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คำนำ 
 

 การบริหารทรัพยากรบุคคล เปนสิ่งที่จำเปนอยางมากในการที่จะทำใหองคกรไปสูความสำเร็จในการ

บริหารงาน ในสวนของศูนยจิตตปญญาศึกษา สำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล มีทรัพยากรมนุษยท่ีสำคัญ

ตอการปฏิบัติงานใหมุงไปถึงวิสัยทัศน และบรรลุตามเปาหมายองคกร ไดแก พนักงานมหาวิทยาลัยท้ังสายวิชาการ 

และสายสนับสนุน ซึ่งเปนบุคลากรที่ปฏิบัติงานตามแผนยุทธศาสตรของศูนยจิตตปญญาศึกษาทั้ง 5 ดาน ดังนั้น 

บุคลากรของศูนยจึงตองเปนผูที่มีความรูความเขาใจในการปฏิบัติงานและควรไดรับการพัฒนา เพิ่มพูนความรู 

ทักษะ ทัศนคติที่ดี มีคุณธรรม และจริยธรรมอันจะทำใหการปฏิบัติหนาที่ราชการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและ

เกิดประสิทธิผลสูงสุด ศูนยจิตตปญญาศึกษาจึงไดจัดทำแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพื่อใชเปน

แนวทางท่ีจะพัฒนาบุคลากรของศูนยใหมีประสิทธิภาพในการบริหารงานและปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน 

 

 
       ศูนยจิตตปญญาศึกษา สำนักงานอธิการบดี  
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แผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล  ปงบประมาณ พ.ศ. 2568 

ขอมูลพ้ืนฐานของศูนยจิตตปญญาศึกษา 
 ศูนยจิตตปญญาศึกษา เปนหนวยงานสังกัดสำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล กอตั้งขึ ้นดวยมติสภา
มหาวิทยาลัยคร้ังที่ 390 เมื่อวันที่ 19 กรกฎาคม  พ.ศ. 2549 โดยพัฒนาข้ึนจาก “ภาคีเครือขายจิตตปญญาศึกษา” ซึ่งเปน
การรวมตัวกันอยางไมเปนทางการของกลุมผูที่สนใจในการเขารวมหารือและชวยกันขับเคลื่อนงานทางดานจิตตปญญา
ศึกษาใหเกิดขึ้นในประเทศไทยของเรา ซึ่งสมาชิกในเครือขายดังกลาวนั้น ประกอบไปดวย เครือขายผูทรงคุณวุฒิ อาทิ 
พระไพศาล วิสาโล นายแพทยประเวศ วะสี ศาสตราจารยสุมน อมรวิวัฒน และจากที่อื่น ๆ อีกมากมาย อีกทั้งคณาจารย
ภายในมหาวิทยาลัยมหิดลเอง หรือแมแตจาก จ ุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย สถาบันอาศรมศิลป เสมสิกขาลัย 
สถาบันการศึกษาสัตยาไส สถาบันขวัญเมือง ศูนยคุณธรรม สำนักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ เสถียรธรรม
สถาน และมูลนิธิสดศรี-สฤษดิ ์วงศ และผู ทรงคุณวุฒิจากหลากหลายสาขาวิชา อาทิ วิทยาศาสตร สังคมศาสตร 
แพทยศาสตร วิศวกรรมศาสตร การศึกษา ศาสนา สิ่งแวดลอม ธุรกิจ เปนตน ซึ่งสมาชิกผูทรงคุณวุฒิบางทานนั้นจะพัฒนา
ตนเองขึ้นจนเปนวิทยากร และอาจารยผู สอนในหลักสูตรปริญญาโทและปริญญาเอกตอไป เพื่อเปนการเพิ่มจำนวน
บุคลากรและผูเชี่ยวชาญใหมากขึ้นตามลำดับ และดำเนินการตามจุดมุงหมายเดียวกันนั่นคือผลักดันใหการศึกษาตาม
แนวทางจิตตปญญานัน้ไดเกิดข้ึนจริงและหลอมรวมเปนสวนหนึง่กับการศึกษาทัว่ไป ในทุกระดับการศึกษาและทุกหลักสูตร 
 ณ ปจจุบัน ศูนยดำเนินงานสรางสรรคและเผยแพรองคความรูเกี่ยวกับจิตตปญญาศึกษา โดยมีพันธกิจในการ
มุงมั่นที่จะสรางการเรียนรู พัฒนาตนเองอยางสมดุล และสรางเสริมกระบวนการเรียนรูเพื่อพาสังคมสูความสุขที่แทจริงดวย
ความรักความเมตตา มีภารกิจทั้งทางดานการเรียนการสอน การวิจัย การบริการวิชาการ การสือ่สารสาธารณะและสิง่พมิพ 
ตะหนักถึงความสำคัญของการพัฒนาบุคลากรเพื่อใหมีความรู ทักษะ ในการปฏิบัติงานเพื่อสนับสนุนการดำเนินงานของ
ศูนย โดยมุงพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรใหมีความพรอมในการปฏบิัติงานตามยุทธศาสตรดานตาง ๆ    การตะหนักถึง
ความมีจิตสำนึกในการใหบริการ เสริมสรางคานิยมการทำงานเปนทีม คุณธรรมและจริยธรรม เพื่อรักษาไวซึ่งทรัพยากรที่มี
คุณภาพ การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเปนสิ่งสำคัญที่จะนำศูนยจิตตปญญาศึกษาไปสูวิสัยทัศนที่กำหนด โดยมุง
หมายใหสอดคลองกับพันธกิจ และแนวทางการดำเนินงานขององคกร 
 การจัดทำแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเปนภารกิจสำคัญที ่มุ งสงเสริมใหหนวยงานสามารถ
ปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจ เพื่อดำเนินการดานการบริหารงานบุคคลใหเกิดความคลองตัว อิสระ ภายใตกฎหมาย 
ระเบียบเปนไปตามหลักธรรมาภิบาล บุคลากรไดรับการพัฒนา มีความรู ความสามารถ มีขวัญกำลังใจ ไดรับการยกยอง
เชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงกาวหนาในวิชาชีพ ซึ่งจะสงผลตอการพัฒนาการคุณภาพการทำงานและการสรางความผูกพนัธ
ใหแกบุคลากรภายในหนวยงานได ทั้งนี้ ศูนยจิตตปญญาศึกษามีการสนับสนุนใหบุคลากรไดเริ่มเรียนรูจากดานในของ
ตนเอง โดยอยูภายใตระเบียบปฏิบัติใหเกิดการพัฒนาตนเองอยางมีคุณคา โดยไดดำเนินการจัดกระบวนการเรียนรูผาน
กิจกรรมตางๆ เชน การจัดสัมมนาบุคลากรประจำป การสงบุคลากรเขารวมอบรมดานจิตตปญญาศึกษา การสนับสนุนให
บุคลากรไดพัฒนาการทำงานตาม Career Path เพื่อเตรียมขอตำแหนงที่สูงข้ึน ฯลฯ  
 

