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บทคัดย่อ
การวจิยัครัง้นีม้วีตัถปุระสงคเ์พือ่ศึกษาระดบัสมรรถนะหลกัของบคุลากร ความแตกตา่งของ

สมรรถนะหลักในบุคลากรที่ปฏิบัติงานของแต่ละหน่วยงาน การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง
สมรรถนะหลักในปัจจุบันกับสมรรถนะหลักตามความคาดหวังของบุคลากร และเสนอแนวทางการพัฒนา
บุคลากรทีเ่หมาะสมตามสมรรถนะหลกัของบคุลากรทีป่ฏิบัติงานในสำนกังานอธกิารบด ีมหาวทิยาลยั
มหดิล วทิยาเขตศาลายา ตวัแปรทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยั แบง่ออกเปน็ดงันี ้(1) หนว่ยงานของบคุลากร
(2) สมรรถนะหลกัของมหาวทิยาลยัมหดิล (3) แนวทางการพฒันาบคุลากร กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการ
วิจัยคือ ข้าราชการและพนกังานมหาวทิยาลัย ท่ีปฏิบัติงานของสำนกังานอธิการบด ีมหาวิทยาลัยมหิดล
วทิยาเขตศาลายา จำนวนทัง้ส้ิน 233 คน ใชแ้บบสมัภาษณผ์ูบ้รหิารและแบบสอบถามเปน็เครือ่งมอื
การวิจัย สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ผลข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ, ค่าเฉลี่ย, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
Sample T- Test   Paired - Sample T Test และ One-Way ANOVA

ผลการวจิยัพบวา่  1. สมรรถนะหลกัของบคุลากรในปจัจบุนั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และ
สมรรถนะหลักของบุคลากรตามความคาดหวัง โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 2. สมรรถนะหลักของ
บคุลากรทีป่ฏบิตังิานในแตล่ะหนว่ยงาน มคีวามแตกตา่งกันอยา่งไมม่นียัสำคญัทางสถติ ิ3.  คา่เฉล่ีย
ของสมรรถนะหลักในปัจจุบันของบุคลากรแตกต่างกับค่าเฉล่ียของสมรรถนะหลักตามความคาดหวังของ
บุคลากร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 4. แนวทางการพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสมตาม
ช่องว่างของสมรรถนะหลกั (Core Competency Gap) ท่ีมีค่าเฉล่ียต่างกันมากท่ีสุดตามลำดบั ดังน้ี (1)
หลักสูตรการพัฒนาความคิดเชิงวิเคราะห์ (2) หลักสูตรการสร้างบุคลากรท่ีมีศักด์ิศรีและจริยธรรมท่ีพึง
ประสงค ์และ (3) หลักสูตรการสรา้งสรรคค์วามคดิเชงินวตักรรม

คำสำคัญ : สมรรถนะหลกัของมหาวทิยาลยัมหดิล  แนวทางการพฒันาบคุลากร

* นักศึกษา หลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร ์คณะสังคมศาสตร์และ
มนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล
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ABSTRACT
This study contained 4 objectives: (1) to study the level of core competency of personnel

officers; (2) to study the difference in core competency of each personnel officer; (3) to
compare the difference  between  the current core competency of personnel officers and the
expectations of core competencies of personnel officers; (4) to propose appropriate human
resource management guidelines for personnel officers  according to the core competency of
personnel who work  at the Office of the President, Mahidol University, Salaya Campus. The
study of research variables included 3 elements: (1) agencies of personnel officers, (2) core
competencies of Mahidol University, and (3) the human resource management guidelines for
personnel officers. This research studied a sample of 233 people who were officials and university
employees who work at the Office of the President, Mahidol University, Salaya Campus. This
research used interview guidelines for executives as a tool for qualitative research and questionnaires
for personnel officers as a tool for quantitative research. Statistical analysis of data included
percentage, mean, standard deviation, Sample T- Test, and One-Way ANOVA. The results
showed that, firstly, the current core competency of the personnel office had an overall average
score that was high and the expected core competency of personnel officers had an overall average
score that was the highest. Secondly, core competency of employees who work in each office are
not different significantly. Thirdly, the comparison between current core competencies and
expected core competencies of employees are different significantly at 0.05. Fourthly, appropriate
human resource development guidelines are as follows: (1) training in analytical thinking, (2)
training in personal ethics, and (3) training in innovative creative thinking.

Keywords : Core Competency of Mahidol University, the Human Resource Management
Guidelines
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บทนำ
การเปลีย่นแปลงของโลก รวมถงึสภาพการแขง่ขนักนัอยา่งรนุแรงในปจัจบุนันี ้ทำใหอ้งคก์าร

