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ตัวบ่งชี้ที่ C.10  	:	บุคลากรได้รับการพัฒนา  
		(AUN QA 6.1, 6.5, 6.6, 7.1, 7.4, 7.5)  

ผลการดำเนินงาน  :
1. กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
มหาวิทยาลัยได้กำหนดกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับประเด็นยุทธศาสตร์ มาตรการ และแนวทางของมหาวิทยาลัย ดังนี้
1.1 ประเด็นยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย
ยุทธศาสตร์ที่ 1  การจัดการศึกษามีคุณภาพได้มาตรฐานสากล
ยุทธศาสตร์ที่ 2  การเสริมสร้างขีดความสามารถด้านการวิจัยสู่การยอมรับในระดับชาติและนานาชาติ
ยุทธศาสตร์ที่ 3  การเสริมสร้างขีดความสามารถด้านการปรับแปลง ถ่ายทอดและพัฒนาเทคโนโลยี	และการบริการวิชาการ เพื่อการเป็นที่พึ่งของสังคม
ยุทธศาสตร์ที่ 4 	การส่งเสริมเผยแพร่ศิลปะและวัฒนธรรมของท้องถิ่นและภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
ยุทธศาสตร์ที่ 5 	การบริหารจัดการที่ดี มีประสิทธิภาพสูง ภายใต้อัตตาภิบาลและธรรมาภิบาลของ	มหาวิทยาลัย
1.2 สรุปมาตรการและแนวทางของแผนพัฒนามหาวิทยาลัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
	   ยุทธศาสตร์ที่ 5 การบริหารจัดการที่ดีมีประสิทธิภาพภายใต้อัตตาภิบาลของมหาวิทยาลัย
	   เป้าประสงค์ :
· มหาวิทยาลัยมีขีดความสามารถในการบริหารจัดการสูงภายใต้อัตลักษณ์ของมหาวิทยาลัย 
มาตรการ 5.3 : 	ส่งเสริมและพัฒนาการจัดการงานบริหารบุคคล เพื่อสนับสนุนการดำเนินงานตาม	ยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย 
แนวทาง :
1) เร่งรัดการจัดทำและผลักดันการนำแผนพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยไปสู่การปฏิบัติและทันต่อการเปลี่ยนแปลงของกระแสโลกาภิวัฒน์
2) ปรับปรุงการแบ่งส่วนงานในมหาวิทยาลัยให้สอดคล้องกับความต้องการและทิศทางการขยายตัวของมหาวิทยาลัย
3) วิเคราะห์อัตรากำลังสายวิชาการ สายปฏิบัติการให้สอดคล้องละเอื้อต่อการปฏิบัติงานเพื่อพัฒนามหาวิทยาลัยให้ก้าวสู่ความเป็นเลิศ มีการจ้างผู้เกษียณอายุปฏิบัติงานในสาขาขาดแคลนอย่างเหมาะสม
4) เร่งรัดการดำเนินการเชิงรุกในการสรรหาบุคลากรที่มีศักยภาพ เป็นคนดีและคนเก้งเข้ามาร่วมงานกับมหาวิทยาลัยโดยมีจำนวนสอดคล้องกับแผนการดำเนินงานของมหาวิทยาลัยเพื่อสนับสนุนภารกิจของมหาวิทยาลัย
5) ปรับปรุงและพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานจัดทำตัวชี้วัด (KPI) และจัดทำข้อตกลงภาระงานเป็นรายบุคคล มีคู่มือปฏิบัติงานที่ชัดเจน
6) พัฒนาบุคลากรด้านวิชาการ วิชาชีพอย่างต่อเนื่องเพื่อให้มีขีดความสามารถเป็นที่ยอมรับระดับชาติและระดับนานาชาติ เช่น จัดทำแผนเส้นทางการฝึกอบรม (Training Road Map) ตามระบบสมรรถนะ เพื่อการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล การพัฒนาตามหลักการบริหารจัดการผู้มีความรู้สำหรับผู้มีความสามารถโดดเด่น(Talent Management)
7) นำระบบความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) พร้อมทั้งระบบการขอกำหนดตำแหน่งของบุคลากรทุกระดับลงสู่การปฏิบัติให้เห็นผลอย่างเป็นรูปธรรมและต่อเนื่อง รวมทั้งมีการวางแผนการทดแทนตำแหน่งบริหารของมหาวิทยาลัย (Succession Plan)
8) ส่งเสริมการสร้างบรรยากาศที่ดีในการทำงานร่วมกัน เพื่อให้บุคลากรมีความรักมีความผูกพัน(Engagement)รวมถึงมีการสร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้บริหารและเพื่อนร่วมงาน
มาตรการ 5.4 : สนับสนุนและสร้างสภาพแวดล้อมที่ดี เหมาะสมต่อการดำรงชีวิต ภายในมหาวิทยาลัย	
แนวทาง :
1) ปรับปรุงดูแลอาคารสถานที่ สภาพแวดล้อมและสิ่งอำนวยความสะดวกให้เหมาะสมต่อการทำงานและการดำรงชีวิตภายในมหาวิทยาลัย
2) เสริมสร้างความมั่นคงในการทำงานให้กับบุคลากร โดยปรับปรุงระบบการจ่ายค่าตอบแทน อัตราเงินเดือนอย่างเหมาะสมเพื่อดึงดูด จูงใจ รักษาคนเก่งคนดีให้คงอยู่เพื่อประโยชน์ของมหาวิทยาลัย
3) ปรับปรุงระบบสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลให้สอดคล้องกับสภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างเหมาะสม	
4) ส่งเสริมการจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตให้บุคลากรและนักศึกษารวมถึงการเร่งรัดและพัฒนาระบบและกลไก Happy Workplace อย่างต่อเนื่องและนำสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม
กลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
1. วางแผนและบริหารอัตรากำลังให้เหมาะสมกับภารกิจในอนาคตองค์กร การยกระดับการพัฒนาบุคลากร
2. การพัฒนาประสิทธิภาพบุคลากรสายวิชาการและสายปฏิบัติการวิชาชีพให้มีขีดความสามารถสูง
3. การพัฒนาพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน และระบบบริหารความก้าวหน้าในอาชีพ
4. การพัฒนาศักยภาพในการจัดการทรัพยากรบุคคลสร้างและบริหารจัดการฐานข้อมูลกำลังคน
5. การพัฒนาส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากรสร้างสภาพแวดล้อมที่เอื้ออำนวยต่อการปฏิบัติงานอันจะส่งผลบุคลากรทำงานได้อย่างมีความสุขและงานบรรลุผลตามเป้าหมายเป็น Happy University

การกำหนดยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ กลยุทธ์ ตัวชี้วัด ตามแผนงานโครงการของมหาวิทยาลัย
ยุทธศาสตร์ที่ 1	การยกระดับการพัฒนาบุคลากรและการส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพผู้บริหาร
	ลำดับที่
	เป้าประสงค์
	กลยุทธ์
	ตัวชี้วัด
	หน่วยนับ

	1.
 
	บุคลากรมีขีดความสามารถและ
มีศักยภาพสูง
	1. มีการทบทวนโครงสร้างหน่วยงานเพื่อการบริหารจัดการรองรับการขยายตัว
	· จำนวนหน่วยงานที่ได้รับการทบทวนโครงสร้างการแบ่งส่วนงาน
	หน่วยงาน



	
	
	2. มีการวิเคราะห์อัตรากำลังสายวิชาการและสายปฏิบัติการให้สอดคล้องกับการปฏิบัติงาน

	· ร้อยละของหน่วยงานที่ขออัตรากำลังเพิ่มเติมและมีการวิเคราะห์อัตรากำลังพร้อมจัดสรรให้ตามความเหมาะสมและจำเป็น
	ร้อยละ




	
	
	3. มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกเพื่อให้ได้ผู้มีศักยภาพเข้ามาร่วมงานกับมหาวิทยาลัย

	· จำนวนบุคลากรที่มีศักยภาพตามแผน
การสรรหา (เน้นระดับปริญญาเอก)
	ร้อยละ
???

	
	
	4. มีกลไกในการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรทุกระดับที่มีความเหมาะสม
	· ระดับการยอมรับของบุคลากรในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
	ระดับ

	
	
	5. บุคลากรมีความสามารถและเป็นที่ยอมรับทั้งระดับชาติและระดับนานาชาติ
	· จำนวนบุคลากรที่ได้รับการยอมรับหรือได้รับรางวัลในระดับชาติและระดับนานาชาติ
	คน




	
	
	6. บุคลากรได้รับการพัฒนา บุคลากรสายวิชาการ วิชาชีพพัฒนาสมรรถนะหลักและสมรรถนะตามสายอาชีพและพัฒนาศักยภาพผู้บริหาร เพื่อสร้างความรักและความผูกพัน (Engagement) กับมหาวิทยาลัย


	· จำนวนหลักสูตรการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ วิชาชีพเพื่อเพิ่มพูนศักยภาพ
	คน




