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จุดอ่อน ข้อเสนอแนะ แนวทางการพัฒนา ผู้รับผิดชอบด าเนินการ 
1.ด้านกรอบอัตราก าลัง และการสรรหา/บรรจุ/แต่งตั้ง   
1.1 การจัดท าแผนกรอบอัตราก าลัง 4 ปี 
และการด าเนินการตามแผน 
- บุคลากรไม่สามารถท า ความเข้าใจแผน
กรอบ อัตราก าลัง 4 ปี 

- จ านวนที่แท้จริง + งานที่แท้จริง การ
ก าหนดกรอบอัตราก าลังไม่สอดคล้อง   
กับภารกิจของ องค์กร 

- บุคลากรขาดความรู้ด้านการจัดท าแผนอัตราก าลัง 
- หน่วยงานไม่สามารถจัดอัตราก าลังได้ตามกรอบ
อัตราก าลัง 

- ควรมีการท าความเข้าใจเรื่องการจัดท า กรอบ
อัตราก าลังเพ่ือลดการเข้าใจผิดด้านการบรรจุ   
แต่งตั้งบุคลากร 

- ทบทวนภารกิจขององค์กร และบรรจุอัตราก าลัง    
ให้เป็นไปตามกรอบอัตราก าลังและตรงกับความ
ต้องการของหน่วยงาน 

 

ให้บุคลากรเข้ามามีส่วนร่วมในการ
ด าเนินการจัดท าแผนอัตราก าลัง 
ทั้งทางตรงและทางอ้อม และสามารถแสดง
ความคิดเห็นได้ตามความเหมาะสม 
 
จัดท าสื่อความรู้ ในเรื่อง การจัดท ากรอบ
อัตราก าลัง และเผยแพร่ให้บุคลากรได้ศึกษา
ท าความเข้าใจผ่านสื่อต่างๆ 
 
 

งานบริหารงานบุคคล 

1.2 การสรรหา - ควรมีการประชาสัมพันธ์การรับสมัครในหลาย 
กลุ่มเป้าหมาย มีระบบการรับสมัครเพ่ือให้ผู้เข้ามา
สมัครได้หลายช่องทางและควรตรวจสอบ 

   คุณสมบัติเบื้องต้น 

หน่วยงานควรยึดหลักการปฏิบัติงานตาม 
ต าแหน่งและสายงาน เพื่อให้บุคลากรมี 
ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน 
- การสรรหาบุคลากร ควรมีรูปแบบและ

วิธีการ ในการประชาสัมพันธ์ เช่น ในสื่อ
สาธารณะ (Social media) เพ่ือเพ่ิม
โอกาสในการที่จะ ได้บุคคลที่มีความรู้
ความสามารถเข้ามา ปฏิบัติงานใน
หน่วยงาน 

งานบริหารงานบุคคล 
1.2.1 การรับสมัคร 
- มีความไม่เป็นธรรมต่อผู้สมัคร 
- ระยะเวลาในการสรรหามีระยะเวลา      
ที่น้อย และบางครั้งเราต้องเร่งระยะเวลาใน 
การสรรหา 
- ช่องทางการประชาสัมพันธ์ไม่หลากหลาย 
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จุดอ่อน ข้อเสนอแนะ แนวท าางการพัฒนา ผู้รับผิดชอบด าเนินการ 
1.2.2 การสอบเพ่ือบรรจุ  
-ยังไม่มีมาตรฐานของกระบวนการสอบของ
ส่วนกลางและหน่วยงานที่ชัดเจน 

- ควรเพิ่มการสอบปฏิบัติการใช้โปรแกรมต่างๆด้าน 
คอมพิวเตอร์(โปรแกรมพ้ืนฐานหรือโปรแกรม
เฉพาะกับ ต าแหน่งงาน) 

- ควรมีข้อสอบวัดความสามารถเฉพาะต าแหน่งที่
สมัคร 

- เนื้อหาการสอบควรตรงกับต าแหน่งที่สมัคร 

- ควรประชุมคณะและหน่วยงานต่างๆเพ่ือ
ก าหนดมาตรฐานการสอบให้เป็น
มาตรฐานเดียวกัน 

งานบริหารงานบุคคล 

1.3 การบรรจุ  
- มีการบรรจุบุคลากรไม่ชัดเจนกับต าแหน่ง
หรือ งานที่ต้องปฏิบัติท าให้การประเมินการ 
ปฏิบัติงานมีปัญหา 
 

- มหาวิทยาลัยควรบรรจุในต าแหน่งพนักงาน
มหาวิทยาลัยไม่ควรบรรจุบุคลากรเป็นเจ้าหน้าที่
ประจ าตามสัญญาจ้าง เพื่อเป็นขวัญและก าลังใจ 
ในการท างาน และการบรรจุ เป็นเจ้าหน้าที่ประจ า
ตามสัญญาจ้างได้รับอัตราเงินเดือน ในอัตราที่
แตกต่างกัน ท าให้มีการลาออกบ่อย 

- บรรจุบุคลากรเป็นเจ้าหน้าที่ประจ าตามสัญญาจ้าง
ท าให้เกิด ความรู้สึกไมม่ั่นคงและเกิดการลาออก
บ่อยท าให้ต้อง เปิดการรับสมัครใหม่บ่อย 

