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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 าความเข้าใจแผนกรอบ

อัตราก าลัง 4 ป ี

- จ านวนที่แท้จริง + งานท่ีแท้จริง การก าหนด
กรอบอัตราก าลังไมส่อดคล้องกับภารกิจของ
องค์กร 

- บุคลากรขาดความรูด้้านการจดัท าแผนอัตราก าลัง 
- หน่วยงานไม่สามารถจดัอัตราก าลังไดต้ามแผน 
- ควรมีการท าความเข้าใจเรื่องการจัดท ากรอบและการใช้

กรอบอัตราก าลังเพื่อลดการเข้าใจผิดด้านการบรรจุ
แต่งตั้งบุคลากร 

- ทบทวนภารกิจขององค์กร และบรรจุอัตราก าลังให้
เพียงพอและตรงกับความต้องการของมหาวิทยาลัย 

- อยากให้มีการปรับเปลี่ยนวุฒิการศึกษาให้เป็นไปตามหน้า  
ที่งาน(สอบเข้าใช้วุฒิต่ ากว่างานท่ีมอบหมายให้ปฏิบัติ) 

- หน่วยงานขาดบุคลากรทีร่ับผดิชอบงานท่ัวไป อาจท าให้
บุคลากรบางรายรับผิดชอบหน้าท่ีมากขึ้น 

- มีกรอบอัตราก าลังช่าง แต่งานบริหารงานบุคคลไม่
ด าเนินการบรรจุแต่งตั้งเข้าไป 

- ให้บุคลากรเข้ามามีส่วนร่วมทั้งทางตรงและ
ทา งอ้ อมต ามความ เหมาสม  ในกา ร
ด าเนินการจัดท าแผนอัตราก าลัง 

- หน่วยงานควรด าเนินการจัดหาอัตราก าลังที่
ยังไม่ครบตามกรอบอัตราก าลัง เพื่อให้การ
ด าเนินงานเป็นไปอย่างมีประสทธิภาภและ
ประสิทธิผล 

- จัดประชุมให้ความรู้และท าความเข้าใจกับ
หน่วยงานโดยจัดท าสื่อประชาสัมพันธ์ให้
หน่วยงานและบุคลากรมีความรู้และความ
เข้าใจ 

งานบริหารงานบุคคล 

1.2 การสรรหา  
1.2.1 การรับสมัคร  
- มีความไมเ่ป็นธรรมต่อผู้สมคัร 
- สรรหาบคุลากรไมต่รงกับงานท่ีท าเช่นรับ

ต าแหน่งเจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไปแต่ให้ไป
ท างานการเงิน 

- การระบุคณุสมบัต/ิวุฒิการศึกษาอาจไมต่รงกับ
งานท่ีได้รับมอบหมายจากหน่วยงานท่ีบรรจุ 
แต่งตั้งไปสังกัด 

- ระยะเวลาในการสรรหามรีะยะเวลาที่น้อย 
และบางครั้งเราต้องเร่งระยะเวลาใน        
การสรรหา 

- ลดการก าหนดตัวบุคคลโดยที่ไมม่ีคุณสมบัติ โดยเฉพาะ
ส่วนของอาจารย์เพราะเมื่อเข้ามาแล้ว เกิดปัญหาเยอะ
มาก เช่นไม่มีงานวิจยั จึงท าให้หลกัสูตรไมส่ามารถบรรจุ
เป็นอาจารยผ์ู้รับผิดชอบหลักสตูรได้ 

- ควรมีการประชาสัมพันธ์การรับสมัครในหลาย
กลุ่มเป้าหมายหรือใช้วิธีการค้นดูจากข้อมูลผูส้มัครราย
เก่าๆที่มีวุมิการศึกษาตรงตามต าแหน่งงาน 

- ให้มีการรับสมัคร ให้ตรงตามคุณสมบัติทีต่ั้งไว้ หน่วยงาน
ต้องมอบหมายงานตรงตามต าแหน่งงานและตรงตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง ท่ีก าหนดไว ้

- ควรมีระบบการรับสมัคร เพื่อให้ผู้เข้ามาสมัคร สมัครได้
หลายช่องทางและตรวจสอบคุณสมบัติเบื้องต้นของ
ผู้สมัครก่อน 

- หน่วยงานควรยึดหลักการปฏิบัติงานตาม
ต าแหน่งและสายงาน เพื่อให้บุคลากรการ
ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน 

- อาจมีการหมุนเวียนการปฏิบัติงาน (Rotate) 
อันจะส่งเสริมทักษะและวิธีการปฏิบัติงาน
ในรูปแบบใหม่ๆ เพื่อให้บุคลากรมีความ
กระตือรือล้นในการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน 

- การสรรหาบุคลากร ควรมีรูปแบบและวิธีการ
ในการประชาสัมพันธ์ เช่น ในสื่อสาธารณะ 
(Social media) เพื่อเพิ่มโอกาสในการที่จะ
ได้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถเข้ามา
ปฏิบัติงานในหน่วยงาน  

งานบริหารงานบุคคล 
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จุดอ่อน ข้อเสนอแนะ แนวทางการพัฒนา ผู้รับผิดชอบด าเนินการ 
- การประชาสมัพันธ์การรับสมัครคัดเลือก
บุคลากรยังไม่ดีพอ 

- ควรแนบแบบฟอร์มใบสมัครแต่ละต าแหน่งงานในตอน
ประกาศรับสมัครงานเลย เป็นการอ านวยความสะดวก
ไม่ต้องไปหาดาว์นโหลดอีกแล้วได้ใบสมัครที่ไม่ตรงกับ
ต าแหน่งงานหรือจัดท าระบบการกรอกใบสมัครงานเลย
ได้เก็บเป็นฐานข้อมูลด้วย 

- การประชาสัมพันธ์การรับสมัครคัดเลือก อาจยังสร้าง
ความรับรู้ไม่ทั่วถึงหรือเข้าถึงง่ายนอกจากในเว็ปไซต์ 

- ควรมีการประชาสัมพันธ์ทุกช่องทางเพื่อให้ได้บุคลากรที่
มีประสิทธิภาพ 

- การประชาสัมพันธ์ การรับสมัครบุคลากรควรขยายเวลา
ให้มากข้ึนตามสถานการณ์ 

- การประชาสมัพันธ์ยังไม่ครอบคลุม จ านวนผูส้มัคร
ต าแหน่งงานมีน้อย 

 งานบริหารงานบุคคล 

1.2.2 การสอบเพ่ือบรรจุ 
   

- ควรมีความเสมอภาค เช่น การสอบเข้าควรเป็นประจ า
ตามสัญญาจ้างทุกหน่วยงานเมื่อครบก าหนดระยะเวลา 
2  ปี จึ งสามารถสอบแข่ งขันบรรจุ เป็นพนักงาน
มหาวิทยาลัย 

- ควรเพิ่มการสอบปฏิบัติการใช้โปรแกรมต่างๆด้าน
คอมพิวเตอร์(โปรแกรมพื้นฐานหรือโปรแกรมเฉพาะกับ
ต าแหน่งงาน) 

 - ควรมีข้อสอบวัดความสามารถเฉพาะต าแหน่งที่สมัคร 

- สอบสัมภาษณ์ลักษณะงานเฉพาะต าแหน่ง 

- เนื้อหาการสอบควรตรงกับต าแหน่งที่สมัคร 
 

- ควรมีการเพิ่มรูปแบบการบรรจุมากกว่าการ
สอบ เช่น ปฏิบัติงานมาแล้วไม่น้อยกว่า 5 ปี 
และมีผลประเมินการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ
ดีมาก หรือ ดีเด่น ไม่น้อยกว่า 3 ปี ติดต่อกัน
เป็นต้น อันจะเป็นการสร้างขวัญก าลังใจ 
และความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 

- การสอบบรรจุและแต่งตั้งควรยึดหลัก FIFO 
(First in Frist out) ควรให้โอกาสบุคคล
ภายในก่อนในการสอบบรรจุ เช่น สอบ
ภายในรอบที่1 และสอบรอบทั่วไป (รอบ
ที2่) 

งานบริหารงานบุคคล 
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จุดอ่อน ข้อเสนอแนะ แนวทางการพัฒนา ผู้รับผิดชอบด าเนินการ 
1.3 การบรรจุ  
- มีการบรรจุบุคลากรไม่ชัดเจนกับต าแหน่งหรือ

งานท่ีต้องปฏิบัติท าให้การประเมนิการ
ปฏิบัติงานมีปญัหา 

- การบรรจเุป็นพนักงานมีขั้นตอน กระบวนการ
ที่เยอะ 

- มหาวิทยาลัยควรบรรจุในต าแหน่งพนักงานมหาวิทยาลัย
ไม่ควรบรรจบุุคลากรเป็นเจ้าหน้าที่ประจ าตามสญัญาจ้าง 
เพื่อเป็นขวัญและก าลังใจ ในการท างาน และการบรรจุ
เป็นเจ้าหน้าท่ีประจ าตามสัญญาจา้งได้รับอัตราเงินเดือน
ในอัตราที่แตกต่างกัน ขึงท าให้มีการลาออกบ่อย 

- ควรวางกรอบให้ชัดเจนและสอดคล้องกับแนวทาง
ประเมินและตามความก้าวหน้าของบุคลากรในอนาคต 

- บรรจุบุคลากรเป็นเจ้าหน้าท่ีประจ าตามสัญญาจ้างเกิด
ความรูส้ึกไมม่ั่นคงและเกิดการลาออกบ่อยท าให้ต้อง
เปิดการรับสมัครใหม่บ่อย 

- มีบุคลากรหลายประเภทเกินไป ท าให้เกิดความแตกต่าง
ในกระบวนการตา่งๆของ HR 

- การบรรจุแต่งตั้งท่ีได้จากการคัดเลือกมา ได้คณุสมบัติที่
ไม่ครบถ้วนในทุกคุณสมบัติที่เขียนไว้ตอนก าหนด
คุณสมบัติของผูส้มัครแต่รับมาก่อนเพื่อพัฒนาต่อ แต่
บางงานต้องใช้ประสบการณ์ตรงการน ามาพัฒนาอาจจะ
ไม่ตอบสนองต่องานและทันเวลา 

- บรรจุบุคลากรที่มีอายุงานมาก เพื่อเป็นขวัญ ก าลังใจ กับ
ผู้ที่ท างานมานาน 

- ควรมีการปรบัเจ้าหน้าที่ประจ าตามสัญญาจ้างที่ตั้งใจใน
การท างานและมีผลงานดี ให้บรรจุเป็นพนักงาน
มหาวิทยาลยัเพือ่สร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน 

 
 
 
 
 

- ควรมีการเพิ่มรูปแบบการบรรจุมากกว่าการ
สอบ เช่น ปฏิบัติงานมาแล้วไม่น้อยกว่า 5 ปี 
และมีผลประเมินการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ
ดีมาก หรือ ดีเด่น ไม่น้อยกว่า 3 ปี ติดต่อกัน
เป็นต้น อันจะเป็นการสร้างขวัญก าลังใจ 
และความมั่นคงในการปฏิบัติงาน  หรือ
ระบบเลื่อนไหลในบรรจุ เช่น เลื่อนไหลใน
การบรรจุตาม step โดยหน่วยงานเป็นผู้ตั้ง
ข้อก าหนด 

- การสอบบรรจุและแต่งตั้งควรยึดหลัก FIFO 
(First in Frist out) ควรให้ความส าคัญและ
โอกาสบุคคลภายในก่อนในการสอบบรรจุ 
เช่น สอบภายในรอบท่ี1 และสอบรอบทั่วไป 
(รอบท่ี2) 

- ในบางต าแหน่งบรรจุ พบว่าปฏิบัติงานไม่ตรง
กับสายงานที่ บรรจุ ควรมี การ  upskill 
เพื่ อ ให้ การปฏิบัติ ง านมีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิ ผล และ เป็นการเพิ่ม โอกาส
ความก้าวหน้ามนหน้าที่ของบุคลากร  

งานบริหารงานบุคคล 
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1.4 การแต่งตั้ง  - มหาวิทยาลัยมีระบบค่อนข้างชัดเจน มีการสอบเข้างบ