	
	
	7. 
	· ผู้บริหารได้รับการพัฒนาตามหลักสูตรพัฒนาผู้บริหารภายในและภายนอก
	หลักสูตร




	
	
	8. 
	· จำนวนคณาจารย์ที่ไปนำเสนอผลงานต่างประเทศ
	
คน

	
	
	9. 
	· การพัฒนาบุคลากรสายปฏิบัติการด้านภาษาอังกฤษ
	คน

	
	
	10. 
	· จำนวนบุคลากรสายปฏิบัติการที่ได้รับการพัฒนาด้านภาษาอังกฤษ
	คน


ยุทธศาสตร์ที่ 2  	การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากร การส่งเสริมทางก้าวหน้าในอาชีพสำหรับบุคลากรสายวิชาการ 	สายปฏิบัติการวิชาชีพฯ
	ลำดับที่
	เป้าประสงค์
	กลยุทธ์
	ตัวชี้วัด
	หน่วยนับ

	1.
 
	มีการนำระบบความก้าวหน้าทางอาชีพ(Career Path) ของบุคลากรทุกระดับมาสู่การปฏิบัติ
	· บุคลากรสายวิชาการ 
สายปฏิบัติการ 
มีความก้าวหน้าในอาชึพ
	1. จำนวนผู้ดำรงตำแหน่งทางวิชาการ 
	ร้อยละ


	
	
	· 
	2. จำนวนผู้ดำรงตำแหน่งทางวิชาชีพ
	ร้อยละ

	2.
	บุคลากรมีศักยภาพและ
พร้อมในการดำรงตำแหน่งที่สูงขึ้น
	· มีการพัฒนาบุคลากร
เพื่อเตรียมความพร้อม
เข้าสู่ตำแหน่ง
	1. จำนวนผู้บริหารที่ได้รับการพัฒนา
	คน


	
	
	· 
	2. จำนวนผู้เข้าอบรมที่ผ่านการอบรม
	ร้อยละของ
ผู้ผ่านการอบรม


ยุทธศาสตร์ที่ 3  การพัฒนาระบบบริหารความก้าวหน้าในอาชีพ
	ลำดับที่
	เป้าประสงค์
	กลยุทธ์
	ตัวชี้วัด
	หน่วยนับ

	1.
	บุคลากรได้รับการส่งเสริมความมั่นคงและความก้าวหน้าในอาชีพ
	1. สร้างระบบและกลไกการ
พัฒนาบุคลากรให้เข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการ วิชาชีพ
2. สร้างเส้นทางความก้าวหน้า ในอาชีพเพื่อส่งเสริม
ความก้าวหน้าของบุคลากรสายวิชาการ วิชาชีพ

	1. ร้อยละของตำแหน่ง  
ศาสตราจารย์ อยู่ในอันดับที่ 3 ของประเทศ
	อันดับ 
ของประเทศ



	
	
	3. 
	2. ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพ
	คน (วิชาการ/ปฏิบัติการ)


	
	
	4. 
	3. บุคลากรสายวิชาการมีทางก้าวหน้าตามแนวทางใหม่
	คน



	
	
	5. 
	4. ระดับความพึงพอใจ 
(การพัฒนาบุคลากร)
	ระดับ 
(จากคะแนนเต็ม 5)


ยุทธศาสตร์ที่ 4  การพัฒนาศักยภาพในการบริหารจัดการงานทรัพยากรบุคคล
	ลำดับที่
	เป้าประสงค์
	กลยุทธ์
	ตัวชี้วัด
	หน่วยนับ
(ค่าเป้าหมาย)

	1.
	มีการปรับปรุงระเบียบ ข้อบังคับ ประกาศของมหาวิทยาลัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคล
	1. ปรับปรุงกฎ ระเบียบ ข้อบังคับให้เหมาะสม
	· มีจำนวนระเบียบ ข้อบังคับ ประกาศที่ได้รับการปรับปรุง
	เรื่อง

	2.
	ระบบฐานข้อมูลสารสนเทศ
บุคคล สามารถสนับสนุน
การบริการวิชาการ
	1. ส่งเสริมการพัฒนาฐานข้อมูลสารสนเทศด้านการบริหารบุคคล เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน
	· จำนวนหน่วยงานที่ใช้ระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารงานบุคคล
	หน่วยงาน




	
	
	2. สนับสนุนการฐานข้อมูลระบบสารสนเทศบุคคลร่วมกัน
	· จำนวนระบบของฐานข้อมูลสารสนเทศ บุคคลที่ปรับปรุง
	ระบบ