วิสัยทัศน พันธกิจ ปณิธานและคานิยมองคกร 
วิสัยทัศน: เปนสถาบันหลักดานจิตตปญญาศึกษาระดับประเทศและนานาชาติ เพื่อการพัฒนามนุษยและสังคมอยางยั่งยืน 
ปณิธาน:  ปญญาของแผนดิน 
พันธกิจ:   ศูนยจิตตปญญาศึกษา มุงเนนที่จะขับเคลื่อนจิตตปญญาศึกษาผานการศึกษา การวิจัย และบริการวิชาการ          
             เพื่อพัฒนามิติดานในของมนุษย นำไปสูการเปลี่ยนแปลงทั้งในระดับบุคคล องคกร ชุมชน และสังคมอยางยั่งยืน 
 
 



ยุทธศาสตร 
1. การวิจัยและการพัฒนาองคความรู 
2. หลักสูตรและการจัดการเรียนการสอน 
3. การบริการวิชาการเพื่อสังคม 
4. การบริหารจัดการอยางยั่งยืน 
 
คานิยม 
 M = Mindfulness 
 U = Un-conditionality 
 C = Co-creation 
 E = Experiential Reality 

 

ลกัษณะโดยรวมของบุคลากร 

ประเภทบุคลากร 
จาํนวนจาํแนกตามวฒิุการศึกษา 

ปรญิญาเอก ปรญิญาโท ปรญิญาตร ี ต่ํากว่าปรญิญาตร ี

ขา้ราชการ - - - - 

พนักงาน 6 8 6 - 

รวม 6 8 6 - 

 
จาํแนกตามตาํแหน่งทางวิชาการ 

รวม (คน) 
สายวิชาการ (ปริญญาเอกทุกคน) สายสนับสนุน 

ศ. รศ. ผศ. อ. ปรญิญาโท ปรญิญาตร ี
ต่ํากว่า

ปรญิญาตร ี

- - 1 5 8 6 - 20 

ขอมูล ณ เดือนกุมภาพันธ 2568 
การบริหารงานทรัพยากรบุคคลของศูนยจิตตปญญาศึกษา 

 

 

 

 

 

 



 

1. การบริหารอัตรากำลัง  
การวิเคราะห SWOT ทรัพยากรบุคคลศูนยจิตตปญญาศึกษา 
 

จุดแข็ง (Strengths) จุดออน (Weaknesses) 
1. บุคลากรมีความยืดหยุ นคอนขางสูง สามารถปรับตัว 

