
สรุปผลการดําเนินงานประจําป 2561 
(1 ก.พ.61 – 31 ส.ค. 61) 

สํานักงานบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

 

มจธ : สํานักงานบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงานอธิการบดี 

 รายงานตอผูบริหารมหาวิทยาลัย  

4 กันยายน 2561 



KMUTT 

   Active Recruitment 

HR reform  

HRM Strategic Project 2017 – 2018  

World Trend & Thailand Trend & KMUTT Strategic Goal & Policy  

HRM Vision : To be Strategic HRM 

HRM Mission : สรรหาและสรางความผูกพันเพ่ือใหคนดีและคนเกงคงอยู และทํางานตามเปาหมายของ

มหาวิทยาลัยอยางมีคุณคาและมีความหมาย 
 

2 

1 

Learn & Develop  
for  Changes 

3 OBE 



HR ตองเปนพันธมิตรทางธุรกิจเชิงกลยุทธ และเปนผูเชี่ยวชาญดานการแกปญหาที่นาเชื่อถือ  

HR should be seen as a strategic business partner and  

a reliable problem-solving expert 

มหาวิทยาลัยมีการกําหนดเปาหมาย การพัฒนาออกเปน 3 ชวง ดังนี้ 

1) มจธ. เปนมหาวิทยาลัยดานวิทยาศาสตร เทคโนโลยีและนวัตกรรม (วทน.) ท่ี  

    พัฒนาการเรียนรูใหผูเรียนไดดีท่ีสุด ภายในป พ.ศ. 2564 

2) มจธ. เปน Best 3 Entrepreneurial University in ASEAN ในป พ.ศ. 2569 

3) มจธ. เปน Science, Technology and Innovation University ในอาเซียนท่ีมี  

    คุณภาพและมีความหมายมากท่ีสุดในป พ.ศ. 2579 

ระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ท่ีเอ้ือในการดึงดูดและ

รักษาคนดี คนเกงทํางานอยางมีความสุขและผูกพัน

กับ มจธ. เนนพัฒนาระบบบริหารจัดการบุคลากร 

การประเมินผล และสภาพแวดลอมท่ีสงเสริมการ

ทํางานเปนหนวยจรยุทธ (Clustering) รวมท้ังมี

กลไกการพัฒนาศักยภาพทรัพยากรบุคคลในดาน

ตางๆ เพ่ือยกระดับความรู ความสามารถของ 

บุคลากร และทักษะในวิชาชีพ ความเช่ียวชาญ 

เฉพาะทาง ตลอดจนและการสรางขวัญและกําลังใจ

ใหกับทุกๆ คนท่ีเกี่ยวของ (Incentives) ใหเปน

พ้ืนฐาน รองรับการเกิดกระบวนการเรียนรูรูปแบบ

ใหมๆ ตลอดเวลา 
 

แผนพัฒนา ฉบับที่ 12 

แผนพัฒนา ฉบับที่ 12   

HR system : ปจจัยขับเคลื่อนกลยุทธ 
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 HR Ecosystem - วางระบบใหครบ Loop ผูกใจพนักงาน  



HRM Operation Maintain Work 2013 - 2018 (งาน5 ปที่ผานมา)  

2556 2557 2558 2559 2560 2561 

เคลียรงานคางเกา - สัญญาจาง  - การลงขอมูลในระบบ My evaluation  - การจัดการสแกนเอกสารเกา (ประวัติ)  

JMAC 

วิเคราะหภาระงาน  ปรับสัดสวนบุคลากร สทบ  จัดหาอัตรากําลัง  ใชเวลา 3 ป   

ปรับกระบวนงานภายใน ปรับกระบวนงานภายใน ปรับกระบวนงานภายใน ปรับกระบวนงานภายใน 

----------------เรียนรูงาน       เรียนรูเร่ืองคน มจธ.      งานที่ปรึกษา        งานปญหาพิเศษ    งานจรรยาบรรณ   ITA 

โครงการปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางาน ตามแนวทาง EDPEX / พัฒนา OP / รวมทั้งแผนพัฒนางานประจําป 2560 – 2561 

Core competency  

PI / SLA  /นโยบายการทํางานของ Enabling staff /เครือขายบุคคล  Service Catalog 

Core competency  FC competency  

-------------------------พัฒนาคนควบคูกับกระบวนการทํางาน  – เพ่ือใหคนของ สทบ เกงข้ึนทุกดาน  -พัฒนาทีมงาน----------------------    

การวิเคราะหจุดออนและจุดแข็งของ HR Function ทั้งหมด /การปรับปรุงเว็บไซต/การออกแบบสาํรวจเพ่ือปรับปรุงงาน  

ยายสํานักงานและเตรียมเขาสู Less Paper Office 

-------------------------------------------------------การสํารวจ Employee Engagement------------------------------------Focus Group---- 



(HRM Plan) in the Future  

 มจธ. มี HRIS  ที่สมบูรณ ทันสมัย พ้ืนฐานตอบสนองนโยบาย  3 S 2L รองรับการดําเนินการ 

1M และสูงสุดตอบสนองเปาหมาย มจธ. 