ยุทธศาสตร์ที่ 5  การพัฒนาส่งเสริมคุณภาพชีวิตและสภาพแวดล้อมที่ดีในการทำงานของบุคลากร
	ลำดับที่
	เป้าประสงค์
	กลยุทธ์
	ตัวชี้วัด
	หน่วยนับ
(ค่าเป้าหมาย)

	1.
	มีสภาพแวดล้อมที่ดี และเหมาะสมต่อการดำรงชีวิตในมหาวิทยาลัย
(Happy and Healthy environment) เพื่อรักษา ดึงดูดคนดี 
คนเก่ง ให้คงอยู่ในระบบ
	1. การพัฒนาคุณภาพชีวิตด้านความมั่นคงในการทำงาน



	1.1 อัตราการลาออก
	น้อยกว่าร้อยละ ....... ต่อปีครั้ง





	
	
	2. 
	1.2 การวิเคราะห์และเปรียบเทียบค่าตอบแทนกับหน่วยงานที่มีฐานะเดียวกัน
	

	
	
	3. มีการปรับปรุงสวัสดิการให้สอดคล้องกับสภาวการณ์
	2.	การปรับปรุงสวัสดิการ 
สิ่งอำนวยความสะดวก
	ครั้ง




	
	
	4. มีการส่งเสริมกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพชีวิต
มีแผนงานโครงการด้านการพัฒนาคุณภาพชีวิต และบุคลากรมีความสุขในการทำงาน (Happy Workplace)
	
	3.1	จำนวนกิจกรรมที่ส่งเสริมสุขภาพอนามัยของบุคลากร
	กิจกรรม




	
	
	5. 
	3.2 จำนวนกิจกรรมส่งเสริมการสร้างสุขเพื่อการทำงานอย่างมีความสุข
	กิจกรรม




	
	
	6. 
	3.3 ระดับการประเมินความสุข
	ระดับ (จาก 10 คะแนนเต็ม)


2. หลักการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยได้สานต่อแนวคิดความเป็นมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ ตั้งแต่เริ่มแรกก่อตั้งจนถึงปัจจุบัน โดยกำหนดนโยบายการบริหารงานบุคคลที่เน้นหลักการบริหารจัดการที่คล่องตัว ยืดหยุ่น สามารถใช้ทรัพยากรบุคคลให้เกิดประโยชน์สูงสุดและประหยัด ลดระเบียบข้อบังคับที่ไม่เหมาะสมกับการบริหารงานวิชาการ ลดขั้นตอนการทำงานเพื่อช่วยให้มหาวิทยาลัยสามารถดำเนินภารกิจทั้ง 5 ประการ และบรรลุความเป็นเลิศทางวิชาการได้ โดยการบริหารงานบุคคลได้มีการขยายตัวเพื่อรองรับแผนยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย เช่น มีการเปิดหลักสูตรใหม่ ๆ ที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์และแผนพัฒนาประเทศ เช่น หลักสูตรแพทยศาสตร์ หลักสูตรพยาบาลศาสตร์ เป็นต้น  
เพื่อให้การบริหารงานบุคคลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ มหาวิทยาลัยจึงเห็นควรคงนโยบายการบริหารบุคคลในการเป็นองค์กรขนาดเล็กแต่มีประสิทธิภาพสูง และการวางแผนเพิ่มอัตรากำลังอย่างระมัดระวังตามความจำเป็น โดยการจัดอัตรากำลังเสริมในลักษณะอื่น เช่น จัดจ้างอาจารย์พิเศษช่วยสอนในบางรายวิชา หรือจัดให้มีผู้ช่วยสอนในการสอนกลุ่มใหญ่ จัดให้มีบัณฑิตศึกษาเพื่อช่วยงานการเรียนการสอน เป็นต้น ในส่วนอัตรากำลังในสายปฏิบัติการวิชาชีพฯ มหาวิทยาลัยจะระมัดระวังการเพิ่มอัตรากำลังโดยพิจารณาเฉพาะการสนับสนุนงานวิชาการตามความจำเป็นและตามปริมาณที่เพิ่มขึ้นโดยเน้นการพัฒนาพนักงานให้เป็นผู้มีพหุทักษะ (Multi - skilled) สามารถทำงานที่หลากหลายได้ ส่วนพนักงานในหน่วยวิสาหกิจของมหาวิทยาลัยได้กำหนดเป็นนโยบายของมหาวิทยาลัยให้เน้นการพึ่งพาตนเองเป็นอันดับแรก 
	มหาวิทยาลัยเน้นการใช้ทรัพยากรบุคคลอย่างเหมาะสมโดยยึดหลักประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยกำหนดกรอบอัตรากำลังคนให้สอดคล้องกับแผนงาน/โครงการและงบประมาณตามที่ได้รับอนุมัติจาก
สภามหาวิทยาลัยในแต่ละปีงบประมาณ (มหาวิทยาลัยมีเป้าหมายให้สัดส่วนคณาจารย์ต่อพนักงาน อยู่ในช่วง 1:2) ทั้งนี้ สัดส่วนคณาจารย์และพนักงานสายปฏิบัติการวิชาชีพฯ ตั้งแต่ พ.ศ. 2546 - 2559 ปรากฏดังนี้    
  ตารางจำนวนคณาจารย์ต่อพนักงานสายปฏิบัติการวิชาชีพฯ ต่อนักศึกษา ตั้งแต่ พ.ศ. 2546 - 2559
	ปี
	2546
	2547
	2548
	2549
	2550
	2551
	2552
	2553
	2554
	2555
	2556
	2557
	2558
	2559