ดำเนินงานไดหลากหลาย และสามารถทำงานเปนทีมได
อยางมีประสิทธิภาพ 

2. การบริหารงานของศูนยมุงเนนการมีสวนรวมของบุคลากร 
โดยมีการประชุมบุคลากรประจำทุก 2 เดือน เพื่อหารือ 
แจงขาวสาร กิจกรรมตางๆ รวมกัน  

3. จำนวนบุคลากรคอนขางนอยทำใหเกิดความคลองตัวใน
การทำงาน 

1. จำนวนบุคลากรไมเพียงพอตอการปฏิบัติภารกิจของศูนยท่ี
เพ่ิมมากข้ึนใหสำเร็จลุลวงไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2. ยังมีขอจำกัดในการจัดการงบประมาณสนับสนุนในการพัฒนา
บุคลากร 

3. การเติบโตในสายงานของบุคลากรยังมีขอจำกัด ไมสามารถ
สรางความทาทายได 

4. ไมสามารถทำงานทดแทนกันไดอยางเต็มที่ในบางตำแหนงท่ี
ตองอาศัยความเช่ียวชาญเฉพาะดาน  

โอกาส (Opportunity) ขอจำกัด/อุปสรรค (threats) 
1. การพัฒนาระบบงานตาง ๆ ของกองทรัพยากรบุคคลชวย 

เอื้ออำนวยตอการบริหารจัดการงานทรัพยากรบุคคลของ
ศูนย 

2. ไดรับการสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลดาน 
       ตางๆ ใหแกบุคลากรโดยไมมีคาใชจาย 
3. มีระบบสารสนเทศท่ีเอ้ือตอการปฏิบัติงาน 
4. มีอิสระในการแสดงความคิดเห็นและเปดโอกาสใหบุคลากร

แสดงความสามารถไดอยางเต็มท่ี 
5.   ความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุน 
6.   ทุนพัฒนาอาจารยมหาวิทยาลัยมหิดล 
7.   นโยบายการสนับสนุนอาจารย หรือนักวิจัยท่ีมีศักยภาพ                       
      สูงของมหาวิทยาลัย 

1. การเติบโตขององคกร/สถาบันดานจิตตปญญาศึกษามี
จำนวนมากข้ึน (มหาวิทยาลัย, หนวยงานภาคสังคมอ่ืนๆ) 

2. ขอจำกัดของกฎระเบียบ/ขอบังคับตางๆ 
3.     การบริหารงานในองคกรขนาดเล็กมีโอกาสขยายตัวไดยาก   

    เน่ืองจากทรัพยและเงินทุนมีนอยกวาองคกรขนาดใหญ     
4.     เน่ืองจากศูนยมีการขยายหนางานมากข้ึน ทำใหอัตรา      

    กำลังคนไมเพียงพอท่ีจะรองรับงานในภารกิจใหม ๆ   
5.    คุณสมบัติของบุคลากรศักยภาพสูง เชน ตองมีผลงานวิจัยใน     

   ระดับนานาชาติเปนประจักษ หรือการวัดจากคา  h-Index      
   การเฟนหาบุคลากรตำแหนงอาจารยท่ีตองมีความเช่ียวชาญ           
   เฉพาะ  

 
ศูนยจิตตปญญาศึกษามีการดำเนินการบริหารกำลังใหสอดคลองกับความจำเปนตามภารกิจ โดยการจัดทำแผนอัตรากำลัง
ลวงหนา 5 ป เพื่อกำหนดตำแหนงการจัดอัตรากำลังใหเหมาะสม ใหสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตร โดย
มีแนวทางการวิเคราะหความตองการดานความสามารถและอัตรากำลังบุคลากร ดังนี้  
 



1. วิเคราะหวัตถุประสงคขององคกร โดยพิจารณาจากเปาหมายตามพันธ
กิจหลัก เปาหมายตามแผนยุทธศาสตรขององคกร  
2. สำรวจสภาพกำลังคนในปจจุบัน โดยพิจารณาจากการวิเคราะห 
SWOT ของทรัพยากรบุคคล จำนวนคนจำแนกตามประเภทบุคลากร 
จำนวนคนจำแนกตามตำแหนงทางวิชาการ จำนวนคนของทุกฝายงาน 
จำนวนคนจำแนกตามอายุ องคความรู และทักษะของบุคลากร โดย
ปรับปรุงขอมูลทุกป  
3. พยากรณและประเมินชองวางกำลังคน โดยพิจารณาจากความตองการ
ในการดำเนินงานจากฝายงานและตำแหนงงาน สาเหตุการเปลี่ยนแปลง
ของจำนวนอัตรากำลังคน  
4. วางแผนการจัดหาอัตรากำลังคนลวงหนา 5 ป และกำหนดกลยุทธของ
งานทรัพยากรบุคคลในปเพื่อตอบสนองตอการทำงานขององคกรอยาง
เต็มประสิทธิภาพ 
5. การติดตามและประเมินผลการดำเนินงาน 

 
 
