
รายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลประจําป 2563-2564 

การกําหนดบทบาทหนาท่ีในการดําเนินงาน  

 สถาบันฯ มีวิธีการทําใหงานของสถาบันฯ ประสบความสําเร็จ โดยสถาบันฯ มีโครงสรางและกําหนด

บทบาท หนาท่ีบุคลากรอยางชัดเจน มีการกํากับ ติดตาม ประเมินผล และพัฒนางานอยางสมํ่าเสมอเสริมสราง

ขวัญและกําลังใจใหแกบุคลากรทําใหการบริหารจัดการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีขอกําหนดในการพัฒนา 

ดังนี้  1) กําหนดโครงสรางและขอบขายงานของงานท่ีชัดเจน 2) สรางแผนภูมิการบริหารงานของสถาบันฯ 3 ) 

จัดทําภาระหนาท่ีของหนวยงานและบุคลากรภายใตสํานักงานผูอํานวยการไวอยางชัดเจน 4) ประชุมวางแผนเพ่ือ

จัดแบงหนาท่ีรับผิดชอบ 5) ปฏิบัติงานตามแผนท่ีไดวางไว 6) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 7) นําปญหาและ

ขอเสนอมาปรับปรุงแกไข  

 นอกจากนี้ สถาบันฯ ใหความสําคัญกับการทํางานใหบรรลุผล โดยการสนับสนุนใหบุคลากรมีจิตบริการ มี

การใชระบบสารสนเทศใหเปนประโยชนของการจัดโครงการ/กิจกรรม   การอบรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพบุคลากร 

เปนตน และสนับสนุนใหบุคลากรทุกคนมีสวนรวมในการแลกเปลี่ยนเรียนรู (KM)  การมอบหมายงานท่ีทาทาย

ความสามารถ เปนตน 

สถาบันฯ กําหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากร โดยสงเสริมใหมีการพัฒนาใน 3 ระดับ ดังนี้  

ระดับ

การ

พัฒนา  

รายละเอียด  เปาหมาย  

ระดับท่ี 

1  

 พัฒนาทักษะดานงานประจํา ซึ่งเปนงานตาม JD และงาน

ท่ีไดรับมอบหมาย  

ปริ ม าณและคุณภาพของ งานดี  ทั น เ วล า

ผูเก่ียวของมีความพึงพอใจ  

ระดับท่ี 

2  

 โครงการพิเศษเพ่ือพัฒนาตนเอง สรางความเช่ียวชาญ

เฉพาะดาน  เชน โครงการดาน  Green Office, โครงการ

ดาน HR ไดแก โครงการพัฒนานักบริหารระดับตน (SUP) 

โครงการพัฒนานักบริหารมหาวิทยาลัย (MU-EDP) เปน

ตน  

จํานวนและคุณภาพของทักษะใหมท่ีเกิดข้ึนเพ่ิม

ขอบเขตและความทาทายใน JD และชวยพัฒนา

บุคลากรรายอ่ืน ๆ และยกระดับการพัฒนาของ

สถาบัน  

ระดับท่ี 

3  

 การเขาสูตําแหนงทางวิชาการ/วิชาชีพท่ีสูงข้ึน  มีการยื่นขอกําหนดตําแหนงท่ีสูงข้ึน ซึ่งจะชวย

เพ่ิมสิทธิประโยชนและเพ่ิมโอกาสการพัฒนา

ตนเองใหสูงข้ึน เชนเงินประจําตําแหนง และ

โอกาสการไดรับทุนสนับสนุนการทําโครงการตาง 

ๆ  



การพัฒนาบุคลากรและผูนํา  

 สถาบันฯ ใชระบบการจัดการความรู MB KM  ในการสรางการเรียนรูและการพัฒนาใหเกิดกับบุคลากร

ของสถาบันฯ โดยนอกจากจะใหบุคลากรอาวุโสของสถาบันฯมาถายทอดองคความรูท่ีสะสมมา เชนการอบรม 

Writing Research Paper  ใหกับกลุมอาจารยและนักวิจัยใหมแลว ยังสนับสนุนใหบุคลากรสายสนับสนุนมีการ

จัดทํา KM  เพ่ือถายทอดความรูความเชี่ยวชาญในงาน ผานการกําหนดภาระงานของตนเองและใหความสําคัญ

ประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมีกระบวนการถายทอดความรูอีกดวย นอกจากสถาบันฯ จะสงเสริมดวยการจัดใหมี