 บุคลากรมี Engagement  มีความรักผูกพัน อยากอยูทํางานกับ มจธ.  โดยสงมอบงานที่มี

คุณคาและคุณภาพอยางตอเนื่อง 

 ระบบการบริหารและระบบพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ

มหาวิทยาลัยเปนตนแบบใหกับ ม/ส ทั่วไปได 
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การสรรหาและคัดเลือกพนักงาน 

การวาจางและการบรรจุพนักงาน 

การกําหนดอัตราจาง/ปรับประสบการณ 

การจางลูกจางมหาวิทยาลัย 

การตอสัญญาจางบุคลากร 

การปรับวุฒิ การเปลี่ยนตําแหนง  

การเลื่อนระดับสายวิชาการ 

การเลื่อนระดับสายสนับสนนุ 

การกําหนดตําแหนงทางวิชาการ 

การบริหารเงินเดือน คาจาง คาตอบแทน 

การประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

การเลื่อนข้ันเงินเดือนประจําป 

การจัดเงินเพ่ิมสมรรถนะ  

การจายเงินคาตอบแทนการบริหาร 

การจายเงินคาตอบแทน PBBS และอ่ืนๆ  

การจัดสวัสดิการและสทิธิประโยชน 

การสรางสิ่งแวดลอมเพ่ือคุณภาพชีวิต 

การสงเสริมใหปฏิบัตติามหลกัจรรยาบรรณ 

 

รักษาและ

สรางความ

ผูกพัน 

สรรหา 

การวิเคราะหสถานการณของกระบวนงาน HR ในอนาคต 

 ระบบสรรหา CBI ที่รองรับ Competency ของคนทํางาน  

     ตามนโยบาย KMUTT 3.0/ KMUTT 2030/ WCU 

  การสรรหา/จางงานชาวตางชาติที่มีคุณภาพ 

  การสรรหาทายาททางการบริหาร 

  การจางงานคนพิการ/คนพิเศษ (นโยบายรัฐ 2559-2561??) 

  การขยายเวลาทํางานของคนถึงอายุ 65 ป ??? 

 การปรับระเบียบและกฎเกณฑตางๆ ใหสอดคลองกับการพัฒนา  

    Competency   

 การปรับปรงุเกณฑภาระงานของบุคลากร 

 Performance Management เนนมอบหมายงานตามภารกิจ/ 

สรางเกณฑประเมินผลงานรองรับความหลากหลายของภารกิจ

ตามเปาหมาย มจธ. 

 การเลื่อนระดับท่ีเนน Competency และคุณภาพงาน 

 การขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการดวยผลงานวิชาการท่ีมี

ความหมาย (Research Excellence) หรือ Track อื่นๆ 

 การจายคาตอบแทนตามความสามารถและ Competency 

 เกณฑการจายเงินปรับตามภารกิจพิเศษและคาตอบแทนอื่นๆ ท่ี

เหมาะสม 

 สวัสดิการท่ีคุมครองครอบครัว และสรางหลักประกันความม่ันคง

ใหบุคลากรทุกประเภทหลังการเกษียณอายุไปแลว 

 การเปนองคกรแหงการเรียนรูท่ีคนมีความสุข 

 การสรางความผูกพันใหเกิดอยางยัง่ยนื 

 การจัดการความเสี่ยงและการละเมิดตามหลักจรรยาบรรณ 



รายงานผลการดําเนินงาน (กุมภาพันธ – สิงหาคม 2561)  
ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค ก.ย.

•ดูแลการรับพนักงานใหม รอบ 2/2560 (สอบสัมภาษณ พ.ค.)

•รวมจัดทํา JMAC

•รวมจัดทํา Functional Competency

•จัดทําแผนการดําเนินงานและงบประมาณประจําป 2562

•สนับสนุนการจัดทํา Service Catalog ของ สทบ.

•จัดทํารายงานการประเมินคุณธรรมและความโปรงใส

     ประจําป 2561 (มกราคม – 15 กรกฎาคม 2561) 

•Employee Engagement Focus Group (22 สิงหาคม 2561)

•CODE of Conduct 

•PI /SLA ** ** ** ** ** ** **
•Flagship Track 2 * ** * ** * * *
•ประชุม ผอ. สนอ * * ** * ** * *
•ประชุม กบค. * * *
•ดูแลงานประจําวัน (รวมงานประชุมเลขา/กรรมการตางๆ)

•ติดตามโครงการปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางาน ป 61 (22 โครงการ)

    ประจําป 2561 (22 โครงการ)



การประชุมเครือขาย นักบริหารทรัพยากรบุคคล ระดับปฏิบัติการ  (1 สิงหาคม 2561)  

สาระสําคัญ 

ตอบปญหา BBL  

Code of Conduct 

ทบทวนเรื่องท่ี HR ควรรู เก่ียวกับ HR 

Function   

  

“แนวคิดสรางความเขาใจกับผูปฏิบัติงาน HR 

ตางสังกัดแตทํางานเช่ือมโยงทุก Function ได

สอดคลองตามนโยบาย มจธ. เหมือนกันได” 

 

  



HR สัญจร ลงพ้ืนที่ รับทราบปญหา และแลกเปลี่ยนประสบการณ ณ มจธ. ราชบุรี  

(17 พฤษภาคม 2561)  

สาระสําคัญ 

- รับรูความเปนอยูของ มจธ. ราชบุรี 

- นําเสนอ PSF สายวิชาการ โดย ดร.ชเนนทร  

- รับทราบขอเสนอแนะเรื่องเสนทางอาชีพของสายสนับสนุน (ราชบุรี) 