- การบรรจุแต่งตั้งท่ีได้จากการคัดเลือกมา ได้
คุณสมบัติที่ ไม่ครบถว้นในทุกคุณสมบัติที่เขียนไว้
ตอนก าหนด คุณสมบัติของผู้สมัครแต่รับมาก่อน
เพ่ือพัฒนาต่อ แต่ บางงานต้องใช้ประสบการณ์
ตรง การน ามาพัฒนาอาจจะ ไม่ตอบสนองต่องาน
และทันเวลา 

- บรรจุบุคลากรที่มีอายุงานมาก เพ่ือเป็นขวัญ 
ก าลังใจ กับ ผู้ที่ท างานมานาน 

- ควรมีการปรับเจ้าหน้าที่ประจ าตามสัญญาจ้าง
ที่ตั้งใจใน การท างานและมีผลงานดี ให้บรรจุเป็น
พนักงาน มหาวิทยาลัยเพื่อสร้างขวัญและก าลังใจ

- ควรมีการเพ่ิมรูปแบบการบรรจุมากกว่า
การ สอบ เช่น ปฏิบัติงานมาแล้วไม่น้อย
กว่า 5 ปี และมีผลประเมินการปฏิบัติงาน
อยู่ในระดับ   ดีมาก หรือ ดีเด่น ไม่น้อย
กว่า 3 ปี ติดต่อกัน เป็นต้น อันจะเป็น
การสร้างขวัญก าลังใจ และความมั่นคง
ในการปฏิบัติงาน หรือ ระบบเลื่อนไหล
ในบรรจุ เช่น เลื่อนไหลในการบรรจุตาม 
step โดยหน่วยงานเป็นผู้ตั้ง ข้อก าหนด 

- การสอบบรรจุและแต่งตั้งควรยึดหลัก 
สมรรถนะ ความรู้ ความสามารถในการ
ท างานที่ผ่านมา ควรให้ความส าคัญและ 
โอกาสบุคคลภายในก่อนในการสอบ
บรรจุ เช่น สอบภายในรอบที่1 และ
สอบรอบท่ัวไป (รอบที่2) 

- ในบางต าแหน่งบรรจุ พบว่าปฏิบัติงาน
ไม่ตรง กับสายงานที่บรรจุควรมีการ 
upskill เพ่ือให้การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และเป็นการ
เพ่ิมโอกาส ความก้าวหน้าในหน้าที่ของ

งานบริหารงานบุคคล 



4 
 

4 
 

จุดอ่อน ข้อเสนอแนะ แนวท าางการพัฒนา ผู้รับผิดชอบด าเนินการ 
ในการท างาน บุคลากร 
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จุดอ่อน ข้อเสนอแนะ แนวท าางการพัฒนา ผู้รับผิดชอบด าเนินการ 

1.4 การแต่งตั้ง -- --  
1.5 การปฏิบัติงาน 
1.5.1 สภาพแวดล้อมด้านบุคลากร  
- ขาดอุปกรณ์ในการท างานทันสมัยและมี

ประสิทธิภาพ 
- ขาดการถ่ายทอดและวิธีการรับรู้ และการ 

สื่อสารที่ดี มีระบบ และต่อเนื่องทัน
สถานการณ์ต่างๆ 

 
- ควรจัดหาอุปกรณ์ที่ทันสมัย และมีประสิทธิภาพให้

สอดคล้องกับหน่วยงานนั้นๆ เพ่ือให้เกิดการพัฒนา
มากขึ้นและมีประสิทธิภาพใน การท างานมากข้ึน 

- เครื่องมือและระบบออนไลน์ช่วยท าให้งานเร็วขึ้น 
แต่ไม่ได้ลดเวลาการท างานของคนต้นทางของ
ข้อมูลที่ท าป้อนให้หน่วยงานอื่น 

- ควรมีการติดตามผลกลยุทธ์ และรายงานให้
ประชาคมท่ีดูแลด้านงานบุคคลทราบเป็นระยะ 

- ควรมีการศึกษาปัญหาของการด าเนินงานกลยุทธ์
และหาแนวทางการด าเนินการร่วมกัน 

- เจ้าหน้าที่ประจ าตามสัญญาจ้างขาดความมั่นคง  
ในหน้าที่ และขาดขวัญและก าลังใจ 

- การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ไม่ตอบสนองความ 
ต้องการรายบุคคล 

- การมอบหมายงานหรือหน้าที่ให้เหมาะกับตน หรือ
การโยกย้ายคนให้เหมาะกับงาน 

- กฎ ระเบียบการปฏิบัติงานไม่ชัดเจน 
- ท างานเกินเงินเดือน 

 
- สภาพแวดล้อมการท างานโดยรวม
บุคลากร ยังคงให้ความส าคัญกับความ
มั่นคงในการ ปฏิบัติงาน และโอกาส
ความก้าวหน้าใน หน้าที่ โดยหน่วยงาน
ควรมีการปรับเปลี่ยน หรือเพ่ิมรูปแบบ 
วิธีการการบรรจุและ แต่งตั้งตามความ
เหมาะสม สอดคล้องกับ บริบทใน
ปัจจุบัน 

- ต้องมีการสร้างขวัญและก าลังใจในการ  
ปฏิบัติงาน ทั้งสายวิชาการและสาย 
สนับสนุน เช่น มีการกล่าวขอบคุณ หรือ
มี การชมเชย หรือให้ของรางวัล หรือของ
ที่ ระลึก อย่างเป็นทางการ ส าหรับ
บุคลากร ปฏิบัติงานครบ 10ปี 15ปี 20ปี 
25ปี เป็นต้น 