คลนิิก ก.พ.อ เพ่ือใหการแนะนํากับบุคลากรสายวิชาการในการเขาสูตําแหนงท่ีสูงข้ึนแลวยังไดจัดใหมี “เชี่ยวชาญ

คลินิก”  เพ่ือสงเสริมการเขาสูตําแหนงท่ีสูงข้ึนของบุคลากรสายสนับสนุนเปนการเฉพาะอีกตางหาก สําหรับการ

พัฒนาผูนําและบุคลากรผูเชี่ยวชาญเฉพาะทาง เชน   ตรวจประเมิน  EdPEx หรือ  AUN–QA  สถาบันฯ ให

ความสําคัญเปนพิเศษดวยการจัดสรรบุคลากรสายวิชาการท่ีเปนอาจารยรุนใหมเขารับการอบรมเพ่ือกลับมาเปน

กําลังหลักในอนาคตตอไป  

 นอกจากการท่ีสถาบันฯ มีการสงเสริมใหบุคลากรทุกสายงานมีการเรียนรู และพัฒนาตนเองข้ึนเพ่ืออยาง

ตอเนื่องข้ึนมา โดยตลอดนั้น สถาบันฯ ประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ีเพ่ิมข้ึนจากการประเมินผล

ปฏิบัติงานประจําป โดยเฉพาะในสวนของการพัฒนาตนเองท่ีตองมีการระบุไวในผลการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะกับ

สายสนับสนุน ท้ังเรื่องของ จํานวนครั้งของการ การจัดทําผลงานเชิงพัฒนา ประเทศตาง ๆ ท้ังนี้เพ่ือเปนการรองรับ

การขอตําแหนงท่ีสูงข้ึนในอนาคต รวมท้ังการเปดโอกาสใหบุคลากรของสถาบันฯ ไดมีการเสนอแนะความตองการ 

ใหมีการจัดบรรยายในหัวขอตาง ๆ ในวาระของการสํารวจความผูกพันหรือวาระอ่ืน ๆ อันจะเปนการสนับสนุน

เพ่ิมพูน ประสิทธิภาพการทํางาน จากการดําเนินงานดําเนินงานของสถาบันจะเห็นวามีผลของการพัฒนาบุคลากร

สถาบันฯ เพ่ิมข้ึน ตามลําดับ  

 นอกจากนี้ สถาบันฯ มีการสํารวจความตองการบุคลากรในการพัฒนา การเรียนรูและความกาวหนาใน

หนาท่ีการงาน และการดําเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากร เพ่ือใหบุคลากรทุกตําแหนงมีสมรรถนะตรงตาม

คุณลักษณะและหนาท่ีความรับผิดชอบของตําแหนง นอกจากนี้สถาบันฯ มีการวางระบบพัฒนาทางกาวหนาในสาย

อาชีพใหแกบุคลากร โดยมุงให สอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ  นโยบายและแผนงานอันเปนเปาหมายหลักในการ

ดําเนินงานของสถาบันฯ ท้ังนี้ข้ันตอน ของการขอตําแหนงและภาระหนาท่ีการงานพรอมท้ังคุณสมบัติในการดํารง

ตําแหนงในแตละระดับ กําหนดไวอยางชัดเจนตาม หลักเกณฑและเง่ือนไขของการแตงตั้งของมหาวิทยาลัย โดยมี

การกลั่นกรองและคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถเขาสูตําแหนง อยางมีประสิทธิภาพและเปนธรรม 



รวมท้ังมีระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร มีการกําหนดตําแหนงสําคัญ และมีการประเมินศักยภาพ

บุคคล และความตองการไดรับการพัฒนา  

 

การพัฒนาบุคลากร  

 สถาบันฯ สถาบันใหความสําคัญการพัฒนาบุคลากรในทุกระดับงานของสถาบันฯ ในปงบประมาณ 2564 

มีบุคลากรของสถาบันฯ เขารวมในโครงกาพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย ท้ังในระดับของการปฐมนิเทศบุคลากร

ใหม การอบรมผูประะเมินและผูเก่ียวของกับ AUN-QA,  EdPEx และการอบรมดานอ่ืน ๆ ดังปรากฏใน ตาราง

จํานวนบุคลากรท่ีไดรับการพัฒนา และจากนโยบายของผูอํานวยการ สถาบันฯ ท่ีจัดใหมีคลินิก ก.พ.อ. เพ่ือเปน