แผ่นดิน มีประกาศการเข้าสู่การแต่งตั้งในระดับต่างๆ 
ท าให้ทราบว่าควรวางแผนอย่างไร 

- Benefit กับความรับผิดชอบไม่สัมพันธ์กัน 

 

-แนวทางการด าเนินการมหาวิทยาลัยมีความ
เหมาะสมแล้ว ควรด าเนินการอย่างต่อเนื่อง 
ทั่วถึง 

งานบริหารงานบุคคล 

1.5 การปฏิบัติงาน    
1.5.1  สภาพแวดล้อมค้านบุคลากร 
- การที่อุปกรณ์ในการท างานทันสมัยมากข้ึน 
- ในช่วงสถานการณ์โควิด ควรปรบัเปลี่ยน

เครื่องมือของการท างาน 
- ขาดการถ่ายทอดและวิธีการรับรู ้และการ

สื่อสารที่ดี มีระบบ และต่อเนื่องทัน
สถานการณ์ต่างๆ 

- ควรจัดหาอุปกรณ์ที่ทันสมัย ให้สอดคล้องกับหน่วยงาน
นั้นๆเพื่อให้เกิดการพัฒนามากขึ้นและมีประสิทธิภาพใน
การท างานมากขึ้น 

- ควรมีงบประมาณหรือนโยบายให้ซื้อโน๊ตบุ๊คส์ให้แต่ละคน 
- เครื่องมือและระบบออนไลน์ช่วยท าให้งานเร็วขึ้นแต่ไม่ได้

ลดเวลาการท างานของคนต้นทางของข้อมูลที่ท าป้อนให้
หน่วยงานอื่น 

- ผลการระดมสมองปีที่แล้วไม่เห็นข้อช้ีแจงจากผู้บริหารเลย
ในบางข้องานบุคคลยังไม่ท าเลย 

- ควรมีการติดตามผลกลยุทธ์ และรายงานให้ประชาคมที่
ดูแลด้านงานบุคคลทราบเป็นระยะ 

- ควรแก้ไขปัญหาการด าเนินงานกลยุทธ์ที่ไม่เป็นไปตาม
เป้าหมายอย่างจริงจังเพื่อให้ความส าคัญกับบุคลากรทุก
คนท่ีมีส่วนได้เสีย 

- บางต าแหน่งขาดความมั่นคงในหน้าท่ี 
- ควรพัฒนา บุคลากรให้พัฒนามากขึ้นทันต่อระเบียบ

ปฏิบัติ 
- เพิ่มความมั่นคงให้กับเจ้าหน้าที่ประจ าสัญญาจ้าง 
- หน่วยงานยังขาดการสร้างขวัญและก าลังใจ หรือยกย่อง 

ชมเชย บุคลากรสายสนับสนุน แต่มุ่งเน้นไปที่สาย
วิชาการเป็นส่วนใหญ่ 

- สภาพแวดล้อมการท างานโดยรวมบุคลากร
ยังคงให้ความส าคัญกับความมั่นคงในการ
ปฏิบัติงาน และโอกาสความก้าวหน้าใน
หน้าที่ โดยหน่วยงานควรมีการปรับเปลี่ยน 
หรือเพิ่มรูปแบบ วิธีการการบรรจุและ
แต่งตั้งตามความเหมาะสม สอดคล้องกับ
บริบทในปัจจุบัน 

 -อาจจะมีการสร้างขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิ บั ติ ง าน  ทั้ ง ส ายวิ ช าการและสาย
สนับสนุน เช่น มีการกล่าวขอบคุณ หรือมี
การชมเชย หรือให้ของรางวัล หรือของที่
ระลึก อย่างเป็นทางการ ส าหรับบุคลากร
ปฏิบัติงานครบ 10ปี  15ปี  20ปี  25ปี เป็น
ต้น 

งานบริหารงานบุคคล 
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จุดอ่อน ข้อเสนอแนะ แนวทางการพัฒนา ผู้รับผิดชอบด าเนินการ 
 - งานก็ไม่มั่นคง ก้าวหน้าก็ไม่ก้าวหน้า ไม่มีโครงสร้างให้มี

ความก้าวหน้าในงานอาชีพของสายสนับสนุน 
- การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ไม่ตอบสนองความ

ต้องการรายบุคคล 
- การมอบหมายงานหรือหน้าที่ให้เหมาะกับตน หรือการ

โยกย้ายคนให้เหมาะกับงาน 
- กฎ ระเบียบการปฏิบัติงานไม่ชัดเจน 
- ท างานเกินเงินเดือน 

  

1.5.2 การต่อสัญญา 
- ขั้นตอนการต่อสัญญาไม่ใช่แค่ คู่มือปฏิบัติงาน 
- สัญญาค่อนข้างมีปัญหาในรายละเอียด 

- ควรมีขั้นตอนอื่นที่ทันสมัยเป็นระบบออนไลน์ หรือมี
แพลตฟอร์มที่ ได้มาตรฐานรองรับ  และคู่มือการ
ปฏิบัติงานควรลดจากเดิม 

- ควรพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้เพื่อใช้ต่อสัญญา 
- การต่อสัญญาเข้าสู่ระยะมีขั้นตอนมาก เอกสารเยอะ

เกินไป และไม่แจ้งเตือนด้วยช่องทางที่มีหลากหลายกับ
ยุคปัจจุบัน 

- การต่อสัญญาจ้างมีหลักเกณฑ์และเง่ือนไขมากเกินไป 
 
 
  

- การด าเนินการของมหาวิทยาลัยเหมาะสม 
แต่ควรเพิ่มความถี่ในการสอบ เช่น เปิดสอบ
ทุกเดือน (คล้ายการสอบ ก.พ.) หรือปรับ
รูปแบบให้มีความเหมาะสมตามสถานการ
ปัจจุบัน 

งานบริหารงานบุคคล 

1.5.3 การเข้าสู่ระยะของบุคลากร 
 - มีขั้นตอนและวิธีการที่สร้างภาระเกินความ

จ าเป็นท าให้เกิดความกังวลในความมั่นคงใน
หน้าท่ีการงาน และกระทบประสทิธิภาพใน
การท างาน 

- ลดขั้นตอนการเข้าระยะของพนักงาน/การต่อสัญญาให้มี
ขั้นตอนท่ีน้อยลง 

 
 
 
 
 
 
 

- การด าเนินการของมหาวิทยาลัยเหมาะสม 
แต่ควรเพิ่มความถี่ในการสอบ เช่น เปิดสอบ
ทุกเดือน (คล้ายการสอบ ก.พ.) หรือปรับ
รูปแบบให้มีความเหมาะสมตามสถานการ
ปัจจุบัน 

งานบริหารงานบุคคล 
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จุดอ่อน ข้อเสนอแนะ แนวทางการพัฒนา ผู้รับผิดชอบด าเนินการ 
1.5.4 การประเมินผล 
 - การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  

ยังไม่มีความชัดเจนและใช้เวลาในการประเมิน
นานเกินไป 

- การประเมินผลการปฏิบัติงานอาจไม่เหมาะสม 
-  

- เนื่องจากบุคลากรที่ท างานมีภาระงานที่ได้รับมอบหมาย
มากได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี         
ในระดับต่ า 

- การประเมินบุคลากรควรมีระบบการประเมินที่รองรับมี
คุณธรรมมากขึ้น/ไม่ควรมีพวกใครพวกมัน/ควรมีการ
สนับสนุน/พัฒนาส่งเสริมสายสนับสนุน/ให้ความเท่า
เทียมกัน(สายสนับสนุนไม่ถูกพิจารณาเหมือนสาย
วิชาการ)  

- ผู้บริหารต้องด าเนินการเร่งงานบุคคลให้ด าเนินการให้เรว็
ขึ้นในทุกเรื่อง ต้องเอาเรื่องระยะเวลาในการท างานเป็น
ตัวประเมินผลคนในงานบริหารงานบุคคลด้วยเป็น
ส าคัญไม่งั้นแก้ปัญหาไม่ได้สักปี  

- ควรประเมินกลุ่มหัวหน้างานและจัดช่วงกันในกลุ่ม
หัวหน้างานโดยเฉพาะ ไม่ควรน ามาประเมินร่วมกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาจนน ามาสู่ให้คะแนนหัวหน้าเพราะต้อง
ท างานเยอะกว่าดูแลเยอะกว่า ท าให้บุคลากรใน
หน่วยงานคิดว่าง้ันท างานไปเรื่อยๆก็ได้ไม่มีโอกาสที่จะ
ได้พิจารณาเกินนี้อยู่แล้ว 

- การประเมินผลงานท่ีเป็นธรรม 
- ควรมีคู่มืออธิบายเกณฑ์การประเมินต่างๆด้วย 
-  ควรท าให้บุคลากรเข้าใจว่าOKR มันส่งผลที่ดีกับ

หน่วยงานอย่างไร ให้ชัดเจน และการก าหนด OKR มัน
มีความเป็นธรรมอย่างไร 

- หัวหน้าก็ควรมี Skill การปฏิบัติงานที่สูงกว่าลูกน้อง   
การประเมินกับลูกน้อง ช่วยท าให้หัวหน้าพัฒนาตัวเอง
ได้จริงหรือไม่ และหัวหน้าช่วยให้บรรลุ OKR หน่วยงาน
จริงใหม 

- รูปแบบการประเมินควรที่จะสอดคล้องกับ
ต าแหน่งที่ได้รับการบรรจุ เนื่องจากใน
หลายๆต าแหน่งยั งไม่ เข้าใจ OKR และ
บุคลากรยังมีความเ ช่ือว่า รูปแบบการ
ประเมินไม่มีความเป็นธรรม เกิดการเลือก
ปฏิบั ติ  รวมถึ งระยะ เวลาที่ ใ ช้ ในการ
ประเมินผลนานเกินไป  แนวทางพัฒนาคือ 
ส ร้ า ง ก า ร รั บ รู้ ร่ ว ม กั น ใ น ร ะ บ บ ก า ร
ประเมินผล เพื่อสร้างความเข้าใจร่วมกัน 

- ส่งเสริมธรรมาภิบาลในการประเมินผล       
ทั้งรูปแบบ วิธีการ กระบวน หรือตัวบุคคล 
ให้มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้  

งานบริหารงานบุคคล 
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จุดอ่อน ข้อเสนอแนะ แนวทางการพัฒนา ผู้รับผิดชอบด าเนินการ 
 - การประกาศผลต่างๆ ควรท าตามก าหนดเวลา ไม่ควรท า

กระช้ันชิด 
- กรณีการประมินผลการปฏิบัติงานไม่สามารถวัดผลการ

ปฏิบัติงานได้จริงเนื่องจากงานบางประเภทไม่อาจวัดผล
ในลักษณะผลงานที่เป็นรูปธรรมได้ บุคลากรบางราย
ปฏิบัติงานมาก แต่ผลการประเมินการปฏิบัติงานได้
คะแนนน้อย จึงอาจส่งผลต่อก าลังใจในการปฏิบัติงาน
ต่อไป 

- ควรมีการช้ีแจงกรอบที่ชัดเจนและแก้ไขการท างานที่
ล่าช้า 

- ระบบการประเมินผลงานยุ่งยากแต่ไมต่อบสนอง/กระตุน้
ให้บุคลากรมุ่งพัฒนาผลงานตามระบบการประเมิน 

- การประเมินผลการปฏิบัติงานควรมีความเป็นธรรมมาก
ขึ้นโดยผู้ประเมินไม่ควรมีอคติ 

- การประเมินสมรรถนะอย่างตรงไปตรงมายุติธรรม 
ถูกต้อง โปร่งใส ตรวจสอบได้ 

- การประเมินข้ันเงินเดือนควรให้ทันเวลา และควรมีความ
โปร่งใสในการประเมินไม่ใช่ให้เฉพาะพวกพ้องของ
ตนเองขาดความยุติธรรมในการประเมินผลงาน 

- ควรมีการปรับปรุงรูปแบบของการประเมินให้เป็นไปใน
รูปแบบเดียวกัน และมีความเป็นธรรมกับทุกฝ่าย 