 
งานบริหารงานบุคคล 
งานศูนย์คอมพิวเตอร์ 
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จุดอ่อน ข้อเสนอแนะ แนวทางการพัฒนา ผู้รับผิดชอบด าเนินการ 
1.5.2 การต่อสัญญา  
- การต่อสัญญาจ้างมหีลายขั้นตอน มีเงื่อนไข 

และความยุ่งยากมากเกินไป 
 

- ควรมีขั้นตอนอ่ืนที่ทันสมัยเป็นระบบออนไลน์    
หรือมี แพลตฟอร์มที่ได้มาตรฐานรองรับ และคู่มือ
การปฏิบัติงานควรลดจากเดิม 

- ควรพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้เพ่ือใช้ต่อสัญญา 
- การต่อสัญญาเข้าสู่ระยะมีขั้นตอนมาก เอกสารเยอะ 

เกินไป ควรลดขั้นตอนและเอกสารประกอบการต่อ
สัญญาจ้างและเพ่ิมการแจ้งเตือน  ที่หลากหลาย  

- การด าเนินการของมหาวิทยาลัย
เหมาะสม แต่ควรปรับระยะสัญญาจ้าง
และข้ันตอนการต่อสัญญา 

งานบริหารงานบุคคล 

1.5.3 การเข้าสู่ระยะของบุคลากร  
- มีข้ันตอนและวิธีการที่สร้างภาระเกินความ 

จ าเป็นท าให้เกิดความกังวลในความมั่นคงใน
หน้าที่การงาน และกระทบประสิทธิภาพใน 
การท างาน 

 
- การต่อสัญญาเข้าสู่ระยะมีขั้นตอนมาก เอกสาร

เยอะ เกินไป ควรลดขั้นตอนและเอกสาร
ประกอบการต่อสัญญาจ้างและเพ่ิมการแจ้งเตือนที่
หลากหลาย  

 
- การด าเนินการของมหาวิทยาลัย

เหมาะสม แต่ควรปรับระยะสัญญาจ้าง
และข้ันตอนการต่อสัญญา 

งานบริหารงานบุคคล 

1.5.4 การประเมินผล  
การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ยังไม่มีความชัดเจนและใช้เวลาในการประ 
เมินนานเกินไป 
- เครื่องมือการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ไม่เหมาะสม 
 

- ผู้บริหารต้องด าเนินการเร่งงานบุคคลให้ด าเนินการ
ให้เร็ว ขึ้นในทุกเรื่อง ต้องเอาเรื่องระยะเวลาในการ
ท างานเป็น ตัวประเมินผลคนในงานบริหารงาน
บุคคลด้วยเป็น ส าคัญไม่งั้นแก้ปัญหาไม่ได้สักปี 

- ควรประเมินกลุ่มหัวหน้างานและจัดช่วงกันในกลุ่ม 
หัวหน้างานโดยเฉพาะ ไม่ควรน ามาประเมินร่วมกับ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาจนน ามาสู่ให้คะแนนหัวหน้าเพราะ
ต้อง ท างานเยอะกว่าดูแลเยอะกว่า ท าให้บุคลากร
ในหน่วยงานคิดว่างั้นท างานไปเรื่อยๆก็ได้ไม่มี
โอกาสที่จะ ได้พิจารณาเกินนี้อยู่แล้ว 

- ควรมีคู่มืออธิบายเกณฑ์การประเมินต่างๆด้วย 
- ควรท าให้บุคลากรเข้าใจว่าOKR มันส่งผลที่ดีกับ 

หน่วยงานอย่างไร ให้ชัดเจน และการก าหนด 
OKR มีความเป็นธรรมอย่างไร 

- รูปแบบการประเมินควรที่จะ
สอดคล้องกับ ต าแหน่งที่ได้รับการ
บรรจุ เนื่องจากใน หลายๆต าแหน่ง 
ยังไม่เข้าใจ OKR และ บุคลากรยังมี
ความเชื่อว่า รูปแบบการ ประเมินไม่มี
ความเป็นธรรม เกิดการเลือก ปฏิบัติ 
รวมถึงระยะเวลาที่ใช้ในการ 
ประเมินผลนานเกินไป แนวทาง
พัฒนาคือ สร้างการรับรู้ ร่วมกันใน  
ระบบการ ประเมินผล เพื่อสร้างความ
เข้าใจร่วมกัน 

- ส่งเสริมธรรมาภิบาลในการประเมินผล 
ทั้งรูปแบบ วิธีการ กระบวน หรือตัว
บุคคล ให้มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 

งานบริหารงานบุคคล 
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จุดอ่อน ข้อเสนอแนะ แนวทางการพัฒนา ผู้รับผิดชอบด าเนินการ 
 - การประกาศผลต่างๆ ควรท าตามก าหนดเวลา 

ไม่ควรท ากระชั้นชิด 
- กรณีการประมินผลการปฏิบัติงานไม่สามารถ

วัดผลการ ปฏิบัติงานได้จริงเนื่องจากงานบาง
ประเภทไม่อาจวัดผล ในลักษณะผลงานที่เป็น
รูปธรรมได้ บุคลากรบางราย ปฏิบัติงานมาก แต่
ผลการประเมินการปฏิบัติงานได้ คะแนนน้อย 
จึงอาจส่งผลต่อก าลังใจในการปฏิบัติงาน ต่อไป 

- ระบบการประเมินผลงานยุ่งยากแต่ไม่
ตอบสนอง/กระตุ้นให้บุคลากรมุ่งพัฒนาผลงาน
ตามระบบการประเมิน 

