับบุคลากรสายวิชาการท่ีทําหนาท่ี “ผูชวยอาจารยหรืออาจารยท่ียัง

ไมไดรับวุฒิปริญญาเอก”  

1. ภาระงานดานการเรียนการสอน ตามที่หัวหนาภาคมอบหมาย คิดไดไมเกิน 60 % (กรณทีี่

ปฏิบัติงานครบตามเกณฑสภาฯ)  

2. การพัฒนาศกัยภาพดานภาษาอังกฤษ 10-15 % 

3. ภาระงานดานวิจัย (บทความทางวิชาการ หรือ ผูรวมวิจัย) 5-10 % 

4. ภาระงานดานบรกิารวิชาการ 5-20 %  

5. ภาระงานดานการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม ภาระงานพัฒนาองคกร พฒันาตนเอง และพัฒนา

นักศึกษา 5-20 %  

6. ภาระงานที่ไดรับมอบหมายจากคณะหรือหัวหนาภาควิชา 5-20 %  
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(กรณีที่ตองปฏิบัติงานในหอผูปวยใหครบตามเกณฑที่สภาการพยาบาลกาํหนด (turn ward) คิดภาระ

งานรวมไดไมเกิน 45 %)  

 

สมรรถนะทางการบริหาร (Managerial Competency)  

 มหาวิทยาลัยมหิดลกําหนดสมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารทุกสวนของของมหาวิทยาลัยมหิดล 

ไดแก การมีวิสัยทัศน ความเปนผูนํา ศักยภาพในการปรับเปลี่ยน การคิดเชิงกลยุทธ การควบคุมตนเอง การให

อํานาจแกผูอื่น การมองภาพรวม การพัฒนาศักยภาพคน การดําเนินงานเชิงรุก ศิลปะสื่อสารจูงใจ โดยจัดใหมี

การประเมินสมรรถนะดังกลาวทุกป และเปนการประเมินแบบ 360 องศา ซ่ึงผูถูกประเมินจะไมทราบวาตนเอง

ไดรับการประเมินจากบุคลากรหรือผูบริหารทานใด โดยในแตละหัวขอมีรายละเอียดของลักษณะของผูบริหาร 

ดังน้ี 

• การมีวิสัยทัศน (Visioning) ความสามารถในการกําหนดวิสัยทัศน ภารกิจ และเปาหมาย

การทํางานของสวนงาน/หนวยงาน ใหตอบสนองตอวิสัยทัศนและเปาหมายขององคกร 

รวมทั้งความสามารถในการผลักดันและกระตุนจูงใจใหผูอื่นทํางานใหตอบสนองตอวิสัยทัศน

ขององคกร 

• ความเปนผูนํา (Leadership) ความสามารถในการวางตนและเปนตัวอยางที่ดี การมีศิลปะ

ในการโนมนาว จูงใจ วิธีการอยางเหมาะสมกระตุนและใหกําลังใจแกผูรวมงานเพื่อใหเกิด

ความรวมมือในการปฏิบัติงาน ความตั้งใจและเต็มใจรวมกันทํางานใหสําเร็จ ความสนใจ 

และความสามารถในการพัฒนาทักษะความรูความสามารถของทีมงานดวยวิธีการอยาง

เหมาะสม 

• ศักยภาพเพ่ือนําการปรับเปลี่ยน (Change Management) ความตั้งใจและความสามารถ

ในการกระตุนผลักดันสมาชิกในองคกรใหเกิดความตองการจะปรับเปลี่ยนไปในแนวทางที่

เปนประโยชนตอองคกร รวมถึงการสื่อสารใหผูอื่นเขาใจ และดําเนินการใหการปรับเปลี่ยน

น้ันเกิดข้ึนจริง 

• การคิดเชิงกลยุทธ (Strategic Thinking) ความสามารถในการประเมินสถานการณ การ

กําหนดกลยุทธ การลดจุดออนและเสริมจุดแข็งการแปรวิกฤตเปนโอกาส และการคิดเพื่อให

ไดรับชัยชนะในทุกสถานการณ 

• การควบคุมตนเอง (Self-Control) การระงับอารมณและพฤติกรรมอันไมเหมาะสมเมื่อถูก

ยั่วยุ หรือเผชิญความไมเปนมิตรหรือทํางานภายใตสภาวะความกดดัน รวมถึงความอดทนอด

กลั้นเมื่อตองอยูภายใตสถานะการณที่กอความเครียดอยางตอเน่ือง 

• การใหอํานาจแกผูอื่น (Empowering Others) ความเชื่อมั่นในความสามารถของผูอื่น 

โดยมอบหมายอํานาจและหนาที่รับผิดชอบเพื่อใหผูอื่นมีอิสระในการสรางสรรควิธีการของ

ตนเพื่อบรรลุเปาหมายในงาน 
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• การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking) การคิดในเชิงสังเคราะห มองภาพองค