ทุกแห่งต้องเผชิญท้ังความเส่ียงภัยท่ีสูงข้ึนและการสร้างโอกาสท่ีดีมากข้ึน  ซ่ึงเป็นผลมาจากกระแสโลกา
ภิวัฒน์ (Globalization)  และการเปล่ียนแปลงก็เป็นส่ิงท่ีสามารถเกิดข้ึนได้กับทุกองค์กร ดังน้ัน องค์การ
ทุกองค์การจะต้องเร่งสร้างภูมิคุ้มกันการเปล่ียนแปลงคร้ังน้ี โดยพยายามพัฒนาแนวทางท่ีจะสามารถรับมือ
กับปัญหาต่างๆ ท่ีจะตามได้ น่ันคือ การให้ความสำคัญถึงคนหรือท่ีเรียกว่า "ทุนมนุษย์ (Human Capital)"
เพราะมนุษย์ถือได้ว่าเป็นหัวใจและเป็นกลไกท่ีสำคัญของกระบวนการพฒันา และการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ (Human Resource  Development) ต้องมีการพัฒนาให้มีคุณภาพ มีศักยภาพ มีความรู้
ความสามารถ มีความเช่ียวชาญเพ่ือพัฒนาองค์การให้ย่ังยืนท่ามกลางการเปล่ียนแปลง องค์การใดมีทุนมนุษย์
ที่มีคุณภาพ มีคุณลักษณะเหมาะสมกับสมรรถนะ (Competency) ขององค์การ ย่อมทำให้องค์การ
ก้าวไปในทศิทางทีพึ่งประสงค ์จงึทำใหส้ำนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน (ก.พ.) ไดจ้ดัทำ
โมเดลสมรรถนะสำหรบัขา้ราชการพลเรอืนไทย ซ่ึงประกอบดว้ยสมรรถนะหลกั (Core Competency)
และสมรรถนะประจำกลุ่มงาน (Functional Competency) เพ่ือสนับสนุนและส่งเสริมให้ข้าราชการผู้ดำรง
ตำแหน่งปฏิบัติภารกิจในหน้าท่ีได้ดีย่ิงข้ึน และสมรรถนะจะมีบทบาทในการพัฒนาการบริหารทรัพยากร
บคุคลในภาคราชการมากขึน้ (สุมาล ี แสงสวา่ง, 2550) และจากการทีส่ำนกังาน ก.พ. ไดม้คีำสัง่ให้
ส่วนราชการนำหลกัสมรรถนะ โดยเฉพาะสมรรถนะหลกั (Core Competency) มาปรบัใชใ้ห้เหมาะสม
กับส่วนราชการระยะหนึง่แล้วน้ัน จึงทำให้ทางมหาวิทยาลัยมหิดลได้ให้ความสนใจและนำหลักแนวคิดน้ี
มาปรับใช้เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อทางมหาวิทยาลัยด้วยเช่นกัน อีกทั้งการกำหนดสมรรถนะหลักของ
มหาวิทยาลัยมหิดล ซ่ึงได้กำหนดออกมาเม่ือปลายปี 2551 ท่ีผ่านมาน้ันยังได้มีความสอดคล้องกับแผน
ยทุธศาสตรท์ี ่2 (การสรา้งองคก์รแหง่การเรยีนรูแ้ละความเปน็เลศิทางวชิาการ) และแผนยทุธศาสตร์
ท่ี 4 (การสร้างความเปน็สากล) หรือ "การพยายามมุง่เน้นการพัฒนาบุคลากร"

ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึไดเ้ล็งเห็นถงึความสำคญัของสมรรถนะหลกัทัง้ 5 ของมหาวทิยาลยัมหดิล ซ่ึง
ประกอบดว้ย (1) ความยดึมัน่ในคณุธรรม (2) การมุง่ผลสมัฤทธิ ์(3) ความรบัผดิชอบในงาน (4)
การทำงานเปน็ทมี และ (5) การวางแผนการทำงานอยา่งเปน็ระบบ รวมถงึขอ้กำหนดและตวับง่ชีข้อง
แต่ละระดับในสมรรถนะหลักท้ัง 5 น้ี เพ่ือเป็นประโยชน์ในการประเมินเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง
สมรรถนะหลักในปัจจุบันกับสมรรถนะหลักตามความคาดหวังของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสำนักงาน
อธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตศาลายา ว่ามีระดับและความแตกต่างกันอย่างไร อีกท้ังจากการ
สรุปผลของข้อเสนอแนะท่ีได้จากบุคลากรดังกล่าว จะนำมาประกอบใช้ในการพิจารณาเพ่ือเสนอแนวทาง
การพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสมต่อไป ทางผู้วิจัยตระหนักและเล็งเห็นถึงประโยชน์ในการนำแนวทาง
การพัฒนาบุคลากรเหล่านี้มาใช้เพื่อให้ได้บุคลากรที่มีคุณลักษณะที่เหมาะสม ซึ่งเป็นบทบาทที่สำคัญ
อย่างยิ่งต่อการนำมหาวิทยาลัยไปสู่การเป็น 1 ใน 100 มหาวิทยาลัยดีเด่นของโลกตามวิสัยทัศน์
ของมหาวิทยาลัยมหิดลท่ีได้ต้ังไว้ต่อไป
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กองบริการเทคโนโลยีสารสนเทศ  กองบริหารงานท่ัวไป  กองบริหารทรัพยากรบุคคล  กองพัฒนาคุณภาพ
กองกายภาพและสิง่แวดลอ้ม  กองคลงั  กองบรหิารการศกึษา  กองบรหิารงานวจิยั  กองแผนงาน
กองวิเทศสัมพันธ์  ศูนย์การแพทย์กาญจนาภิเษก  ศูนย์บริหารจัดการความเสีย่ง  ศูนย์บริหารสินทรัพย์
ศูนย์ทรัพย์สินทางปัญญา  ศูนย์พัฒนาปัญญาคม และโครงการจัดต้ังวิทยาเขตนครสวรรค์

(2) สมรรถนะหลกัของมหาวทิยาลยัมหดิล ม ี5 ดา้น ไดแ้ก่ ความยดึมัน่ในคณุธรรม การมุง่
ผลสัมฤทธ์ิ ความรับผิดชอบในงาน การทำงานเป็นทีม และการวางแผนการทำงานอยา่งเป็นระบบ

(3) แนวทางการพัฒนาบุคลากร
ขอบเขตดา้นพ้ืนท่ีและประชากร
การศึกษาคร้ังน้ีได้ศึกษาเฉพาะประชากร คือ ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยท่ีปฏิบัติงาน

ในสำนักงานอธิการบดมีหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตศาลายา จำนวนทัง้ส้ิน 559 คน
ขอบเขตดา้นระยะเวลา
ช่วงระยะเวลาในการศกึษาค้นคว้าและเก็บข้อมูล เดือนเมษายน พ.ศ. 2552 - กันยายน พ.ศ.