-การประเมินขั้นเงินเดือนควรให้ทันเวลา และควร
มีความโปร่งใสในการประเมินไม่ใช่ให้เฉพาะพวก
พ้องของตนเองขาดความยุติธรรมในการ
ประเมินผลงาน 

- ควรมีการปรับปรุงรูปแบบของการประเมินให้เป็นไป
ใน รูปแบบเดียวกัน และมีความเป็นธรรมกับทุกฝ่าย 

- การประเมินบุคลากร ควรประเมินจากส่วนกลาง 
และ เป็นกรรมการชุดเดียว ที่แต่งตั้งจาก
หน่วยงานต่างๆ ประชุมการให้คะแนนรวมกัน 
และมีเกณฑ์การให้ คะแนนที่เหมือนกันทุก
หน่วยงานเพื่อความเสมอภาค 

- ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานยุ่งยาก ซับซ้อน ไม่
ตอบสนองต่อเป้าหมายของผลสัมฤทธิ์องค์กร ไม่
กระตุ้น ให้เกิดการจัดท าผลงานที่ตอบสนองต่อระบบ
ประเมิน 

 งานบริหารงานบุคคล 
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จุดอ่อน ข้อเสนอแนะ แนวทางการพัฒนา ผู้รับผิดชอบด าเนินการ 
2.ด้านการรักษาไว้   
- สวัสดิการมีความเหลื่อมล้ า 
- สวัสดิการบางอย่างมีการตั้งเงื่อนไข 
เหมือนมากเกินไป 

 

- ควรจัดหาสวัสดิการให้บุคลากรทุกประเภทอย่าง    
เท่าเทียมและเหมาะสม 

- สร้างค่านิยมที่ดีในการเป็นบุคลากรใน
มหาวิทยาลัย เนื่องจากอาจเป็นปัจจัยหนึ่งในการ
ที่ไมส่ามารถรักษา บุคลากรไว้ในหน่วยงานได้ 
เกิดข้อกังวลในความม่ันคง ในหน้าที่การงาน 

- การจัดกิจกรรมเพ่ือเพ่ิมความสัมพันธ์และการ
จัดการเรื่องสถานที่ให้บุคลากรได้มีความสุข 

  ในการท างานเพ่ือ  
- การสร้างขวัญและก าลังใจให้กับบุคลากรที่มีอายุ

งานมี ประสบการณ์ 
- ขยายระยะเวลาของสัญญาจ้าง 3-5 ปี 
- ให้มโีบนัสหรือสิ่งให้ก าลังใจในการท างานอย่าง

เป็นธรรมและ ดึงดูดการท างาน 
- การยกย่องชมเชย ไม่ควรมีกฏเกณฑ์มากเกินไป 
- ควรมีการสอบเลื่อนต าแหน่งจากพนักงานประจ า

ตามสัญญาจ้างมาเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยถ้า
ท างานครบ 1 ปี 

  - ควรให้สวัสดิการตามที่บอกว่าจะให้โดยไม่ต้องตั้ง
ข้อแม้อย่างอ่ืนขึ้นมาซ้อนเป็นเงื่อนไขอีก เช่นให้
ค่าสวัสดิการการศึกษาบุตรแต่ต้องเป็นใบเสร็จ
เดือนนั้นเดือนนี้ ผู้ปกครองอาจช าระค่าเรียนช้า
เพราะมีภาระหลายด้านท าให้เสียสิทธิ์ไป ใคร
อยากจะจ่ายช้าบ้างถ้ามีพอก็จะช าระค่าเรียนลูก
ก่อนเลยด้วยซ้ า 

- ควรปรับปรับเปลี่ยนสวัสดิการให้มี
ความ เสมอภาค หรือใกล้เคียงกันให้
มากที่สุด ภายใต้กรอบของกฎหมาย 
กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ เพ่ือลดความ
เหลื่อมล้ าในด้านสวัดิ การ แต่จะต้องไม่
ขัดต่อ กฎหมาย หรือ ระเบียบ 
ข้อบังคับ 

- การจัดท าสวัสดิการหลังเกษียณโดย 
ก าหนดให้มีบ าเหน็จ หรือ บ านาญ 
ตามท่ี มหาวิทยาลัยเห็นควร 

- มหาวิทยาลัยอาจจะทบทวนรูปแบบ
วิธีการ ระยะเวลาในการต่อสัญญา    
เพ่ือสร้างขวัญก าลังใจ 

 

งานบริหารงานบุคคล 
ทุกหน่วยงาน 



9 
 

9 
 

จุดอ่อน ข้อเสนอแนะ แนวทางการพัฒนา ผู้รับผิดชอบด าเนินการ 
 - ยังคงขาดระบบพี่เลี่ยงและติดตามการ

ท างาน/สภาพจิตใจ/ความสุข/การให้
ค าปรึกษาถึงเรื่องความต้องการต่างๆ 

- ควรมีระบบพ่ีเลี่ยง และสวัสดิการให้บุคลากร   
ทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน 

- ติดตามการท างานร่วมกับบุคคลอื่นๆทุก 3 เดือน/
ผลงาน/ความสุขการท างาน 

- ยังเห็นว่าควรน าระบบ Orientation 
เข้ามาปรับใช้ เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากร
รู้จักกันมากข้ึน หรือ น าระบบพ่ีรหัส  
ในมหาวิทยาลัยมาปรับใช้ 

