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คณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล



ค าน า 
 

การจัดท า แผนพัฒนาบุคลากรคณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล 
ปีงบประมาณ 2563 – 2566 มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือก าหนดแนวทางและวิธีการในการด าเนินงานพัฒนา
บุคลากรคณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ ให้สามารถขับเคลื่อนได้ตามแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากร
บุคคล มหาวิทยาลัยมหิดล (พ.ศ. 2563 – 2566) 2) เพ่ือสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรคณะสังคมศาสตร์และ
มนุษยศาสตร์อย่างเป็นระบบ บุคลากรได้รับมอบหมายงานตามศักยภาพ ความถนัด ความสนใจของแต่ละ
บุคคล ตลอดจนมีความรู้และทักษะในงานที่ปฏิบัต ิและ 3) เพ่ือสนับสนุนให้บุคลากรได้พัฒนาตนเองและพัฒนา
งานในหน้าที่เพ่ือให้มีความก้าวหน้าในสายงาน ผู้จัดท าขอขอบพระคุณผู้บริหารที่ให้ค าปรึกษาจนสามารถจัดท า
แผนส าเร็จลุล่วงไปไดด้้วยดี 
 
 
 

      คณะผู้จัดท า 
          2563 
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แผนพัฒนาบุคลากรคณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล 
ปีงบประมาณ 2563 - 2566 

 
ด้วยมหาวิทยาลัยมหิดล มีแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยมหิดล     

(พ.ศ. 2563 – 2566) ก าหนดการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยมหิดล ระยะ 4 ปี 
ของยุ ทธศาสตร์ ที่  4  Management for Self – Sufficiency and Sustainable Organization ก าหนด
วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย และโครงการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ระดับมหาวิทยาลั ย       
ด้านทรัพยากรบุคคลไว้ ดังนี้ 

 

วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ (Strategic Goals) 
“เพ่ือให้บุคลากรของมหาวิทยาลัยมีศักยภาพตอบสนองต่อการบรรลุวิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลัย” 
 

กลยุทธ์ (Strategic Initiatives) 
“จัดท าและถ่ายทอดแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลไปยังทุกส่วนงานของมหาวิทยาลัย และสร้าง
ระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพและเอ้ือต่อการผลักดันยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย” 
  

 เพ่ือเป็นการตอบสนองต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยมหิดล คณะสังคมศาสตร์
และมนุษยศาสตร์ จึงมีการขับเคลื่อนการบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะฯ ดังต่อไปนี้ 
 

วิสัยทัศน์ (Vision)  
“เชื่อมโยงและรับใช้สังคมอย่างรับผิดชอบและมีประสิทธิภาพเพ่ือสร้างสังคมที่เป็นธรรมและมีสุขภาวะ” 
  
ยุทธศาสตร์ (Strategies)  

1. การวิจัยเพื่อสร้างผลกระทบต่อสุขภาวะและความเป็นธรรมในสังคม  
2. การจัดการศึกษาเพ่ือสร้างสังคม ที่เป็นธรรม  
3. การบริการวิชาการและการสื่อสารสู่สังคม  
4. การพัฒนาประสิทธิภาพองค์กรเพื่อสังคมที่เป็นสุข  
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พันธกิจ (Mission)  

1. สร้างงานวิจัยที่สนับสนุนความเป็นธรรมและส่งเสริมสุขภาวะของสังคม และส่งผลกระทบต่อสังคม
ระดับประเทศและสากล  

2. สร้างงานวิจัยเพ่ือเป็นฐานการเรียนการสอน การบริการวิชาการ การสร้างเครือข่ายวิชาการ และการ
พัฒนาองค์กร  

3. จัดการศึกษาท่ีมีคุณภาพ มีหลักสูตรที่ทันสมัยสนองตอบต่อความต้องการของสังคม  
4. บริการวิชาการและพัฒนาเครือข่ายนักศึกษาปัจจุบัน ศิษย์เก่า และประชาสัมพันธ์และสื่อสารสู่สังคม  
5. พัฒนาการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ และมีธรรมาภิบาล  
6. พัฒนาคุณภาพชีวิตและสิ่งแวดล้อมการทางาน  

 
เป้าประสงค์ (Objectives)  

1. มุ่งสร้างผลงานวิจัยที่เป็นข้อเสนอเชิงนโยบายที่ส่งผลกระทบต่อสังคมด้านการสร้างความเป็นธรรม
และส่งเสริมสุขภาวะ  

2. มุ่งสร้างผลงานวิจัยเป็นฐานการเรียนการสอน การบริการวิชาการ การสร้างเครือข่ายวิชาการ และ
การพัฒนาองค์กร  