รวมจนไดเปนกรอบความคิดหรือแนวคิดใหมอันเปนผลมาจากการสรุปรูปแบบ ประยุกต

แนวทางตาง ๆ จากสถานการณหรือขอมูลหลากหลาย และนานาทัศนะ 

• การพัฒนาศักยภาพคน (Caring & Developing Others) ความตั้งใจและสงเสริมการ

เรียนรูหรือการพัฒนาผูอื่นในระยะยาวโดยมุงเนนที่เจตนาที่จะพัฒนาผูอื่นและผลที่เกิดข้ึน

มากกวาเพียงปฏิบัติไปตามหนาที่ 

• การดําเนินการเชิงรุก (Proactiveness) การเล็งเห็นปญหาหรือโอกาสพรอมทั้งลงมือ

จัดการกับปญหาน้ัน ๆหรือใชโอกาสที่ เกิดข้ึนใหเปนประโยชนตองาน ดวยวิธีการที่

สรางสรรคและแปลกใหม 

• ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication & Influencing) ความตั้งใจที่จะสื่อสารดวย

การเขียน พูด โดยใชสื่อตาง ๆ ตลอดจนการชักจูงหวานลอม โนมนาวบุคคลอื่น และทําให

ผูอื่นประทับใจ หรือเพื่อใหสนับสนุนความคิดของตน 

บุคลากรจะตองทําขอตกลงในการพัฒนาตนเองโดยความเห็นชอบของหัวหนางาน/ผูบังคับบัญชา 

และนําผลการพัฒนาตนเองเปนสวนหน่ึงในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประเมินสมรรถนะประจําป เพื่อ

เปนขอมูลในการพิจารณากําหนดแผนพัฒนาตนเองในรอบประเมินถัดไป 

 

ระบบการประเมินความผูกพันของบุคลากร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภูมิ ระบบการประเมินความผูกพันของคณะพยาบาลศาสตร มหาวทิยาลัยมหิดล 

รอง HR 

ประเมินความผูกพันผานระบบประเมิน ปละครั้ง

เดือน เมษายน-พฤษภาคม  

นําผลการประเมินมาวิเคราะหปจจัยความผูกพัน 

จัดทําแผนการพัฒนา และพัฒนาโครงการเชิงรกุ/ ประจําที่

สงเสริมปจจัยความผูกพนั นําเสนอที่ประชุม กค. กํากับติดตามใหมีการดําเนินงาน

ตามแผน 

นําผลการประเมินแผน/ โครงการมาทบทวน/

ปรับปรุงพิจารณา 

 

กําหนดปจจัยความผูกพนัของสายวิชาการ/ 

สายสนับสนุน  

ประเมินผลการดําเนินงาน 6 เดือน/ 1 ป 

ขอมูลปจจัยความผูกพันของมม/ การ

สัมภาษณ/ สนทนากลุม/ การเปล่ียนแปลง

ของสังคมโลก 

ผูบริหาร 
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คณะพยาบาลศาสตร กําหนดใหมีการประเมินความผกูพันและความพึงพอใจของบุคลากรเปนประจํา

ทุกป โดยมีปจจัยที่มหาวิทยาลัยเก็บขอมูลโดยภาพรวมของมหาวิทยาลัย รวมกับการสนทนากลุมบุคลากรคณะ

พยาบาลศาสตรเพื่อใหไดขอมูลมากําหนดเปนปจจัยความผูกพันของคณะฯ  

ปจจัยความผูกพันทั้ง 9 ปจจัย ไดแก การยอมรับจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน การมอบหมาย