งานบริหารงานบุคคล 
 

 - บุคลากรไม่ได้รับรู้ถึงการรักษาไว้ ที่
มหาวิทยาลัยได้จัดท า 

- ควรรักษาบุคลากรทุกสถานภาพให้เท่าเทียมกัน 
เช่นมีการยกย่องชมเชยเป็นของรูปแบบตัวเงิน
หรือไม่เป็น ตัวเงิน หรือให้สวัสดิการ เท่าเทียมกัน
ไม่ว่าจะเป็น พนักงานมหาวิทยาลัยหรือเจ้าหน้าที่
ตามสัญญาจ้าง เป็นต้น 

- บุคลากรไม่เห็นความส าคัญของการจัดกิจกรรม 
Happy work place ห รื อ กิจกรรมอ่ืนๆที่
หน่วยงานหรือ มหาวิทยาลัยจัดขึ้น 

- งานบุคคลบอกจะให้สวัสดิการยืดหยุ่นแต่จนถึง
บัดนี้ สัญญาจ้างก็ยังไม่ได้ 

- ควรมีรางวัลมอบให้กับบุคลากร การยกย่อง 
ชมเชย บุคลากร 

- ควรด าเนินการกิจกรรมสัมพันธ์ที่เป็น 
  รูปธรรมตรงกับความต้องการของ

บุคลากร เป็นระยะ เช่น ทุกๆวันศุกร์ 
บุคลากรใส่ชุด อะไรมาปฏิบัติก็ได้ที่
สุภาพ แต่ทุกคนจะต้อง ติดบัตร
ประจ าตัวที่ออกให้โดยมหาวิทยาลัย 
เพ่ือสร้างการเปลี่ยนแปลง และ
ความรู้สึกในการปฏิบัติ 

- ปัจจัยใดที่เป็นเรื่องเกี่ยวข้องกับ
ประโยชน์ หรือสวัสดิการผู้รับผิดชอบ
ควรให้ความส าคัญ 

งานบริหารงานบุคคล 
 

- การลาออก การไม่มีความอยาก
ปฏิบัติงาน 

- เกิดจากความไม่มั่นคงในงานอาชีพ/สร้างความ
มั่นคง ก้าวหน้าในสายงาน การเลื่อนต าแหน่ง 
ความเป็นธรรม ในการประเมิน การสร้างความสุข
ในการท างานจาก ผู้บริหาร 

- ผู้บังคับบัญชายังคงนินทาลูกน้องให้หน่วยงานอื่น
ฟัง 

- สร้างความเชื่อม่ัน ความมั่นคงในการ 
ปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร เช่น ปกป้อง 
ช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชาที่ไม่ได้รับ
ความเป็นธรรมจากการปฏิบัติหน้าโดย
สุจริต 

งานบริหารงานบุคคล 
ทุกหน่วยงาน 
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จุดอ่อน ข้อเสนอแนะ แนวทางการพัฒนา ผู้รับผิดชอบด าเนินการ 

- มีปัญหาในแต่ละด้านเช่นกับผู้บังคับบัญชา 
  ท าให้ไม่สามารถร่วมงานกันได้ 

- จะต้องมีการคุยปัญหากันในแต่ละหน่วยงาน 
สร้างการ สื่อสารให้เกิดกันมากข้ึน ไม่ใช่คุยกัน 
แต่ในพวกตัวเอง จะได้ช่วยกันแก้ไขปัญหา 

- การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรสายสนับสนุน 
ยังจ ากัด อยู่แค่ภายในมหาวิทยาลัย ควรส่งเสริม
สนับสนุนให้ไป อบรมกับหน่วยงานภายนอก 

- ขาดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ให้บุคลากร 
กิจกรรมที่จัดให้ความส าคัญเฉพาะกลุ่มเท่านั้น 

- จัดกิจกรรมสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงาน 
เช่น กิจกรรมบ้านหลังที่สองอยู่อย่าง
ปรองดอง เพื่อลดช่องว่างระหว่าง
หน่วยงาน เพ่ิมความ ใกล้ชิดของ
บุคลากร 

งานบริหารงานบุคคล 
ทุกหน่วยงาน 
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จุดอ่อน ข้อเสนอแนะ แนวทางการพัฒนา ผู้รับผิดชอบด าเนินการ 
3.ด้านการพัฒนา (ยังคงความเห็นเดิมจากปี2564)   

การพัฒนาบุคลากรทั้งองค์กร หน่วยงาน
ต่างๆ ขาดการพิจารณาท่ีเป็นการเพ่ิม
ศักยภาพ/ความรู้  
 

-ส่งเสริมการอบรมให้ตรงกับงาน/การให้
ทุนการศึกษา หรือชิงทุนเพ่ิมคุณวุฒิการศึกษา 
-ควรแจ้ง Timeline ในความก้าวหน้าในอาชีพเพ่ือ
เป็นการสร้างแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน 

-  ควรจัดท าหลักสูตรการพัฒนาบุคลากร
ภายในที่ตอบสนอง และสอดคล้องกับ
ภาระงานที่ได้รับมอบหมาย หรือตรงกับ
ต าแหน่งงาน 

-  ควรมีการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร          
ในด้านต่างๆ ที่นอกเหนือจากงาน
ประจ า เช่น หลักสูตร หรือศาสตร์อ่ืนๆ
ที่สนับสนุนการท างานในด้านอ่ืนๆ หรือ
ด้านที่เกี่ยวข้อง หรือสามารถน าไปสู่การ
ปฏิบัติงานในรูปแบบใหม่  