3. พัฒนาการเรียนการสอนที่มุ่งเน้นนักศึกษาเป็นศูนย์กลางและให้ทันต่อการใช้เครื่องมือดิจิทัล  
4. บริการวิชาการท่ีมีคุณภาพ ทันสมัย และหลากหลายเพื่อนาเสนอต่อสังคม  
5. พัฒนาประสิทธิภาพระบบการบริหารให้เอื้อต่องานบริการการศึกษาและงานบริการวิชาการ  
6. สร้างคุณภาพชีวิตการทางานที่ดีให้กับสมาชิกคณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ 

 
โครงสร้างองค์กร  

ปัจจุบันคณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ แบ่งโครงสร้างส่วนงานออกเป็น 4 ภาควิชา 2 ส านักงาน 
ได้แก่ ภาควิชาสังคมศาสตร์ ภาควิชามนุษยศาสตร์ ภาควิชาศึกษาศาสตร์ ภาควิชาสังคมและสุขภาพ ส านักงาน
คณบดี และส านักงานวิจัยและบริการวิชาการ 
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บุคลากรของคณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ ปีงบประมาณ 2563  ข้อมล ณ 30 กันยายน พ.ศ. 2563 
 

1. ข้อมูลบุคลากรจ าแนกตามประเภทบุคลากร 

ประเภท ข้าราชการ 
พนักงานมหาวิทยาลัย ลูกจ้าง รวม

(คน) เงินอุดหนุน ชาวต่างประเทศ ชื่อส่วนงาน เงินงบประมาณ ต่างประเทศ ชั่วคราว 
สายวิชาการ 5 76 8 0 0 2 0 91 
สายสนับสนุน 0 52 0 13 4 0 3 72 

รวม 5 128 8 13 4 2 3 163 
 
 

 
 
 
2. ข้อมูลบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนจ าแนกตามวุฒิการศึกษา 

วุฒิ
การศึกษา 

สายวิชาการ สายสนับสนุน รวม 
(คน) รองศาสตราจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ อาจารย์ ช านาญการพิเศษ ปฏิบัติการ ช่วยปฏิบัติการ 

ปริญญาเอก 25 28 37 0 1 0 91 
ปริญญาโท 0 1 0 13 18 0 32 
ปริญญาตรี 0 0 0 8 28 0 36 
ต่ ากว่า
ปริญญาตรี 

0 0 0 0 0 4 4 

รวม 25 29 37 21 47 4 163 
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บุคลากรคณะสังคมศาสตรแ์ละมนุษยศาสตร ์จ  านวน 163 คน

สายวิชาการ สายสนบัสนนุ
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สรุปแผนบริหารอัตราก าลัง ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563  มี 3 ประเด็นประกอบด้วย 
ประเด็นที่ 1 การก าหนดคุณสมบัติบุคลากรคณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ในระยะเวลา 10 ปี 

(พ.ศ. 2563 -2573)  
การบริหารอัตรากาลังใน 10 ปี ข้างหน้าเป็นการบริหารแบบบูรณาการการเทคโนโลยีสารสนเทศ

และการสื่อสารด้วยความรู้ ความเข้าใจ และความสามารถที่จะขับเคลื่อนภาระงานให้ส าเร็จ คุณลักษณะที่จ าเป็น       
ของบุคคลที่คณะฯ มีการสรรหาคัดเลือกจะมีคุณลักษณะของบุคคลที่สามารถท างานหลากหลายวัฒนธรรม       
ปรับตัวให้เข้ากับบริบทขององค์กร และให้ความส าคัญมาตรฐานการปฏิบัติตามข้อตกลงการปฏิบัติงานล่วงหน้า
(Performance Agreement : PA) พร้อมสามารถปรับเปลี่ยนตนเองเพ่ือรองรับการเปลี่ยนอันที่ไม่คาดการณ์ได้     
เช่น สถานการณ์โครงสร้างประชากรลดลง สถานการณ์การระบาดโรคติดต่อ เป็นต้น ดังนั้นคุณลักษณะส าคัญ      
และจ าเป็นในการบริหารอัตราก าลังในอนาคตอันใกล้นี้ ควรมีคุณลักษณะดังนี้  

1.1 สายวิชาการ  
1.1.1 คุณวุฒิปริญญาเอกทางสังคมศาสตร์ (Hard Skills) เช่น สังคมศาสตร์ การวางแผน 

วิจัยทางสังคมศาสตร์ รัฐศาสตร์ เศรษฐศาสตร์ บริหาร สถิติ สังคมวิทยา ประชากรศาสตร์ คณิตศาสตร์และสถิติ 
สังคมศาสตร์และพฤติกรรมศาสตร์ ศิลปศาสตร์ บริหารการศึกษา เศรษฐศาสตร์ ครุศาสตร์ สังคมวิทยา นิติศาสตร์    
สุขศึกษา พัฒนาชุมชน ปรัชญา ศาสนา ภูมิศาสตร์ จิตวิทยา อักษรศาสตร์ และอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง  