2553 (เร่ิมเกบ็ขอ้มลูหลังจากไดร้บัการรบัรองจากคณะกรรมการจรยิธรรมการวจิยัในคน)

ระเบียบวิธีวิจัย
การศึกษาคร้ังน้ี ผู้วิจัยใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถาม

(Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการวิจัย เพ่ือศึกษาระดับสมรรถนะหลักของบุคลากร ศึกษาความแตก
ต่างของสมรรถนะหลักในบุคลากรท่ีปฏิบัติงานของแต่ละหน่วยงาน และเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง
สมรรถนะหลักในปัจจุบันกับสมรรถนะหลักตามความคาดหวังของบุคลากร สำนักงานอธิการบดี
มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตศาลายา และใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In Depth Interview) กับผู้บริหาร
และบุคลากรท่ีเก่ียวข้อง ซ่ึงวิธีการสัมภาษณ์จะทำการสัมภาษณ์หลังการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถาม
เพ่ือนำไปสู่การอภิปรายผลการวิจัยต่อไป

เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นีเ้ปน็แบบสอบถามม ี3 ส่วน ดงัน้ี
สว่นที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกบัขอ้มลูทัว่ไป จำนวน 8 ข้อ
สว่นที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบั "การเปรยีบเทยีบความคดิเหน็ตอ่สมรรถนะหลกัในปจัจบุนั

กับความคาดหวังต่อสมรรถนะหลักของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในสำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล
วทิยาเขตศาลายา" จำนวน 35 ขอ้ มคีา่ความเชือ่มัน่ (Reliability) เทา่กับ 0.937

ส่วนที ่3 เปน็แบบสอบถามปลายเปดิ เพ่ือเปดิโอกาสใหผู้ต้อบแบบสอบถามใหข้อ้เสนอแนะ
และแสดงความคิดเห็นอย่างอิสระต่อการเสนอแนวทางในการพฒันาบุคลากรท่ีเหมาะสม

การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติโดยใช้โปรแกรมประมวลผลสำเร็จรูปสำหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร์
SPSS for Windows (Statistical Package for the Social Sciences) ประมวลผลและจัดทำตารางวิเคราะห์
ทางสถติ ิเพ่ือนำเสนอและสรปุผลการวจิยั ส่วนสถติิทีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู ไดแ้ก่  1) คา่รอ้ยละ
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(Percentage) ใชส้ำหรบัอธบิายขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  2) คา่เฉล่ียเลขคณติ (Mean)
ใชใ้นการวเิคราะหแ์ละอธิบายถงึระดบัสมรรถนะหลกัทัง้ในปจัจบุนักบัความคาดหวงัของบคุลากร 3)
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้ในการวิเคราะห์และอธิบายถึงการกระจายของขอ้มูล
4) ค่า Sample T- Test , Paired - Sample T Test และ One-Way ANOVA ใช้ในการหาค่า
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรปจัจัยส่วนบุคคล และสมรรถนะหลกัของมหาวทิยาลัยมหิดล โดยกำหนด
ค่านัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05

ผลการวิจัยและการอภปิรายผล
(1) การศึกษาระดบัสมรรถนะหลกัของบคุลากร
ผลการวิจัยระดับสมรรถนะหลกัของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในสำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย

มหดิล วทิยาเขตศาลายา พบวา่ ระดบัสมรรถนะหลกัของบคุลากรในปจัจบุนั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก
(X = 3.69) ส่วนระดบัสมรรถนะหลกัของบคุลากรตามความคาดหวงั โดยรวมอยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด
(X = 4.27) เนือ่งจากเจตนารมณข์องอธกิารบด ีมหาวทิยาลยัมหดิล ทีม่วีสัิยทศันม์ุง่มัน่ในเรือ่งของ
การพัฒนามหาวิทยาลัยมหิดลให้เป็นมหาวิทยาลัย 1 ใน 100 ของมหาวิทยาลัยระดับโลก จึงได้มี
การถ่ายทอดวิสัยทัศน์หรือกำหนดเป้าหมายดังกล่าวให้เป็นแนวทางแก่ผู้บริหารในหน่วยงานต่างๆ
จนไปสู่บุคลากรผู้ปฏิบัติงานทุกคนได้รับทราบและตระหนักถึงความสำคัญ โดยเฉพาะบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน
ในสำนักงานอธิการบดี ซ่ึงถือเป็นศูนย์กลางท่ีมีบทบาทและหน้าท่ีสำคัญในการบริหารงานของมหาวิทยาลัย
มหิดลโดยตรง อีกท้ังจากการกำหนดยุทธศาสตร์ ค่านิยมหลัก-วัฒนธรรมองค์การ (Mahidol University
Core Values & Organization Culture) และสมรรถนะหลักของมหาวิทยาลัยมหิดล (Core Competency)
ท่ีได้กำหนดออกมาเริม่ใชเ้ม่ือปลายป ี2551 จะเห็นไดว่้ามหาวทิยาลยัมหดิลไดก้ำหนดสมรรถนะหลกั
ท้ัง 5 ดา้น ไวใ้ห้ทกุส่วนงานของมหาวทิยาลยัมหดิล ไดน้ำไปใชแ้ละยดึถอืเปน็เกณฑม์าตรฐานรว่มกนั
ทั้งมหาวิทยาลัย ซึ่งหน่วยงานสามารถกำหนดสมรรถนะหลักเพิ่มเติมที่นอกเหนือจากสมรรถนะหลัก
ท้ัง 5 ด้านน้ีได้ตามความเหมาะสม และสมรรถนะหลักท่ีได้เหล่าน้ีจะเป็นเกณฑ์ในการประเมินสมรถนะหลัก
ของบุคลากร เพ่ือนำไปพิจารณาในเรือ่งของการพัฒนาบุคลากรในดา้นต่างๆ ท่ีจำเป็นต่อไป รวมถึงผล
จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารทำให้ทราบว่า ในปัจจุบันผลจากการประเมินระดับสมรรถนะหลักของบุคลากร
จะนำมาเปน็ส่วนหนึง่เพ่ือพิจารณาประเมนิในเรือ่งของความกา้วหน้าในสายวชิาชีพ การเล่ือนตำแหนง่
และการขึน้เงนิเดอืนของบคุลากรในทกุรอบป ีจงึทำใหบ้คุลากรโดยสว่นใหญต่ระหนกัและเล็งเห็นถงึ
ความสำคัญในการพัฒนาสมรรถนะหลักของตนเองที ่มีอยู ่ให้สูงขึ ้นตามระดับสมรรถนะหลัก
ของมหาวิทยาลัยมหิดลท่ีได้กำหนดไว้