แนวทางและเกณฑในการพิจารณากำหนดอัตรากำลังตามประเภทของบุคลากร 
 

ประเภทบุคลากร แนวทาง/เกณฑในการกำหนดอัตรากำลัง 
สายวิชาการ - ประเมินถึงความตองการดานขีดความสามารถในการทำงานทางวิชาการ และดานอัตรากำลัง รวมไปถึงการหาอัตราทดแทน

อัตราท่ีขาดหายไป โดยคำนึงถึงทักษะ ความรูความเชี่ยวชาญ และประสบการณการสอนตามแนวจิตตปญญาศึกษา 
- ดำเนินการจัดสรรอัตรากำลังใหสอดคลองกับกรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษาแหงชาติ และตามประกาศ การ

บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย 
- พิจารณาอัตรากำลังตามคา FTES ของสาขาวิชา สัดสวนอาจารยตอผูเรียน ภาระงานการสอน และภาระงานอื่น 

ส า ย ส น ั บ ส นุ น
วิชาการ 

- ผูบริหารวิเคราะหวัตถุประสงคขององคกร โดยพิจารณาจากเปาหมายตามพันธกิจหลักขององคกร เปาหมายตามแผน
ยุทธศาสตรขององคกร  

- พยากรณและประเมินชองวางกำลังคน โดยพิจารณาจากความตองการในการดำเนินงานจากฝายงานและตำแหนงงานและใช 
Job Description อัตราการลดลงของบุคลากร ประกอบการพิจารณา คำนวณตามเกณฑภาระ  

- วางแผนการจัดหาอัตรากำลังคนลวงหนา 5 ป และกำหนดกลยุทธของงานทรัพยากรบุคคล  เพื่อตอบสนองตอการทำงาน
ขององคกรอยางเต็มประสิทธิภาพ 

- การติดตามและประเมินผลการดำเนินงาน 

 

2 การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
 ดำเนินการสรรหาบุคลากรทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนตามแผนการดำเนินการสรรหาใหเปนไปตาม
ขอบังคับของมหาวิทยาลัย โดยใหเหมาะสมกับตำแหนง ความรูความสามารถ ตรงตามความตองการของหนวยงาน การ
บรรจุและแตงตั้ง การจางบุคลากรใหมตามประเภท เงินเดือน คาตอบแทน ตำแหนง คุณวุฒิ ระยะเวลาการจางของ
บุคลากร รวมทั้งการทำสัญญาค้ำประกันในตำแหนงที่ระบุไว การดำเนินการเกี่ยวกับการจางตอสำหรับบุคลากรที่จะหมด
สัญญาจางใหเปนไปตามแผนการดำเนินการจางตอของสวนงาน 



 

1. งานบริหารทรัพยากรบุคคลจะทำการสำรวจความตองการบุคลากร โดยอิงจากแผนอัตรากำลังที่ไดจัดทำไว จึงทำใหทราบ
ไดวา ณ ชวงเวลาใดที่ตองจัดหาบุคลากรใหม 
2. งานบริหารทรัพยากรบุคคลแจงขอความอนุเคราะหไปทางกองทรัพยากรบุคคล สำนักงานอธิการบดี เพื่อเสนอขอ
อัตรากำลังเพ่ิมใหมตามรอบชวงเวลาที่กำหนดในแตละป  
3. ประชาสัมพันธการรับสมัครผานชองทางตางๆของศูนยจิตตปญญาศึกษา เชน เว็บไซต เฟซบุคเพจ และเว็บไซตของ
มหาวิทยาลัยมหิดล 

4. แตงตั้งคณะกรรมการในการคัดเลือก โดยเลือกจากบุคลากรภายในศูนยที่มีความเกี่ยวของในตำแหนงดังกลาว เพื่อใหเกิด
ความหลากหลายในมุมมอง ขอคิดเห็นมาเปนเกณฑในกระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
5. ออกแบบกระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร โดยมองในมุมมองที่หลากหลาย ไดแก ขีดความสามารถดานวิชาการ 
ขีดความสามารถดานทักษะ ขีดความสามารถดานเฉพาะตำแหนง ความสอดคลองเชิงวัฒนธรรมองคกร ผานวิธีการตางๆ เชน 
การทดสอบดวยขอเขียนเชิงปรนัยและเชิงอัตนัย การสัมภาษณ การทดลองสอนจริง  

6. คณะกรรมการทำการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรตามกระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่ออกแบบไว เพื่อใหได
บุคลากรที่ตรงตามความตองการขององคกร 
7. เมื่อไดบุคลากรใหมที่ผานกระบวนการคัดสรรแลว ทางฝายงานบริหารทรัพยากรบุคคลจะทำการตรวจสอบคุณสมบัติของ
บุคลากรใหม เชน การตรวจสุขภาพและมีหนังสือรับรองดานสุขภาพ การตรวจสอบประวัติ/พิมพลายนิ้วมือ การตรวจสอบ
ปริญญา/ประกาศนียบัตร/คุณสมบัติ/ทำสัญญาวาจาง เกณฑคะแนนมาตรฐานภาษาอังกฤษตามที่มหาวิทยาลัยกำหนด ใน