งานที่มีความทาทายความสามารถ ความกาวหนาในการทํางาน หัวหนางาน เพื่อนรวมงานที่ดี สถานที่และสิ่ง

อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน โดยงานทรัพยากรบุคคลจะประเมินโดยการสงแบบสอบถามใหบุคลากร

ตอบ เพื่อนําไปสํารวจความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตองานและองคกร จากน้ันดําเนินการ

สรุปผลเพื่อปรับปรุงและพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพแลเสริมสรางความผูกพัน

ตอองคกร โดยการพัฒนาระบบสนับสนุนการทํางานใหมีประสิทธิภาพ อาทิเชน การสรางโอกาสความกาวหนา

ในสายอาชีพ การมอบหมายงาน การพัฒนาบุคลากร การยกยองชมเชยรวมถึงการพัฒนาระบบประเมินผลการ

ปฏิบัติงานใหเชื่อมโยงกับผลตอบแทน เพื่อรักษาบุคลากรไวกับองคกร โดยเฉพาะบุคลากรที่มีศักยภาพสูง 

(Talent) 

 

แนวทางการจัดโครงการ/ กิจกรรม/การสงเสรมิ/ แผนยุทธศาสตร ท่ีสนับสนุนปจจัยความผูกพัน 

ของคณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 

ปจจัยความผูกพันท่ีมีผลตอการบรรลุพันธกิจ 

1. ไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

2. ไดรับมอบหมายงานทีม่ีความทาทายความสามารถ 

3. มีความกาวหนาในการทํางาน 

4. มีความมั่นคงในการทาํงาน 

5. มีหัวหนาที่ด ี

6. มีทีมงาน/เพื่อนรวมงานที่ดี 

7. มีสถานที่และสิ่งอํานวยความสะดวกในการปฏบัิติงาน 

8. มีคาตอบแทนและสวัสดิการที่ด ี

9. หนวยงานมีชื่อเสียงเปนที่ยอมรับ 
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กระบวนการสรางคานิยม NSMAHIDOL  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภูมิ ระบบการสรางคานิยม NSMAHIDOL 

 

 
 

 

รอง HR 

รอง HR/ หน.ภ/ หน.ง 

บุคลากรประเมินคานิยม NSMAHIDOL รวม

ของเพื่อนรวมงาน ในการประเมิน PA ปละครั้ง  

นําผลการประเมินมาวิเคราะหคานิยมของ

บุคลากร รวมกับความตองการพัฒนาเพื่อบรรลุ

วิสัยทัศน 

จัดทําแผนการพัฒนา และพัฒนาโครงการเชิงรกุ/ 

โครงการประจํา สงเสริมคานิยม และมุงเนน 

IDOLนําเสนอที่ประชุม กค. 

กํากับติดตามใหมีการดําเนินงาน

ตามแผน 

นําผลการประเมินแผน/ โครงการมา

ทบทวน/ปรบัปรุง 

 

 

ประเมินผลการดําเนินงาน 6 เดือน/ 1 ป  

รอง HR/ หน.ภ/ หน.ง 

รอง HR/ หน.ภ/ หน.ง 

ผูบริหาร  
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คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล นําคานิยม MAHIDOL ของมหาวิทยาลัยมาใชในการ

ประเมินสมรรถนะหลัก (Core Competency) เพื่อใหไดสมรรถนะที่สะทอนคานิยม MAHIDOL โดยภาพรวม

ของทั้งมหาวิทยาลัย การประเมินใชแบบประเมินที่มหาวิทยาลัยกําหนด ในชวงเวลาที่มีการสงผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร ซ่ึงเปนการประเมิน 360 องศา น่ันคือ ใหบุคลากรทุกคนกําหนดเพื่อนรวมงานที่ได

ทํางานรวมกัน และระบบจะสุมเลือกใหประเมินสมรรถนะหลัก หคือคานิยมขององคกรของบุคคลน้ัน โดย

บุคลากรแตละคนจะตองประเมินเพื่อนรวมงานประมาณ 5-6 คน ผลการประเมินจะนําไปจัดทําโครงการที่

สงเสริมคานิยมองคกร 

อยางไรก็ตาม งานทรัพยากรไดนําองคประกอบยอยของสมรรถนะหลัก (core competency) 