นอกจากนี ้จากการศกึษางานวจิยัทีเ่ก่ียวขอ้งทีม่ผีลการวจิยัคลา้ยกบัการวจิยัครัง้นี ้ เชน่
ณัฐกานต์  เอี่ยมละออ (2550) ที่ได้ศึกษาแนวทางการพัฒนาคนในองค์กรตามความสามารถ
เชิงสมรรถนะหลกัขององค์กร : กรณีศึกษาบรษัิท A พบว่า บุคลากรของบรษัิทมีความรู ้ความเขา้ใจใน
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เร่ืองของความสามารถเชงิสมรรถนะหลกัในระดบัสูง สอดคล้องกับ เพ็ญผกา  พุ่มพวง (2547) ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะเชิงวิชาชีพ วัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์ คุณภาพชีวิตการทำงาน
กับความยึดม่ันผูกพันองค์การของพยาบาลประจำการ โรงพยาบาลศูนย์ ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับสูงเช่นกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ พรชนก  เกตุกัณฑร
(2551) ท่ีได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำ และสมรรถนะหลักของเทศบาลนครนนทบรีุ พบว่า
สมรรถนะหลักของเทศบาลนครนนทบรีุอยู่ในระดับสูง เม่ือพิจารณาถึงองค์ประกอบของสมรรถนะหลกั
ในแตล่ะดา้นแลว้จะพบวา่คะแนนเฉลีย่อยูใ่นเกณฑสู์งเกือบทกุดา้น และงานวจิยัของ ฐวชิ  แสงแก้ว
(2551) สมรรถนะหลักทางสาธารณสุขและโอกาสในการปฏิบัติงานตามสมรรถนะของเจ้าหน้าที่
สาธารณสุขท่ีปฏิบัติงานในหน่วยบริการระดับปฐมภูมิ จังหวัดอุทัยธานี พบว่า เจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขมีระดับ
สมรรถนะหลักทางสาธารณสุขตามการประเมินตนเองอยู่ในระดับสามารถทำได้ด้วยตนเองในสัดส่วนสูง
สุดเกือบทุกด้าน