กรณีที่ผานการตรวจสอบคุณสมบัติแลว จึงจะทำเรื่องขอบรรจุและแตงต้ัง เพ่ือเขาสูกระบวนการทดลองปฏิบัติงานเปนเวลา 6 
เดือน 
8. ในชวงของการทดลองปฏิบัติงานของบุคลากรใหม ทางฝายงานบริหารทรัพยากรบุคคลจะมอบหมายงานตามคุณสมบัติ

ประจำตำแหนง (Job Description) นั้น พรอมกับมีพ่ีเลี้ยงในการใหคำปรึกษาและดูแลบุคลากรใหม เพ่ือใหสามารถเรียนรู
งานไดอยางรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ และเปนไปตามแนวทางจิตตปญญาศึกษา คือสามารถเขาใจ เขาถึงลักษณะของศาสตร
แหงจิตตปญญาศึกษาได รวมไปถึงการใหคำแนะนำและดำเนินการทางเอกสารเพ่ือใหบุคลากรใหมไดรับสิทธิ์ตางๆที่พึงได เชน 
การพิจารณาประสบการณการทำงานในตำแหนงเพื่อพอกเงินเพิ่ม/การเลื่อนขั้นเงินเดือน การแตงตั้งใหดำรงตำแหนงภายใน
และรวมเปนคณะกรรมการชุดตางๆ การอบรมพนักงานใหม/การพัฒนาวิชาชีพ/อบรมความรูทักษะการทำงานเพ่ิมเติม/การดู
งานทั้งในและตางประเทศ การใหรางวัลและประกาศเกียรติคุณ สวัสดิการตางๆและผลประโยชนตอบแทนบุคลากร การตรวจ
สุขภาพประจำป เงินกูสถาบันการเงิน/เงินชวยพิเศษ/กองทุนสำรองเลี้ยงชีพ อีกทั้งยังมีการแตงตั้งคณะกรรมการประเมนิผล
การทดลองปฏิบัติงาน เพ่ือคอยสังเกตและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใหม 
9. เม่ือครบระยะเวลาในการทดลองปฏิบัติงาน คณะกรรมการประเมินผลการทดลองปฏิบัติงานจะทำหนาที่ในการประเมินผล
ของการทำงานเพ่ือพิจารณาในการทำเรื่องบรรจุและจัดทำสัญญาวาจางเปนพนักงานมหาวิทยาลัยเปนระยะเวลา ๑ ป ในกรณี
ที่คณะกรรมการประเมินเห็นวาบุคลากรใหมยังมีผลการปฏิบัติงานที่ไมเปนที่นาพอใจ คณะกรรมการสามารถเสนอใหขยาย
เวลาในการทดลองปฏิบัติงานได หรือยุติการวาจางได โดยตองแจงใหกับบุคลากรใหมรบัทราบและเปดโอกาสในการสอบถาม
หรืออุทธรณในกรณีที่ไมเห็นดวยกับคำตัดสิน 

 
 

กระบวนการการสรรหาและคัดเลือกบุคคลใหม 

ดาน กระบวนการ 
การสรรหาเพื่อรับเขาทำงานเพื่อใหได
ผูปฏิบัติงานที่หลากหลายสาขาวิชาชีพ 
ทุกชุมชน อายุ เพศ  

1. หนวยงาน/สวนงานขอความอนุเคราะหเรื่องรับสมัครมายังกองทรัพยากรบุคคล (สำนักงาน
อธิการบดี)/ฝายทรัพยากรบุคคล (ระดับสวนงาน) 

2. ประกาศรับสมัครท่ีเว็บไซตมหาวิทยาลัยและศูนย 
3. การแนะนำและบอกตอของผูสอน อาจารย ผูปฏิบัติงาน ผูมีสวนไดสวนเสียและกลุมผูเรียน 
4. การติดตอผูมีคุณสมบัติและความสามารถโดยตรงเพ่ือเชิญชวนใหเขาสูกระบวนการสรรหา 

การคัดเลือก ศูนยแตงต้ังคณะกรรมการคัดเลือก คณะกรรมการจัดทำเกณฑคัดเลือกและขอสอบ 
แตงต้ังคณะกรรมการสอบสัมภาษณตามเกณฑการคัดเลือกดานขีดความสามารถ 3 ดาน 
1. ขีดความสามารถดานวิชาการ 
2. ขีดความสามารถดานทักษะ 
3. ขีดความสามารถดานเฉพาะตำแหนง 

วาจาง ผานหลักเกณฑการคัดเลือก 
การตรวจสุขภาพและมีหนังสือรับรองดานสุขภาพ 
การตรวจสอบประวัติ/พิมพลายน้ิวมือ 