	คณาจารย์
	254
	253
	259
	274
	282
	297
	321
	335
	347
	369
	377
	385
	404
	422

	พนักงาน
	708
	694
	676
	688
	690
	718
	744
	762
	766
	787
	803
	820
	821
	825

	สัดส่วนคณาจารย์/พนง.
	1:2.8
	1:2.7
	1:2.6
	1:2.5
	1:2.5
	1:2.4
	1:2.3
	1:2.3
	1:2.2
	1:2.1
	1:2.1
	1:2.1
	1:2.0
	1:1.9


หมายเหตุ : * ในปีงบประมาณ 2559 (ข้อมูล ณ 30 ก.ย. 2559) ไม่นับรวมสายวิชาการ (ครู+นักวิจัย 13 คน) และ
		สายปฏิบัติการฯ 4 คน สังกัดสถานศึกษาค้นคว้าการเรียนรู้ทางวิทยาศาสตร์เทคโนโลยีและภาษา




2. การคัดเลือกและการพัฒนา เพิ่มพูนทักษะ ความรู้ ความสามารถของบุคลากร	
ในการวางแผนอัตรากำลัง ส่วนการเจ้าหน้าที่เป็นหน่วยงานกลางในการติดต่อประสานงานงานกับทุกหน่วยงานในมหาวิทยาลัย เพื่อขอทราบการวางแผนอัตรากำลังของหน่วยงานนั้น ๆ โดยทุกหน่วยงาน
จะจัดทำแผนอัตรากำลังของตนเองทั้งระยะสั้นและระยะยาว และขออนุมัติในคณะกรรมการบริหารของหน่วยงาน จากนั้น ส่วนการเจ้าหน้าที่จะรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์และตรวจสอบความจำเป็น และจัดทำแผนสรุปอัตรากำลังที่ต้องการในแต่ละปีงบประมาณที่สอดคล้องกับงบประมาณที่ได้รับจัดสรรในแต่ละปี 
แต่เนื่องด้วยข้อจำกัดด้านงบประมาณจึงไม่สามารถจัดอัตรากำลังให้กับหน่วยงานที่ขอมาตามที่ต้องการ
ได้ครบตามจำนวนที่ขอ โดยจะจัดสรรอัตรากำลังให้กับหน่วยงานที่มีความจำเป็นและมีผลกระทบด้าน
การเรียนการสอนเป็นลำดับแรก 
มหาวิทยาลัยได้กำหนดแนวทาง ขั้นตอน หลักเกณฑ์ วิธีการ ระเบียบที่เกี่ยวข้องกับการสรรหา
การเลือกสรร และการคัดเลือกบุคลากร และการทดลองปฏิบัติงาน ไว้อย่างชัดเจน จากแผนอัตรากำลัง
ที่หน่วยงานได้รับการจัดสรรจากมหาวิทยาลัย หน่วยงานต้นสังกัดจะเป็นผู้กำหนดคุณวุฒิและคุณสมบัติของบุคลากรที่ต้องการรับสมัคร เพื่อให้ตรงการภาระงานที่ต้องรับผิดชอบ จากนั้นส่วนการเจ้าหน้าที่
จะดำเนินงานสรรหาคัดเลือกพนักงาน โดยใช้หลายช่องทาง เช่น ประชาสัมพันธ์ในเว็บไซต์และสื่อสังคมออนไลน์ประเภทอื่น ๆ  ติดประกาศ วิทยุ โทรทัศน์ ฯลฯ และเปิดโอกาสให้ผู้สมัครสามารถยื่นใบสมัครได้หลายช่องทาง เช่น ทางอิเล็กทรอนิกส์ ส่งไปรษณีย์ ส่งใบสมัครด้วยตนเอง รายละเอียดกระบวนการคัดเลือกพนักงานสายวิชาการได้อธิบายไว้ตามตัวบ่งชี้ C.5 ส่วนกระบวนการคัดเลือกพนักงานสายปฏิบัติการวิชาชีพประกอบด้วย การสอบคัดเลือกทั่วไป และการสอบวิชาเฉพาะตำแหน่งของหน่วยงานเพื่อให้ได้บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสม และการสัมภาษณ์เพื่อดูทัศนคติ บุคลิกภาพ และข้อมูลอื่น ส่วนการเจ้าหน้าที่มีการประเมินผลวิธีการดำเนินการสรรหาคัดเลือก โดยที่ผ่านมาหน่วยงานได้บุคลากรที่มีคุณสมบัติตามต้องการ และไม่เคยปรากฏว่ามีการร้องเรียนเกี่ยวกับการสรรหาคัดเลือก บุคลากรสายสนับสนุนที่ผ่านการคัดเลือกจะมีระยะเวลาการทดลองงาน 2 ปี ก่อนจะได้รับสถานะเป็นพนักงานประจำ บุคลากรทุกคนมีภาระงานที่ชัดเจน มีการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นประจำตามรอบปีการศึกษา (สามครั้งต่อปี) โดยเน้นประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน
	การส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาตนเอง เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ และทักษะที่จำเป็นในหน้าที่ เป็นนโยบายของมหาวิทยาลัย ดำเนินการโดยส่วนกลางและหน่วยงานต้นสังกัด มหาวิทยาลัยมีระบบสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรระดับบุคคลตามกลุ่มตำแหน่งงาน ดังนี้ 