(2) การศึกษาความแตกต่างของสมรรถนะหลักในบุคลากรท่ีปฏิบัติงานของแต่ละหน่วยงาน
พบว่า สมรรถนะหลักของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในแต่ละหน่วยงานของสำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย
มหิดล วิทยาเขตศาลายา มีความแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 (F = 0.896) ซึ่ง
ไม่สอดคล้องกับสมมตฐิานการวจัิย ท้ังน้ีจากการทบทวนวรรณกรรมทีเ่ก่ียวข้อง ข้อมูลและเอกสารของ
มหาวิทยาลัยมหิดล รวมถึงผลการสัมภาษณ์ของผู้บริหารในเร่ืองของสมรรถนะหลัก พบว่า วิสัยทัศน์และ
พันธกิจของมหาวทิยาลยัมหดิลมคีวามมุง่ม่ันทีจ่ะเปน็มหาวทิยาลยัระดบัโลก ส่งผลตอ่แนวทางในการ
กำหนดนโยบายการบริหารงานของผู้บริหารให้ออกมาในรูปแบบของแผนยุทธศาสตร์ ซึ่งเป็นตัวช่วย
ในกระบวนการให้มหาวิทยาลัยมหิดลได้ดำเนินการที่นำไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ได้สำเร็จ ทั้งนี้ผู้บริหาร
ของแต่ละหน่วยงานจึงยึดถือสมรรถนะหลักและระดับของตัวช้ีวัดของมหาวิทยาลัยมหิดลเป็นบรรทัดฐาน
เพื่อให้บุคลากรในหน่วยงานทุกคนได้ยึดถือและปฏิบัติตามให้เกิดเป็นมาตรฐานเดียวกัน เนื่องจาก
บุคลากรทุกคนล้วนมีความสำคัญอย่างย่ิงต่อการขับเคล่ือนมหาวิทยาลัยมหิดลให้ไปสู่เป้าหมายท่ีกำหนดไว้
ดังน้ัน ผู้บริหารทุกหน่วยงานจึงเล็งเห็นและความสำคัญท่ีจะส่งเสริมให้บุคลากรได้ยึดถือสมรรถนะหลัก
ของมหาวิทยาลัยมหิดลน้ีให้เป็นไปในทศิทางเดียวกัน สอดคล้องกับแนวคดิของ ศุภชัย  ยาวะประภาษ
(2548 : 122) ไดก้ล่าวถงึ สมรรถนะหลกัวา่ เปน็สมรรถนะทีท่กุคนในองคก์รตอ้งม ีเพ่ือทีจ่ะทำให้
องค์กรสามารถดำเนนิงานได้สำเร็จลุล่วงตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย แผนงาน และโครงการตา่งๆ
ขององค์กร สมรรถนะหลักน้ีจะผูกโยงเข้ากับสมรรถนะหลักขององค์กรเอง องค์กรแต่ละแห่งจะมีบุคลิก
ลักษณะทีเ่ปน็เสมอืนแกน่หรอืหลักขององคก์ร สมรรถนะหลกัขององคก์รจะถา่ยทอดลงไปทีบ่คุลากร
และกลายเปน็สมรรถนะทีบ่คุลากรทกุคนในองคก์รตอ้งม ีเชน่เดยีวกบั  พรชนก  เกตกัุณฑร (2551 :
27) กล่าวว่า สมรรถนะหลักเป็นลักษณะพฤติกรรมของบุคคลท่ีสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ความสามารถ
ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะของบคุลากรในทกุระดับทุกตำแหน่งและทุกกลุ่มงานในองคก์ารท่ีจำเป็น
ตอ้งม ีเพ่ือสนบัสนนุใหอ้งคก์ารสามารถบรรลเุปา้หมายและภารกจิตามวสัิยทศันท์ีก่ำหนดไว ้ซ่ึงผูว้จิยั
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ได้สรุปความหมายของสมรรถนะหลกัไว้ว่า สมรรถนะหลกัอาจหมายถงึทักษะ ความรู ้หรือคุณลักษณะ
ท่ีเป็นหลัก ซ่ึงทุกคนในองค์กรจำเป็นต้องมีต่อการปฏิบัติงานเป็นการสะท้อนถึงความเป็นเอกลักษณ์และ
คุณลักษณะเฉพาะขององค์กร เพ่ือสนับสนุนให้องค์กรสามารถบรรลเุป้าหมายและภารกิจตามวิสัยทัศน์
องค์กรท่ีกำหนดไว้ จึงมีความจำเปน็อย่างย่ิงท่ีจะต้องพัฒนาบุคลากรท้ังหมดของมหาวทิยาลัย ด้วยการ
ส่งเสริมและพยายามพัฒนาทักษะ ความรู้ความชำนาญในวิชาชีพของบุคลากร ซ่ึงสอดคล้องกับ นโยบาย/
แผนพฒันาบคุลากรของมหาวทิยาลยัมหดิล ปงีบประมาณ พ.ศ. 2552-2554 ซ่ึงมวีตัถปุระสงคเ์พ่ือ
ส่งเสริมให้มีการพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการต่างๆ ตามความเหมาะสม ทำให้บุคลากรเกิดความรู้
ความสามารถ ทักษะท่ีสำคัญและจำเป็นต่อการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีการเตรียมความพร้อม
ในด้านต่างๆ ให้แก่บุคลากรในการปฏิบัติงานเพ่ือช่วยอำนวยความสะดวก และเตรียมความพร้อมสู่การ
เปล่ียนแปลงในอนาคต มีการส่งเสริมและปลูกฝังทัศนคติท่ีดีและถูกต้องของบุคลากรให้เกิดพฤติกรรม
ในการปฏิบัติงานตามท่ีมหาวิทยาลัยได้มุ่งหวังไว้ ตลอดจนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้เพ่ิมมากข้ึน
เพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมให้กับบุคลากรนำไปสู่การเป็นคนเก่ง (Talent) ต่อไป และการที่
มหาวิทยาลัยมหิดลจะบรรลุเป้าหมายสูงสุดท่ีต้ังไว้น้ัน มหาวิทยาลัยมหิดลจึงเล็งเห็นถึงความสำคัญท่ีให้
แต่ละหน่วยงานไดยึ้ดถือในสมรรถนะหลกัท้ัง 5 ของมหาวทิยาลัยมหิดลไว้เป็นมาตรฐานเดยีวกัน เพ่ือ
เกิดการประสานเช่ือมโยงกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ ของหน่วยงานหรือส่วนงานต่างๆ สอดคล้องกับวิสัยทัศน์
และพันธกิจของมหาวิทยาลัยมหิดลให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน รวมถึงส่งเสริมค่านิยมของมหาวิทยาลัย
มหิดล และการปลูกฝังความภาคภูมิใจในการร่วมเป็นส่วนหนึ่งของมหาวิทยาลัยมหิดลให้เกิดขึ้น
แก่บุคลากรทุกคน เพื่อให้เกิดความเป็นเอกภาพ เป็นเครือข่ายและเป็นกลไกเชื่อมโยงการสนับสนุน
ความร่วมมือระหว่างภาคส่วนๆ ท้ังภายในมหาวิทยาลัย และระหว่างมหาวิทยาลัยกับภายนอก ย่ิงกว่าน้ัน
มหาวทิยาลยัมหดิลยงัมุ่งม่ันทีจ่ะพัฒนาให้เกิดชมุชนทีอ่ยู่ด้วยกนัดว้ยความกลมเกลยีวและสมานฉนัท์
โดยไม่แบ่งแยกเชื้อชาติ ศาสนา หรือแม้แต่ความคิดของบุคคลแต่อย่างใด (แผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรพัยากรบคุคล มหาวทิยาลยัมหดิล ประจำปงีบประมาณ พ.ศ. 2553-2555, 2553)

(3) การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างสมรรถนะหลักในปัจจุบันกับสมรรถนะหลัก
ตามความคาดหวงัของบคุลากร