การสงเสริมและกระตุนใหบุคลากรสถาบันฯ เขาสูตําแหนงวิชาการท่ีสูงข้ึนโดยเร็ว ตามสถิติการขอรับคําปรึกษา

จากทางคลินิก ท้ังในเรื่องการกรอก แบบ ก.พ.อ. 03, ผลงานทางวิชาการและเอกสารท่ีเก่ียวของ, การประเมินการ

สอน, สงผลใหในปงบประมาณ 2564 ท่ีผานมา รวมท้ังมีการสงเสริมใหมีการจัดกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู 

(KM-MB Education) ในหัวขอและประเภทกับบุคลากรทุกสายงาน  

ตาราง  จํานวนบุคลากรท่ีไดรับการพัฒนา  
การพัฒนาบุคลากร จํานวนบุคลากรที่ไดรบัการพัฒนา 

ป 2561 ป 2562 ป 2563 ป 2564 

โครงการพัฒนานักบริหารระดบัตน-กลาง-หัวหนาภาควชิา (MU EDP-SUP-HDP) 3 3 1 4 

โครงการปฐมนิเทศบุคลากรใหม 5 3 11 4 

โครงการอบรมที่เก่ียวของกับการประกันคุณภาพการศึกษาตามเกณฑ AUN-QA 10 4 8 1 

โครงการอบรมที่เก่ียวของกับการประกันคุณภาพการศึกษาตามเกณฑ EdPEx 5 4 7 3 

โครงการอบรมที่เก่ียวของกับความปลอดภัยในหองปฏิบตักิารตามมาตรฐาน ESPReL,  

ความปลอดภัย-ความเสีย่ง 

23 13 23 14 

โครงการอบรมที่เก่ียวของกับการวิจัยและจริยธรรมการวิจยั  21 7 - - 

โครงการอบรมที่เก่ียวของกับทรัพยสินทางปญญา, นวัตกรรมและการถายทอดเทคโนโลยี 2 4 - 3 

โครงการอบรมที่เก่ียวของกับระเบียบ,วิธีปฏบิัตภิายในสํานักงาน  9 15 7 8 

โครงการอบรมอ่ืนๆ ที่เก่ียวของกับการเพ่ิมพูนศักยภาพการทาํงาน  28 35 57 17 
 

 

 

 

 

 

 



 ตาราง  จํานวนบุคลากรท่ีเขามารับบริการท่ีคลินิก ก.พ.อ. 

 
ตําแหนงที่ขอกําหนด

ใหม 

ผลการดําเนินงานประจาํปงบประมาณ 

2561 2562 2563 2564 

รอการ

พิจารณา 

ไดรับตําแหนง

สูงข้ึน 

รอการพิจารณา ไดรับ

ตําแหนง

สูงข้ึน  

รอการ

พิจารณา  

ไดรับ

ตําแหนง

สูงข้ึน 

รอการ

พิจารณา 

ไดรับ

ตําแหนง

สูงข้ึน 

ผูชวยศาสตราจารย -  - 9 2 7 1 6 - 

รองศาสตราจารย 4 _ 4 - 6 2 4 _ 

ศาสตราจารย 10  1 9 – 9 1 8 _ 

นักวิจัยระดับ 2 – – – – – – _ _ 

นักวิจัยระดับ 3 1 _ 1 – 2 1 1 _ 

ชํานาญการพิเศษ _ 1 – 1 – – _ _ 

จํานวนคนทั้งหมด 15 26 28 19 

 

 

 

ภาพ อัตราการบรรลุผลการประเมินตาม PA 

 

100, 25% 

93.75, 24% 100, 26% 

96.61, 25% 

อตัราการบรรลุผลการประเมินตาม PA 

อาจารย์ นกัวิจยั* สายสนบัสนนุวิชาการ สายสนบัสนนุทัว่ไป 



 

ภาพ อัตราการครองตําแหนงของ อาจารย นักวิจัย สายสนับสนุนวิชาการ และสายสนับสนุนท่ัวไป 

 

 

ภาพ อัตราบุคลากรของสถาบันฯ ท้ังหมด ท่ีไดรับการพัฒนา 
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อัตราบุคลากรที่ได้รับการพัฒนา 

อาจารย์ นักวิจัย สนับสนุนวิชาการ สนับสนุนท่ัวไป รวม 



 

ภาพ แสดงการพัฒนาสาํหรับผูบรหิารในอนาคต 

 

กระบวนการสรรหาบุคลากรใหม  

 สถาบันฯ มีกระบวนการสรรหา วาจาง บรรจุบุคลากรใหม เปนไปตามระเบียบและขอกําหนดทางมหาวิทยาลัย เริ่มตน