ดาน กระบวนการ 
การตรวจสอบปริญญา/ประกาศนียบัตร/คุณสมบัติ/ทำสัญญาวาจาง  
บรรจุและแตงต้ัง 
การประเมินผลการทดลองงานภายใน ๖ เดือน 
ผานการประเมินตามเกณฑมาตรฐาน  

การรักษาพนักงานใหม 1. แนะนำองคกร ผูบริหาร ภาระงาน และเพ่ือนรวมงาน 
2. จัดพ่ีเล้ียง (หัวหนางาน) ใหคำแนะนำการปฏิบัติงาน 
3. การพิจารณาประสบการณการทำงานในตำแหนงเพ่ือพอกเงินเพ่ิม/การเล่ือนขั้นเงินเดือน 
4. การแตงต้ังใหดำรงตำแหนงภายในและรวมเปนคณะกรรมการชุดตางๆ 
5. อบรมพนักงานใหม/การพัฒนาวิชาชีพ/อบรมความรูทักษะการทำงานเพิ่มเติม/การดูงาน

ท้ังในและตางประเทศ 
6. การใหรางวัลและประกาศเกียรติคุณ 
7. สวัสดิการตางๆ ประกันสุขภาพ และผลประโยชนตอบแทนบุคลากร 
8. การตรวจสุขภาพประจำป 
9. เงินกูสถาบันการเงิน/เงินชวยพิเศษ/กองทุนสำรองเล้ียงชีพ 

 
3. การบริหารผลการปฏิบัติงาน  
 ศูนยมีดำเนินการบริหารผลการปฏิบัติงานตามแผนการดำเนินการของสวนงานที ่กำหนดตามขอบังคับ
มหาวิทยาลัยมหิดลวาดวยหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยมหิดล พ.ศ. 
2565 ดวยความโปรงใสตามหลักธรรมาภิบาล 

 

4. การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร 
 ศูนยดำเนินการสนับสนุนและสงเสริมใหบุคลากรมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องเพื่อใหบุคลากรมีศักยภาพ
ตอบสนองตอการบรรลุวิสัยทัศนและพันธกิจของมหาวิทยาลัย ภายใตโครงการสงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร
ประจําป เนนใหโอกาสในการเรียนรูทั้งในเร่ืองมิติภายใน  การภาวนา เพิ่มพูนทักษะในการทำงานของแตละตำแหนง ฯลฯ 
เพื่อเอื ้อตอการทํางานในสายวิชาชีพของตน โดยมีการกำหนดงบประมาณการพัฒนาบุคลากรประจำป 2568 เปน
งบประมาณจำนวนทั้งสิ้น  361,000.00 บาท รวมถึงมีนโยบายใหผูปฏิบัติงานไดจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) รวมกับ
หัวหนางาน/ผูบังคับบัญชาชั้นตน โดยรวมกันกำหนดเปาหมายการพัฒนา และคนหาวิธีการพัฒนาที่มีความเหมาะสมกับ
เปาหมายการพัฒนา ระยะเวลา สภาพแวดลอมในการทำงาน ลักษณะการเรียนรู (Learning Style) ของผูปฏิบัติงานแตละ
ทาน ตลอดจนคำนึงถึงทรัพยากรขององคกร การจัดสรร กระจายภาระงานภายในทีม โดยมุงเนนทั้งประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลใหบุคลากรเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปสูจุดที่ตองการ 
 

5. แผนการดำเนินงานสำหรับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2568 

ลำดับ โครงการ/กิจกรรม รายละเอียดโครงการ/กิจกรรม งบประมาณ ระยะเวลา
ดำเนินการ 

1. การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลในองคกร (Human Resource Management) : HRM 
1.1 การวางแผนกำลังคน ทบทวนปรับปรุงแผนอัตรากำลงั 5 ป 

เพื่อกำหนดกรอบอัตรากำลังที่รองรับ
ไมใช

งบประมาณ 
ตค. 67- เมย. 68 



 

ลำดับ โครงการ/กิจกรรม รายละเอียดโครงการ/กิจกรรม งบประมาณ ระยะเวลา
ดำเนินการ 

ภารกิจของหนวยงาน โดยคำนึงถึง
ความจำเปน เหมาะสมเพื่อใหเกิด
ประโยชนสงูสุดแกองคกร  

1.2 การบรรจุและแตงตั้ง
บุคลากร  

ดำเนินการสรรหาบุคลากรตามกรอบ
อัตรากำลัง การเปดรับสมัคร การสอบ
คัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การรับ
โอนยาย การสรรหาบุคลากรใหทันตอ
การเปลี่ยนแปลงหรือทดแทน
อัตรากำลังที่ลาออกโดยมุงเนนใหมี
อัตราวางไมเกินรอยละ 10 ของ
อัตรากำลังทั้งหมด 