ผลการวิจัยพบว่า ส่วนต่างของค่าเฉล่ียระหว่างสมรรถนะหลกัในปัจจุบันของบุคลากรแตกตา่ง
กับสมรรถนะหลักตามความคาดหวังของบุคลากร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงเป็นไปตาม
สมมตฐิานการวจัิย ท้ังน้ีจากแบบประเมนิพฤติกรรมของบคุลากรตามความคาดหวงัต่อสมรรถนะหลกั
ของมหาวทิยาลยัมหดิล พบวา่ ส่วนใหญบ่คุลากรโดยภาพรวมมคีะแนนเฉลีย่สงูสุด และเมือ่พิจารณา
เป็นรายด้านพบว่า ด้านการวางแผนการทำงานอย่างเป็นระบบ ด้านความยึดม่ันในคุณธรรม ด้านการทำงาน
เปน็ทมี ดา้นการมุง่ผลสมัฤทธิ ์และดา้นความรบัผดิชอบในงาน อยูใ่นระดบัสงูสุดและมรีะดบัคา่เฉล่ีย
ตามลำดับ นอกจากน้ี จากผลการศึกษาในเร่ืองของช่องว่างของสมรรถนะหลัก (Core Competency Gap)
ในแต่ละด้าน พบว่า ด้านการวางแผนการทำงานอย่างเป็นระบบ มีส่วนต่างของค่าเฉล่ียสูงสุดอยู่ในระดับมาก
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ท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านความยึดม่ันในคุณธรรม ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ด้านการทำงานเปน็ทีม และด้าน
ความรับผิดชอบในงาน มีส่วนต่างของค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด จากผลการวิจัยดังกล่าว อธิบายได้ว่า บุคลากร
ท่ีปฏิบัติงานในสำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตศาลายา มีความคาดหวังต่อสมรรถนะ
หลักด้านการวางแผนการทำงานอยา่งเป็นระบบ มีคะแนนเฉล่ียสูงกว่าสมรรถนะหลักด้านอ่ืน เน่ืองจาก
ผู้วิจัยคิดว่าการท่ีมหาวิทยาลัยมหิดลได้นำระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Agreement)
มาใช้กับบุคลากรน้ันมีส่วนสำคัญมาก และยังสอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์ของผู้บริหารได้กล่าวในเร่ือง
น้ีว่า การท่ีมหาวิทยาลัยมหิดลได้กำหนดสมรรถนะหลัก เม่ือปลายปี 2551 ให้สอดคล้องกับค่านิยมหลัก
วฒันธรรมองคก์าร (Mahidol University Core Values & Organization Culture) เพ่ือให้การปฏบิตัิ
งานของบุคลากรเป็นไปในทิศทางเดียวกันและเป็นไปตามเป้าหมายน้ัน อีกท้ังการนำระบบด้านการประเมิน
ผลการปฏิบัติงาน (Performance Agreement) มาใช้ประเมินผลงานท่ีได้จากบุคลากร เพ่ือนำมาพิจารณา
ประกอบในการประเมนิเรือ่งค่าตอบแทน และระดบัตำแหนง่งานทีเ่หมาะสม จึงทำให้บุคลากรมคีวาม
ตื่นตัวและต้องการพัฒนาตนเองในเรื่องการทำงานของตนให้ดียิ่งขึ้น ซึ่งการนำระบบดังกล่าวนี้มาใช้
จะส่งผลให้บุคลากรต้องรู้จักเตรียมตัว วางแผน วิเคราะห์ถึงปัญหาและอุปสรรคท่ีอาจเกิดข้ึนไว้ล่วงหน้า
เสมอ รวมทัง้ความสามารถในการตรวจสอบขอ้มลูและรายละเอยีดตา่ง ๆ ทัง้ของตนเองและผูอ่ื้นได้
เป็นไปตามระดับของสมรรถนะหลักด้านน้ีท่ีกำหนดไว้ ซ่ึงถ้าบุคลากรสามารถพัฒนาตนเองให้สอดคล้องกับ
แต่ละระดับของสมรรถนะหลักได้ ก็จะทำให้เกิดผลลัพธ์ท่ีดีตามความคาดหวงัและทำให้การประเมินผล
การปฏิบัติงาน (Performance Agreement) นั้นเป็นในทางดีที่บุคลากรต้องการต่อไป นอกจากนี้
ถ้าบุคลากรรู้จักพัฒนาตนเองเพื่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ที่ดีของงานตามความคาดหวังต่อสมรรถนะหลัก
ดา้นตา่งๆ แล้วนัน้ ระดบัสมรรถนะหลกัของบคุลากรทัง้ 5 ดา้นจะไมเ่กิดชอ่งวา่งของสมรรถนะหลกั
(Core Competency Gap) แตอ่ยา่งใด

(4) แนวทางการพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสมตามสมรรถนะหลกัของบุคลากร
ผลจากการศกึษาเรือ่งชอ่งวา่งของสมรรถนะหลกั (Core Competency Gap) หรอืผลตา่งของ

ค่าเฉล่ียระหว่างสมรรถนะหลักในปัจจุบันกับสมรรถนะหลักตามความคาดหวงัของบุคลากร ซ่ึงผู้วิจัยได้
พิจารณาและตดัสินใจเลอืกสมรรถนะทีมี่ผลตา่งของคา่เฉล่ียสูงสุดใน 3 ลำดับแรก คือ สมรรถนะหลกั
ด้านการวางแผนการทำงานอย่างเป็นระบบ ด้านความยึดมั่นในคุณธรรม และด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์
ตามลำดับ มาเขียนตัวอย่างแนวทางการพัฒนาบุคลากรของสมรรถนะหลักท้ัง 3 ด้านน้ีต่อไป โดยแนวทาง
การพัฒนาบุคลากรท่ีได้จะนำข้อมูลด้านอ่ืนๆ มาร่วมประกอบในการพิจารณา เช่น สมรรถนะหลัก (Core
Competency), ค่านิยม-วัฒนธรรมองค์กร (Core Value/Organization Culture) ของมหาวิทยาลัยมหิดล,
แผนเส้นทางการพัฒนาบุคลากร (Development Roadmap) และเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์
ของมหาวิทยาลัยมหิดล เพ่ือทำให้เกิดแผนงานหรือหลักสูตรแนวทางการพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสม ดังน้ี
(1) สมรรถนะดา้นการวางแผนการทำงานอยา่งเปน็ระบบ ตวัอยา่งหลักสูตร คอื "หลักสูตรการพฒันา
ความคดิเชงิวิเคราะห ์(Analytical Thinking)" (2) สมรรถนะดา้นความยดึมัน่ในคณุธรรม ตัวอย่าง
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หลักสูตร คือ "หลักสูตรการสร้างบุคลากรท่ีมีศักด์ิศรีและจริยธรรมท่ีพึงประสงค์" และสมรรถนะด้านการ
มุ่งผลสมัฤทธิ ์ตัวอยา่งหลักสูตร คือ "หลักสูตรการสรา้งสรรคค์วามคดิเชงินวตักรรม"
ข้อเสนอแนะจากการศกึษา (Recommendations)