- การประเมินบุคลากร ควรประเมินจากส่วนกลาง และ
เป็นกรรมการชุดเดียว ที่แต่งตั้งจากหน่วยงานต่างๆ 
ประชุมการให้คะแนนรวมกัน และมีเกณฑ์การให้
คะแนนท่ีเหมือนกันทุกหน่วยงานเพื่อความเสมอภาค 

 
 

 งานบริหารงานบุคคล 
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จุดอ่อน ข้อเสนอแนะ แนวทางการพัฒนา ผู้รับผิดชอบด าเนินการ 
 - ควรมีการแจ้งแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานที่

ชัดเจนควรท าความเข้าใจ และแจ้งผลการประเมินฯ
ตามปฏิทินท่ีก าหนด 

- ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานยุ่งยาก ซับซ้อน ไม่
ตอบสนองต่อเป้าหมายของผลสัมฤทธ์ิองค์กร ไม่กระตุ้น
ให้เกิดการจัดท าผลงานท่ีตอบสนองต่อระบบประเมิน 

- ผลลัพธ์การประเมินไม่น่าพึงพอใจ 
- ประเมินผลการปฏิบัติงานหลักเกณฑืไม่ชัดเจน อยากให้

ช้ีแจงรายละเอียด หัวหน้าต้องสื่อสารลูกน้อง ผอ.ต้อง
สื่อสารหัวหน้า ผู้บริหารต้องสื่อสารผอ.คณบดีให้เข้าใจ
จริงๆ  - ไม่ควรเรียกให้ไปรับทราบผลการประเมินแบบ
เปิดเผยแล้วให้คนอ่ืนๆรู้ด้วยควรเป็นเรื่องเฉพาะตัว การ
ให้เซ็นรับทราบต่อหน้าหัวหน้ากับ ผอ.เป็นการบังคับ
กลายๆว่าต้องยอมตามนั้นถ้าไม่ยอมเซ็นก็ฆ่าตัวตายควร
หาวิธีใหม่ที่โปร่งใส และเป็นธรรม เป็นมาตรฐานสากลที่
ไม่เชิงบังคับ 

- ควรจัดอบรม สอน การท า ปม.(แบบใหม่) ท าไม่เป็น ไม่รู้
จะเขียนยังไง บางคนมีงานเยอะแต่เขียนไม่เป็นท าให้ได้
คะแนนไม่ตรงตามความเป็นจริง 

 - การประเมินผลบุคลากรควรมีคู่มือการประเมิน 
- เจ้าหน้าที่ประจ าตามสัญญาจ้าง เป็นผู้รับการประเมินมี

การกรอกข้อมูล การประเมินที่เป็นระบบ แต่ ไม่มีการ
เพิ่มเงินเดือนหรือค่าตอบแทนเลยท าให้รู้สึกว่า “งานที่
ท ามาก็ไร้ค่า” 

-ระบบประเมินที่เปลี่ยนไปแต่ละคน ท างานแต่ละด้านไม่
สามารถวัดประเมินควรวัดตามประเภทต าแหน่ง
เดียวกันงานประเภทเดียวกันประเมินด้วยกัน 

 งานบริหารงานบุคคล 
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จุดอ่อน ข้อเสนอแนะ แนวทางการพัฒนา ผู้รับผิดชอบด าเนินการ 
 - ควรมีระบบการประเมินที่เป็นระบบจริงๆ และเป็นแบบ

ออนไลน์ ก าหนดเกณฑ์ในระบบ ตัดตามเกณฑ์การ
ประเมินจริงๆ  ตัดตามข้อเท็จจริง ผลของงานจริงๆ 
เอกสารหลักฐานจริงๆ ไม่ควรให้หัวหน้าพิจารณา           
ให้คะแนนเองยกเลิกการอุปถัมภ์คนใกล้ชิด ให้ระบบ
ด าเนินการเองชัดๆ ตรวจสอบระบบได้ว่ามีใครเข้าไป
เปลี่ยนกฎ เปลี่ยนเกณฑ์หรือไม่เพื่อให้ได้ผลลัพธ์ที่เป็น
ธรรมจริง 

- ควรมีการปรับการประเมินผลการปฏิบัติงานตรงตามสาย
สนับสนุน 

- ควรพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
- การประเมินผลการปฏิบัติงานให้ตรงตามภาระงานของ

แต่ละบุคคล ท่ีได้รับมอบหมาย ตามความเป็นจริง 
- ให้มีการประเมินที่เป็นธรรม ท าไมหัวหน้าต้องดีเด่นอย่าง

เดียวถ้าไม่มีเพื่อนร่วมงานท างานอย่างไร ท างานหนักแต่
ผลงานเป็นของหัวหน้า  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 งานบริหารงานบุคคล 
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จุดอ่อน ข้อเสนอแนะ แนวทางการพัฒนา ผู้รับผิดชอบด าเนินการ 
2.ด้านการรักษาไว้   
- สวัสดิการมีความเหลื่อมล้ า 
- สวัสดิการ ของบุคลากรมคีวามไม่เสมอภาคกัน

ของบุคลากรแตล่ะประเภท 
- สัวสดิการบางอย่างตั้งเงื่อนไขเหมือนไม่ให้ใช้ 
- สวัสดิการมีความหลากหลายน้อยและไม่ตรง

ความต้องการ 

- การมีบุคลากรหลายประเภท บางประเภทได้สวัสดิการที่
แตกต่าง อันจะเกิดความแตกแยกได้ ควรเพิ่มสวัสดิการ
เพื่อลดความเหลื่อมล้ า 

- ส่งเสริมการพัฒนาการท างานของบุคลากรควรเพิ่ม
สวัสดิการให้แก่บุคลากรรายวัน 

- สวัสดิการยืดหยุ่น อยากให้เพิ่มมากกว่านี้ และหากปีนี้
เบิกไม่ครบสามารถทบไปเบิกปีถัดไปได้/คนที่ไม่มีบุตร
สามารถน าไปเบิกส่วนอ่ืนทดแทนได้ 

- การเบิกค่าการศึกษาของบุตรถ้ายังไม่ ได้ เบิกในปี
การศึกษาใดก็ให้สามารถไปเบิกได้ภายหลังในเมื่อให้
สิทธิ์แล้วก็ไม่ควรตัดสิทธิ์นั้นแม้เขาไม่ได้เบิกด้วยเหตุ
อะไรก็ตาม 

- ควรเสรมิสร้างก าลังใจให้บุคลากรสายสนับสนุนให้
มากกว่าท่ีเป็นอยู่ เช่น การให้ทุนสายสนับสนุนในการ
อบรม พัฒนา การศึกษาต่อ 

- อยากให้มีสวัสดิการด้านการรักษาพยาบาลปีงบประมาณ
ละ 10,000 บาทเดิมให้เฉพาะ ร.พ.ของรัฐให้เพิ่มเติม
เป็น ร.พ.เอกชนคลินิกด้วย 

- การจัดสวสัดิการควรครอบคลมุทุกคนในมหาวิทยาลัย 
- ควรจัดสวสัดิการเพิ่มดา้นการพกัผ่อน ท่องเที่ยว      

เป็นรางวัลให้บุคลากรที่มผีลงานดมีากขึ้นไป 
- ควรเพิ่มสวสัดิการในการด าเนินงาน 
- ควรมีสวัสดิการเพิ่มเติมในเรื่องการท าฟันการรักษา 
  พยาบาล การเพิ่มเงินกองทุนทดแทน 
- ควรมีสวัสดิการแก่บคุลากรหลังจากเกษียณ 
 

- ควรปรับปรับเปลี่ยนสวัสดิการให้มีความ
เสมอภาค หรือใกล้เคียงกันให้มากที่สุด 
ภายใต้กรอบของกฎหมาย กฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับ เพื่อลดความเหลื่อมล้ าในด้านสวัดิ
การ แต่จะต้องไม่ขัดต่อ กฎหมาย หรือ
ระเบียบ ข้อบังคับ 

-อาจมีการจัดท าสวัสดิการหลังเกียณ โดย
ก าหนดให้มีบ าเหน็จ หรือ บ านาญ ตามที่
มหาวิทยาลัยเห็นควร 

-อาจจะมีการสร้างขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิ บั ติ ง าน  ทั้ ง ส ายวิ ช าการและสาย
สนับสนุน เช่น มีการกล่าวขอบคุณ หรือมี
การชมเชย หรือให้ของรางวัล หรือของที่
ระลึก อย่างเป็นทางการ ส าหรับบุคลากร
ปฏิบัติงานครบ 10ปี  15ปี  20ปี  25ปี เป็น
ต้น 

- มหาวิทยาลัยอาจจะทบทวนรูปแบบวิธีการ 
ระยะเวลาในการต่อสัญญา เพื่อสร้างขวัญ
ก าลังใจ 

งานบริหารงานบุคคล 
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จุดอ่อน ข้อเสนอแนะ แนวทางการพัฒนา ผู้รับผิดชอบด าเนินการ 
 - จัดคอร์สอบรมเพื่อพัฒนาความรูข้องพนักงานในด้าน

ต่างๆ เช่นภาษา เทคโนโลย ี
- ควรจัดกิจกรรมกีฬาสี เข้าค่าย สรา้งความสัมพันธ์ของ

บุคลากร 
- ไม่กดดัน/ให้ขวัญและก าลังใจโดยที่ไม่ใช่สิ่งของก็ได ้
- ซื้อชุดตรวจATKให้พนักงานตรวจ ทุกๆ 3 วัน หรือ 7 วัน 
- ควรจัดให้มีกิจกรรมนอกสถานท่ีเพื่อให้ลดความเครยีดใน

การท างานและเป็นการสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
หน่วยงานอ่ืนๆด้วย ไม่ใช่มีแต่ผู้บรหิาร คณบดี อาจารย ์

- ด้วยภาระงานในต าแหน่งหน้าท่ีมีอยู่มากอยู่แล้ว แต่มี
งานนอกหน้าท่ีเข้ามารบกวนการปฏิบัติหน้าท่ีหลักและ
ด้วยต าแหน่งหน้าท่ีอาจไม่มคีวามมั่นคงในการด าเนิน
ชีวิตในภายหน้า 

- การพัฒนาสายสนับสนุนควรใหม้ีโอกาสไดร้่วมแสดง
ความคิดเห็นด้วยว่าอยากจะให้พฒันาอะไร ไม่ใช่คิดเอง
หรือท าตามทีผู่้บริหารอยากได้อยา่งเดียว ให้
ความส าคญัสายสนับสนุนด้วย 

- สร้างค่านิยมที่ดีในการเป็นบุคลากรในมหาวิทยาลยั 
เนื่องจากอาจเป็นปัจจัยหนึ่งในการที่ไมส่ามารถรักษา
บุคลากรไว้ในหน่วยงานได้ เกิดข้อกังวลในความมั่นคง
ในหน้าท่ีการงาน 

- การจัดกิจกรรมเพื่อเพ่ิมความสัมพันธ์และการจดัการ
เรื่องสถานท่ีให้บุคลากรได้มีความสุขในการท างานเพื่อ
ไม่ให้น่าเบื่อ 

- การสร้างขวัญและก าลังใจให้กับบุคลากรที่มีอายุงานมี
ประสบการณ ์

- ขยายระยะเวลาของสญัญาจ้าง 3-5 ปี 

 งานบริหารงานบุคคล 
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จุดอ่อน ข้อเสนอแนะ แนวทางการพัฒนา ผู้รับผิดชอบด าเนินการ 
 - โบนัสหรือสิ่งให้ก าลังใจในการท างานอย่างเป็นธรรมและ

ดึงดูดการท างาน 
- สวัสดิการ การมีความสมัพันธ์แบบพ่ีน้องเป็นส่วนหน่ึง

ของการสร้างความผูกพันและคงอยู่ได้นาน 
- การยกย่องชมเชย ไม่ควรมีกฏเกณฑ์มากเกินไป 
- ควรมีการสอบเลื่อนต าแหน่งจากพนักงานประจ าตาม

สัญญาจ้างมาเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยถ้าท างานครบ 
1 ป ี