ไมใช
งบประมาณ 

ตค. 67- กย. 68 

1.3 การจ ัดทำข อตกลงการ
ป ฏ ิ บ ั ต ิ ง า น  ( PA) แ ล ะ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน
ต า ม ร อ บ ก า ร ป ร ะ เ มิ น
ประจำป  

กำหนดใหบุคลากรดำเนนิการจดัทำ
ขอตกลงการปฏิบัติงานฯ รวมกับ
ผูบังคับบัญชาชั้นตน รวมทั้งเลือกผู
ประเมินตามกลุมผูรับการประเมินฯ 
ตามระเบียบของมหาวทิยาลัย และ
ประเมินผลการปฏิบัตงิานประจำป 
เพื่อ  
- เพื่อวัดผลศักยภาพการทำงาน  
- เพื่อเลื่อนตำแหนง หรือโยกยาย   
หากพบวาบุคลากรมีศักยภาพสงู อาจ
พิจารณาเลื่อนตำแหนงใหเหมาะสม
กับความสามารถ หรือทาทายดวยการ
ใหทำงานในตำแหนงใหม ๆ  
- เพื่อปรับฐานเงนิเดือน ที่สามารถ
ชวยกระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการ
ทำงาน และเพิ่มประสทิธิผลของงาน
ไดเชนกัน 
- เพื่อเสริมสรางประสิทธิภาพในการ
ทำงาน  
- เพื่อแกไขจุดบกพรอง พัฒนาจดุเดน 
ประสิทธิภาพการทำงาน ไปจนถึงเร่ือง
ของความสัมพันธระหวางบุคคลใน
องคกร ซึ่งเราสามารถนำปญหาเหลานี้
มาแกไขจุดบกพรองใหดีข้ึนได หรือ
หากพบจดุเดนก็อาจชวยสงเสริม

ไมใช
งบประมาณ 

กค. 67 - มิย.68 



ลำดับ โครงการ/กิจกรรม รายละเอียดโครงการ/กิจกรรม งบประมาณ ระยะเวลา
ดำเนินการ 

ศักยภาพใหดีข้ึนไปอีก อยางเชน การ
จัดอบรมพิเศษ, คอรสเสริมทักษะ, 
หรือแมแตการสงไปศึกษาตอ เปนตน 

2. การพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development) HRD 
2.1 โครงการสนบัสนนุการ

พัฒนาบุคลากรศูนยจิตต
ปญญาศึกษาในรูปแบบของ
การไปเขาอบรม 

เพื่อเปนการสงเสริมใหบุคลากรมี
ความรูความสามารถไปจนถึงมทีักษะ
ในการปฏิบัติงานไดดีมากยิ่งข้ึน  เปด
โอกาสใหบุคลากรไดเพิ่มเติมความรู 
ทักษะ ประสบการณผานการเขารวม
อบรม สัมมนา ดงูานตาง ๆ ดังนี้  
● สงเสร ิมบุคลากรเข าร วมอบรม

พัฒนาทักษะความรู ระดับสูงขึ้น
ตามตำแหนง ภารกิจและหนาที่ท่ี
เกี่ยวของ 

● การพัฒนา Talent ตามแผนพัฒนา
รายบุคคล โดยจัดทำแผนพัฒนา
รายบุคคล IDP: (Individual 
Development Plan) ตาม
แนวทางการพัฒนาแบบ 70:20:10 
(Experience: Experiential 
Learning 70% , Exposure: 
Social Leaning 20%, 
Education: Formal Leaning 
10%) 

● การพัฒนาความรูที่เกี่ยวของกับ
วิชาชีพ หรือเทคนคิ วธิีการ 
วิทยาการใหมๆ ตามตำแหนง 

 
ศูนยจึงมีการกำหนดหลักเกณฑในการ
อนุมัติเงินสนบัสนุนใหบุคลากรเขา
อบรมพัฒนาตนเอง จำนวน 5,000 
บาท ตอคนตอปงบประมาณ 

100,000 บาท  ตค. 67- กย. 68 

2.2 การจัดโครงการอบรม
ภายในใหแกบุคลากร  

การดำเนินการอบรมในรูปแบบ In-
House ใหกับบุคลากรในหัวขอที่มี
ความสำคัญตอการดำเนินงาน หรือ
บุคลากรสวนใหญใหความสนใจ เชน 

26,000 บาท ธค. 67 - พค.68 



 

ลำดับ โครงการ/กิจกรรม รายละเอียดโครงการ/กิจกรรม งบประมาณ ระยะเวลา
ดำเนินการ 

การปองกันการทุจริต การพัฒนามิติ
ดานใน 

2.3 การดำเนินการจัดสัมมนา
บุคลากรประจำป  

เพ ื ่อปร ับปร ุงแผนการปฏิบ ัต ิ งาน
รวมกัน สรางสัมพันธภาพและความ
สามัคคี เชื ่อมความสัมพันธระหวาง
บ ุคลากรแต ละฝ าย สน ับสน ุนให
บุคลากรมีสุขภาพจิตและสุขภาพกาย
ที่แข็งแรง สรางขวัญและกำลังใจใหแก
บุคลากร 