- ขอเสนอ การปรับเกณฑการประเมินคะแนนสําหรับบุคลากร (ราชบุรี)   



HR Seminar (2-4 สิงหาคม 2561) 

สรุปงาน  Service Catalog และกิจกรรมสรางความสัมพันธพ่ีนอง HR   

ไดเคาโครงรางของรูปแบบมาแลว  



Engagement Focus Group Meeting (22 สิงหาคม 2561) 

จัด Focus group work shop 2 กลุมๆ ละ 50 คน 

ตัวแทนพนักงาน /ขรก เขารวมแสดงความคิดเห็นในประเด็น 

ปจจัยความพึงพอใจที่มีคะแนนระดับต่ํา ที่สงผลตอความ

ผูกพัน  5 ประเด็น  

1) บรรยายกาศและเคร่ืองมือในการทํางาน 

2) การพัฒนาบุคลากรและโอกาสในการเรียนรู 

3) ความสมดุลของชัวิต 

4) การเลื่อนระดับและความกาวหนา 

5) สวัสดิการและสิทธิประโยชน 

ประเด็นท่ีรองอธิการบดีฝายบุคคลและ สทบ.จะนํามาดําเนินการตอ 



โครงการประเมินคุณธรรมและความโปรงใส (ITA) 

ผลผาน 19 ขอจาก 22 ขอ  

คิดเปน 83.36 

รอผลจากเดือน กันยายน 61 

 

จุดประสงคของโครงการ  ประเมินเพ่ือใหหนวยงานนําไปพัฒนา  



ผลการดําเนินงาน โครงการพัฒนาปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานประจํา ในรอบ 6 เดือนที่ผานมา 

กิจกรรม/โครงการ การดําเนินการ ตัวช้ีวัด/ผลสําเร็จของงาน หมายเหตุ 

 1. การสรรหาเชิงรุก  ปรับปรุงข้ันตอนและระยะเวลาการดําเนินการ มีการวางแผนรายปๆละ 2 คร้ัง  

    ป 2561 รับคนไดตามเปาหมาย 70% ของอัตราเปดรับ รอบ 1(45 คน) 

สงหนังสือ ปชส / Link ประกาศตามเว็บไซต เพ่ิมผูสมัครกลุม ปวส. ไดมากข้ึน   รอบ 2(24 คน) 

มีฐานขอมูลผูสมัครที่สอบผานสําหรับรับลูกจาง 

การคิดคาประสบการณ   อยูระหวางการดําเนินการ (คิดเกณฑใหม) 

2. การสรรหา/

คัดเลือกดวย 

Competency 

Base  

เตรียมการรองรับการสัมภาษณแบบ CBI  

(Competency Base Interview)  

สงพนักงาน 2 คน ไปอบรมหลักสตูร “การสราง

แบบทดสอบเพ่ือคัดเลือกคนเขาเปนพนักงาน” 

จัดทําแผนการสรรหา/คัดเลือก เพ่ือ CBI  

- สรางแบบทดสอบเพ่ือวัดระดับสมรรถนะ  

- ปรับปรุงระเบียบ ขอบังคับ เกณฑที่เกี่ยวของ 

- ปรับปรุงกระบวนการสรรหาพนกังาน 

- อบรมสรางความเขาใจกับคณะกรรมการ

สัมภาษณและเจาหนาที่ที่เกี่ยวของ 

- สรางความรู ความเขาใจแกบุคลากร  

 

เร่ิมดําเนินการหลังจาก Functional 

Competency เสร็จ  (ป 2562)   

3. ติดตามผล 90 วัน การติดตามการประเมินผล 90 วัน  ดําเนินการครบ 90 % 

 และสัญญาจาง การติดตามการตอสญัญาจาง  ไมมีสัญญาพนกังาน คางเกิน 6 เดือน 



กิจกรรม/โครงการ การดําเนินการ ตัวช้ีวัด/ผลสําเร็จของงาน หมายเหตุ 

 4. การเลื่อนระดับ   

    สายวิชาการ (ว)  

จัดทําฐานขอมูลการเลื่อนระดับบุคลากรสาย

วิชาการ  แจงเตือนผูบังคับบัญชาและเจาตัวทราบ

ถึงสถานภาพและคุณสมบัติ เมื่อปลาย กพ. 2561  

- จัดประชุม 5 คร้ัง ในรอบ 6 เดือนเปน

เลขานุการการประชุม  สรุปในชวงเมษายน 

2561 มีผูเสนอเลื่อนระดับ 19 คน ผานการ

เลื่อนระดับ 13 คน ไมผาน 4 คน และอยู

ระหวางการพิจารณา 2 คน   

5. การปรับปรุง

โครงสรางตําแหนง

พนักงานกลุม

วิชาการ 

- เปนคณะทํางาน  ปรับปรุงการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานกลุมวิชาการ โดยลด

ความสําคัญของคะแนนผลงาน และเพ่ิมการ

พิจารณาคุณภาพของผลงาน และทบทวนภาระ

งานกลุม 2 ถึง 5  

-- จัดประชุม 5 คร้ัง (เปนคณะทํางาน) เพ่ือ

ปรับปรุงรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัตงิาน

ของพนักงานสายวิชาการ โดยยังคงประเมินผล

งานดานวิชาการ 5 กลุม ผานระบบ Myeval

และเพ่ิมการประเมินในรูปแบบการเขียนผลงาน

ที่สรางคุณคาและผลกระทบตอภายในและนอก 

(หนวยงาน/ มหาวิทยาลัยและ/หรือประเทศ) 

-- ปรับปรุงคูมือการประเมินผลการปฏิบตัิงาน

ดานวิชาการ โดยการเพ่ิมและลดคะแนนผลงาน

บางหัวขอ รอเสนอ PSS 

- ปรับปรุงคูมือมาตรฐานกําหนดตาํแหนง

พนักงานกลุมวิชาการ รอเสนอกรรมการ PSS 

และเขาที่ประชุม กบค.  