 งานบริหารงานบุคคล 

ขาดระบบพี่เลี่ยงและตดิตามการท างาน/สภาพ
จิตใจ/ความสุข/ความต้องการ 

- ควรมีระบบพี่เลี่ยง และสวัสดิการให้บุคลากรทั้งสาย
วิชาการและสายสนับสนุน 

- ติดตามการท างานร่วมกับบุคคลอื่นๆทุก 3 เดือน/ผลงาน
ความสุขการท างาน 

- ควรน าระบบ Orientation เข้ามาปรับใช้
เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรรู้จักกันมากขึ้น หรือ
น าระบบพ่ีรหัสในมหาวิทยาลัยมาปรับใช้  

งานบริหารงานบุคคล 

บุคลากรไมไ่ด้รบัรู้ถึงการรักษาไว ้ - ควรรักษาบุคลากรทุกสถานภาพให้เท่าเทียมกัน เช่น      
มีการยกย่องชมเชยเป็นของรูปแบบตัวเงินหรือไม่เป็น
ตัวเงิน หรือให้สวัสดิการ เท่าเทียมกันไม่ว่าจะเป็น
พนักงานมหาวิทยาลัยหรือเจ้าหน้าที่ตามสัญญาจ้าง 
เป็นต้น 

- บุคลากรไม่เห็นความส าคัญของการจัดกิจกรรม Happy 
work place หรื อกิ จกรรมอื่ นๆที่ หน่ วย งานหรื อ
มหาวิทยาลัยจัดขึ้น 

- งานบุคคลบอกจะให้สวัสดิการยืดหยุ่นแต่จนถึงบัดนี้
สัญญาจ้างก็ยังไม่ได้ 

- ควรมีรางวัล มอบให้กับบุคลากร การยกย่อง ชมเชย
บุคลากร 

 
 
 

-  ควรด า เนินการกิจกรรมสัมพันธ์ที่ เป็น
รูปธรรมตรงกับความต้องการของบุคลากร
เป็นระยะ เช่น ทุกๆวันศุกร์ บุคลากรใส่ชุด
อะไรมาปฏิบัติก็ได้ที่สุภาพ แต่ทุกคนจะต้อง
ติดบัตรประจ าตัวที่ออกให้โดยมหาวิทยาลัย 
เพื่อสร้างการเปลี่ยนแปลง และความรู้สึกใน
การปฏิบัติ 

- ปัจจัยใดที่เป็นเรื่องเกี่ยวข้องกับประโยชน์
ห รื อ ส วั ส ดิ ก า ร  ผู้ รั บ ผิ ด ชอบ ค ว ร ให้
ความส าคัญ 

งานบริหารงานบุคคล 
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จุดอ่อน ข้อเสนอแนะ แนวทางการพัฒนา ผู้รับผิดชอบด าเนินการ 
การลาออก การไม่มคีวามอยากปฏิบัติงาน - เกิดจากความไม่มั่นคงในงานอาชีพ/สร้างความมั่นคง

ก้าวหน้าในสายงาน การเลื่อนต าแหน่ง ความเป็นธรรม
ในการประเมิน การสร้างความสุขในการท างานจาก
ผู้บริหาร 

- ผู้บังคับบัญชานินทาลูกน้องให้หน่วยงานอ่ืนฟัง 

-  สร้ างความเ ช่ือมั่ น ความมั่ นคงในการ
ปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร เช่น ปกป้อง 
ช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชาที่ไม่ได้รับความ
เป็นธรรมจากการปฏิบัติหน้าโดยสุจริต 

งานบริหารงานบุคคล 

มีปัญหาในแตล่ะด้าน เช่นกับผู้บังคับบัญชาท า
ให้ไม่สามารถร่วมงานกันได ้

- จะต้องมีการคุยปัญหากันในแต่ละหน่วยงาน สร้างการ
สื่อสารให้เกิดกันมากขึ้น ไม่ใช่คุยกันแต่ในพวกตัวเอง 
จะได้ช่วยกันแก้ไขปัญหา 

- การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรสายสนับสนุนยังจ ากัด
อยู่แค่ภายในมหาวิทยาลัย ควรส่งเสริมสนับสนุนให้ไป
อบรมกับหน่วยงานภายนอก 

- ขาดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ให้บุคลากร กิจกรรมทีจ่ดั
ให้ความส าคัญเฉพาะกลุ่มเท่าน้ัน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

- จัดกิจกรรมสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงาน เช่น 
กิจกรรมบ้านหลังที่สองอยู่อย่างปรองดอง 
เพื่อลดช่องว่างระหว่างหน่วยงาน เพิ่มความ
ใกล้ชิดของบุคลากร 

งานบริหารงานบุคคล 
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จุดอ่อน ข้อเสนอแนะ แนวทางการพัฒนา ผู้รับผิดชอบด าเนินการ 
3.ด้านการพัฒนา   
พัฒนาคน 
- การพัฒนาส่วนมากจะแยกเป็นกลุ่มๆ และสาย

งานท่ีมีกฏเกณฑ์รายละเอียดมาก บางท่าน
เลยสละสิทธ์ิและไปหางานอื่น 

- พัฒนา ส่งเสริม อบรมความก้าวหน้าในหน้าที่การงานที่
รับผิดชอบให้ปฏิบัติได้อย่างถูกต้อง ตามกฎ ระเบียบ 

- มีแผนเส้นทางความก้าวหน้าของแต่ละบุคคล เพื่อให้แต่
ละคนทราบว่า จะมีการเติบโตในหน้าที่เมื่อไหร่ ตอน
ใหน 

- อยากให้มีการสนับสนุนบุคลากรในหน่วยงานเพื่อเพิ่ม
ความก้าวหน้าในสายงาน 

- การเพิ่มประสิทธิภาพด้านทักษะ ความช านาญในการ
ท างาน และปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคลากรให้ไปใน
ทิศทางเดียวกัน 

- จัดหลักสูตรฝึกอบรมที่ตรงกับความจ าเป็นในการ
ปฏิบัติงาน 

- ไม่เคยเห็นข้อมูลจากงานบุคคลว่าสายสนับสนุนคน      
ใหนเก่งอะไรและจะส่งเสริมคนเก่งให้พัฒนาขึ้นและมา
เป็นโค๊ชในเรื่องที่เก่งให้กับเพื่อนๆสายสนับสนุน 

- ส่งเสริม วัสดุอุปกรณ์ที่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 
- การปรับเปลี่ยนหมุนเวียนงานในหน้าที่เพื่อการพัฒนา

ศักยภาพ 
-  สนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรไปฝึกอบรมมากขึ้น 

โดยเฉพาะสายสนับสนุน 
- ได้ช านาญการมาแล้วก็ควรจะได้รับเงินค่าต าแหน่งได้เลย

ไม่ใช่มีข้อแม้มาปิดกั้นต้องส่งอะไรอีกเยอะแยะมากมาย 
- อยากให้บุคลากรพัฒนาเป็นรายปี เช่นปีนี้มหาวิทยาลัย

อยากเห็นนวัตกรรมเกิดขึ้น ทางหน่วยงานพัฒนา
อาจารย์จะต้องหาเรื่องที่อบรมเพื่อส่งเสริมบุคลากรเพื่อ
ตอบโจทย์มหาวิทยาลัยต่อไป 

- ส่งเสริมการอบรมในหน่วยงานภายนอก 
เพื่อที่จะน าสิ่งใหม่ๆมาปรับใช้ในหน่วยงาน 
รวมถึงเป็นการส่งเสริม วิสันทัศน์ของ
บุคลากร 

- มีการเขียน Road map ความก้าวหน้าใน
หน้ าที่ ข อ งบุ ค ล ากร  ตลอดจนความ
เหมาะสมของค่าตอบแทนและเงินประจ า
ต าแหน่ง 

- อาจจะเชิญบุคคลที่มี ช่ือเสียงด้านการพูด 
เพื่อสร้างแรงบันดาลใจให้แก่บุคลากรในการ
จะสร้างสรรงานต่อไป เช่น อุดม แต้พานิชย์ 
เป็นต้น 

- ควรสนับสนุนกิจกรรมภายนอกมหาวิทยาลัย 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งที่ เป็นลักษณะ work 
shop รวมการด าเนินการอบรบร่วมกับ
ภาคเอกชนเพื่อจะได้น าข้อดีมาปรับใช้ 

- ส่งเสริมความก้าวหน้าของบุคลากรสาย
สนั บสนุ น เพิ่ ม ม ากขึ้ น เ พื่ อ ล ด ปั ญ ห า 
Turnover ให้ลดน้อยลง และสร้างความเชือ่
มั้นด้านความมั่นคงให้แก่บุคลากร 

งานบริหารงานบุคคล 
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จุดอ่อน ข้อเสนอแนะ แนวทางการพัฒนา ผู้รับผิดชอบด าเนินการ 
 - งานพัฒนาอาจารย์ควรให้ความส าคัญสายสนับสนุนให้

มากหน่อยอย่าเพิกเฉยไม่หาวิธีการพัฒนาสายสนับสนุน
ให้ตรงกับความต้องการที่แท้จริง ให้สอบถามและหาวิธี
พัฒนาบุคลากรใหม่ๆ น่าสนใจ และมีประโยชน์ใช้งานได้
จริงๆ 

- ควรมีแผนการพัฒนาบุคลากรHRDของมหาวิทยาลัย
อย่างชัดเจน พร้อมทั้งส่งเสริม และอนุญาตในการ
พัฒนาตนเองทั้งในสายงานและนอกสายงาน 

- ควรมีกลุ่มผู้เชียวชาญดูแล ในการให้ค าปรึกษาการท า
ต าแหน่งความก้วหน้าของสายงาน 

- แผนพัฒนาบุคลากรยังไม่ค่อยได้รับการผลักดันหรือให้
ความสนใจจากผู้บริหารอย่างจริงจัง 

- สารสนเทศท่ีใช้ยังไม่บูรณาการทุกด้านของงานบุคคล 
- การส่งเสริมความก้าวหน้าไม่ต้องท านวัตกรรม ปี/ปี ท า

ครั้ ง เดียว แล้วติดตั วไปกับต าแหน่ ง เลย โดยได้
ค่าตอบแทน 

- การส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพควรน าเครื่องมือมาใช้
แทนการสร้างนวัตกรรมเพื่อของบประมาณทุกปีเป็นให้
เป็นเงินประจ าต าแหน่งติดตัวไปจนเกษียณอายุ - การ
พัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย ยังมีหลักสูตรน้อย
เกินไป 

- ควรสนับสนุนการจัดกิจกรรมการพัฒนา การอบรม การ
Workshop นอกสถานท่ีบ้างส าหรับสายสนับสนุน 

-ควรสนับสนุนในการอบรมพัฒนาบุคลากร เพื่อไม่ให้เกิด
ปัญหาจากการขาดความรู้ความเข้าใจในการท างาน 

 
 

 งานบริหารงานบุคคล 
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จุดอ่อน ข้อเสนอแนะ แนวทางการพัฒนา ผู้รับผิดชอบด าเนินการ 
 - พัฒนาบุคลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศตามความ

ต้องการของมหาวิทยาลัยและตามศักยภาพของ
บุคลากร 

- ควรส่งเสริมให้บุคลากรมีความเช่ียวชาญในการปฏิบัติ
หน้ า ที่ ส ร้ า ง ก ร ะบวน กา ร พัฒนา บุ ค ล า ก ร ให้ มี
ประสิทธิภาพ สร้างความภาคภูมิใจในต าแหน่งหน้าที่ที่
ตนสังกัดอยู ่

- งานพัฒนาอาจารย์จัดอบรมไม่ตรงกับความสนใจของ
บุคลากรเพราะจัดให้แต่อาจารย์และผู้บริหารซึ่งได้งบ
ยุทธศาสตร์เป็นเงิน 1 ล้านแต่ไม่ได้จดัโครงการมาพัฒนา
ขีดความสามารถของบุคลากรสายสนับสนุน 

- ควรก าหนดและประกาศถึงการเข้าถึงได้ของบุคลากร
เพื่อให้ทุกคนมีสิทธิ์ ได้พัฒนาและสามารถน าผลไป
ประเมินเลื่อนขั้นในการปกิบัติงานและค่าตอบแทนที่
สูงขึ้นเพื่อผลของประสิทธิผลที่ดีต่อมหาวิทยาลัย 