1. กำหนดให้มีหน่วยงานที่เรียกว่า สถานพัฒนาคณาจารย์ เพื่อพัฒนาทักษะการสอนและเสริมประสิทธิภาพการสอนให้กับพนักงานสายวิชาการเป็นการเฉพาะ 
2. ส่งเสริมให้หน่วยงานจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร เพื่อให้พนักงานได้มีแผนพัฒนาบุคคลเป็นรายบุคคล (Individual Development Plan) ที่สอดคล้องกับภาระงานที่ได้รับมอบหมาย 
3. การจัดอบรมและพัฒนาบุคลากรในลักษณะ In-house Training ตามความต้องการของหน่วยงานภายในอย่างต่อเนื่องตลอดทั้งปี โดยมหาวิทยาลัยได้จัดหลักสูตรการพัฒนาทักษะพื้นฐานเพื่อพัฒนาสมรรถนะที่จำเป็น (Core Competency) คือ หลักสูตรด้านการพัฒนาองค์กร กลุ่มหลักสูตรด้านการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน กลุ่มหลักสูตรด้านการสื่อสารพัฒนาศักยภาพส่วนบุคคล และกลุ่มหลักสูตรด้านทักษะพื้นฐานที่จำเป็น เพื่อเพิ่มพูนสมรรถนะในการทำงาน
4. จัดสรรงบประมาณและส่งเสริมให้พนักงานสายวิชาการได้นำเสนอผลงานวิชาการ งานวิจัย เพื่อการก้าวสู่ตำแหน่งทางวิชาการที่สูงขึ้น โดยมีงบประมาณสำหรับการเข้ารับการฝึกอบรมในประเทศในวงเงิน 20,000 บาท/ปี และมีงบประมาณสำหรับการเข้าร่วมการประชุมสัมมนาวิชาการในต่างประเทศ 70,000 บาท/ปี 
5. จัดสรรงบประมาณและส่งเสริมให้พนักงานสายปฏิบัติการวิชาชีพได้ไปพัฒนาฝึกอบรมตามความสนใจในสายงานอาชีพและตำแหน่งงานที่ปฏิบัติเป็นประจำปีทุกปี เพื่อเสริมสมรรถนะของตนเองให้สามารถรองรับการปฏิบัติงานในสังคมยุคใหม่ได้ โดยมีงบประมาณสำหรับการเข้ารับการฝึกอบรมสัมมนาในประเทศ สำหรับหัวหน้าส่วนและพนักงาน ในวงเงิน 20,000 บาท/ปี และ 10,000 บาท/ปี ตามลำดับ 
6. มหาวิทยาลัยเปิดโอกาสให้แต่ละหน่วยงานเสนอโครงการจัดฝึกอบรม สัมมนา ดูงาน ทัศนศึกษา เฉพาะหน่วยงานประจำปี เพื่อพัฒนาและเพิ่มประสิทธิภาพการทำงานของหน่วยงานตามลักษณะเฉพาะและความสนใจของหน่วยงาน ทั้งนี้ หากหน่วยงานใดประสงค์จะจัดอบรม สัมมนา ดูงานภายนอกดังกล่าว ให้เสนอโครงการเพื่อขออนุมัติต่อมหาวิทยาลัย โดยค่าใช้จ่ายในวงเงินงบประมาณไม่เกินอัตราที่มหาวิทยาลัยกำหนด หากมีค่าใช้จ่ายเกินวงเงินที่กำหนดหน่วยงานต้องเป็นผู้รับผิดชอบค่าใช้จ่ายส่วนที่เกินนั้น
7. มหาวิทยาลัยสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรของหน่วยงานได้เข้ารับการอบรมภายนอกหน่วยงาน ตามความจำเป็นของมหาวิทยาลัย ตามกลุ่มเครือข่ายสมาคมวิชาการ วิชาชีพ และหรือเพิ่มพูนทักษะด้านเครื่องมือเทคโนโลยีชั้นสูง ฯลฯ 
8. มหาวิทยาลัยมุ่งพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยที่มีศักยภาพให้มีความพร้อมที่จะเป็นผู้บริหารในระดับต่าง ๆ ตามแผน Succession Plan โดยผ่านกระบวนการเรียนรู้ และการแลกเปลี่ยนประสบการณ์จริงกับผู้บริหาร ผู้ทรงคุณวุฒิระดับต่าง ๆ รวมทั้ง กรณีศึกษาและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้สร้างเครือข่าย เช่น หลักสูตรของวิทยาลัยป้องกันราชอาณาจักร (วปอ.) หลักสูตรการพัฒนานักบริหารมหาวิทยาลัยสายวิชาการระดับสูง (นบม.) หลักสูตรการพัฒนานักบริหาร (นบก.) หลักสูตรของสถาบันคลังสมองของชาติ เป็นต้น เพื่อนำประสบการณ์ที่ได้รับกลับมาพัฒนางานด้านการบริหารจัดการตามที่ได้รับมอบหมาย 