ผลการดําเนินงาน โครงการพัฒนาปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานประจํา ในรอบ 6 เดือนที่ผานมา 



กิจกรรม/โครงการ การดําเนินการ ตัวช้ีวัด/ผลสําเร็จของงาน หมายเหตุ 

6. การขอกําหนด

ตําแหนงทางวิชาการ  

- จัดทําราง หลักเกณฑและวิธีการแตงตั้ง

กําหนดตําแหนงทางวิชาการ พ.ศ.2560  

- เสนอ กบค. 10 ก.ย.2561 และ 

  สภามหาวิทยาลยั  ตค.2561 

- จัดทําฐานขอมูล Reader  ผูอานผลงาน 

  ของ มจธ.  

- มีฐานรายช่ือ 800++ Reader  

- จัดทําฐานขอมูลผูมีคุณสมบัติครบขอกําหนด

ตําแหนง 

- มีฐานขอมูลกําหนดตาํแหนง 

- การแจงเตือนสถานภาพผูที่มีคุณสมบัตคิรบที่

จะยื่นขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการแจง

ผูบังคับบัญชาทุกหนวยงาน และเจาตัว 

- แจงผลเมื่อ 10 เมษายน 2561  จํานวน

ผูมีคุณสมบัติครบ 397 คน (ดร.ครบขอ 

ผศ. 232 คน /ผศ. ครบขอ รศ. 165 คน)  

อยูระหวางการขอ

กําหนดตําแหนง 

พนักงาน 72 คน 

(ศ 6/รศ.21/ผศ.45)    

ขาราชการ 7 คน  

(ศ 3/รศ 3 /ผศ 1) 

- การดําเนินการตามประกาศ กพอ. เร่ืองการ

กําหนดช่ือสาขาวิชาฯ พ.ศ. 2561 

- อยูระหวางสรุปผลการตรวจสอบและ

แจงยืนยันกลับมาจากบุคลากรสาย

วิชาการ  จะเสนอสภา มจธ. ตอไป 

ผลการดําเนินงาน โครงการพัฒนาปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานประจํา ในรอบ 6 เดือนที่ผานมา 



กิจกรรม/โครงการ การดําเนินการ ผลสําเร็จของงาน หมายเหตุ 

7. การเลื่อนระดับสาย

สนับสนุน 

 

จัดทําฐานขอมูลการเลื่อนระดับสายสนับสนนุ 

ตรวจสอบคุณสมบัติเวลาและเกรด  

 มีฐานขอมูลผูมีสิทธิ์และไมมีสทิธิ์เลื่อน

ระดับโดยดูจากระยะเวลาประสบการณ

และผลการปฏิบัติงาน (เกรด) 

-  การแจงเตือนสถานภาพผูที่มีคุณสมบตัิ

ครบที่จะขอเลื่อนระดับ และแจง

ผูบังคับบัญชาทุกหนวยงาน 

แจงเตือนไปยังหนวยงานและเจาตัว

จํานวนผูครบรอบเลื่อนระดับ 188 คน 

ตั้งแตรอบเมษายน 2561 
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คนครอง ครบเล่ือน 

คน 

จํานวนรวม 776 คน  ครบเลื่อน  188  คน  (24%) 
 

จ1-จ4  รวม 439 คน ครบเล่ือน  121  คน  (28%) 
 

สว1-สว5 รวม 286 คน ครบเล่ือน  67 คน  (24%) 
 

บ1 – บ 4 รวม 23 คน  
 

พ1-พ2, พ4 รวม  28 คน 

ผลการดําเนินงาน โครงการพัฒนาปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานประจํา ในรอบ 6 เดือนที่ผานมา 



กิจกรรม/

โครงการ 

การดําเนินการ ตัวช้ีวัด/ผลสําเร็จของงาน หมายเหตุ 

8.  คาตอบแทน   

    และสวัสดิการ 

ปรับปรุงเว็บไซตกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ อยูระหวางการออกแบบรวมกับ PR 

ศึกษาหาแนวทางการจัดสวัสดกิาร

ทางเลือก 

ประชุม 1 คร้ัง เร่ืองการประกันสุขภาพกลุมรวมกบั 

สภาคณาจารย 

9. การบริหารงาน   

   ลูกจาง 

- รางคูมือการจางบุคลากรชาวตางชาติ 

- รางแนวปฏิบัติในการบริหารงาน

ลูกจาง 

- สะสางสัญญาจางลกูจาง  

อยูระหวางดําเนินการรวมกับ สถป/ทรัพย  

อยูระหวางการดําเนินการ 

 