จากการวิเคราะหอัตรากําลังและจัดสรรอัตรากําลังตามหนวยตาง ๆ ใหตามความเหมาะสม เปาหมายและพันธกิจการดําเนินการ 

โดยมีการวางแผนกรอบอัตรากําลังใหปรับเปลี่ยนไปตามทิศทางในอนาคต มีการกําหนด   Job Description  และสมรรถนะหลักท่ี

ตองการของตําแหนงตาง ๆ ดําเนินการสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณลักษณะ และทักษะตรงตาม JD และสมรรถนะหลักท่ีตองการ  

 นอกจากน้ี สถาบันฯ มีแนวทางรักษาบุคลากรใหม ดวยการปฐมนิเทศบุคลากรใหมเพ่ือสรางความเขาใจในพันธกิจของ

มหาวิทยาลัย และรายละเอียดตาง ๆ เก่ียวกับสิทธิประโยชน และสวัสดิการท่ีพึงจะไดรับจากการทํางาน มีการมอบหมายงานตาม

มาตรฐานกําหนดตําแหนงและคุณสมบัติของบุคลากรเปนหลัก และยังมีการดําเนินการดังน้ี 1) มีระบบพ่ีเลี้ยงคอยสอนงานและเปด

โอกาสใหบุคลากรใหมไดเรียนรูเพ่ิมเติมจากบุคลากรมีอิสระในเชิงความคิดและสามารถตัดสินใจไดเองโดยคํานึงถึงขอบเขตท่ี

เหมาะสม 2) มีการกําหนดเสนทางความกาวหนาของตําแหนง (Career path) ตามเกณฑของมหาวิทยาลัย 3) มีการเสริมสรางคุณภาพ

ชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานใหแกบุคลากรโดยเนนการปรับปรุงภูมิทัศนใหนาอยูตลอดจนการปรับปรุงดาน

สวัสดิการดานสุขภาวะ ความอยูดีมีสุข ความปลอดภัย 4)มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางผูบริหารกับบุคลากรผูปฏิบัติงาน

และระหวางบุคลากรผูปฏิบัติงานดวยกันเอง และเสริมสรางความผูกพันในกลุมผูปฏิบัติงานใหเกิดความรักผูกพันโดยเนนการ

ทํางานรวมกันเปนทีม 5)เปดโอกาสใหบุคลากรทุกคนมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น ท้ังในการประชุมอยางเปนทางการและไม

เปนทางการ เพ่ือใหไดผลสะทอนความคิดท่ีหลากหลาย เชน การทบทวนแผนปฏิบัติงาน การวิเคราะหจุดออนจุดแข็งเพ่ือนําไปสู



การทบทวนแผนกลยุทธ เพ่ือใหทุกคนไดรวมกันกําหนดเปาหมายของสถาบันฯ ใหเปนองคกรท่ีมีภาพลักษณดี มีวัฒนธรรม องคกร 

ในสวนของบุคลากรในกลุมท่ีเปนอาจารยใหม เพ่ือใหสอดคลองกับการคัดเลือกบุคลากรท่ีจะมุงสูพันธกิจในการ วิจัยเปนหลัก 

สถาบันฯจึงไดกําหนดคุณสมบัติของอาจารยท่ีจะบรรจุไมวาจะตองมีผลงานวิจัยตีพิมพท่ีโดดเดน นอกจากน้ี สถาบันฯ โดย

ผูอํานวยการสถาบันฯยังไดมีการจัดใหมีการประชุมกลุมยอย  (Focus Group) เพ่ือพัฒนาอาจารยใหมในเรื่องการวิจัย เนนใหอาจารย

ใหมรวมกันทํางานเปนกลุมหลวม ๆ   โดยมีผูชวยวิจัยและครุภัณฑท่ีจําเปนเปนสวนตรงกลาง เพ่ือเปนระบบติดตามผลงานของ

อาจารยใหมอีก รวมท้ังสถาบันฯ ไดคํานึงถึงการสรางผลงานวิจัยท่ีสามารถ นําไปใชประโยชนไดจากนักวิจัยโดยใหความสําคัญโดย

นักวิจัยใหมท่ีมีศักยภาพในการทําวิจัยเพ่ือสราง นวัตกรรมดวย  

 

การพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ  

 สถาบันฯ มีระบบพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพใหแกบุคลากร โดยมุงใหสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ นโยบาย 