1.1.2 คุณลักษณะที่จ าเป็น (Soft Skills)  
(1) ทักษะการใช้ความรู้ความสามารถทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศสามารถ

ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีมาช่วยในการเรียน การสอน การวิจัย และอ่ืน ๆ ให้ภาระเกิดประสิทธิผล  
(2) ทักษะการใช้ภาษาอังกฤษ เป็นทักษะที่ส าคัญในการเป็นอาจารย์มหิดล เนื่องจาก

เป็นการแรกบรรจุแต่งตั้ง พร้อมทั้งการสื่อสาร การปฏิบัติงานที่มีการติดต่อสารในระดับนานาชาติมากขึ้น  
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บคุลากรคณะสงัคมศาสตรแ์ละมนษุยศาสตร ์จ านวน 163 คน

ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก
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(3) ทักษะในการปรับตัว มีความพร้อมรองรับการเปลี่ยนแปลงจากปัจจัย

ภายนอก และปัจจัยภายใน เช่น เพ่ือนร่วมงาน บรรยากาศในการท างาน ตลอดจนทิศทางในการบริหารงาน    
ที่เปลี่ยนไป ตามนโยบายคณะและมหาวิทยาลัย  

(4) ทักษะในการสื่อสาร การสื่อสารคือหัวใจส าคัญที่ท าให้การท างานลุล่วง     
การสื่อสารที่ดี ต้องชัดเจน ตรงประเด็น และ สะท้อนว่าอาจารย์มหาวิทยาลัยมหิดลให้เกียรติเพ่ือนร่วมงาน 
นอกจากการสื่อสารผ่านวาจาหรือผ่านตัวอักษรแล้ว ภาษากายก็ส าคัญ ไม่ว่าจะเป็นการแสดงออกทางสีหน้า 
ท่าทาง หรือ การใช้สายตา คุณต้องมั่นใจว่าดูสุภาพ และไม่ขัดแย้งกับคาพูด เพราะสุดท้ายแล้วต่อให้ค า พูดของ
คุณจะสวยหรูแค่ไหน แต่ภาษากายกลับสื่อความที่แตกต่าง ผู้ฟังย่อมก็มีแนวโน้มจะเชื่อภาษากายที่โกหกได้ยาก
มากกว่า  

(5) ทักษะในการฟัง ทักษะง่าย ๆที่ หลายคนมองข้ามไป ทั้งที่จริง ๆ แล้ว
อานุภาพของการฟังนั้นมีคุณอเนกอนันต์ เพราะนอกจากจะเปิดโอกาสให้ได้เรียนรู้จากผู้อ่ืนแล้ว การเป็นผู้ฟังที่ดี 
ยังสะท้อนว่าคุณให้เกียรติคู่สนทนาด้วย  

(6) ทักษะจัดการกับความเครียด ความเครียดเป็นภาวะทางอารมณ์ที่ไม่มีใคร
อยากให้เกิด แต่ด้วยสภาพสังคม และการทางานที่แข่งขันกันสูงขึ้นเรื่อย ๆ ล้วนเป็นปัจจัยกระตุ้นสารพัด
ความเครียดให้เกิดขึ้นแบบรายชั่วโมง เพราะฉะนั้น ผู้ที่สามารถรับมือ และจัดการกับภาวะความเครียดที่พร้อม
ถาโถมเข้าใส่ได้อย่างดี ไม่ปล่อยให้ความเครียดบั่นทอนสุขภาพกายและสุขภาพจิต จนส่งผลกระทบต่อการใช้
ชีวิตและการท างาน   
 

1.2 สายสนับสนุน  
บุคลากรสายสนับสนุนคณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ ประกอบด้วยพนักงาน

มหาวิทยาลัย (เงินอุดหนุน) พนักงานมหาวิยาลัย (ชื่อส่วนงาน) ลูกจ้างชั่วคราวเงินรายได้ ลูกจ้างประจ าเงิน
งบประมาณ บุคลากรสายสนับสนุนเป็นปัจจัยส าคัญ ที่จะช่วยสนับสนุนผู้บริหาร บุคลากรสายวิชาการ ในการ
บริหารจัดการ การแก้ปัญหาและพัฒนาการปฏิบัติงาน รวมทั้งสามารถวางแผนการปฏิบัติงานในอนาคตได้ทัน
ต่อการ เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น เพราะบทบาทหน้าที่ของ บุคลากรสายสนับสนุนเป็นทั้งผู้ช่วยสนับสนุนงานและ
ผู้บริหารระดับต้น ที่ขับเคลื่อนการบริหารจัดการ อ านวยการให้คณะฯ บรรลุเป้าหมายได้ ซึ่งคุณลักษณะที่
ส าคัญและจ าเป็นดังนี้  