- ควรพัฒนาบางรายการให้มีประสิทธิภาพมากขึ้นบางคน
ได้มาแต่ไม่ได้พัฒนาอะไร 

- พัฒนาในการอบรมทางไอที 
- เปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีการพัฒนาการศึกษาให้สูงขึ้น

และมีความก้าวหน้าตามศักยภาพของแต่ละบุคคลอย่าง
เต็มความสามารถและมีต าแหน่งรองรับ 

ทบทวนการพัฒนาบุคลากรที่ผ่านมาว่าน ามาใช้ประโยชน์
อะไร 

- หลักสูตรพัฒนาบุคลากรจะเน้นสายวิชาการ ผู้บริหาร 
ส่วนสายสนับสนุนจะเป็นหลักสูตรเข้าระยะแต่บางคน
ไม่ได้เข้าระยะก็จะไม่มีหลักสูตรที่ตอบสนองเพื่อการ
พัฒนาตนเอง  

 งานบริหารงานบุคคล 



18 
 

จุดอ่อน ข้อเสนอแนะ แนวทางการพัฒนา ผู้รับผิดชอบด าเนินการ 
 - ลดการสอบถามจากหัวหน้าว่า “ไปแล้วได้อะไร” เพราะ

ท าให้บุคลากรที่จะไปเข้ารับการอบรมลดความตั้งใจใน
การพัฒนาตนเอง ถ้าไปแล้วไม่ได้อะไร คงไม่คิดที่จะ
เสนอขอไปอยู่แล้ว 

- ควรจัดอบรมและจัดกิจกรรมต่างๆให้กับบุคลากรในการ
พัฒนาตนเองหน่วยงานที่จัดการพัมนาไม่ค่อยจัด
กิจกรรม 

- ควรพัฒนาสถานที่ในการอ านวยความสะดวกแกบุคลากร
เช่นเรื่องของที่จอดรถ 

- บุคลากรอยากให้มีโอกาสพัฒนาทักษาะด้านอ่ืนแม้ว่าจะ
ไม่ตรงกับสายงาน 

- พัฒนาบุคลากรในระบบออนไลน์โดยไม่จ ากัดแค่เรียนใน
สายงานเพื่อเป็นการสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนางาน
ด้านอื่นๆได้ด้วย 

 งานบริหารงานบุคคล 

ระบบสารสนเทศด้านHR ไมม่ีความทันสมัย ไม่มี
ข้อมูลที่เหมาะสม 

- ระบบสารสนเทศควรมีการอัพเดตบ่อยๆ 
- ต้องปรับปรุงหน้าเว็ปไซต์ของงานบุคคลให้มีความ

น่าเช่ือถือ มีข้อมูล รายละเอียดให้กับบุคลากรทุกคน   
ให้สามารถใช้ติดต่อ สอบถามหรือใช้บริการออนไลน์ได้ 

-  ควรจัดให้มี  หรือพัฒนาระบบสารสนเทศในการ
บริหารงานบุคคล 

- ควรพัฒนาระบบสารสนเทศด้านHR ให้ครอบคลุม
ต่อเนื่อง 

 
 
 
 
 

- น าระบบสารสนเทศใหม่ๆเข้ามาปรับใช้ใน
สายงาน รวมถึง software ใหม่ๆที่มีความ
เหมาะสมเข้ามาใช้เพื่อลดค่าใช้จ่าย ด้านคน 
ด้านเวลา และค่าใช้จ่ายอื่นๆ 

งานบริหารงานบุคคล 
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จุดอ่อน ข้อเสนอแนะ แนวทางการพัฒนา ผู้รับผิดชอบด าเนินการ 
4.ด้านการใช้ประโยขน์   
การแต่งต้ังบุคลากร 
- การพัฒนาแต่งตั้งให้บุคลากรด ารงต าแหน่ง

สูงขึ้นไม่เกดิความชัดเจน 

- กระบวนการในการเข้าสู่ต าแหนง่ที่สูงข้ึนของ
บุคลากรสายสนับสนุนไม่ชัดเจน 

-  ทุกคนตั้งใจทีจ่ะพัฒนาสู่ต าแหนง่ที่สูงข้ึนแต่
เมื่อเข้าต าแหน่งแล้วทางเดินในต าแหน่งไม่
ชัดเจน เช่นค่าตอบแทน ระดับต าแหน่งที่
ไม่ได้รับการบรรจุหรืออกค าสั่ง 

- พัฒนาให้มีความช านาญการเฉพาะด้าน 

- มีรางวัลเพื่อสร้างขวัญและก าลังใจ/แรงจูงใจ 

- อยากให้ปรับปรุงเรื่องของเวลาในการพิจารณาผลงาน 

- อยากให้การขอเข้าสู่ต าแหน่งที่สงูขึ้นสามารถยื่นไดต้ลอด 
เมื่อมีคณุสมบัติแบบอาจารย์ขอยืน่ท าผศ. รศ. ไม่ควรให้
รอเวลาประกาศอยา่งเดียว เลือกปฏิบัติเกินไปเป็นการ
เสียโอกาสมากๆ 

- การมอบหมายงานของบุคลากรไม่ตรงสายท าให้ไม่
สามารถปรับต าแหน่งให้สูงข้ึนได ้

- อยากให้แต่งตั้งโดยพิจารณาในทกุๆด้านอย่างเหมาะสม
ไม่เอียงเอนผลประโยชน์ให้พวกพ้อง 

- ควรวางกรอบของต าแหน่งท่ีสูงขึ้นที่มีต าแหน่งรองรับ มี
เกณฑ์ค่าตอบแทนต าแหน่งที่ชัดเจนตามระดับช้ันทุกคน
ก็อยากปฏิบัติงานเต็มความสามารถ 

- กระบวนการพิจารณาแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นยืด
ยาว ใช้เวลานาน 

- การคัดเลือกบุคคลเข้าต าแหน่งใดๆควรมีประกาศ
หลักเกณฑ์และรับฟังความคิดเห็นบุคลากรให้เกิดความ
เป็นธรรมโปร่งใส 

- ควรพิจารณาจากความรู้ความสามารถของบุคลากร
มากกว่าความชอบส่วนตัว 

- การพิจารณาแต่งตั้งบุคลากรในต าแหน่งที่สูงขึ้นไม่ควร
เปิดเป็นรอบๆ ควรให้บุคลากรที่มีความพร้อมส่งได้เลย 

- การเติบโตในสายงานยังไม่มีความชัดเจน 

 

-มหาวิทยาลัยอาจจะทบทวนรูปแบบวิธีการ 
ระยะเวลาในการต่อสัญญาให้เหมาะสมกับ
ต าแหน่ง เพื่อสร้างขวัญก าลังใจ 
-ควรมีการเพิ่มรูปแบบการบรรจุมากกว่าการ
สอบ เช่น ปฏิบัติงานมาแล้วไม่น้อยกว่า 5 ปี 
และมีผลประเมินการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดี
มาก หรือ ดีเด่น ไม่น้อยกว่า 3 ปี ติดต่อกัน
เป็นต้น อันจะเป็นการสร้างขวัญก าลังใจ และ
ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน  หรือระบบเลื่อน
ไหลในบรรจุ เช่น เลื่อนไหลในการบรรจุตาม 
step โดยหน่วยงานเป็นผู้ตั้งข้อก าหนด 
-การสอบบรรจุและแต่งตั้งควรยึดหลัก FIFO 
(First in Frist out) ควรให้ความส าคัญและ
โอกาสบุคคลภายในก่อนในการสอบบรรจุ เช่น 
สอบภายในรอบที่1 และสอบรอบทั่วไป (รอบ
ที2่) 
-ส่งเสริมการอบรมในหน่วยงานภายนอก 
เพื่อที่จะน าสิ่งใหม่ๆมาปรับใช้ในหน่วยงาน 
รวมถึงเป็นการส่งเสริม วิสันทัศน์ของบุคลากร 
-มีการเขียน Road map ความก้าวหน้าใน
หน้าที่ของบุคลากร ตลอดจนความเหมาะสม
ของค่าตอบแทนและเงินประจ าต าแหน่ง 
 

งานบริหารงานบุคคล 
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จุดอ่อน ข้อเสนอแนะ แนวทางการพัฒนา ผู้รับผิดชอบด าเนินการ 
 - การปรับคุณวุมิการศึกษาให้กับบุคลากร ด ารงต าแหน่งตาม

ภาระงานที่ได้รับมอบหมายเช่นเดิมสมัครในวุมิ ปวส.อยาก
ให้ปรับเป็นวุมิปริญญาตรี ตามหน้าที่การรับผิดชอบ 

- การพิจารณาแต่งตั้งบคุลากรในต าแหน่งที่สูงขึน้ควร
ปรับเปลี่ยนมาเป็นการสอบแข่งขันเพื่อบรรจเุลือ่นระดับ และ
ก าหนดใหผู้้ทีส่อบบรรจไุดม้ีการพัฒนาตนเองปลีะ 1 ครั้ง 

- การพิจารณาแต่งตั้งบุคลากรในต าแหน่งที่สูงข้ึน มีการ
ก าหนดพี่เลีย่งเพื่อช่วยให้แนวทางในการเสนอผลงานได้
เข้าใจ เป็นไปอย่างถูกต้อง 

- การแต่งตั้งช านาญการควรมีวิชาการเหมือนการแต่งตั้ง 
ผศ.คือให้เงินต าแหน่งเพื่อเป็นขวัญก าลังใจ และหากมี
ผลงาน นวัตกรรมการให้เป็นขา 2 

- แต่งตั้งต าแหน่งท่ีสูงขึ้นสายวิชาการและสายสนับสนุนมี
หลักเกณฑ์การให้คา่ต าแหน่งเหมอืนกันหรือไม ่

- ควรมีการแต่งตั้งเข้าสู่ต าแหน่งโดยความสามารถของ
บุคลากรเองไม่ควรถูกกลั่นแกล้งจากผู้ประเมิน 

- ควรพัฒนาการประชาสัมพันธ์กี่ยวกับการพิจารณา
ต าแหน่งของบุคลากรใหสู้งขึ้น ให้มีความโปร่งใส ชัดเจน 
และเหมาะสมกับช่วงเวลาที่เกีย่วข้องกับการด าเนินการ 

- มีการเปิดโอกาสในการแข่งขันให้ไดร้ับต าแหน่งที่สูงข้ึน 

- การพิจารณาแต่งตั้งให้บุคลากรด ารงต าแหน่งท่ีสูงขึ้นนั้น
เนื่องจากมหาวิทยาลยับังคบว่าถ้าไม่ได้ช านาญการจะ
ไม่ได้ต่อสัญญา 60 ปี เห็นควรที่จะปรับเปลี่ยน 

- ควรมีการพัฒนา และประชุมกลุม่เพื่อพัฒนางานในแต่ละ
ระดับร่วมกัน และเพื่อร่วมกันพัฒนางานในภาพรวมต่อไป 

- ควรจัดให้มีการสอบเลื่อนต าแหน่ง 

 

-ควรปรับปรับเปลี่ยนสวัสดิการให้มีความเสมอ
ภาค หรือใกล้เคียงกันให้มากที่สุด ภายใต้
กรอบของกฎหมาย กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ 
เพื่อลดความเหลื่อมล้ าในด้านสวัดิการ แต่
จะต้องไม่ขัดต่อ กฎหมาย หรือระเบียบ 
ข้อบังคับ 
-อาจมีการจัดท าสวัสดิการหลังเกียณ โดย
ก าหนดให้มีบ าเหน็จ หรือ บ านาญ ตามที่
มหาวิทยาลัยเห็นควร เช่น เมื่ออายุราชการ
ครบ 15 ปี  20 ปี และ 25 ปี ตามล าดับ 
 

งานบริหารงานบุคคล 
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จุดอ่อน ข้อเสนอแนะ แนวทางการพัฒนา ผู้รับผิดชอบด าเนินการ 
การมอบหมายงาน 
- การมอบหมายงานในแตล่ะหน่วยงาน           

ไม่เหมือนกัน 

- ควรมีการก าหนดงานตรงภาระหน้าที่ให้กับบุคลากรตาม
ความถนัดอย่างแท้จริงทุกคนไม่จ าเป็นต้องท าทุกคนแต่
ถ้าท างานดีมหาวิทยาลัยจะได้งานครบทุกด้านโดยทุก
คนท างานตามความถนัดของตัวเอง 