คางเกาของ สรบ. ประมาณ 25 ฉบับ  

11. การเช่ือมโยง 

Competency กับ

งานตางๆใน HRM 

เตรียมปรับระเบียบ ขอบังคับ         

กฎเกณฑที่เกี่ยวของ  

นัดนิติกร 5 กย. 2561 

 

12.  การพัฒนา

บุคลากร ในรอบ 6 

เดือน  (วิทยากร

โดย กันยลภัส) 

 

จัดอบรม 3 คร้ัง  คร้ังที่ 1  (วันที่ 27 มี.ค. 2561 และ 30 มี.ค.2561)  3 

เร่ือง 1.องคประกอบของสูตร 2. ฟงกช่ันตรรกะศาสตร   

3.ฟงกช่ัน IF 

คร้ังที่ 2  (วันที่ 26 เม.ย. 2561) เร่ืองการจัดการกับ

ฐานขอมูล (ฟงกช่ันกลุม Text, ฟงกช่ัน VLOOKUP, 

ฟงกช่ัน MATCH) 

คร้ังที่ 3 (24 พ.ค. 2561)  เร่ือง Pivot Table 

รอบ 6 เดือนกอน 

การอบรม การ

ประยุกตใช 

Microsoft Excel  

ในการทํางาน  

 

 



สรุปข้อมูลภาพรวม 
โครงการประชุมกลุ่มย่อย เร่ืองความผูกพนัธ์ต่อองค์กรของบุคลากร มจธ.  

วนัพธุที ่22 สิงหาคม 2561 เวลา 8.30 – 16.30 น. ณ ห้องประชุมช้ัน 17 อาคาร Kx 



สวสัดกิาร เลือ่น

ตําแหน่ง 
ความ

สมดุล 
การพฒันา

บุคลากร บรรยากาศ 

•ใหทุนสนับสนุนบุคลากร

จํานวนมาก 

• มีนโยบายการพัฒนาท่ี

ชัดเจน 

• มีการสนับสนุนใหทําวิจัย

ในสายสนับสนุนดวย ไมใช

เฉพาะสายวิชาการ 

•เปนองคกรแหงการเรียนรู 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

•ไดรับสนับสนุนในการเสนอ

ความตองการทํา/พัฒนา 

•บุคลากรมีศักยภาพสูง จะ

ไดรับมอบหมายงานภารกิจ

หลัก 

•สายวิชาการมีการยืดหยุน

ภาระงานใหเหมาะสมกับ

ตัวเอง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

• ความชัดเจนของ

ความกาวหนาในสายงาน 

(Career path) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

•สวัสดิการคารักษาพยาบาล

ของรัฐเทียบเทาขาราชการ 

• บริการตรวจสุขภาพ

ประจําป 

•โครงการสงเสริมการออก

กําลังกายดีมาก เชน 

โครงการ The idol 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

• เวลาคุยกันจะเนนหลักการ

และเหตุผล (มากกวามองวา

ใครเปนใคร) 

•บรรยากาศยืดหยุน 

สามารถจับกลุมทํางานกัน

ไดเอง (ไมมีการแบงเขต) 

•ผูบริหารเวลาใหงานจะให

เฉพาะเปาหมาย ใหโอกาส

บุคลากรในการคิดและทํา 

•บรรยากาศในการติดตอ

ประสานงาน รวมมือกัน 

เกิดข้ึนทุกท่ี (เชน ในโรง

อาหาร) 

•บรรยากาศรมรื่น ท่ีทํางาน

ปลอดภัย 

•มีการพูดจาวิจิตรวจี (มี

วิธีการพูดท่ีถนอมน้ําใจกัน) 

•ระบบ MyEva เปน

เครื่องมือท่ีดี งายตอ

คนทํางานดูขอมูลได)  

1 2 3 4 5 



สวสัดกิาร เลือ่น

ตําแหน่ง 
ความ

สมดุล 
การพฒันา

บุคลากร บรรยากาศ 

• การจัดโครงการไมสะดวก

ตอผูไดรับการอบรม เชน 

เวลา สถานท่ี 

• การอบรมบางครั้งซํ้ากัน 

ไมมีการพูดคุยหรือสํารวจ

เพ่ือรวมกันจัด 

• กติกาในการไปอบรม

พัฒนายังไมมีการ

ประชาสัมพันธท่ีท่ัวถึง 

• กติกาในการเจริญเติบโต

ความกาวหนายังไมชัดเจน 

• โครงการนโยบายการจาง

คน 5% ยังไมเปนรูปธรรม 

ควรทําใหเปนรูปธรรมมาก

ข้ึน 

• ใหความสําคัญกับสาย

วิชาการมากกวาสาย

สนับสนุน 

 

• เครื่องมือชวยในการ

ทํางานไมเพียงพอ 

• การบริหารไมกระจาย

อํานาจ 

• ภาระงานความรับผิดชอบ

ตอนักศึกษา ตองทํางานใน

วันหยุดราชการดวย 

• หนวยงานใหม ไมเขาใจ

การทํางาน ทําใหแกปญหา

ในเวลางาน สวนนอกเวลา

ทํางานประจํา 

• การประสานงานระหวาง

หนวยงานมีรอยตอ 

• ลิฟตเสียบอย 

•รูปแบบงานเปน Boarding 

School จึงเปนงานยากท่ี

จัดการเวลาและครอบครัว 

 