1.2.1 คุณวุฒิปริญญาตรี โทและเอก ทางสังคมศาสตร์ (Hard Skills) เช่น สังคมศาสตร์ 
การวางแผน วิจัยทางสังคมศาสตร์ รัฐศาสตร์ เศรษฐศาสตร์ บริหาร สถิติ สังคมวิทยา ประชากรศาสตร์ คณิตศาสตร์
และสถิติ สังคมศาสตร์และพฤติกรรมศาสตร์ ศิลปศาสตร์ บริหารการศึกษา เศรษฐศาสตร์ ครุศาสตร์ สังคมวิทยา 
นิติศาสตร์ สุขศึกษา พัฒนาชุมชน ปรัชญา ศาสนา ภูมิศาสตร์ จิตวิทยา อักษรศาสตร์ และอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง  
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1.2.2 คุณลักษณะที่จ าเป็น (Soft Skills)  

(1) ทักษะการภาษาอังกฤษในการสื่อสาร ฟัง พูด อ่าน เขียน เป็นไปตามเกณฑ์
มาตรฐานของมหาวิทยาลัย  

(2) ทักษะการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือพัฒนางานในเชิงสร้างสรรค์ และน า
เทคโนโลยีมาพัฒนาองค์กรให้มีประโยชน์สูงสุด  

(3) ทักษะการปรับตัวเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง และมีคุณลักษณะสามารถ
ปฏิบัติงานได้หลากหลาย  

(4) มีพ้ืนฐานแนวคิด ทัศนคติเชิงบวก ไม่ถูกกลืนในพฤติกรรมองค์กรในเชิงลบ  
(5) มีคุณลักษณะส่วนบุคคลที่สามารถพัฒนาได้ รับฟังความคิดเห็นต่างได้  

 
ประเด็นที่ 2 ทักษะที่มีความต้องการเป็นพิเศษ  

แรงขับเคลื่อนหลักท่ีส่งผลต่ออนาคตมหาวิทยาลัยไทยมีหลายด้าน โดยเฉพาะเทคโนโลยีดิสรัปชั่น 
แนวโน้มนักศึกษาที่ลดลง ข้อจ ากัดของงบประมาณแผ่นดิน ความคาดหวังจากตลาดแรงงานยุคใหม่ การแข่งขัน
จากมหาวิทยาลัยระดับโลกผ่านช่องทางออนไลน์และการเข้ามาของมหาวิทยาลัยชั้นนาในอีอีซี ( EEC)           
การแข่งขันกับแพลตฟอร์มการศึกษาที่มีคุณภาพและราคาถูก รวมถึงความคาดหวังของสังคมต่อบทบาท
มหาวิทยาลัย แรงขับเคลื่อนดังกล่าวเป็นทั้ งโอกาสและความเสี่ยงต่อกา รบริหารจัดการศึกษาของ               
คณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล ซึ่งขึ้นอยู่กับนโยบายและขีดความสามารถในการ
ปรับตัวของคณะฯ แม้ว่าการปรับตัวของคณะฯ ในระยะเวลาที่ผ่านมายังมีการขับเคลื่อนในอัตราที่ช้ากว่า
ความเร็วของการเปลี่ยนแปลงในยุคใหม่นี้ ส่วนหนึ่งเกิดจากแรงเฉื่อยหรือแรงต้านอันเนื่องจากการเคยอยู่ภายใต้
ระบบราชการของคณะฯ และเป็นมหาวิทยาลัยของรัฐที่ได้รับเงินสนับสนุนอุดหนุนส่วนใหญ่เป็นหมวดเงินเดือน
บุคลากร ซึ่งการบริหารจัดการด้านเทคโนโลยี คณะฯ จ าเป็นต้องพ่ึงพาเงินรายได้ของคณะฯ เป็นหลัก            
ซ่ึงก่อให้เกิดปัญหาการพัฒนาเทคโนโลยีการจัดการเรียนการสอนไม่ทันการเปลี่ยนแปลง ขณะเดียวกันยังมี      
กฎ ระเบียบ ข้อบังคับไม่เอ้ือให้ปรับเปลี่ยนอย่างรวดเร็วเหมือนมหาวิทยาลัยเอกชน ด้วยปัจจัยในหลายด้าน       
ที่ท าให้คณะฯ ไม่เอ้ือต่อการเปิดปิดหลักสูตรหรือการเลิกจ้างบุคลากรได้ในทันทีทันใด ความสามารถในการ
ปรับตัวของคณาจารย์หรือพนักงาน หรือแม้แต่อาจเกิดจากการขาดวิสัยทัศน์ร่วม ยุทธศาสตร์การปรับตัว    
ดังนั้น คณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล ควรมีการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์การท างาน         
ในปัจจุบันและสรรหาบุคคลที่มีคุณสมบัติเสนอต่อภารกิจของคณะฯ 5 ประการดังนี้  
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(1) คุณสมบัติด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและงานในอนาคตของการจัดการเรียนการสอน การวิจัยโดย