- ไม่มีการมอบหมายงานที่ชัดเจนหนึ่งคนท างานหลาย
หน้าที่ซึ่ งบางครั้ งไม่ตรงกับต าแหน่งงาน ท าให้ไม่
สามารถพัฒนาไปสู่ต าแหน่งที่สูงข้ึนได้ 

- ควรมอบหมายงานให้เหมาะสมกับต าแหน่ง/ทักษะ
ความรู้ของบุคลากรนั้นให้บุคลากรได้ใช้ศักยภาพอย่าง
เต็มที่ 

- การมอบหมายงานในหน่วยงานให้บุคลากรเฉพาะราย
มากเกินไปเกิดการเปรียบเทียบในหน่วยงานบางรายมี
ภาระงานมาก อีกรายไม่มีภาระงานท า  ภายใต้
สถานการณ์เดียวกัน 

- งานเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปจะมีภาระงานมากกว่า
ต าแหน่งอื่น เคยถามก็ได้ค าตอบว่า ก็คุณเป็นเจ้าหน้าที่
บริหารงานทั่วไป(อ่านไม่ออก)เจ้าหน้าที่บริหารงาน
ทั่วไปไม่ได้รู้ทุกเรื่อง ถึงรู้ก้ไม่(อ่านไม่ออก)  

- การมอบหมายงานตรงตามภาระงานเพราะแต่ละ
ต าแหน่งงานแต่งานอื่นๆที่ได้รับมอบหมายจะเยอะกว่า
งานตามภาระที่ ร ะบุควร ให้คนที่ ไ ม่ มี ง านท า ใน
มหาวิทยาลัยมาเสริมแล้วเอาต าแหน่งมาช่วยกันท าให้
เกิดผลมากขึน้ 

- มีการปรับการมอบหมายงานได้ตามความถนัดของ
บุคลากร โดยปรับกรอบอัตราก าลังได้ตามสภาพจริง 

- การปฏิบัติงาน/หน้าที่ในการท างานไม่ตรงกับช่ือต าแหนง่ 
 

- หน่วยงานควรยึดหลักการปฏิบัติงานตาม
ต าแหน่งและสายงาน เพื่อให้บุคลากรการ
ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน 

- อาจมีการหมุนเวียนการปฏิบัติงาน (Rotate) 
อันจะส่งเสริมทักษะและวิธีการปฏิบัติงาน
ในรูปแบบใหม่ๆ เพื่อให้บุคลากรมีความ
กระตือรือล้นในการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน 

- สร้างความรับรู้ร่วมกันในการปฏิบัติงานเพื่อ
เ ป้ า หม าย เ ดี ย วกั น  แต่ อ า จจะมี ก าร
ปรับเปลี่ยนรูปแบบ หรือวิธีการปฏิบัติงาน 
เนื่องจากท างานแบบเดียวกัน แต่คนละ
บุคคลปฏิบั ติ  วิ ธี การที่ จะสื่ อสารการ
แตกต่างกัน โดยน าจิตวิทยาการบริหารมา
ประยุกต์มากข้ึน  

- เพิ่มช่องทางการสื่อสารมากขึ้น เพื่อความ
รวดเร็วในการปฏิบัติงาน และส่งเสริมการ
รับรู้ร่วมกัน  

 

งานบริหารงานบุคคล 
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จุดอ่อน ข้อเสนอแนะ แนวทางการพัฒนา ผู้รับผิดชอบด าเนินการ 
 - ขาดการก าหนดขั้นตอนการเลื่อนต าแหน่งที่ชัดเจนและ

ขาดช่วง 
- ควรมีการแจ้งความรับผิดชอบของแต่ละบุคคลใน

หน่วยงานนั้นๆเพื่อให้คนแต่ละหน่วยงานรับรู้ และ
ท างานได้ตรงกับบุคลที่รับผิดชอบงานนั้นๆ 

- ควรมีการมอบหมายงานที่ส าคัญให้กับบุคลากรที่ได้
ต าแหน่งช านาญการ 

- พิจารณามอบหมายงานอย่างท่ัวถึงและเป็นธรรม 
- การมอบหมายงานยังไม่มีความชัดเจน 
- หัวหน้ามอบหมายงานตามความพอใจ บางคนอ้างว่าไม่

ว่างมีงานอ่ืนอยู่เลยไม่ท างานนั้น 
- ควรมอบหมายงานให้ตรงต าแหน่งหน้าที่ 
 - PC บางท่านท างานมานานแต่ไม่มีความช านาญและไม่

ศึกษางาน ไม่ตรวจสอบความถูกต้องของงานของ
หน่วยงานตัวเองทั้งที่ตัวเองเป็นหัวหน้าแต่กลับมาให้
หน่วยงานกลางเป็นผู้ตรวจสอบ 

- ควรใช้ประโยชน์จากทรัพยากรที่มหาวิทยาลัยมีอยู่ให้
คุ้มค่า คุ้มราคา และเกิดประโยชน์ให้มากที่สุด 

- ควรก าชับบุคลากรในการใช้ทรัพยากรให้คุ้มค่าทุก
ประเภท 

- จัดสรรทรัพยากรให้เหมาะสมกับการท างาน 
- น าเทคโนโลยีมาช่วยการท างานให้ Flow ขึ้น 
- ใช้บุคลากรให้ถูกกับงานเพราะจะได้งานท่ีมีประสิทธิภาพ

มากยิ่งข้ึน 

 งานบริหารงานบุคคล 
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แนวทางการสร้างการรับรู้ให้เกิดขึ้นกับบุคลากรในตัวชี้วัดที่มีค่าคะแนนการประเมิน IIT ปีงบประมาณ 2564ต่ า  

ข้อเสนอแนะ/สิ่งที่ควรจัดท า ผู้รับผิดชอบด าเนินการ 
I7 งบประมาณ  
ควรมีการด าเนินการประชาสัมพันธ์ผ่านการถ่ายทอดการงบประมาณและการจัดสร้างการใช้งบประมาณทุก
กรณีผ่านการสื่อสารทุกมิติ 

กองนโยบายและแผน 
ควรแจ้งเป็นระยะผ่านช่องทางการประชุมทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน 
ควรมีการเปิดเผยข้อมูลการใช้งบประมาณอย่างโปร่งใส 
ควรเปิดเผยว่า มีการตรวจสอบจากAuditing มีมากน้อยเพียงใด และได้ให้บุคลากรทุกระดับทราบหรือไม่ ตรวจสอบภายในและกองนโยบายและแผน 
การอัพเดตข้อมูลทุกระยะในเว็บไซต์ของกองนโยบายและแผนควรประกาศหรือประชาสัมพันธ์ให้รับทราบ
โดยทั่วกัน ผ่านทางอีเมล์บุคลากรทุกคนของมหาวิทยาลัย รวมไปถึงนิสิต นักศึกษาก็ควรมีสิทธ์รับรู้ด้วย     
ซึ่งเป็นการประชาสัมพันธ์นอกเหนือจากการแจ้งไปยังหน่วยงาน ไม่ควรรู้เฉพาะกลุ่มหรือบางหน่วยงาน 

กองนโยบายและแผน 

น่าจะจัดท าเป็นอินโฟกราฟฟิกที่ดูง่ายหลายมหาวิทยาลัยเขาก็ท าส่วนใครอยากทราบรายละเอียดสแกน    
QR Code ก็สามารถไปยังช่องทางที่ทางแผนได้จัดท าไว้หน้าเว็บไซต์ 
สร้างกลุ่มไลน์ที่เป็นกลุ่มประชาสัมพันธ์แยกเป็นเรื่องๆ ที่เป็นการประชาสัมพันธ์โดยเน้นข้อความที่ส่งไปให้
อ่านแบบน่าสนใจ 
สร้างเป็นคลิปการประชาสัมพันธ์ง่ายๆเพื่อการรับรู้ 
ผู้บริหารหน่วยงานย่อยรับรู้ข้อมูลข่าวสารต่างๆมาจากผู้บริหารมหาวิทยาลัยแล้วควรมีการแจ้งให้บุคลากร
รับทราบในการประชุมหน่วยงานรายเดือน 
จัดท ารายงานประจ าปีที่มีข้อมูลเกี่ยวกับการด าเนินการของมหาวิทยาลัย(อาจอยู่ ในรูปสื่ออิเลคทรอนิคส์)
และท าหนังสือเวียนแจ้งให้กับบุคลากรทุกคนสามารถเข้าดูและศึกษาได้ตลอดเวลา 
ภายใน-ท าการประชาสัมพันธ์ผ่านหน้าเว้บไซต์มหาวิทยาลัย/Facebook/Line กลุ่มของมหาวิทยาลัย 
ภายนอก-ท าBannerหรือป้ายไวนิลวิ่งหน้ามหาวิทยาลัย/ท าคลิปVideo ผ่านช่องทางYouTube (คล้ายๆ
คลิปสื่อCAI) 
ท าเป็นภาพInfographic ง่ายๆส่งเวียนในกลุ่มLine หน่วยงานทุกสัปดาห์ เหมือนเป็นข่าวสาร ประชาสัมพันธ์ 
รายสัปดาห์จากมหาวิทยาลัย ในทุกๆเรื่องงบประมาณ 
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ข้อเสนอแนะ/สิ่งที่ควรจัดท า ผู้รับผิดชอบด าเนินการ 
อย่าคิดแค่ว่าลงหน้าเว็บไซต์แล้วบุคลากรจะรู ้ควรแชร์ข้อมูลเป็นระยะในทุกช่องทางสื่อสารของมหาวิทยาลยั
เช่นถ้าส่งไปถึงเมล์ทุกๆของบุคลากร อย่างนี้ถึงพูดได้เต็มปากว่าเปิดเผยแล้วแต่ไม่ดูเอง หรือดีที่สุดท าอินโฟ 
ลงหน้าเวปมหาวิทยาลัย ใช่หน้าเวปแผน พร้อมทั้งแจ้งทุกช่องทางอย่างนี้ถึงพอจะฟังว่าได้เผยแพร่ โปร่งใส 
ตรวจสอบได้  

กองนโยบายและแผน 
และทุกหน่วยงาน 

จัดเวทีผู้บริหารพบนักศึกษา และบุคลากรพร้อมๆกันสัก  2 เดือนครั้ง 
กระจายกิจกรรม-โครงการขององค์กร/งบประมาณที่เกี่ยวข้อง-ลงสู่หน่วยงาน-งาน-บุคคล-ให้รับรู้รับทราบ 
ก าหนดเป็นOKRsการใช้งบประมาณ ประสิทธิผลของงานลงท่ีหน่วยงาน-งาน-บุคคล 
ผู้บริหาร-หัวหน้างาน สร้างการรับรู้โดยการแจ้งการใช้จ่ายงบประมาณในการประชุมบุคลากรในหน่วยงาน/
ในงาน 
มีการรายงานการใช้งบประมาณให้บุคลากรทราบเป็นระยะ 
ให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบการท าโครงการหรือกิจกรรมตามแผนปฏิบัติการ 
อยากให้มีช่องทางประชาสัมพันธ์ข่าวสารของมหาวิทยาลัยวันน้ี ใคร ท าอะไร ที่ใหน อย่างไร/รายงานผลการ
ด าเนินงานของมหาวิทยาลัยแบบย่อๆเพื่อให้ทุกคนรับรู้ รับทราบ นอกเหนือจากช่องทางของเพจงานเลขาฯ
ผู้บริหาร หน้าเว็บไซต์ควรมี 
เผยแพร่แผนการใช้งบประมาณ โครงการต่างๆ ในสื่อท่ีบุคลากรคนในองค์กรสามารถรับรู้ได้ทุกคน 
มีการเสนอใช้งบอย่างชัดเจนผลประโยชน์ท่ีจะได้รับให้ทุกคนรับรู้ผ่านสื่อต่างๆเช่นป้ายประกาศ เมล์ฯลฯ 
ประชาสัมพันธ์โครงการก่อสร้างทุกชนิดของมหาวิทยาลัยว่าจะสร้างอะไร ใช้ประโยชน์อะไร ใช้งบประมาณ
เท่าไหร่ใครเป็นคนท า ประโยชน์ที่จะได้รับหลังลงทุนเป็นอย่างไรเพื่อให้สามารถติดตามได้ว่าที่สร้างๆมา
เป็นไปตามที่ก าหนดหรือไม่ รายงานผลให้ประชาคมรับรู้ว่าลงทุนไปได้ผลหรือไม่ได้ผลอย่างไร  
ควรมีการประชาสัมพันธ์แจ้งในเว็บมหาวิทยาลัยให้ได้รับรู้ เห็นง่าย/จุดที่มีปัญหาติดป้ายบอกให้ ผู้ที่สงสัย
ทราบอย่างถูกต้อง 
PC ของแต่ละหน่วยจัดประชุมการเบิกจ่ายงบประมาณของหน่วยงานตัวเองและต้องด าเนินการเบิกจ่ายใหไ้ด้
ตามแผนที่ของบไป 
หัวหน้างานต้องประชุมลุกน้องทุกเดือนเพื่อก ากับ ติดตาม การใช้จ่ายงบประมาณของหน่วยงาน และเป็น
โอกาสที่จะแจ้งเรื่องการใช้จ่ายงบประมาณของมหาวิทยาลัยตามที่ได้ข้อมูลมาให้ลูกน้องรับรู้รับทราบ 
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ข้อเสนอแนะ/สิ่งที่ควรจัดท า ผู้รับผิดชอบด าเนินการ 
บุคลากรไม่รู้ว่าการไม่เบิกจ่ายงบประมาณไม่ทันมีผลต่อการได้งบประมาณในภาพรวมของมหาวิทยาลัยปีนี้
ไม่ใช้งบประมาณเท่ากับปีหน้าไม่ได้งบประมาณ 