 

• เกรด B+ ตอเนื่อง 

• ผลงานไมคอยสะทอนจาก

เกรด 

• ข้ันตอน+เอกสารประกอบ

เยอะเกินไป/ไมชัดเจน 

(รูปแบบ) 

• เกณฑแตละตําแหนงไม

จําเปนตองเทากัน 

• KPI Syndrome 

• สัดสวนของ 

Performance & 

Competency (70:30) 

• การส่ือสาร/ถายทอดลงมา

ในแตละระดับ 

• ความเหล่ือมลํ้า 

(มาตรฐานในการตัดเกรด

ของหนวยงานตาง ๆ) 

 

 

• ความชัดเจนของ

สวัสดิการแตละประเภทไม

สามารถส่ือสารออกไปได ทํา

ใหตองกลับมา Rework 

•การเบิกจายมีข้ันตอน

ยุงยาก ตองมีเอกสาร

ประกอบเยอะ เปลือง

กระดาษ 

•เบิกคาเดินทางได กรณีตอง

ไปราชการ ไมเฉพาะแค

ตางจังหวัด 

 

 

 

 

 

 

 

 

• เก็บขอมูลไมเปนระบบ 

• อุปกรณไมทันสมัย 

• มีขอจํากัดในการจัดซ้ือ

ครุภัณฑ 

•บรรยากาศในการจัดสถานท่ี

ทํางานมีการแบงกัน (รูสึก

แบงแยก ไมใกลกัน) 

• หองน้ําไมสะอาดพอ (เชน CB 

ชักโครก กลอนประตู) 

•การสื่อสารไมท่ัวถึง 

•• Fitness อุปกรณไมพอ หอง

แคบ (คนไปออกกําลังกาย

จํานวนมาก) / ซุมบา ไปเตน

กลางแจง (ไมมีสถานท่ีท่ี

เหมาะสม) 

•ขาด Co-working space 

•บรรยากาศความเปน 

university life : เหงา วังเวง 

(ราชบุรี) 

• รานอาหารนอย 

• แอรเปด-ปดเปนเวลา (สนอ.) 

ซ่ึงปกติมีการทํางานนอกเวลา 
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สวสัดกิาร เลือ่น

ตําแหน่ง 
ความ

สมดุล 
การพฒันา

บุคลากร บรรยากาศ 

• ระบบท่ีจะใหพัฒนาเปนไป

ตามนโยบายไมชัดเจน 

• เสนทางความกาวหนาไม

ชัดเจน การอบรมไมโฟกัส ไม

คุมกับเวลาท่ีเสียไป 

• บุคลากรเนนพัฒนาแตสิ่งท่ี

เปนประโยชนตอตัวเอง เพ่ือ

เลื่อนระดับ แตไมสอดคลอง

กับงานท่ีรับผิดชอบ 

• การจัดอบรมไมรองรับ

บุคลากรท่ีอยูนอกพ้ืนท่ี

การศึกษา 

• บุคลากรมีความเกงฉพาะดาน

อาจ แตก็มีการประเมินท่ีไมดี 

เพราะติดขอจํากัดขออ่ืน 

• ไมมีการอบรมสําหรับตําแหนง

งานเฉพาะ  

• ขอจํากัดในเร่ืองกฎระเบียบ

คาตอบแทน 

 
 

 

• ภาระงานกับจํานวน

บุคลากรไมสมดุลกัน การ

กระจายงานไมเหมาะสม 

• หัวหนาใหงานคนท่ีทําได 

• วัด Outcome ผลงาน

มากกวาเวลาการทํางาน 

• ไดรับอนุญาตใหลาศึกษา

ตอ แตภาระงานไมสมดุล 

ตองใชวันหยุดในการทําวิจัย 

• มี Line ทําใหชีวิตสวนตัว

หายไป 

• เกิดความเครียดในการ

แกไขปญหาในการทํางาน 

 

 

 

 

 

 

• ระบบ Force Ranking 

ทําใหเกิดการแขงขัน

มากกวา การสรางการ

ทํางานเปนทีม และเกิด 

Outcome 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

• ปรับเกณฑ PBBS ตาม

ความสามารถท่ีแทจริง ไมมี

คุณภาพก็ไมควรได 

• ขาราชการและ

ลูกจางประจําไมไดรับโบนัส 

เนื่องจากทํางานเหมือนกัน 

• คาตอบแทนตําแหนงทาง

วิชาการไมดึงดูด 

• ขาราชการ

กระทรวงศึกษาธิการ

ตําแหนงครู ไดรับเงินเดือน

มากกวา 

• ท่ีจอดรถไมเพียงพอ 

 

 

 

 

 

 