การพัฒนาความรู้เดิม (Upskill) ที่มีอยู่ให้แข็งแกร่งมากข้ึน และสามารถปรับใช้ในบริบทใหม่ได้ และมีคุณสมบัติ 
ความสามารถเรียนรู้ปรับเปลี่ยนทักษะ (Reskill) ของบุคลากรทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนเพ่ือรองรับการ
ปฏิบัติงานรูปแบบใหม่ระหว่างการบูรณาการเทคโนลยีและลดการปฏิบัติการเดิม ส าหรับช่วงวัยท างานแต่ละช่วงวัย
เพ่ือรองรับการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Future of Work)  

(2) คุณสมบัติเฉพาะของบุคลากรสายวิชาการพร้อมปฏิบัติภารกิจที่ตอบโจทย์ประสบการณ์           
การเรียนรู้ของนักศึกษาที่เป็นดิจิทัลเนทีฟซึ่งเติบโตพร้อมกับยุคดิจิทัลผ่านความยืดหยุ่นของหลักสูตรและ
ช่องทางการเรียนรู้ผสมผสานแพลตฟอร์มกายภาพและออนไลน์ (Future of Course)  

(3) คุณสมบัติของบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนเพ่ือปฏิบัติภารกิจที่ตอบโจทย์การสร้าง
งานวิจัย พัฒนาและนวัตกรรมแห่งอนาคต (Future of RDI)  

(4) คุณสมบัติของบุคคลที่คาดการณ์เข้าบรรจุแต่งตั้งเป็นบุคลากรของคณะฯ จะต้องมีคุณสมบัติ         
ที่โดดเด่นรองรับภารกิจที่ตอบโจทย์อนาคตความท้าทายของคณะฯ สังคมและชุมชนท้องถิ่น (Future of 
Society) และนานาชาติ  

(5) คุณสมบัติของบุคลากรปัจจุบันและอนาคตสายวิชาการและสายสนับสนุน เป็นผู้มีคุณสมบัติ
สามารถปฏิบัติภารกิจที่ตอบโจทย์ด้านรายได้และความมั่นคงทางการเงินของคณะฯ และมหาวิทยาลัยใน      
ระยะสั้นและระยะยาว นอกเหนือจากการได้รับจากงบประมาณแผ่นดิน  

 

ประเด็นที่ 3 เงื่อนไขที่ไม่แน่นอนที่อาจมีผลกระทบต่อแผนอัตราก าลัง  
แม้ว่าการวางแผนอัตรากาลังจะมีการวิเคราะห์ โดยการก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของ

คณะฯ การคาดการณ์ก าลังคนในปัจจุบัน และการคาดการณ์ก าลังคนในอนาคต แต่อย่างไรก็ตามอนาคตเป็น   
สิ่งที่ไม่มีความแน่นอน ตัวอย่างความไม่แน่นอนไม่สามารถควบคุมได้ เช่น วิกฤต Covid-19 ในปัจจุบัน ท าให้
รูปแบบการทางานขององค์กรเปลี่ยนแปลงไป วิกฤตครั้งนี้เป็นหนึ่งเหตุการณ์ส าคัญที่สุดที่ท าให้เกิดการ Work 
from Home ครั้งใหญ่ (ยกเว้นงานที่ไม่สามารถท าได้จากบ้านจริง ๆ) และเมื่อเหตุการณ์นี้ผ่านพ้นไป เชื่อว่า
รูปแบบการทางานจะเปลี่ยนแปลงไป หลาย ๆ หน่วยงานอาจไม่ได้ก าหนดให้คนต้องเข้ามาที่ท างานทุกวัน 
รูปแบบการท างาน การเรียนหนังสือ จะใช้เทคโนโลยีเป็นตัวขับเคลื่อน จะมีการรูปแบบการสอน Online มาก
ขึ้น สิ่งเหล่านี้จะท าให้เกิด Digital Transform ที่เร็วขึ้น ดังนั้นระบบงานหรือ Work Flow บางอย่าง เมื่อน า
เทคโนโลยีมาใช้อาจไม่จ าเป็นอีกต่อไป งานบางอย่างสามารถตัดออกได้ เช่น หากน าระบบออนไลน์ต่าง ๆ มาใช้
ในการท างาน หรือการเรียนการสอนออนไลน์ การประชุมออนไลน์ ที่มากขึ้นอาจท าให้จ านวนคนที่คาดการณ์
เอาไว้เปลี่ยนแปลงได้อีก  
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อย่างไรก็ตาม ด้วยจ านวนนักศึกษาที่ลดน้อยลง และภาวะเศรษฐกิจที่ถดถอย การใช้งบประมาณ      