และแผนงานอันเปนเปาหมายหลักในการดําเนินงานของสถาบันฯ มีการกําหนดแผนพัฒนาบุคลากรประจําป เพ่ือเตรียมบุคลากร

ใหพรอมรับกับการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะเรื่องขีดความสามารถ โดยจัดสงบุคลากรเขารวมประชุม อบรมสัมมนา ตามสายงานท่ี

รับผิดชอบ และมีการติดตามผลการพัฒนาตนเองในแบบประเมินผลปฏิบัติงาน (PE) ของบุคลากรทุก 6 เดือนตามรอบการประเมิน 

และมีการมอบหมายภาระงานหลัก งานพิเศษอ่ืน ๆ ตามความสามารถหรือ ความถนัด นอกจากน้ีสถาบันฯ นอกจากน้ีสถาบันฯ ยัง

ไดจัดใหมีโครงการคลินิก ก.พ.อ. และเช่ียวชาญคลินิก เพ่ือใหคําแนะนําในการกาวสูตําแหนงทางวิชาการท่ีสูงข้ึน และยังไดจัดสรร

งบประมาณเพ่ือสงเสริมใหบุคลากรทุกคนไดพัฒนาความรูความสามารถในการยกระดับคุณภาพชีวิตและคุณภาพงานใหสูงข้ึน เพ่ือ

สรางองคความรูใหมท่ีเก่ียวของกับภาระงานท่ีรับผิดชอบ สถาบันฯมีการวิเคราะหอัตรากําลังบุคลากรท่ีจะมีการเปลี่ยนแปลงไฟอัน

เน่ืองมาจากการเกษียณอายุในอีก  5 ป ปขางหนา ปขางหนาพบวา ปขางหนาพบวาจะมีบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ปขางหนา

พบวาจะมีบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการและ ปขางหนาพบวาจะมีบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการและสายสนับสนุนพวก ปขางหนา

พบวาจะมีบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการและสายสนับสนุนท่ัวไปทยอยกันเกษียณตอเน่ืองกัน สถาบันฯ จึงเริ่มใหมีการถายโอนงาน

และความชํานาญจากบุคลากรอาวุโส ไปยังบุคลากรท่ีอยูในสายงานและลักษณะงานเดียวกัน เพ่ือเปนการรักษาและธํารงไวซึ่ง

ความเช่ียวชาญและชํานาญในงาน  อีกท้ังยังมีการเกลี่ยจํานวนของบุคลากรสายสนับสนุนใหรองรับกับการเปลี่ยนโครงสรางของ

สถาบันฯ ท่ีมีการปรับเปลี่ยนไปตามภาพ XX ในสวนของฝายวิชาการน้ัน สถาบันฯมีการขอตําแหนงและทยอยบรรจุอาจารยใหมท่ี

เ น น ขีดความส ามารถตาม พันธ กิจด านกา ร วิจั ย เป นหลั ก  ฯ ให ส ามา รถดํ า เ นินกา ร ได อย า งต อ เ น่ื อ งตลอด ไป 



 

การปรับระดับช้ันหรือเปลีย่นตําแหนงลูกจางใหดํารงตําแหนงใหม 

ลําดับท่ี คํานํา 

หนา 

ชื่อ สกุล กลุม

บุคลากร 

กลุมยอยฯ ตําแหนง วันท่ีไดปรับ

ตําแหนง 

เลขท่ีคําสั่ง สั่ง ณ วันท่ี ตําแหนงเดิม 

งานบริหารจัดการ 

หนวยบริหารและธุรการ 

1 นาย วัลลภ รอดบุญลือ ลูกจางเงิน

งบประมาณ 

ลูกจางประจํา ชางซอมบํารุง 

ช2 

1 เมษายน 2564 MB 27/2564 2 มีนาคม 2564 เดิมเปน ผูชวยชาง

ท่ัวไป ช2 

2 นาย นฤชา ปานสวัสดิ ์ ลูกจางเงิน

รายได 

ลูกจางประจํา ชางซอมบํารุง 

ช2 

1 เมษายน 2564 MB 28/2564 2 มีนาคม 2564 เดิมเปน ผูชวยชาง

ท่ัวไป ช1 

3 นาย วินัย ขําโคม ลูกจางเงิน

งบประมาณ 

ลูกจางประจํา พนักงานพิมพ 

ส3 

1 เมษายน 2564 MB 35/2564  15 มีนาคม 
2564  

เดิมเปน พนักงาน

บริการเอกสารท่ัวไป 

ระดับ บ2 

งานวิจัยและพัฒนานวัตกรรม 

หนวยวิชาการและพัฒนาหลักสตูร 

4 นาง สมทรง พ่ึงสุขแดง ลูกจางเงิน

งบประมาณ 

ลูกจางประจํา พนักงาน

การศึกษา ส2 

1 กุมภาพันธ 2564 MB 3/2564  6 มกราคม 
2564 

เดิมเปน พนักงาน

การศึกษา ส1 

 