กองนโยบายและแผน 
และทุกหน่วยงาน 

หาวิธีการที่จะท าให้บุคลากรมีความสนใจมากขึ้น ไม่ปล่อยไปมีอีกหลายวิธีที่จะท าให้บุคลากรที่ขาดควม
สนใจเกิดความสนใจได้ เช่นให้เขามีส่วนร่วมตั้งแต่ต้นในการจัดท าแผน และการก าหนด OKR ในภาพรวม
ของหน่วยงาน ที่มีผลต่อการใช้งบประมาณอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลทุกคนต้องร่วมมือกัน อย่างนี้จะ
เกิดเป็นความสนใจขึ้นมา 
ตอนจัดท าแผนบุคลากรบางส่วน(น้อยมาก)เท่านั้นที่เกี่ยวข้อง มหาวิทยาลัยไม่ได้สนใจตัวเล็กตัวน้อยไปท า
กันแต่ผู้บริหาร คณบดี ส านัก ขาดการมีส่วนร่วมของบุคลากรส่วนใหญ่เป็นเหตุที่บุคลากรเข้าใจผิดเรื่องการ
ใช้งบประมาณของมหาวิทยาลัยได้ 
การประชาสัมพันธืในคนต่างๆได้ทราบถึงข้อมูลของการท างานต่างๆหรือใช้งบประมาณกับสิ่งใดบ้างเช่นการ
สร้างQR Code ให้คนได้สแกนได้,ติดป้ายชี้แจงรายละเอียดและขั้นตอนในการพัฒนามหาวิทยาลัย 
มีการน าแผนการใช้งบประมาณของหน่วยงานแจ้งให้บุคลากรทราบทุกเดือน รูปแบบ การประชุม และอาจ
น าข้อมูลเหล่านี้ลงWebsite ของหน่วยงานทุกหน่วยงาน 

I15 การใช้อ านาจ  

คนมีอ านาจมักชนะเสมอ โดยไม่ได้รับรู้ถึงเรือ่งจริงที่ถูกและจรงิควรสอบถามคนท่ีท างานจริงๆและผลกระทบ
ต่อพนักงานโดยรวม 

งานบริหารงานบุคคลและทุกหนว่ยงาน 

ควรมีเกณฑ์ที่ชัดเจนในการขออนุมัติในเรื่องต่างๆ 
การสนับสนุนในการลาศึกษาต่อควรครอบคลุมถึงบุคลากรสายสนับสนุนด้วย 
การสนับสนุนในการขอไปอบรมแม้ไม่ใช่งานในต าแหน่งโดยตรงก็สามารถขออนุมัติได้เพื่อสนับสนุนการ
ด าเนินงาน 
การให้สิทธิต่างๆถ้าเป็นคนไม่สนิทกับผู้บริหารก็ไม่มีสิทิ์ได้ท าอะไร ไม่มีสิทธ์ิในการพัฒนาตนเอง(เพราะจะถูก
ถามว่าไปแล้วได้อะไรท าไมต้องไป) 
การประเมินต่างๆ ท าไมต้องล็อคอินด้วยE-mail ผู้ประเมินท าให้ข้อมูลที่สรุปออกไปไม่มีความโปร่งใส
แน่นอน 100%(การประเมินทุกอย่างต้องไม่มีการแสดงตัวตนของผู้ประเมิน) 
ควรมีการบอกกล่าวทุกเรื่องในการด าเนินงานในหน่วยงานให้บุคลากรได้ทราบอย่างท่ัวถึงและโปร่งใส 
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ข้อเสนอแนะ/สิ่งที่ควรจัดท า ผู้รับผิดชอบด าเนินการ 
ในการคัดเลือกบุคลากรแต่ละครั้งควรให้เจ้าตัวเสนอตัวก่อน จึงน าช่ือพร้อมคุณสมบัติเข้าที่ประชุม
คณะกรรมการที่มาจากหลายๆส่วน ร่วพิจารราเพื่อความโปร่งใส 

งานบริหารงานบุคคลและทุกหน่วยงาน 
คณะกรรมการกองทุนพัฒนาบุคลากร 

การใช้อ านาจทางการเงินไม่มีเกณฑ์ที่ชัดเจนมีรอยรั่วอีกเยอะ 
การใช้อ านาจคัดเลือกคน ควรมีวิธีการที่ดปร่งใส มีคณะกรรมการที่โปร่งใส เป็นกลาง ไม่มีส่วนได้ส่วนเสีย 
และไม่เป็นกลุ่มคนของใคร 
การใช้อ านาจในการดูแลบุคลากรในหน่วยงานไม่เท่าเทียมกัน และการแบ่งงานไม่บาลานซ์กัน 
ควรมีคณะกรรมการในการพิจารณา/คัดเลือก การสนับสนุนให้ทุนอบรม หรือศึกษาต่อเพื่อให้เกิดความเท่า
เทียมกัน 
ผู้บริหาร(บางคน)ให้อ านาจกับพวกพ้องของตนเอง 
ขาดการประกาศใช้การประเมินผลที่มีการอธิบายรายละเอียดให้ผู้รับการประเมินเข้าใจและให้มีการ
สอบถามจากประชาคมเพื่อรับฟังความคิดเห็นจากทุกคน 
อยากจะเป็นมหาวิทยาลัยนอกการก ากับ ถามประชาคมหรือยัง  
ควรคัดเลือกบุคลากรให้เข้าอบรมตรงตามต าแหน่ง/หน้าที่ 
การใช้อ านาจของผู้บริหาร ควรพิจารณาทุกด้านของบุคลากรอย่างเป็นธรรม ตามความสามารถ ตามสาย
งาน ไม่ควรใช้ความสัมพันธ์ส่วนตัวในการจัดสรร 
การใช้ธุระส่วนตัวหากไม่ได้ท าให้บุคลากรเดือดร้อนและนอกเวลางานก็สามารถท าได้ 
ไม่แน่ใจว่า มหาวิทยาลัยมีการประกาศกฏเกณฑ์ ในข้อการคัดเลือกผู้ฝึกอบรม ,ดูงาน,ทุน หรือไม่(ไม่เคยเห็น
ขั้นตอนดังกล่าว) 
จัดสรร และคัดเลือกบุคลากรในการให้ทุน จากผลประเมินตนเองว่าบุคคลนั้นขาดหรือเด่นในเรื่องใด 
ควรมีการคัดเลือกบุคคลที่มีความโปร่งใส/ก าหนดคุณสมบัติข้อก าหนดที่ชัดเจน/การประกาศรายชื่อผู้ที่ไดร้บั
เลือก/จัดตั้งคณะกรรมการที่มาจากภายนอก 
มีการสร้างเกมส์ในการคัดเลือกให้เป็นท่ียอมรับและสามารถเผยแพร่ได้-เรียกพุดคุยสอบถามความสมัครใจ 
บุคลากรที่จะขอทุนการศึกษาควรไปเรียนให้ตรงสาย/ควรสนับสนุนให้เจ้าหน้าท่ีไปเรียนบ้าง 
มีการคัดเลือกอย่าเป็นธรรมแต่บุคลากรสายสนับสนุนส่วนใหญ่จะไม่ค่อยขอไปอบรมเนื่องจากมีภาระจาก
งานประจ าในหน้าท่ี 
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ข้อเสนอแนะ/สิ่งที่ควรจัดท า ผู้รับผิดชอบด าเนินการ 
การขอทุนไปอบรมบางครั้งใช้เวลานาน กว่าคณะกรรมการกองทุนจะประชุมพิจารณาอนุมัติ 

งานบริหารงานบุคคลและทุกหน่วยงาน 
คณะกรรมการกองทุนพัฒนาบุคลากร 

การคัดเลือกคนไปพัฒนาตนเอง ควรจัดท าเป็นประกาศมีวิธีการหรือเกณฑ์ คุณสมบัติ เช่น ให้บุคลากร
ฝึกอบรมในเรื่องที่เกี่ยวข้องหากท างานมาไม่น้อยกว่า 3 ปีข้ึนไปเพื่อจะได้พัฒนาตนเอง 
การเปิดโอกาสให้ฝึกอบรมที่ไม่เน้นเฉพาะต าแหน่งงาน เพื่อให้บุคลากรมีโอกาสฝึกอบรมด้านอื่น เพื่อน ามา
พัฒนางานท่ีรับผิดชอบ หรือพัฒนาตนเองมากยิ่งข้ึน 

I20การใช้ทรัพย์สินของทางราชการ 
ควรมีการจัดการในทรัพย์สินของหน่วยงานอย่างมีระบบ ระเบียบในการยืม-คืนทรัพย์สินต้อง ก่อนน าออกไป
ใช้งานข้างนอก-ใช้ส่วนตัว แบบฟอร์มการกรอกข้อมูลการยืมให้เรียบร้อยและน ามาคืนตามก าหนด 

งานพัสดุและทุกหน่วยงาน 

ไม่แน่ใจว่ามีระบบการยืม-คืน ทรัพย์สินของทางราชการที่เป็นของมหาวิทยาลัยเองหรือไม่ เป็นระบบ
ออนไลน์ที่สามารถตรวจสอบได้ แจ้งสถิติการยืม-คืนในของส่วนกลางและแยกตามหน่วยงาน หรือมี
แบบฟอร์มที่มหาวิทยาลัยท าไว้เพื่อให้หน่วยงานเอาไปใช้ได้ 
การยืม-คืน ควรจัดท าเป็นระบบทั้งOnline และPaper /แต่งตั้งเจ้าหน้าที่รับผิดชอบโดยเฉพาะ/มีการ
ตรวจเช็คจ านวนทุกเดือนและรายงานผู้บริหาร 
ควรมีการติดตาม และตรวจสอบโดยมีคระกรรมการที่หน่วยงานมอบหมายเพื่อให้มีการสอบทานความ      
ถูกต้อง 
ควรท าระบบผู้ที่ไม่เป็นไปตามข้อก าหนดให้งดการขอยืมได้ต่อไป 
ทางคณะมีระบบ ขั้นตอนในการขอใช้ทรัพย์สิน โดยการลงช่ือขอยืม โดยระบุชื่อผู้ยืม สิ่งของ วันเวลาที่ขอยืม 
วันเวลาที่ส่งคืน 
ท าInfographic บอกขั้นตอนในการการยืม รวมทั้งระเบียบในการยืมและการคืน หากมีบุคคลไม่คืนตาม
ก าหนด จะมีช่องทางในการติดต่อกลับเป็นรายกรณี(ซึ่งรูปแบบการจองเป็นรูปแบบOnline )เพราะสะดวก 
ง่าย รวดเร็ว 
ควรมีขั้นตอนในการขอยืม-คืนทรัพย์สินของทางราชการให้ชัดเจนและการปฏิบัติตามขั้นตอนอย่างเท่าเทียม
กัน 
มหาวิทยาลัยควรจัดหาอุปกรณ์สนับสนุนให้อย่างทั่วถึงและเพียงพอกับการใช้งาน 
ควรก าหนดช่องทางการขอยืมใช้ช่องทางออนไลน์(ZOOM) เกิดปัญหาการชนกันในการขอใช้สองหน่วยงาน
ควรมีการพัฒนาและแก้ไข 
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ข้อเสนอแนะ/สิ่งที่ควรจัดท า ผู้รับผิดชอบด าเนินการ 
มีระบบรวมทรัพย์สินของทางราชการของทั้งมหาวิทยาลัย/มีประกาศหลักเกณฑ์ที่ชัดเจน/ประชาสัมพันธ์ให้
ทราบอยา่งทั่วถึง 