• มีการพูดจาวิจิตรวจ ี(มีวิธีการพูด

ที่ถนอมนํ้าใจกัน) บางทีก็ทําใหไม

ชัดเจน 

• ในบางหนวยงานจะคิดวา "กูแน" 

ego สูง เลยหาขอสรุปไมได 

• ฝายสนับสนุนกับอาจารยไมเทากัน 

(ศักดิ์ศรี ถูก treat ไมเหมือนกัน) = 

รูสึกไมเทาเทียม 

• ระบบสนับสนุนไมเอ้ือตอการ

ทํางาน และไมเชื่อมโยงกัน  

• ไมมีระบบ succession plan 

• การจัดสรรงบประมาณ ทําใหทุก

คนทํางานเพ่ือองคกรของตนเอง  

• ไมไดรับการสนับสนุน / ความ

รวมมือในการใชสถานที่ (วมว) / 

การชารจคาใชจายแพง 

•มีความไมเปนมิตรบางสวน  

•ระบบสนับสนุน (IT) ใชงานยาก 

ระบบ intranet มีเตือน security 

• ไมรูวามี service อะไรบางใน

มหาวิทยาลยั 

• มีการกอสรางตึก /ปรับปรุงตึก 

เสียงดังเกิน 

• รปภ ไมสุภาพ (กระชากบัตร มี

การจับมือ สุบบุหรี่) 
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สวสัดกิาร เลือ่น

ตําแหน่ง 
ความ

สมดุล 
การพฒันา

บุคลากร 
บรรยากาศ 

•แชรขอมูลใหคนท่ีไมไดไป

อบรมรับทราบดวย 

•เช่ือมโยงระหวางหนวยงาน

ท่ีอบรมใหรอบรูแตละเรื่อง 

•ลดภาระงานบางสวน

เพ่ือใหบุคลากรไปพัฒนา 

•หัวขอการพัฒนาบุคลากร

นําไปใชงานไดจริง 

•วางแผนแผนการพัฒนา

ระหวางบุคลากรกับ

ผูบังคับบัญชา 

•ควรมีการอบรมโครงการ

ออนไลนดวย เชน MOOC 

•ควรมีการประชาสัมพันธ

เรื่องโครงการฝกอบรมให

ไดรับรูอยางท่ัวถึง 

 

 

 

•มหาวิทยาลัยควรหาเทคนิค

ใหบุคลากรตระหนัก/

รับผิดชอบตอหนาท่ีตนเอง 

•วัฒนธรรมการทํางาน

รวมกัน 

•แนวทางพัฒนา Soft Skill 

.ใหแกนักศึกษา 

•มีระบบการบริหาร 

balance ภาระงาน 

•ปรับโตะ เกาอ้ี ใหเหมาะสม

กับสภาพการทํางาน 

Ergonomio 

•ควรมีภาพระบุหนาท่ีแตละ

บุคคลใหชัด เพ่ือจะเหนค

วามซํ้าซอนของงาน หรือแต

ละหนวยงาน 

 

 

 

•ลดจํานวนเอกสาร 

•ระบบ Data Pooled 

System 

•ระบบ Competency ตรง

ตําแหนงงาน 

•ประเมิน 360 องศา 

•อบรมใหหัวหนาเขาใจการ

เล่ือนระดับและประเมิน 

•ปรับชวงระดับในการเล่ือน

ระดับใหมากข้ึน (วิชาการ) 

เชน 6 ระดับ เปน 10 ระดับ 

•ลดการประเมินผลงานเหลือ

ปละ 1 ครั้ง (พนักงาน)  

 

 

 

 

 

 

•วางแผนเกษียณอยางมี

ความสุข/ กองทุน

สวัสดิการ/ความรูดาน

บริหารการเงิน 

•ระบบเบิกจายออนไลน 

•รางวัลตอบแทนคนทํางาน

มานานหรือทํางานดี/เส่ียง

ภัย 

•นําผลการสํารวจสวัสดิการ

มาแกปญหาอยางแทจริง 

•ปรับอัตราเงินเดือนตาม 

competency ability 

international 

•ใหคาตอบแทนหรือ

ประโยชนใหกับหัวหนางาน 

กลุมสนับสนุนเพ่ือจูงใจให

คนทํางาน และรับตําแหนง

แทน 

 

• ปรับปรุงหอง Fitness (เพ่ิม

อุปกรณและพ้ืนท่ี) 

• ระบบประเมิน 360 องศา 

• พัฒนาระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศ โดยใหมีการ

เชื่อมโยงกัน (ตองลดความ

ซับซอนของงานจึงจะใชไอที

ได) 

• เพ่ิมบริเวณโรงอาหารให

หลากหลายทุกพ้ืนท่ี 

• ประชาสัมพันธเคร่ืองมือท่ีใช

ในการทํางาน 

• สํารวจ air quality index 

(AQI) 

• ระบบออนไลน (การลา) 

• บริหารจัดการพ้ืนท่ีรกราง 

• เพ่ิมสิ่งแวดลอมเชิงสรางสรรค 

(ใหเด็กเกิดการเรียนรู เชน มี

การเอาโทรศัพทไปสแกนแลวรู

วาคืออะไร) 
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สวสัดกิาร เลือ่น

ตําแหน่ง 
ความ

สมดุล 
การพฒันา

บุคลากร บรรยากาศ 

•รูปแบบการพัฒนาอบรม

แบบใหมๆ ท่ีตื่นเตน 

นาสนใจมากกวารูป

แบบเดิมๆเหมือนปจจุบัน 

•ควรมีการพัฒนาโครงการ 

KM ใหเปนระบบท่ีชัดเจน 

จริงจัง 

•ขยายโอกาสทางการพัฒนา

ใหมีเรื่องใหมๆ เหมือน

มหาวิทยาลัยอ่ืน 

•On the Job Training 

•ควรมีการ coaching 

มากกวา leaning 

 

 

 

 

 

 