MAHIDOL มาวิเคราะห และพบวาสอดคลองและครอบคลุมพฤติกรรมยอยของ NSMAHIDOL จึงนําผลการ

ประเมินตามขอยอยดังกลาวมาสรุปและวิเคราะห เพื่อใหเห็นวาบุคลากรมีคะแนนคานิยมองคกร NSMAHIDOL 

อยางไร ตามคุณลักษณะของบุคลากร คานิยมองคกรในปจจุบัน และวางแผนการจัดกิจกรรมสงเสริมให

บุคลากรเกิดความเขาใจและเกิดคานิยมองคกร ซ่ีงจะสะทอนอัตลักษณของคณะพยาบาลศาสตร 

มหาวิทยาลัยมหิดลตอไป 

การเช่ือมโยง Core value กับ Core competency 

 NS MAHIDOL  MAHIDOL 

Onward Improvement Mastery  

Perseverance 

- มีความตั้งใจ พากเพียร 

- ฝกฝนเพื่อพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

Enthusiasm 

- เปดใจรับฟง เรียนรูส่ิงใหม กาวทันการเปล่ียนแปลง 

Innovation 

Creativity 

- ยอมรับการเปล่ียนแปลง 

- คิดคนส่ิงใหมๆ 

- ปรับเปล่ียนกระบวนทัศน 

Bring idea to practice 

- สรางและนํานวัตกรรมไปใชใหเกิดประโยชนตอองคกร และ

สังคม  

Direct Toward Excellent 

Creating Benchmark 

- สรางมาตรฐานเทียบเคียง 

- สรางงานใหเปนท่ีประจักษ ใหเปนมาตรฐานเทียบเคียงสําหรับ

สถาบันการศึกษาทางการพยาบาล 

Self - Directed 

- มีสติ ควบคุมดูแลตนเองได 

- สรางวินัยในการดําเนินชีวิต 

- ควบคุมจิตใจ และอารมณใหทําในส่ิงท่ีถูกท่ีควร ไมตองให

ใครบังคับ 

Personal Learning 

- รักการเรียนรู 

- ขวนขวายศึกษาหาความรูเพื่อพัฒนาตนเองใหรูแจงรูจริง

อยางสม่ําเสมอ 

- นําความรูใหมๆ มาประยุกตปรับปรุงงาน 

Agility 

- กระตือรือรน วองไว กระฉับกระเฉง 

- สนใจวิทยาการและการปรับเปล่ียนท่ีเกิดขึ้น 

- คิดไตรตรอง และนําเสนอแนวทางใหมท่ีเฉียบคม เหมาะสม 

System Perspective 

- คิด พูด ทํา อยางเปนระบบ มีขั้นตอน อธิบายท่ีมาท่ีไป

สมเหตุสมผล ตรวจสอบได 

Originality 

Courageous to be the Best  
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 NS MAHIDOL  MAHIDOL 