(1) ข้อเสนอแนะเชงินโยบาย
1.1 ควรมีนโยบายส่งเสริมการนำความรู้จากหลักสูตรการพัฒนาบุคลากรมาประยุกต์ใช้

ในการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานจริงของบุคลากร โดยให้ทำโครงการเด่ียว (Project-Individual) ใน
การแก้ปัญหาดังกล่าว และนำผลท่ีได้จากการประเมินผ่านระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance
Agreement) มาใช้เป็นผลงานประกอบการพจิารณาความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรต่อไป

1.2 ควรมีนโยบายส่งเสริมการหมุนเวียนงานระหว่างหน่วยงานแก่บุคลากร เพ่ือให้บุคลากร
เกิดความรูค้วามชำนาญอยา่งรอบด้าน เป็นประโยชนต่์อการประสานงานใหเ้กิดประสิทธิภาพ เกิดทัศน
คติเชิงบวกต่อการทำงานของตนเอง รวมถึงมีนโยบายกำหนดแผนการทำงานรว่มกันระหว่างหน่วยงาน
ของสำนักงานอธิการบด ีมหาวิทยาลัยมหิดล เป็นการทำใหบุ้คลากรรูจั้กการทำงานเปน็ทีม มีมุมมองที่
หลากหลาย จนเกิดเป็นผลงานท่ีสร้างสรรค์และมีนวัตกรรมทีแ่ปลกใหม่ ทันสมัยต่อไป

1.3 ควรมนีโยบายสง่เสริมให้แต่ละหน่วยงานในสำนกังานอธิการบด ีมหาวิทยาลัยมหิดล
กำหนดแผนงานหรือโครงการในการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงาน และกำหนดตัวช้ีวัดหรือค่าเป้าหมาย
ความสำเร็จของโครงการหรือกิจกรรมในการพัฒนาบุคลากรที่ต้องการให้บรรลุเป้าหมายในแต่ละปี
รวมถึงการพัฒนาและปรับกลยุทธ์ที่เหมาะสมไว้อย่างชัดเจน โดยการนำผลสรุปจากการประเมินผล
การดำเนินงานของหน่วยงานในแตล่ะรอบปี และกำหนดให้หน่วยงานมีการติดตามการประเมนิผลการ
ดำเนนิงานในทกุรอบ 5 ป ีเพ่ือพิจารณาหาแนวทางในการพฒันาบคุลากรทีเ่หมาะสมตอ่สถานการณ์
ในช่วงน้ันต่อไป เป็นการช่วยผลักดันให้บุคลากรเกิดการพัฒนาในระดับสมรรถนะหลักของตน ตามเกณฑ์
มาตรฐานท่ีมหาวิทยาลัยมหิดลได้กำหนดไว้ให้สูงข้ึนเทียบเท่ากับระดับมาตรฐานของมหาวทิยาลัยช้ันนำ
ของโลก

(2) ข้อเสนอแนะในเชงิปฏิบัติ
2.1 ควรมีการจัดทำคู่มือการปฏิบัติงานของแต่ละประเภทงาน หรือหน่วยงานน้ันๆ

ให้แก่บุคลากร เพ่ือให้บุคลากรใหม่ท่ีเพ่ิงเข้าทำงาน หรือบุคลากรเดิมได้เข้าใจในแนวทางการปฏิบัติงาน
ของตนและเป็นไปในแนวทางเดียวกัน

2.2 ควรส่งเสริมวิธีการพัฒนา เช่น การให้คำแนะนำ (Mentoring) หรือการสอนงาน
(Coaching) มาใช้และเตรียมคัดเลือกบุคลากรท่ีมีประสบการณ์ในการทำงานมาก หรือบุคลากรท่ีมีความรู้
เชีย่วชาญในงาน และมมีนษุยสมัพนัธท์ีด่ ีสำหรบัการสอนและแนะนำงานใหแ้ก่บคุลากรใหม ่เพ่ือให้
บุคลากรใหม่สามารถปรับตัวเข้ากับหัวหน้า เพ่ือนร่วมงาน และสภาพแวดล้อมการทำงาน รวมท้ังมีความรู้
ความเขา้ใจในเนือ้งาน วัฒนธรรมองคก์ร และลักษณะการทำงานไดเ้ร็วข้ึน จนนำไปสูก่ารมทัีศนคตท่ีิดี
ต่อองค์กร ตลอดจนชว่ยลดการเกดิชอ่งว่างระหวา่งวัยของบคุลากรในหนว่ยงานนัน้ได้
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2.3 หนว่ยงานผูร้บัผดิชอบในเรือ่งของการพฒันาบคุลากร ควรสรา้งตวัอยา่งแบบฟอรม์
บันทึกการพัฒนาบุคลากรไว้เป็นแนวทางในการบันทึกข้อมูลการเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ หรือบันทึกระดับ
การพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากร เพื่อเป็นฐานข้อมูลที่จะใช้อ้างอิงในการศึกษาต่อไป รวมทั้ง
ควรสร้างแบบประเมนิเฉพาะสาขาวิชาชีพ ควรนำแผนการพฒันารายบุคคล (Individual Development
Plan) เพ่ือการกำหนดความกา้วหนา้ในสายอาชพี (Career Path) ให้แก่บคุลากรอยา่งจรงิจงั