- ควรมหีลักสูตรออนไลน์ เพ่ือไม่ให้กระทบ
กับการปฏิบัติงานประจ า 

งานพัฒนาอาจารย์และบุคลากรมือ
อาชีพ 
ทุกหน่วยงาน 

สร้างระบบการพัฒนาบุคลากรแบบหลากหลาย 
เช่น การพบปะที่หลากหลายช่วยให้การท างานหรือ
แก้ไขปัญหา 

- ควรสร้างระบบ การเปลี่ยนหมุนเวียน
งานให้เกิดข้ึนในองค์กรทุกหน่วยงาน 

 

งานบริหารงานบุคคล 
ทุกหน่วยงาน 

ในการพัฒนาควรมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้น าไปใช้จริง        
ในชีวิตประจ าวันหรือน าไปเป็นแนวทางในการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ 

- ควรก าหนดวัตถุประสงค์ที่ตอบโจทย์
การน าไปใช้ งานจริง  และผลการ
ปฏิบัติงานต้องตอบตามวัตถุประสงค์ที่
ก าหนดไว้ 

งานบริหารงานบุคคล 
งานพัฒนาอาจารย์และบุคลากรมือ
อาชีพ 
ทุกหน่วยงาน 

ไม่ควรจ ากัดการเรียนรู้ของบุคลากรที่ให้
ต้องศึกษาเรียนรู้แค่ในสายงาน 

ควรเปิดโอกาส และเปิดกว้างในด้านที่บุคลากร
สนใจ นอกเหนือจากงานในหน้าที่ด้วยเพ่ือเป็น
แนวทางในการด าเนินชีวิตหรือสนับสนุนให้ผู้สนใจ
สามารถไปฝึกอบรมภายนอกได้ 

- ควรจัดท าหลักสูตรที่นอกเหนือจาก
งานในหน้าที่ โดยเป็นหลักสูตรที่
สามารถน ามาประกอบการปฏิบัติงาน
ได้ดียิ่งขึ้น 

 
 

งานพัฒนาอาจารย์และบุคลากรมือ
อาชีพ 
ทุกหน่วยงาน 
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จุดอ่อน ข้อเสนอแนะ แนวทางการพัฒนา ผู้รับผิดชอบด าเนินการ 
หน่วยงานมีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร
ที่ฝังอยู่ในแผนปฏิบัติการ ในบางครั้ง
หน่วยงานมีการสนับสนุนบุคลากรสาย
วิชาการอย่างเดียว สายสนับสนุนไม่ค่อยมี
การได้รับการพัฒนาหรือส่งเสริม 

ควรจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรที่ก าหนดแยกอย่าง
ชัดเจน 
- การพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ 
- การพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน 

- ผู้บริหารควรมีนโยบายให้ทุกหน่วยงาน
จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรสาย
สนับสนุนด้วย และควรให้ความส าคัญ
และต้องน าโครงการไปบรรจุใน 
แผนปฏิบัติงานของทุกหน่วยงาน 

ผู้บริหารระดับสูง 
ผู้บริหารทุกหน่วยงาน 
งานบริหารงานบุคคล 
งานพัฒนาอาจารย์และบุคลากรมือ
อาชีพ 

ควรให้โอกาสบุคลากรสายสนับสนุนได้มี
โอกาสออกไปอบรมพัฒนาตนเองในงานที่
เกี่ยวข้องกับหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย
เพ่ือที่จะได้รับความรู้เพ่ิมขึ้นและอาจมีการ
เพ่ือนต่างมหาวิทยาลัยเป็นการสร้าง
เครือข่ายอีกทางหนึ่งด้วย 

- ให้มีการพัฒนา ส่งเสริมบุคลากรในด้านต่างๆเพ่ิม  
มากขึ้น 

- ควรจัดอบรมในการท าอาชีพเสริม เช่น การท า
ขนมไทย การซ่อมเครื่องใช้ไฟฟ้า หรือ โทรศัพท์ 

 

- ผู้บริหารควรมีนโยบายสนับสนุนให้มี
การพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนมาก
ขึ้นควรให้ความส าคัญเช่นเดียวกับสาย
วิชาการ 

ผู้บริหารระดับสูง 
ผู้บริหารทุกหน่วยงาน 
งานพัฒนาอาจารย์และบุคลากรมือ
อาชีพ 

ความสามารถของบุคคลควรพัฒนาโดย
การจูงมือท ามากกว่าการอบรมให้เกิด
ความรู้ 

- WORKSHOP ให้เกิดชิ้นงานที่ใช้ได้จริงและ
น าไปใช้งาน 

-  สนับสนุนห้อง/พ้ืนที่ ที่จะด าเนินการกิจกรรม -  
WORKSHOP ต่างๆ 

 

-  ควรพัฒนาหรือสร้างหลักสูตรใหม่ที่เป็น
แบบ  WORKSHOP จับมือท าทีละ
ขั้นตอนที่ท้ายสุดท าเองได้เป็น ได้
เทคนิคและความรู้ที่สามารถน าไปต่อ
ยอดได้ และมีชิ้นงานเป็นรูปธรรมเมื่อ
เสร็จสิ้นการอบรม 

ผู้บริหารระดับสูง 
ผู้บริหารทุกหน่วยงาน 
งานพัฒนาอาจารย์และบุคลากรมือ
อาชีพ 

กฎ ระเบียบ วินัย ไม่มีความชัดเจนยังมี
ความเหลื่อมล้ าในทางปฏิบัติ 

การอบรมพัฒนาตนเองของบุคลากรยังมีข้อจ ากัด/
ผู้บังคับบัญชาไม่ค่อยให้การสนับสนุน 

-  ควรสร้างการรับรู้ และความเข้าใจถึง
กฎ ระเบียบ ที่เกี่ยวข้องที่บุคลากร
สามารถเข้าถึงได้อย่างชัดเจน หรือ
จัดท าสื่อให้บุคลากรเข้าถึงได้ง่าย 
เข้าใจได้ง่ายและมีช่องทางท่ีสามารถ
สอบถามแบบออนไลน์ สื่อสารสอง
ทางได้ 