- กลาคิด ริเร่ิม เสนอแนะ โดยมุงใหไดผลงานอันเปนเลิศเกิน

มาตรฐาน หรือเปาหมาย แมตองทํางานละเอียดขึ้น หนักขึ้น

บางก็ตาม 

Diving into the Future 

- กําหนดเปาหมายในอนาคตท่ีทาทาย และดีกวาท่ีทําไดใน

ปจจุบัน 

- แกไข ปรับปรุง พัฒนาอยางสม่ําเสมอ ใหบรรลุเปาหมายนั้น 

Novelty & Innovation 

- คิด ริเร่ิม สรางสรรค ปรับปรุง วิธีการใหมๆ  

- สรางผลงานวิจัยท่ีแตกตาง โดดเดน ชวยใหการทํางานดีขึ้น 

หรือช้ีนําสังคม 

-  

Noble Determination  

- ยึดถือพระราชดํารัสของสมเด็จพระศรีฯ ในการปฏิบัติงาน 

- ภาคภูมิในวิชาชีพ 

Direct toward Excellence 

Determine to be the Best 

- มีความมุงมั่นเพื่อความสําเร็จและความเปนเลิศขององคกรอยาง

ย่ังยืน 

- ปฏิบัติงานบนพื้นฐานวิจัยและหลักฐานเชิงประจักษ 

Moral 

Integrity Ethic 

- คิดดี พูดดี ทําด ี

- ยึดมั่นในความถูกตอง 

- มีจรรยาบรรณในการปฏิบัติงาน 

- ทํางานดวยความซื่อสัตย สุจริต 

Fairness / justice 

- ทํางานโดยไมเห็นแกพวกพอง 

Commitment & Faith 

- รัก และมีศรัทธาในงาน 

- มุงมั่น ทุมเททํางานท่ีไดรับมอบหมาย หรือรับปากดวยความ

จริงจัง จนเรียบรอยตามกําหนดทุกคร้ัง โดยไมตองติดตาม 

ทวงถาม 

Integrity 

Truthfulness 

- ซื่อตรง ตรงไปตรงมา ไมหลอกลวงท้ังตอตนเอง และผูอ่ืน 

- คิด ไตรตรอง กอนพูด 

- ยึดมั่นรักษาคําพูดอยางมั่นคง 

- เสมอตนเสมอปลาย 

Moral & Ethic 

- ตั้งมั่นในความถูกตอง 

- โปรงใส ไมมีอคติ วาระซอนเรน 

- ถือมั่นในกรอบของจรรยาบรรณแหงวิชาชีพ 

- ไมบิดเบือนเพื่อประโยชนผูใด 

Management by Fact 

- รวบรวม วิเคราะห ตรวจสอบขอเท็จจริงประกอบการคิด

พิจารณา และลงมือดําเนินการตามขอเท็จจริง โดยหลีกเล่ียง

การอนุมาน 
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 NS MAHIDOL  MAHIDOL 

Leadership Leadership 

Courage to change 

- มีความกลาท่ีคิดใหแตกตาง 

- กลาทําส่ิงใหม โดยไมยอทอตออุปสรรค 

Role Model 

- เปนแบบอยางในการปฏิบัติงาน 

Empowerment 

- เสริมอํานาจ ใหการสนับสนุนสงเสริมใหทํางานจนสําเร็จ 

 