 

 

 



ลําดับท่ี คํานํา 

หนา 

ชื่อ สกุล กลุม

บุคลากร 

กลุมยอยฯ ตําแหนง วันท่ีไดปรับ

ตําแหนง 

เลขท่ีคําสั่ง สั่ง ณ วันท่ี ตําแหนงเดิม 

 

หนวยสัตวเพ่ืองานทางวิทยาศาสตร 

5 นาย สายันต สุขเกษม ลูกจางเงิน

งบประมาณ 

ลูกจางประจํา พนักงาน

หองปฏิบัติกา

ร ระดับ ส2 

1 ธันวาคม 2564 MB 167/2564 29 

พฤศจิกายน 
2564 

เดิมเปน พนักงาน

ประจําหองทดลอง 

ระดับ ส2 

6 นาย บุญเรือง ศรีเสมอ ลูกจางเงิน

งบประมาณ 

ลูกจางประจํา พนักงาน

หองปฏิบัติกา

ร ระดับ ส2 

1 ธันวาคม 2564 MB 168/2564 29 

พฤศจิกายน 
2564 

 

เดิมเปน พนักงาน

ผลิตทดลอง ระดับ 

ส2 

 

ศูนยวิจัยและพัฒนาวัคซีน 

7 นาง กัญญา

รัตน 

โคตรทา ลูกจางเงิน

งบประมาณ 

ลูกจางประจํา พนักงาน

หองปฏิบัติกา

ร ระดับ ส2 

1 พฤษภาคม 2564 MB 55/2564 28 เมษายน 
2564 

เดิมเปน พนักงาน

ประจําหองทดลอง 

ระดับ ส2 

8 นาย ชาตร ี มานะ

อุดมการ 

ลูกจางเงิน

งบประมาณ 

ลูกจางประจํา พนักงาน

หองปฏิบัติกา

ร ระดับ ส2 

1 ธันวาคม 2564 MB 172/2564 1 ธันวาคม 
2564 

เดิมเปน พนักงาน

ประจําหองทดลอง 

ระดับ ส2 

 

 

 



 

 

การจัดใหมีกระบวนการรับฟงความคิดเห็น ในระหวางท่ีหลักเกณฑมีผลบังคับใช   

      สถาบันฯ มีการกําหนดหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ประจําปงบประมาณ 2564  ท่ีสอดคลอง

กับขอบังคับมหาวิทยาลัยมหิดล วาดวยหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย พ.ศ 2559  ซึ่ง

เปนการกําหนดมาตรฐานภาระงานและตัวช้ีวัดการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนท่ัวไป  ในปงบประมาณ 2564 โดยกําหนด

รอบประเมินผลการปฏิบัติงานปละ 2 รอบ กรณีมีการเปลี่ยนแปลงเกณฑ หนวยทรัพยากรบุคคล สถาบันฯ จะสื่อสารแจงมายัง

บุคลากรเพ่ือสรางความเขาใจทุกครั้งกอนรอบประเมิน และมีการแจงผลการประเมินใหแกบุคลากรทราบ  

  

  บรรยากาศการทํางาน   

 สถาบันฯ สรางบรรยากาศการทํางานใหเกิดความผาสุกในการอยูรวมกันในองคกร โดยไดมอบหมายให คณะกรรมการ

สรางสุข ดําเนินการจัดกิจกรรมตาง ๆ เชน งานปใหม, งานมุทิตาจิตผูเกษียณอายุตลอดจนกระท่ังการจัดอบรมทาง สุขภาพจิต 

เพ่ือใหบุคลากรสามารถ ทํางานอยางมีความสุขและปลอดภัย สงเสริมใหเกิดการทํางานเปนทีม  

 

ความผูกพันของบุคลากร  

 สถาบันฯ ยังไดดําเนินการสํารวจความผูกพันของบุคลากรตอสถาบันฯ เอง พบวา บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน

มีระดับความผูกพันในประเด็นตาง ๆ  สวนใหญสูงกวาคาเปาหมาย  

 