ผู้บริหารระดับสูง 
ผู้บริหารทุกหน่วยงาน 
งานบริหารงานบุคคล 
งานนิติการ 
งานสื่อสารองค์กรและการตลาด 

เงินสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร
รายบุคคล   น้อยเกินไป 

มหาวิทยาลัยควรเพิ่มเป็นคนละ10,000 บาท ใน
สายสนับสนุน 

-  ผู้บริหารควรชี้แจงให้บุคลากรทราบว่า   
สามารถท าได้หรือไม่ อย่างไร 

ผู้บริหารระดับสูง 
ผู้บริหารทุกหน่วยงาน 
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จุดอ่อน ข้อเสนอแนะ แนวทางการพัฒนา ผู้รับผิดชอบด าเนินการ 
เมื่อมีการพัฒนาหน่วยงาน หรือพัฒนา
ระบบงานอาจจะไม่มีการพัฒนาตนเอง 
หรือเรียนรู้เพิ่มเติมให้มากขึ้นกว่าเดิม 

เมื่อมีการปรับปรุงหรือพัฒนางาน หรือระบบงาน
ในหน่วยงานต่างๆควรมีการวางแผนการพัฒนา
ตนเองของบุคลากรในหน่วยงานด้วย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

-   ผู้ บ ริ ห า รคว รมี น โ ยบาย  ให้ ทุ ก
หน่วยงาน  ด าเนินการจัดท า Training 
Road Map ในการพัฒนาคนของแต่ละ
ฝ่ายงาน แล้วประเมินความสามารถเพ่ือ
หา Gap Competency ที่ต้องพัฒนา
และก าหนดให้ จั ดท า แผน พัฒนา
รายบุคคลแบบกลุ่ มต าแหน่ งงานที่
สอดคล้องกับ เส้นทางการพัฒนา
บุคลากร และจัดท าแผนพัฒนาตนเอง
รายบุ คคล ( IDP)  ที่ สอดคล้ องกั บ 
แผนพัฒนารายบุคคลแบบกลุ่มต าแหน่ง
งาน ข้างต้น เพ่ือรองรับการปรับปรุง 
หรือพัฒนาระบบงาน หรือพัฒนางานที่
เกิดขึ้น 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผู้บริหารระดับสูง 
ผู้บริหารทุกหน่วยงาน 
งานบริหารงานบุคคล 
งานพัฒนาอาจารย์และบุคลากรมือ
อาชีพ 
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4.ด้านการใช้ประโยชน์ (ยังคงความเห็นเดิมจากปี2564)   

การมอบหมายงานซ้ าซ้อน ซ้ าซาก ให้กับ
บุคลากร ในหน่วยงาน การก าหนดภาระ
งานหรืองานที่ชัดเจนเป็นการคงอยู่ของ
บุคลากร 

สร้างความม่ันใจในบทบาทต่างๆที่บุคลากรได้รับ 
ควรมอบหมายในงานให้ชัดเจน มอบหมายงานตาม
ความถนัดของคน มีรางวัลเพื่อสร้างขวัญก าลังใจ 
เป็นค าพูดหรือรางวัล 

- ผู้บริหารทุกหน่วยงานควรท าการศึกษา
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง ตามประกาศ 
ก.พ.อ.ปี2553  (21 กันยายน 2553)ซึ่งได้
ก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละ
ต าแหน่งงานและสายงาน  ไว้แล้วซึ่งจะมี
ผลต่อการการเลื่อนระดับต าแหน่งจาก
ปฏิบัติการไปสู่ช านาญการ และอ่ืนๆ  

- งานบริหารงานบุคคล ร่วมกับหน่วยงาน
ทุกหน่วยงาน ควรท าการทบทวน JOB 
Discretion ใหม่เพ่ือการค้นพบ
ข้อผิดพลาดและปรับปรุงการมอบหมาย
งานให้ถูกต้อง 

ผู้บริหารระดับสูง 
ผู้บริหารทุกหน่วยงาน 
งานบริหารงานบุคคล 

ขาดความเชื่อมั่นในตัวบุคคล ไม่ได้ใช้งาน
บุคลากรให้เต็มที่ตามสมรรถนะที่บุคลากร
มี 

ควรสนั บสนุ น ให้ บุ คล าก ร ได้ แสดงคว าม รู้  
ความสามารถ   ไม่แยกว่ามีเฉพาะสายวิชาการเท่านัน้
ที่ท าได้ สายสนับสนุน  ท าไม่ได้ หรือสนับสนุนให้ลง
มือท าและมีพ่ีเลี้ยงสนับสนุนด้วยความเชื่อมั่นว่าคน
สามารถพัฒนาได ้

- ควรสนับสนุนให้มีการจัดกิจกรรม
สนับสนุนการแสดงความรู ้ความสามารถ
ของบุคลากรทุกประเภท ตัวอย่าง เช่น 

- กิจกรรมแสดงผลงานที่เกิดจากการ
ประดิษฐ์ หรือเกิดจากการท างาน  

- กิจกรรม เวที Speak for inspiration 
โดยอาจจะเริ่มในระดับหน่วยงาน แล้ว
ค่อยขยายให้ใหญ่ขึ้นภายหลัง สร้างนัก
พูดจากบุคลากรภายใน 