จึงต้องค านึงถึงการเพิ่มคุณค่าและจุดคุ้มทุนด้วย ดังนั้น การเพ่ิมอัตรากาลังอาจท าได้ยาก บางครั้งคณะฯ อาจจะ
ต้องใช้วิธีอ่ืนทดแทนการเพ่ิมอัตรากาลัง เช่น การเกลี่ยคน ฝ่ายงานบางฝ่ายอาจมีปริมาณงานมากกว่าพนักงาน 
แต่บางฝ่ายอาจมีพนักงานมากกว่าปริมาณงาน ดังนั้นมาตรการส่งเสริมให้พนักงานแต่ละฝ่ายสามารถพัฒนาให้
ท างานแทนกันได้จึงเป็นสิ่งที่จ าเป็นสาหรับคณะฯ ในอนาคต คณะฯ ก็อาจใช้วิธีการเกลี่ยคนได้ หรือยังคง
จ านวนบุคลากรเดิมไว้ หากเมื่อมีอัตราว่างเกิดขึ้นและคนในองค์การสามารถท างานได้ ก็ท าการโอนย้ายใน
องค์การเอง จนกว่าระดับของปริมาณงาน และปริมาณคนในองค์การจะมีความสมดุล ท า ให้แผนอัตรากาลัง     
ที่ท าไว้อาจจะต้องมีการปรับเปลี่ยนตามสถานการณ์และความเหมาะสม ส่วนคุณลักษณะของคนที่ต้องการ      
คงจะต้องมี Skill ด้านดิจิตัล ด้านภาษาอังกฤษ เป็นคุณสมบัติพ้ืนฐานที่ส าคัญ  

โดยสรุปแล้วแผนบริหารอัตราก าลังนี้เป็นการวางแผนให้สอดคล้องกับแนวทางการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ณ ปัจจุบันและอนาคตที่เน้นความยืดหยุ่น แก้ไขง่าย กระจายอ านาจการบริหารจัดอัตรากาลัง
คนให้มีความคล่องตัวตรงตามภารกิจของแต่ละหน่วยงานภายในคณะฯ พร้อมปรับเปลี่ยนรองรับการ
เปลี่ยนแปลงที่ไม่อาจคาดการณ์ได้ในอนาคต 
 

การด าเนินการแผนพัฒนาบุคลากร 
จากแผนบริหารอัตราก าลัง ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 ของคณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ 

ปัจจัยที่สนับสนุนและส่งเสริมการด าเนินการพัฒนาบุคลากรประกอบด้วย  
(1) การปฏิบัติงานรูปแบบใหม่ระหว่างการบูรณาการเทคโนลยีและลดการปฏิบัติการเดิม ส าหรับ

ช่วงวัยท างานแต่ละช่วงวัยเพ่ือรองรับการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Future of Work)  
(2) การสร้างงานวิจัย พัฒนาและนวัตกรรมแห่งอนาคต (Future of RDI)  
(3) บุคลากรมีคุณสมบัติที่โดดเด่นรองรับภารกิจที่ตอบโจทย์อนาคตความท้าทายของคณะฯ 

สังคมและชุมชนท้องถิ่น (Future of Society) และนานาชาติ  
(4) บุคลากรมีคุณสมบัติสามารถปฏิบัติภารกิจที่ตอบโจทย์ด้านรายได้และความมั่นคงทางการ

เงินของคณะฯ และมหาวิทยาลัยในระยะสั้นและระยะยาว นอกเหนือจากการได้รับจากงบประมาณแผ่นดิน 
 

วัตถุประสงคข์องการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
1. เพ่ือก าหนดแนวทางและวิธีการในการด าเนินงานพัฒนาบุคลากรคณะสังคมศาสตร์และ

มนุษยศาสตร์ ให้สามารถขับเคลื่อนได้ตามแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยมหิดล     
(พ.ศ. 2563 – 2566)  

2. เพ่ือสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรคณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ อย่างเป็นระบบ 
บุคลากรได้รับมอบหมายงานตามศักยภาพ ความถนัด ความสนใจของแต่ละบุคคล ตลอดจนมีความรู้และทักษะ
ในงานที่ปฏิบัติ 

3. เพ่ือสนับสนุนให้บุคลากรได้พัฒนาตนเองและพัฒนางานในหน้าที่เพ่ือให้มีความก้าวหน้าใน
สายงาน 
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สภาพแวดล้อมและสถานการณ์ปัจจุบันด้านบุคลากร 