3. บุคลากรมีส่วนร่วมในการกำหนดความต้องการในการพัฒนาตนเอง
1. สถานพัฒนาคณาจารย์มีการกำหนดแผนการบริหารและพัฒนาคณาจารย์ทั้งด้านวิชาการ เทคนิคการสอนและวัดผล เพื่อเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ความสามารถของบุคลากรสายวิชาการ ดังนี้
1) สถานพัฒนาคณาจารย์ให้คำปรึกษาเกี่ยวกับการเรียนการสอนสำหรับคณาจารย์ การสอบสอนของอาจารย์ใหม่ การสร้างระบบมิตราจารย์ หรืออาจารย์อาวุโสที่ทำหน้าที่ ดูแล ช่วยเหลือ 
ให้คำปรึกษา ให้คำแนะนำอาจารย์ใหม่ในด้านการสอน และการเป็นอาจารย์ใหม่ในมหาวิทยาลัย ซึ่งจะมีการช่วยเหลือและพัฒนาอาจารย์ใหม่ โดยจัดกิจกรรมพัฒนาอาจารย์มืออาชีพ เพื่อตอบสนองความต้องการจะพัฒนาศักยภาพในเรื่องต่าง ๆ เช่น การเตรียมการสอน เทคนิค
การสอน จิตวิทยาการสอน นวัตกรรมและเทคโนโลยีการสอน การวัดและประเมินผล รวมทั้งการวิจัยการศึกษา 
2) มีการจัดกิจกรรมการพัฒนาอาจารย์ โดยเลือกหัวข้อที่สอดคล้องกับข้อมูลจากแบบสำรวจความต้องการของคณาจารย์ในการเข้าร่วมกิจกรรมอบรม สัมมนา เสวนา เพื่อพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของคณาจารย์ โดยนำความรู้ที่ได้จากการเข้าร่วมกิจกรรมไปใช้ในการจัดการเรียนการสอน 
3) จัดกิจกรรมที่สนับสนุนให้คณาจารย์ที่มีผลงานดีเด่นเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนาคณาจารย์ได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ มีความรู้และเข้าใจถึงวิธีการเรียนการสอนเพื่อที่คณาจารย์จะได้นำไปใช้ในการจัดการเรียนการสอน และสร้างกระบวนการเรียนรู้อย่างมีประสิทธิภาพ
4) จัดให้มีการศึกษาดูงานนอกสถานที่ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้คณาจารย์ได้รับชมสื่อและเทคโนโลยีสำหรับการศึกษาและแลกเปลี่ยนประสบการณ์ด้านการสอนของอาจารย์ในระดับอุดมศึกษา 
5) มีการนำผลการประเมินความพึงพอใจของคณาจารย์ที่เข้าร่วมการอบรม/ร่วมกิจกรรม นำไปใช้ในการปรับปรุงแผนการบริหารและพัฒนาคณาจารย์ต่อไป 
2. มหาวิทยาลัยส่งเสริมให้พนักงานได้มีส่วนในการพัฒนาตนเองเพื่อเพิ่มพูนสมรรถนะในการทำงาน คนละ 2-3 หลักสูตรต่อคนต่อปี โดยอาจเป็นการเข้าร่วมการอบรมที่จัดขึ้นภายในหรือภายนอกมหาวิทยาลัยเพื่อพัฒนาวิชาชีพ พัฒนางาน และพัฒนาตนเอง ตามความสนใจ โดยการอบรมที่จัดภายในมหาวิทยาลัย ส่วนการเจ้าหน้าที่จะเป็นผู้จัดอบรมในหัวข้อต่าง ๆ ที่สำรวจจากความต้องการของบุคคลากรภายในมหาวิทยาลัย ส่วนการอบรมพัฒนาสมรรถนะตามสายงานอาชีพ มหาวิทยาลัยจะจัดงบประมาณให้หัวหน้าหน่วยงานรับไปพิจารณาการส่งพนักงานไปอบรมเสริมจุดเด่นและพัฒนาจุดด้อยของพนักงานเพื่อให้มีสมรรถนะการทำงานให้ดียิ่งขึ้น โดยมีแผนการพัฒนาคณาจารย์และบุคลากรสายสนับสนุน ตามตัวชี้วัดที่ตั้งไว้ในแผนปฏิบัติการประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2558-2559 จำนวน 14 ตัวชี้วัด 
ตารางแสดงจำนวนตัวชี้วัดในแผนปฏิบัติการประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2558-2559
	ตัวชี้วัด
	หน่วยนับ
	ปีงบประมาณ 2558
	ปีงบประมาณ 2559