130,000 บาท เมย.68 – มิย. 68 

3. สวัสดิการและสิทธิประโยชน เพ่ิมเติมใหแกบุคลากร (นอกเหนือจากสวัสดิการของสำนักงานอธิการบดี) 
3.1 การจัดทำประกันสุขภาพ

แบบกลุมใหแกบุคลากร  
จัดทำประกันสุขภาพและอุบัต ิเหตุ
แบบกล ุ  ม ให  แก บ ุ คลากรท ุกคน 
ระยะเวลา 1 ป 

75,000 บาท 18 มค. 68 - 17 
มค.69 

3.2 ก า ร ด ำ เ น ิ น ก า ร ด  า น
สว ั สด ิ การด ู แลส ุ ขภาพ
บ ุ ค ล า ก ร  ใ น โ ค ร ง ก า ร
ปองกัน Office Syndrome 

ศูนยเล็งเห็นถึงความสำคัญใน
เสริมสรางคุณภาพชีวิตที่ดีทัง้ในดาน
สุขภาพกายและจิตของบุคลากรจึง
เห็นควรจัดโครงการสงเสริมสุขภาพ
สำหรับบุคลากรศูนยจิตตปญญาศึกษา 
เร่ือง“บอกลาอาการ Office 
Syndrome” เพื่อใหบุคลากรใน
องคกรมีความรูและความเขาใจ
เก่ียวกับบุคลิกภาพในการปฏิบตัิงาน 
รวมทั้งสามารถนำไปประยุกตใชใน
ชีวิตประจำวนั และสถานที่ทำงานได
อยางเหมาะสม  เพื่อบรรเทาอาการ
เจ็บปวยจากอาการปวดตงึกลามเนื้อ
บริเวณ คอ บา ไหล จากพฤติกรรม
การนั่งโตะทำงานเปนเวลานาน อันจะ
ทำใหการใหปฏิบัติงานใหแกองคกรมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน ผานกิจกรรม     
1. ตรวจรักษาอาการรายบุคคล  
2. ใหคำแนะนำ การบริหารกายจิต
แบบชี่กง                                          
3. การยืดเหยียดรวมกัน ผานแพทย
แผนจีนและแผนไทย 
 

30,000 บาท พย. 67 - กย. 68 

https://www.youtube.com/watch?v=Wlt5VyAxSsI
https://www.youtube.com/watch?v=Wlt5VyAxSsI
https://www.youtube.com/watch?v=Wlt5VyAxSsI
https://www.youtube.com/watch?v=Wlt5VyAxSsI


ลำดับ โครงการ/กิจกรรม รายละเอียดโครงการ/กิจกรรม งบประมาณ ระยะเวลา
ดำเนินการ 

3.3 การปรับปรุงสวัสดิการและ
ความปลอดภัยในองคกร
เพื่อสรางแจงจูงใจในการ
ทำงาน 

สงเสริมใหบุคลากรมีคุณภาพชวีติดาน
สภาพแวดลอมในการทำงาน เชน 
สถานทีท่ำงานสะอาด เปนระเบยีบ
เรียบรอย มีอุปกรณเคร่ืองมือที่
ทันสมัย และรวดเร็วในการปฏิบัติงาน 
มีสถานที่จอดรถเพียงพอ มีหองครัว
และนำ้ดื่มสำหรับใหบุคลากรพกัผอน 
และรับประทานอาหาร  

ไมใช
งบประมาณ 

ตค. 67- กย. 68 

สงเสริมใหบุคลากรมีคุณภาพชวีติดาน
ความปลอดภัยในการทำงาน โดยจัด
ใหมีอุปกรณพื้นฐานดานความ
ปลอดภัย และจัดเตรียมกระเปายา
สามัญประจำบาน  

ไมใช
งบประมาณ 

ตค. 67- กย. 68 

 

6.  การติดตามและประเมินผล 

 การติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลของศูนยจิตตปญญาศึกษา ซึ่งเปนกิจกรรมสำคัญเพื่อใชในการ

ประเมินวามีการนำแผนไปสูการปฏิบัติอยางแทจริงเพียงใด และไดผลเปนอยางไร เพื่อสามารถวัดความสัมฤทธิ์ผลของแผน

และในขณะเดียวกันก็สามารถเก็บรวบรวมและวิเคราะหขอมูลทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพได เพื่อสรุปผลเสนอตอ

ผูบริหาร และสามารถนำผลประเมินมาใชเปนแนวทางในการวางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลของศูนยจิตตปญญาศึกษา

ตอไป 

 

 

  