- กิจกรรมการสร้างโค๊ช การท างานของ
หน่วยงานถ้าเรื่องนี้ต้อง คนนี้เลย สามารถ
ให้ความรู้ ค าปรึกษา จับมือน าท า และ
สนับสนุนให้ผู้รับการโค๊ช ก้าวขึ้นมาเป็น
โค๊ชเพิ่มขึ้น 

ผู้บริหารระดับสูง 
ผู้บริหารทุกหน่วยงาน 
งานบริหารงานบุคคล 
งานพัฒนาอาจารย์และบุคลากรมือ
อาชีพ 
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จุดอ่อน ข้อเสนอแนะ แนวทางการพัฒนา ผู้รับผิดชอบด าเนินการ 
การประเมินหรือจ่ายเงินค่าเลื่อนขั้นเลื่อน
ต าแหน่งใช้เวลานานเกินไป ส่งผลประเมิน
ตั้งแต่ตุลาคมแต่ผลการประเมินออก 
กุมภาพันธ์ 

ควรเร่งด าเนินการจัดท าผลประเมินให้เร็วขึ้น - ผู้บริหาร ก ากับ ติดตาม และเร่งรัดการ
ท างาน 

 
 

ผู้บริหารระดับสูง 
งานบริหารงานบุคคล 

การแต่งตั้งอย่างโปร่งใสและเป็นธรรมเป็น
การรักษาให้บุคลากรมีความคงอยู่มากข้ึน 
เนื่องจากบุคลากรเห็นความเติบโตในสาย
งาน 

ควรท าให้นโยบายด้านบุคลากร คือสิ่งที่เป็นจริง 
จับต้องได้ เห็นได้ รู้สึกได้ ว่ามีการท าจริงๆไม่เป็น
เพียงตัวหนังสือในกระดาษ 
 
 
 
 

- ส่งเสริมสนับสนุนในระบบคุณธรรม 
อาจจะให้รางวัลในรูปแบบที่เป็นตัวเงิน
หรือไม่ใช่ตัวเงิน เช่น ประกาศนียบัตร
รางวัลในการปฎิบัติงานตั้งแต่ 10 ปีขึ้น
ไป / การมอบของที่ระลึกในการปฏิบัติ
หน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์สุจริต / การ
ขอบคุณออกทางสื่อ Social media 
หรือ website ของมหาวิทยาลัย
ส าหรับผู้ที่ท างานตั้งแต 10 ปี ขึ้นไป 
เป็นต้น 

ผู้บริหารระดับสูง 
ผู้บริหารทุกหน่วยงาน 
งานบริหารงานบุคคล 

หน่วยงานควรมีการก าหนดรายละเอียด
การมอบหมายงานที่ชัดเจน เป็นลาย
ลักษณ์อักษรและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามข้อตกลงที่ได้ก าหนดไว้
ร่วมกัน 

จัดท าโครงสร้างองค์กรระบุหน้าที่และควร
มอบหมายงานอย่างแท้จริงมีประกาศหลักเกณฑ์
แต่บางหน่วยงานไม่ได้ท าจริง 

-  ผู้บริหารทุกหน่วยงาน ควรก ากับ 
ติ ด ต า ม  แ ล ะ ร่ ว ม พิ จ า ร ณ า ก า ร
มอบหมายงานและด าเนินการตาม
ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ให้ครบถ้วน งานบริหารงานบุคคลควร
มีระบบการรายงานผลการจัดท า
ข้ อตกลงก ารปฏิ บั ติ ง า นข อ ง ทุ ก
หน่วยงานตั้งแต่ต้นปีงบประมาณ และ
ควรท าการวิ เคราะห์ข้อตกลงการ
ปฏิบัติงานว่าเป็นไปอย่างถูกต้องและ
ส่ ง ผ ล ต่ อ ก า ร น า ส่ ง ผ ล ผ ลิ ต ต่ อ
มหาวิทยาลัยมากน้อยเพียงใด 

ผู้บริหารทุกหน่วยงาน 
งานบริหารงานบุคคล 
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จุดอ่อน ข้อเสนอแนะ แนวทางการพัฒนา ผู้รับผิดชอบด าเนินการ 
ขาดการจัดท าฐานข้อมูลของบุคลากร
อย่างเป็นระบบ 

จัดท าฐานข้อมูลบุคลากรให้เป็นระบบในรูปแบบ
ออนไลน์ 

- ผู้บริหารมีนโยบายและด าเนินการ
จัดท าระบบบริหารงานบุคคล(E.hrm) 
และเมื่อมีการประชุมต่างๆ ผู้บริหาร
ได้ท าการสื่ อสารให้ทราบทุกครั้ ง 
ดังนั้นผู้บริหารหน่วยงานทุกหน่วยงาน
ควรช่วยท าการสื่อสาร และประชา
สัมพันธืให้บุคลากรในสังกัดได้ทราบ
ข้อมูลผ่านการประชุม ผ่านการจัดท า
หนังสือเวียนให้ทราบถึงระบบงาน
ต่างๆที่ได้ท าการพัฒนา ปรับปรุง หรือ
ก า ร ท า สื่ อ Infographic ติ ด ต า ม
จุดส าคัญในคณะ ในหน่วยงาน 

 
 

ผู้บริหารทุกหน่วยงาน 
งานบริหารงานบุคคล 
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ภาพถ่ายโครงการ/กิจกรรม 
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