1. จุดแข็ง 
1.1 มีการสนับสนุนให้บุคลากรได้รับการพัฒนาความรู้ และพัฒนาทักษะการท างาน 
1.2 มีการสนับสนุนให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในวิชาชีพ ในการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น 
1.3 บุคลากรสายวิชาการมีความรู้ความสามารถหลากหลายสาขาวิชา ระดับปริญญาเอก 
1.4 บุคลากรสายสนับสนุนมีบรรยากาศการท างานเป็นทีม สามารถพัฒนาตนเองได้ตลอด 

2. จุดอ่อน 
2.1 การเปลี่ยนแปลงนโยบายส่งผลต่อการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน 
2.2 การพัฒนาทักษะการท างานของบุคลากรเข้าใหม่ยังไม่ชัดเจน 
2.3 กระบวนการพัฒนาให้บุคลากรสายวิชาการ และสายสนับสนุนก้าวสู่ต าแหน่งทางวิชาชีพ

ยังไมช่ัดเจน 
3. โอกาสพัฒนา 

3.1 ส่งเสริมให้บุคลากรมีการสร้างเครือข่ายกับหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอก    
เพ่ือประโยชน์ต่อการพัฒนางานวิชาการ 

3.2 ส่งเสริมให้มีกระบวนการถ่ายทอดทักษะความสามารถของบุคคลสู่เพ่ือนร่วมงาน เป็นการ
สร้างบรรยากาศการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
 

การก าหนดแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปีงบประมาณ 2563 - 2566 

 

โครงการพัฒนาบุคลากรประจ าปีงบประมาณ 2563 
1. โครงการบริหารอัตราก าลังเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
2. โครงการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการเพ่ือเตรียมพร้อมสู่การก้าวสู่ต าแหน่งทางวิชาชีพ 
3. โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนเพื่อเตรียมพร้อมสู่การก้าวสู่ต าแหน่งทางวิชาชีพ 
4. โครงการศึกษา ดูงาน แลกเปลี่ยนเรียนรู้  
5. โครงการส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร 
6. โครงการส่งเสริม สนับสนุนบุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมการประชุม อบรม สัมมนา เสวนา   

ฟังบรรยาย และอ่ืน ๆ ที่จัดโดยหน่วยงานภายนอก 
7. โครงการการบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคล 
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โครงการพัฒนาบุคลากรประจ าปีงบประมาณ 2564 

1. โครงการบริหารจัดการคนเก่ง MUSH Talent 
2. โครงการเสริมสร้างความผูกพันองค์กร SH_Happy 
3. โครงการศึกษาดูงานแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
4. โครงการส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร 
5. โครงการส่งเสริม สนับสนุนบุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมการประชุม อบรม สัมมนา เสวนา   

ฟังบรรยาย และอ่ืน ๆ ที่จัดโดยหน่วยงานภายนอก 
6. โครงการการบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคล 

 

โครงการพัฒนาบุคลากรประจ าปีงบประมาณ 2565 
1. โครงการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน 
2. โครงการส่งเสริม สนับสนุนบุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมการประชุม อบรม สัมมนา เสวนา    

ฟังบรรยาย และอ่ืน ๆ ที่จัดโดยหน่วยงานภายนอก 
3. โครงการศึกษาดูงานแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
4. โครงการส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร 
5. โครงการเสริมสร้างความผูกพันองค์กร (Happy Workplace) 
6. โครงการการบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคล 

 

โครงการพัฒนาบุคลากรประจ าปีงบประมาณ 2566 
1. โครงการเตรียมความพร้อมในการก้าวสู่ต าแหน่งทางวิชาการ  
2. โครงการพัฒนาเตรียมความพร้อมผลิตผลงานเพ่ือการก้าวสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นของบุคลากร

สายสนับสนุน 
3. โครงการส่งเสริม สนับสนุนบุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมการประชุม อบรม สัมมนา เสวนา ฟัง

บรรยาย และอ่ืน ๆ ที่จัดโดยหน่วยงานภายนอก 
4. โครงการศึกษาดูงานแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
5. โครงการส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร 
6. โครงการเสริมสร้างความผูกพันองค์กร (Happy Workplace) 
7. โครงการสนับสนุนการบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคล 
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เป้าหมายของการด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากร 

1. บุคลากรสายวิชาการของคณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ ที่ได้ไปเข้ารับการฝึกอบรม 
สัมมนา ศึกษาดูงาน เข้าร่วมประชุมวิชาการ หรือน าเสนอผลงานทางวิชาการ ทั้งภายในส่วนงาน ในประเทศ
และต่างประเทศ ในแต่ละปีงบประมาณมีจ านวนไม่น้อยกว่าร้อยละ 50 

2. บุคลากรสายสนับสนุนของคณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ ที่ได้ไปเข้ารับการฝึกอบรม 
สัมมนา ศึกษาดูงาน เข้าร่วมประชุมวิชาการ ทั้งภายในส่วนงาน ในประเทศและต่างประเทศ ในแต่ละ
ปีงบประมาณมีจ านวนไม่น้อยกว่าร้อยละ 50 
 

ขั้นตอนการด าเนินโครงการของแผนพัฒนาบุคลากร วิธีการด าเนินโครงการมี 3 ขั้นตอน ดังนี้ 
ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมการ 

1. ก าหนดหัวข้อในการจัดโครงการ ขอวันในการจัดกิจกรรม 
2. ติดต่อทาบทามวิทยากร พร้อมประสานงานด้านเอกสารประกอบการบรรยาย          

สื่ออิเล็กทรอนิกส์ต่าง ๆ  และการเดินทาง 
3. เขียนโครงการ ก าหนดรูปแบบก าหนดการจัดกิจกรรม เสนอขออนุมัติในหลักการจัด

โครงการและงบประมาณด าเนินการ 
4. จัดท าหนังสือเชิญวิทยากร และหนังสือประชาสัมพันธ์การจัดกิจกรรม 
5. แต่งตั้งคณะท างานเพ่ือมอบหมายหน้าที่ด าเนินการส าหรับผู้ที่ 
6. ประชาสัมพันธ์กิจกรรมไปยังหน่วยงานภายใน และผู้ที่สนใจ ผ่านช่องทางต่าง ๆ เช่น 

หนังสือราชการ จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ Line เป็นต้น 
7. ขออนุมัติตัวบคุลากรในการเข้าร่วมกิจกรรม 
8. ประสานงานจองสถานที่ส าหรับการจัดกิจกรรม  
9. เตรียมอุปกรณ์ที่เก่ียวข้อง ได้แก่ โสตทัศนูปกรณ์ กระดาษพร้อมเครื่องเขียน  
10.ประสานงานเกี่ยวกับเตรียมอาหารกลางวัน และอาหารว่าง  
11.เตรียมเอกกสารการลงทะเบียน เอกสารแจกผู้เข้าร่วม 
12.เตรียมค ากล่าวรายงานของผู้จัดโครงการ และค ากล่าวเปิดงานของประธาน 
13.เตรียมค่าตอบแทนให้วิทยากร 
14.ก าหนดรูปแบบการประเมินโครงการ 
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ขั้นตอนที่ 2 การด าเนินการ 

1. ลงทะเบียนต้อนรับผู้เข้าร่วมกิจกรรม แจกเอกสารประกอบการจัดกิจกรรม 
2. ผู้จัดงานกล่าวรายงานการจัดโครงการ ประธานกล่าวเปิดงาน 
3. วิทยากรจัดกิจกรรมร่วมกับผู้เข้าร่วมกิจกรรมตามก าหนดการ 
4. วิทยากรกับผู้เข้าร่วมกิจกรรมร่วมกันทบทวนหลังการจัดกิจกรรม (After Action Review)  
5. มอบค่าตอบแทนให้วิทยากร 
6. ถ่ายภาพร่วมกัน  

 

ขั้นตอนที่ 3 สรุปวิเคราะห์ผลการด าเนินการ 
1. รายงานผลการด าเนินงาน และประเมินโครงการประจ าปีงบประมาณ 
2. สรุปข้อมูลค่าใช้จ่าย ส่งใช้เงินยืม  
3. สรุปปัญหาและแนวทางแก้ไขส ารับการจัดกิจกรรมในครั้งต่อไป 
4. การประเมินการจัดกิจกรรมโดยวิทยากรกับผู้เข้าร่วมกิจกรรมร่วมกันทบทวนหลังการ

จัดกิจกรรม (After Action Review) 
5. จัดท าหนังสือขอบคุณวิทยากร 
6. เผยแพร่ประชาสัมพันธ์กิจกรรมผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 

 

ผู้รับผิดชอบ 
ที่ปรึกษา  คณบดี 
   รองคณบดี และผู้ช่วยคณบดี 
ผู้ด าเนินการหลัก  รองคณบดีที่ก ากับดูแลด้านทรัพยากรบุคคล 

หน่วยทรัพยากรบุคคล งานบริหารจัดการ ส านักงานคณบดี 
 

อ้างอิงข้อมูล       
chrome-extension://efaidnbmnnnibpcajpcglclefindmkaj/https://op.mahidol.ac.th/hr/wp-
content/uploads/2019/07/MUHR-Strategy2563-2566final-update.pdf 