2.4 ควรมีการติดตามและประเมนิผลความคุม้ค่าของการพัฒนาบุคลากรอย่างจริงจังและ
สมํา่เสมอ นอกเหนอืจากการนำผลการประเมนิทีไ่ดม้าพจิารณาประกอบในเรือ่งการปรบัคา่ตอบแทน
หรือการเล่ือนตำแหน่งท่ีเหมาะสมจากระบบการประเมนิผลการปฏิบัติงาน (Performance Agreement)
เทา่นัน้ ยงัชว่ยในเรือ่งของงบประมาณทีจ่ดัสรรไปเพือ่การพฒันาบคุลากรเกดิประโยชนสู์งสุด ลดการ
สูญเปล่าของงบประมาณ ซ่ึงจะส่งผลดีต่อการขอรับการสนับสนุนเพ่ือการพัฒนาบุคลากรในปีต่อๆ ไป

2.5 ควรมีการจัดสรรงบประมาณในการพฒันาบุคลากรให้เพ่ิมข้ึน เพ่ือจัดหาส่ิงเอ้ืออำนวย
ความสะดวกและความต้องการในด้านต่างๆ ต่อการพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล
สูงสุด สอดคลอ้งกับการนำระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิาน (Performance Agreement) เพ่ือชว่ย
ให้เกิดความก้าวหน้าในสายวิชาชีพ กระตุ้นให้เป็นการเพิ่มผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากร
รวมทั้งส่งเสริมการศึกษาดูงานและโครงการแลกเปลี่ยนบุคลากรระหว่างมหาวิทยาลัยมหิดลและ
มหาวิทยาลัยช้ันนำของโลก เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้จากประสบการณ์ในการปฏิบัติงานและศึกษาแนวทาง
ในการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยน้ัน เพ่ือนำมาเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย
มหิดลต่อไป

2.6 ควรมีการประชาสัมพันธ์ ช่วยกระตุ้นให้บุคลากรเล็งเห็นถึงความสำคัญในการหาแนวทาง
วิธีการในการพัฒนาตนเอง ตามเกณฑ์มาตรฐานของระดับสมรรถนะหลักที่มหาวิทยาลัยมหิดล
ได้กำหนดไว้ รวมทั ้งยกระดับมาตรฐานของสมรรถนะหลักของบุคลากรให้มีการเทียบเคียง
(Benchmarking) กับมหาวิทยาลัยช้ันนำของโลก เพ่ือเป็นการกระตุ้นประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรให้สูงข้ึน สามารถแข่งขันและแสดงศักยภาพความเป็นมหาวิทยาลัยมหิดลสู่ระดับนานาชาติได้

2.7 ควรมีการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเกิดความต้องการในการพัฒนาตนเอง เช่นในการ
พิจารณาเลือ่นขัน้ เล่ือนตำแหนง่ ควรมกีารพิจารณากจิกรรม หรือประสบการณท่ี์ได้รับจากการพฒันา
บุคลากรในรูปแบบต่างๆ ประกอบด้วย ซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรมีความตื่นตัวและต้องการมีส่วนร่วม
ในการเสนอแนะหน่วยงาน/มหาวิทยาลัย ให้มีการจัดทำหลักสูตรการพัฒนาตามท่ีตนเองต้องการอย่างแท้จริง

2.8 ควรมีการคัดสรรและส่งเสริมบุคลากรเพื่อเข้ารับการพัฒนาทั้งหน่วยงานภายใน
มหาวิทยาลัย หน่วยงานภายนอกมหาวิทยาลัย หรือมหาวิทยาลัยในต่างประเทศท่ีเป็นผู้จัดโครงการพัฒนา
ด้วยความและยติุธรรม เพ่ือให้ทุกคนมีโอกาสได้รับการพัฒนาตนเองอย่างเท่าเทียมกัน
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(3) ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป
3.1 การวิจัยครั้งต่อไปควรมีการศึกษาเพิ่มเติมในเรื่องช่องว่างของสมรรถนะหลัก

(Core  Competency Gap)  ในด้านท่ีเหลือ คือ ด้านความรบัผิดชอบในงาน และด้านการทำงานเปน็ทีม
เพ่ือหาแนวทางการพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสมต่อไป

3.2 ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมเพื่อเสนอสมรรถนะหลักด้านอื่นที่เหมาะสมของแต่ละ
หน่วยงาน ในสำนกังานอธิการบด ีมหาวทิยาลยัมหดิล ต่อไป

3.3 ควรมกีารปรับปรุงเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย โดยเฉพาะเครือ่งมือท่ีใช้ในการรวบรวม
ข้อมูลเชิงปริมาณ หรือแก้ไขข้อคำถามในแบบสอบถามที่เหมาะสมมากกว่านี้ ป้องกันไม่ให้ผู้ตอบ
คาดเดาผลที่ได้และแสดงความคิดเห็นที่เกินกว่าความจริง เพื่อนำข้อเท็จจริงที่ได้มาใช้ประโยชน์ต่อ
การศึกษาในภายหลังได้

3.4 ควรมกีารศึกษาสมรรถนะหลกัเพ่ือการพัฒนาบุคลากร จากกรณีศึกษาอ่ืนๆ เช่น
คณะ, สถาบนั, ศูนย,์ วทิยาลยั และวทิยาเขตตา่งๆ เปน็ตน้ เพ่ือหาแนวทางการพฒันาบคุลากรของ
มหาวิทยาลัยมหิดล ให้สอดคล้องเป็นไปในทิศทางเดียวกับวิสัยทัศน์และพันธกิจของมหาวิทยาลัย
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