•วันลาพักผอนสะสมเปล่ียน

จาก 1 ป เปน 2 ป 

•สายสนับสนุน (เนน สนอ) 

ควรสนับสนุนใหทํางาน

สมดุลกับชีวิตสวนตัว 

•จัดสวัสดิการบานพัก หรือรี

สอรท ใหบุคลากรไปพักผอน 

•ควรจัดกิจกรรม Family 

day 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

•สวนกลางกล่ันกรองขอมูล

และแจงพนักงานเม่ือถึงเวลา 

•ควรนํา Outcome มาตั้ง

เปนเกณฑในการเล่ือน 

•จางคนตาม Competency 

มากกวาพิจารณาวุฒิ

การศึกษา (เนนตามเนื้องาน) 

•การส่ือสารใหบุคลากร

ทราบตั้งแตเขามา (คุ

มือ/Booklet) 

•การเล่ือนงานควรใหมีการ

เล่ือนระดับขามสายงานได

และมีความยืดหยุนในสาย

งานมากข้ึน 

•มีชองทางทางเลือกใหผูถูก

ประเมินมาถายทอดผลงาน

ทางวาจามากกวานําเสนอ

ดวยลายลักษณอักษร (การ

เขียน) 

•เพ่ิมคาตอบแทนในวิชาชีพ 

•สนับสนุน สงเสริม ให

บุคลากรรักษสุขภาพ โดย

สรางเครือขายสุขภาพกับ

สถานท่ีออกกําลังกายอ่ืนๆ  

•ควรมีการจัดสัมมนาของ

มหาวิทยาลัยฯ 

•บัตรบุคลากรควรทําได

มากกวาแคบัตร หรือมีสิทธิ

ประโยชน สวนลด จาก

รานคาช้ันนํา 

•คาโทรศัพทเคล่ือนท่ีสําหรับ

การปฏิบัติงานนอกสถานท่ี 

หรือตองประสานงาน

ตางประเทศ 

•ตั้งคลับสําหรับบุคลากร/ 

หอง member คลับ/ หอง

บําบัดความเครียด  

 

• ปรับปรุงทัศนียภาพ มี

ตนไมตามตึก มีทางเช่ือม

ระหวางทุกตึก 

• แกไขระบบแอร (ไมใช 

Central Air) 

• รานขายของตลาดนัดท่ีมี

คุณภาพ 

• อยากมีรานกาแฟอ่ืนๆ ใน 

ม 

• โรงอาหาร : รสชาติ 

คุณภาพ ราคา 

• เพ่ิมจํานวนรถหรือรอบ

รับสงระหวางพ้ืนท่ี

การศึกษา 

• มีปาย ตารางเวลา ของรถ 

shuttle bus 
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สรุปข้อสังเกตภาพรวม (จุดเน้น และ ความต้องการ) 

1) ดานบรรยากาศและเครื่องมือในการทํางาน  บรรยากาศดีมีเครื่องมือสนับสนุนการ
ทํางาน มีความเปนพ่ีนองและเปนกันเอง ผูบริหารรับฟง สถานที่นาอยู อาจจะเพ่ิมเติม
เร่ืองความปลอดภัยของคนทํางานดึก 

2) ดานการพัฒนาบุคลากร เนนการพัฒนาโดยนําความตองการของบุคคลเปนที่ต้ัง พัฒนา
เนนเฉพาะรายบุคคล จัดระบบการพัฒนาที่เหมาะสม และมีกลไกการประเมินจาก
ผลงานที่แทจริง  

3) ดานความสมดุลของชีวิต เนนการมีเวลา การจัดการเวลา การสนับสนุนของผูบริหาร 
การสรางกิจกรรมเพ่ือเนนความสัมพันธ 

4) ดานการเลื่อนตําแหนง เนนมีคูมือ หลักการ แนวทางการเขียน การใชคะแนน/ผลงานที่
แทจริงมาใชประกอบการเลื่อนระดับ 

5) ดานสวัสดิการ ควรมีสวัสดิการที่ครอบคลุมพอแม สวัสดิการทางเลือก สวัสดิการคนโสด 
เบิกไดตามที่จายจริงทั้งการใชบริการจาก รพ.รัฐ และ รพ.เอกชน 



ประเดน็หลกั/ส่ิงทีจ่ะดาํเนินการต่อ  
โดย รองอธิการบดฝ่ีายบุคคล ผศ.สุเมธ องัคะศิริกลุ 

• ระบบ force rank ไมไดหายไป แตจะลดบทบาทและใหความสําคัญในการนํามาใช

ลดลง (รวมถึงเกรดดวย)  

• ในอนาคตจะสลายชื่อตําแหนง และใหแตละคนทํางานตาม Function โดยประเมิน

จากผลงานท่ีเกิดขึ้น เพ่ือพิจารณาใหพนักงานกาวตอไปในระดับท่ีสูงขึ้น   

• บทสรุปของขอมูลวันนี้ จะนําไปวิเคราะห ทําการ Simulate และเสนอตอเวทีประชุม

ประสานบริหาร เพ่ือนําสูการพัฒนาและปรับปรุงตอไป 

• รัฐบาลสงเสริมใหผลิตบัณฑิตเพ่ิม แตไมไดใหงบประมาณสนับสนุน มหาวิทยาลัยจึง

ตองระดมทุน/ความชวยเหลือจากศิษยเกา 
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