งานพัสดุและทุกหน่วยงาน 

มหาวิทยาลัยต้องมีกระบวนการอธิบายให้ชัดเจน 
ทรัพย์สินอะไรของมหาวิทยาลัยที่ยืมได้ อะไรที่ยืมไม่ได้และมีทรัพย์สินอะไรบ้างที่ควรบอกให้ประชาคมรับรู้
ไม่ใช่รู้เฉพาะกลุ่ม ซึ่งจะเป็นช่องทางที่ทรัพย์สินนั้นอาจสูญหายได้ 
ควรมีการจัดท าบัญชีรายงานการใช้ เลขประวัติของผู้ขอใช้ทรัพย์สินและควรรายงานในที่ประชุมกบ.
มหาวิทยาลัยทราบ 
การขอยืมของควรให้ทุกคนใช้กฎ ระเบียบในการยืมคืนเหมือนกันทุกคน ไม่เลือกปฏิบัติ/มีการเช็คสต็อค 
วัสดุ ครุภัณฑ์ทุกๆเดือน เพื่อตรวจสอบการคืนหลังจากการคืน 
เอกสารต้องมีการจองแบบออนไลน์ ทุกท่านทุกหน่วยงานได้เข้าถึงข้อมูลที่ชัดเจน ตรวจสอบได้ 
การขอยืมทรัพย์สิน ควรให้ผู้บังคับบัญชาของหน่วยงานเป็นผู้รับรอง ก่อนขออนุญาตเพื่อเป็นการยืนยันว่าใช้
ในราชการจริง 
ควรมีการก าหนดกฏเกณฑ์ให้ชัดเจน และสั่งการให้ปฏิบัติให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน โดยไม่มีข้อยกเว้น 
ต้องมีการขออนุญาตและลงช่ือการยืมใส่รายละอียดในการยืมหากสูญหายต้องรับผิดชอบร่วมกันทั้ง
ส านักงาน(หารร่วม) 
หน่วยงานมีแบบการยืมที่ดีอยู่แล้วและปฏบิัติได้จรงิ/ส่วนกลางหากขอใช้/ขอยืมจะตอ้ง่งเรื่องล่วงหน้าแต่หาก
ผู้ดูแล ผู้มีอ านาจไม่อยู่หลายวันจะไม่ทันการณ์จึงต้องให้ผู้มีอ านาจก าหนดให้ผู้ดูแลมีอ านาจแทนในกรณีไม่
อยู ่
ขั้นตอน ในการยิมทรัพย์สินของทางราชการไม่ควรซับซ้อนหลายขั้นตอน มากเกินไป 
มีบทลงโทษการยืมใช้ทรัพย์สินของทางราชการเพื่อประโยชน์ส่วนตัวชัดเจน 
สร้างจิตส านึก รับรู้ การใช้ทรัพย์สิน/น้ า/ไฟ/รถยนต์ราชการเพื่องานราชการเท่านั้น 
ควรมีนโยบายที่จะซื้อNotebookให้ทุกคนใน ม.เพราะเป็นเรื่องจ าเป็นที่ต้องใช้ทุกคนในช่วงสถานการณ์แบบ
นี้และให้ยกเลิกการใช้เครื่อง PC ทุกหน่วยงาน 
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ภาพถ่ายโครงการ/กิจกรรม 

โครงการ“สร้างความรับรู้ และการปฏิบัติตามมาตรการที่เป็นผลจากการวิเคราะห์ตาม O ๔๒ มาตรการส่งเสริมคุณธรรม 

และความโปร่งใสภายในหน่วยงานและส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมความโปร่งใสในการท างานผ่านค่านิยม VALAYA”          

วันพฤหัสบดีที ่๒๔ มีนาคม พ.ศ. ๒๕๖๕ ณ อาคารเรียนรวมสังคมศาสตร์ SLB ๓๐๒ เวลา ๐๙.๐๐ น. ถึง ๑๖.๐๐ น. 
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“โครงการ“สร้างความรับรู้ และการปฏิบัติตามมาตรการที่เป็นผลจากการวิเคราะห์ตาม O ๔๒ มาตรการส่งเสริมคุณธรรม 

และความโปร่งใสภายในหน่วยงานและส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมความโปร่งใสในการท างานผ่านค่านิยม VALAYA”          

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

วันท่ี 24 มีนาคม 2565 เวลา 09.00 น. 
ผศ.เจษฎา ความคุ้นเคย รองอธิการบด ี
เป็นประธานในพิธีเปดิโครงการ 
สร้างการรับรู้และการปฏิบตัิตามมาตรการ 
ที่เป็นผลจากการวิเคราะห์ตาม O42 
มาตรการส่งเสรมิคุณธรรมและความโปร่งใส 
ภายในหน่วยงานและส่งเสริมคุณธรรม  
จริยธรรมความโปร่งใสในการท างาน 
ผ่านค่านิยม VALAYA ปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 
โดยมีบคุลากรแตล่ะหน่วยงาน 
เข้าร่วมโครงการดังกล่าวโดยพร้อมเพรียงกัน 
ณ ห้อง SLB302 อาคารเรียนรวมสังคมศาสตร ์
มหาวิทยาลยัราชภฏัวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ 
ดาวน์โหลดรูปเพิ่มเติมได้ที่ >> https://bit.ly/3JCxsHz 
#VALAYA 
#Visionaryเป็นผูร้อบรู้และมีวสิัยทัศน์  
#Activenessท างานเชิงรุกริเริ่มสร้างสรรค์  
#Liketolearnสนใจใฝเ่รียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
#Adaptiveปรับตัวได้ดีพร้อมน าการเปลีย่นแปลง  
#Yieldsสร้างผลงานเป็นท่ีประจักษ ์
#AcceptanceandFriendlinessเป็นที่ยอมรับในการเป็นกัลยาณมติร 

https://bit.ly/3JCxsHz?fbclid=IwAR1h5emgBq0o2Ab_l2eSYsXcp9NWogFiOiBNsQ-gJj5wCgL4oW5zuymK1-E
https://www.facebook.com/hashtag/valaya?__eep__=6&__cft__%5b0%5d=AZX0Bfr_oI1nA-PTcnpvu4desEc74krWD4-6DKPQj36puqyjecno32xgDo8FpLLTidc6g0juro43GFGjdD_b4SCYGJ_CkcdBTveHDf9OzBIaiiF_JmxTZhCW361f-H9A_60&__tn__=*NK-R
https://www.facebook.com/hashtag/visionary%E0%B9%80%E0%B8%9B%E0%B9%87%E0%B8%99%E0%B8%9C%E0%B8%B9%E0%B9%89%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B9%E0%B9%89%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%A1%E0%B8%B5%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%97%E0%B8%B1%E0%B8%A8%E0%B8%99%E0%B9%8C?__eep__=6&__cft__%5b0%5d=AZX0Bfr_oI1nA-PTcnpvu4desEc74krWD4-6DKPQj36puqyjecno32xgDo8FpLLTidc6g0juro43GFGjdD_b4SCYGJ_CkcdBTveHDf9OzBIaiiF_JmxTZhCW361f-H9A_60&__tn__=*NK-R
https://www.facebook.com/hashtag/activeness%E0%B8%97%E0%B8%B3%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B9%80%E0%B8%8A%E0%B8%B4%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%B8%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%A1%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%84%E0%B9%8C?__eep__=6&__cft__%5b0%5d=AZX0Bfr_oI1nA-PTcnpvu4desEc74krWD4-6DKPQj36puqyjecno32xgDo8FpLLTidc6g0juro43GFGjdD_b4SCYGJ_CkcdBTveHDf9OzBIaiiF_JmxTZhCW361f-H9A_60&__tn__=*NK-R
https://www.facebook.com/hashtag/liketolearn%E0%B8%AA%E0%B8%99%E0%B9%83%E0%B8%88%E0%B9%83%E0%B8%9D%E0%B9%88%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B8%A3%E0%B8%B9%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%A2%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%95%E0%B9%88%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%99%E0%B8%B7%E0%B9%88%E0%B8%AD%E0%B8%87?__eep__=6&__cft__%5b0%5d=AZX0Bfr_oI1nA-PTcnpvu4desEc74krWD4-6DKPQj36puqyjecno32xgDo8FpLLTidc6g0juro43GFGjdD_b4SCYGJ_CkcdBTveHDf9OzBIaiiF_JmxTZhCW361f-H9A_60&__tn__=*NK-R
https://www.facebook.com/hashtag/adaptive%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%9A%E0%B8%95%E0%B8%B1%E0%B8%A7%E0%B9%84%E0%B8%94%E0%B9%89%E0%B8%94%E0%B8%B5%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%A1%E0%B8%99%E0%B8%B3%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%80%E0%B8%9B%E0%B8%A5%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B9%81%E0%B8%9B%E0%B8%A5%E0%B8%87?__eep__=6&__cft__%5b0%5d=AZX0Bfr_oI1nA-PTcnpvu4desEc74krWD4-6DKPQj36puqyjecno32xgDo8FpLLTidc6g0juro43GFGjdD_b4SCYGJ_CkcdBTveHDf9OzBIaiiF_JmxTZhCW361f-H9A_60&__tn__=*NK-R
https://www.facebook.com/hashtag/yields%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%9C%E0%B8%A5%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B9%80%E0%B8%9B%E0%B9%87%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B9%8C?__eep__=6&__cft__%5b0%5d=AZX0Bfr_oI1nA-PTcnpvu4desEc74krWD4-6DKPQj36puqyjecno32xgDo8FpLLTidc6g0juro43GFGjdD_b4SCYGJ_CkcdBTveHDf9OzBIaiiF_JmxTZhCW361f-H9A_60&__tn__=*NK-R
https://www.facebook.com/hashtag/acceptanceandfriendliness%E0%B9%80%E0%B8%9B%E0%B9%87%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%A2%E0%B8%AD%E0%B8%A1%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%9A%E0%B9%83%E0%B8%99%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%80%E0%B8%9B%E0%B9%87%E0%B8%99%E0%B8%81%E0%B8%B1%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%93%E0%B8%A1%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%A3?__eep__=6&__cft__%5b0%5d=AZX0Bfr_oI1nA-PTcnpvu4desEc74krWD4-6DKPQj36puqyjecno32xgDo8FpLLTidc6g0juro43GFGjdD_b4SCYGJ_CkcdBTveHDf9OzBIaiiF_JmxTZhCW361f-H9A_60&__tn__=*NK-R


31 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://www.facebook.com/vru.pr/posts/4938930812

893741 

ภาพเพิ่มเติม งานสื่อสารองค์กร วไลยอลงกรณ์ฯ 

https://www.facebook.com/secretaryvru/posts/115
7289815043120 

ภาพเพ่ิมเติม งานเลขานุการผู้บริหาร มรภ.วไลยอลงกรณ์ ฯ     

https://www.facebook.com/vru.pr/posts/4938930812893741
https://www.facebook.com/vru.pr/posts/4938930812893741
https://www.facebook.com/secretaryvru/posts/1157289815043120
https://www.facebook.com/secretaryvru/posts/1157289815043120
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เสนอรายงานผลการวิเคราะห์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตามO 28 
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ลิ้งค์ที่อยู่ของข้อมูล http://mms.vru.ac.th/spa_detail.php?spa_id=60 
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