Calm & Certain 

- จิตใจสงบ หนักแนน และมั่นคงท้ังในภาวะปกติ และวิกฤต

ยากลําบาก 

- ไมประหมา ตื่นเตน หรือเกร้ียวกราด รวมท้ังฟง รวบรวม

ขอมูล ไตรตรอง ดวยความรอบคอบกอนดําเนินการ 

Influencing People 

- สามารถใชเหตุผล ประกอบกับวาทศิลปในการโนมนาว จูงใจ 

ส่ือสารใหผูเกี่ยวของเขาใจ รวมถึงเปนแบบอยางท่ีดี เพื่อให

ผูอ่ืนเห็นดวย และปฏิบัติตาม 

Visioning 

- ประมวลสถานการณและขอมูลปจจุบันและอดีต นํามา

กําหนดภาพอนาคต หรือเปาหมายท่ีตองการไดอยาง

สมเหตุสมผล และทาทาย 

Accountability Altruism 

Responsibility 

- มีความรับผิดชอบตอตนเอง องคกร และสังคม 

- ปฏิบัติหนาท่ีอยางเต็มความสามารถ 

Discipline 

- มีวินัยในการปฏิบัติงาน ตรงตอเวลา  

- รู เขาใจ และปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคกร 

Public Mind 

- ทํางานเพื่อประโยชนสวนรวม 

- ใหความรวมมือในการทํากิจกรรมตางๆ ขององคกร 

Human Respect 

Respect 

- เคารพ ใหเกียรติ และเห็นคุณคาความเปนบุคคล 

- การใหอิสระในการทํางาน 

Broad minded 

- เปดใจรับฟง 

- ยอมรับความหลากหลายทางความคิด การแสดงออก และ

ความสามารถในการทํางาน 

- การยอมรับความเปนบุคคล/การทํางาน/ความสามารถ/ความ

แตกตางของบุคคล 

- เขาใจในบทบาทของผูรวมงาน 

Organization First 

- รัก หวงแหน และปกปองช่ือเสียงของมหิดล 

- เมื่อตองตัดสินใจ จะยึดประโยชนของสวนรวม และองคกร

เหนือประโยชนของตนเอง 

- พรอมเสียสละเวลา และความสุขสวนตัวเพื่อสวนรวม 

Societal Responsibility 

- ตระหนักและลงมือดูแล และรักษาผลประโยชนของสวนรวม 

และสังคม เสมือนของตนเอง 

Harmony 

Valuing Workforce Member 

- เคารพ ใหเกียรติผูรวมงาน โดยเปดรับฟงความคิดเห็น 

- สรางความผูกพัน 

- ไมอคติ และรักษาศักดิ์ศรี หนาตาของผูรวมงาน 

Empathy 

- ใสใจความรูสึก ทุกขสุข ของผูอ่ืนรอบตัว 

- รวมดีใจ หรือใหกําลังใจ ชมเชย ยกยอง รวมถึงแนะนําอยาง

สรางสรรค จริงใจ 

Unity 

- มีน้ําใจ รวมมือ รวมแรงรวมใจ อาสาเขาชวยเหลือดวยความ

เต็มใจ 
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Positive Thinking 

- เขาใจผูอ่ืน/มองสวนดีของผูอ่ืน 

Synergy 

Unity / Teamwork 

- ทํางานเพื่อมุงสูเปาหมายเดียวกัน 

- มีความรัก ความผูกพัน 

- มีการสงเสริมใหกําลังใจ และช่ืนชมความสําเร็จซึ่งกันและกัน 

- ทํางานเปนทีมรวมกับผูอ่ืนได 

Ownership 

- รักษาผลประโยชนขององคกร 

Networking 

- ประสานเครือขายท้ังภายในและภายนอกองคกร 

- ทํางานรวมกับหนวยงาน/สถาบัน และองคกรอ่ืนๆ 

- ยืดหยุน ผอนปรน ประนีประนอม ทําใหภารกิจสําเร็จลุลวง

ดวยความสามัคคีปรองดอง 

Synergy 

- ผนึกพลัง ประสานความแตกตางใหเกิดความกลมกลืน 

- นําจุดเดนของทุกคนสรางผลงานใหเหนือความคาดหมาย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แบบประเมินคานิยมองคกร 360 องศา (แบบประเมินสมรรถนะหลัก) 

สมรถนะหลัก (Core Competency) ไมเคย/แทบจะ

ไมเคยแสดง

พฤติกรรม 0-

30%  

แสดงพฤติกรรม

เปนบางครั้ง31-

60% 

แสดงพฤติกรรม

บอยครั้ง/เกือบ

สมํ่าเสมอ 61-80% 

 แสดงพฤติกรรม

แทบทุกคร้ัง/

สมํ่าเสมอ 81-

100% 

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1. Mastery มีสติ เปนเลิศในงานที่

รับผิดชอบ :  

 มีสติ ควบคุมกํากับจติใจและความคิด มุง

เรียนรูเพื่อพัฒนาตนอยางตอเน่ือง นําไปสูการ

รูลึก รูจริง และรอบรูในงานของตน  

                      

2. Altruism ทําเพ่ือผูอื่น :  

ใหความชวยเหลือผูอื่นโดยไมตองรองขอ 

พรอมเสียสละเวลาสวนตวัเพื่อประโยชน

สวนรวมใหงานสาํเร็จ 

                      

3. Harmony ประสานความตาง เพ่ือเกิด

พลัง มุงสูเปาหมายเดียวกัน :  

รับฟง ใหเกียรติ และเห็นคุณคาของผูอื่น 

สามารถทาํงานรวมกับผูที่มีความแตกตาง 
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สมรถนะหลัก (Core Competency) ไมเคย/แทบจะ

ไมเคยแสดง

พฤติกรรม 0-

30%  

แสดงพฤติกรรม

เปนบางครั้ง31-

60% 

แสดงพฤติกรรม

บอยครั้ง/เกือบ

สมํ่าเสมอ 61-80% 

 แสดงพฤติกรรม

แทบทุกคร้ัง/

สมํ่าเสมอ 81-

100% 

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

รวมคิด วางแผน และลงมือปฏิบัติเพื่อ

ความสําเรจ็ของงานโดยยึดเปาหมายรวมกัน  

4. Integrity ซื่อสัตย สจุริต มีคุณธรรม 

รักษาคําพูด :  

มีสัจจะ เชื่อถือได ปฏิบัตหินาที่โดยคํานึงถึง

ความถูกตอง ความยุติธรรม และ

จรรยาบรรณของวิชาชพี  

                      

5. Determination มุงมั่น ฝาฟน จน

สําเร็จ :  

ตั้งใจทาํงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็ม

ความสามารถ มีความเพยีรพยายามอดทน

เพื่อใหงานสําเร็จตามเปาหมาย แมพบปญหา 

อุปสรรค และความยากลําบาก 

                      

6. Originality คิดและทําสิ่งใหม :  

แสดงความเห็น คิดริเริ่ม ปรับปรุง และพัฒนา

วิธีการหรอืกระบวนการทํางานใหมี

ประสิทธิภาพเกินมาตรฐาน เกิดสิ่งใหมๆ หรือ

นวัตกรรม 

           

7. Leadership กลาคิด กลาทํา กลานํา 

กลาเปลี่ยนแปลง :  

ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ทาทายไปจาก

เดิม โดยสามารถสื่อสาร โนมนาว จูงใจให

ผูอื่นเกิดความเชื่อมั่น และรวมมือในการสราง

การเปลี่ยนแปลงใหเกิดข้ึนจริง 
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ประเมินพฤติกรรมและคุณลักษณะตามคานิยมองคกร 

ขอท่ี รายละเอียด 

 Noble 

1 - ทานยึดมั่นในการปฏิบัติงานเพื่อสืบสานปณิธานในการทาํประโยชนเพือ่ผูอื่น และชาติบานเมือง 

....การพยาบาลน้ันไมใชวาจะมีประโยชนแตการพยาบาลเพียงอยางเดียว ยอมเปนประโยชนสําหรบับํารุงชาติ

และบานเมืองของเราดวย.... 

 Synergy  

 Unity/Teamwork  

2 ทานพรอมรวมแรงรวมใจเปนหน่ึงเดียวกันในการทํากจิกรรมเพื่อคณะพยาบาลศาสตร 

 Ownership 

3 ทานรูสึกเปนเจาของคณะพยาบาลศาสตร 

 Networking 

4 ทานสรางเครอืขายการทาํงานหรือกิจกรรมกับบุคคลในวิชาชพีอื่น/บุคคลในหนวยงานอื่น 

 Moral 

 Integrity 

5 ทานยึดหลักคุณธรรมจรยิธรรมในการประพฤติตนและปฏิบัติงาน  

 Fairness/Justice 

6 ทานใหความสาํคัญกับความถูกตองมากกวาความสัมพันธสวนตวั 

 Accountability 

 Responsibility 

7 ทานปฏิบัติหนาที่อยางเต็มความสามารถ 

8 ทานประพฤติตนไมใหเสยีชื่อเสียงของคณะพยาบาลศาสตร ทั้งในเวลาและนอกเวลา 

 Discipline 

9 ทานมีวินัยในการเรียน/ปฏิบัติงานและรักษากฎระเบียบของคณะพยาบาลศาสตร 

 Public Mind 

10 ทานมีจิตอาสาเพื่อประโยชนสวนรวม 

 Human Respect 

11 ทานเคารพ ใหเกียรติ และเห็นคุณคาของผูอื่น 

 Innovation 

 Creativity + Bringing Idea to Practice 

12 ทานกลาคดิ ริเริ่ม ทาํสิ่งใหมเพื่อสรางนวัตกรรม 
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ขอท่ี รายละเอียด 

 Direct toward Excellent 

 Determine to be the best + Creating Benchmark 

13 ทานมุงมั่นในการเรียน/การปฏิบัติงาน เพื่อความเปนเลิศของคณะพยาบาลศาสตร 

 Onward Improvement 

 Perseverance+ Enthusiasm 

14 ทานกระตอืรือรนที่จะเรยีนรู ปรับตัว ไมยอทอตออุปสรรค และกาวทันตอการเปลี่ยนแปลง 

 Leadership 

 Courage to change + Empowerments 

15 ทานเปนคนกลาคิด กลาทํา กลานํา กลาเปลี่ยน 

16 ทานสามารถกําหนดภาพอนาคต หรือเปาหมายที่ตองการไดอยางมีเหตุผล นาเชื่อถือ สื่อสารใหผูอื่นเห็น

ภาพรวม ตอการเปลี่ยนแปลง ผลกระทบไดอยางชัดเจน 

 Role model 

17 ทานเปนแบบอยางในการเรียน/ปฏิบัติงาน/ประพฤติตน ใหกับผูอื่น 

 