	
	
	แผน
	ผล
	ร้อยละของผลผลิตเทียบกับแผน
	แผน
	ผล
	ร้อยละของผลผลิตเทียบกับแผน

	ฝ่ายบริหาร โดยส่วนการเจ้าหน้าที่
	
	
	
	
	
	
	

	1. การจัดฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงาน (Core Competency) 
	หลักสูตร 
	12
	28
	233.33
	12
	48
	400

	2. การอบรม สัมมนาหน่วยงานประจำปี 
	หน่วยงาน 
	28
	28
	100.00
	28
	29
	103.57

	3. การสนับสนุนการจัดฝึกอบรมหลักสูตรที่มหาวิทยาลัยมอบหมาย 
	หลักสูตร 
	4
	5
	125.00
	4
	6
	150

	4. การสนับสนุนการจัดฝึกอบรมหลักสูตรที่จำเป็นของหน่วยงาน 
	หลักสูตร 
	4
	6
	150.00
	4
	7
	175

	5. การสนับสนุนการจัดส่งบุคลากรไปเข้ารับการฝึกอบรมภายนอกตามความ จำเป็นของหน่วยงานตามที่มหาวิทยาลัยมอบหมายหรือตามนโยบายของมหาวิทยาลัย 
	คน 
	100
	136
	136.00
	100
	118
	118

	6. การสนับสนุนการเข้าร่วมฝึกอบรม สัมมนาของผู้บริหารเพื่อเชื่อมโยงเครือข่ายภายนอก 
	หลักสูตร 
	4
	11
	275.00
	4
	10
	250

	7. การสนับสนุนการเข้าร่วมประชุมสัมมนาทางวิชาการและนำเสนอผลงานทั้งในและต่างประเทศ 
	ร้อยละ 
	40
	95.78
	239.45
	40
	78.48
	196.2

	8. การฝึกอบรมให้ความรู้เรื่องการสร้างสรรค์ผลงานเพื่อเข้าสู่ตำแหน่งของพนักงานสายปฏิบัติการ 
	ครั้ง 
	2
	5
	250.00
	1
	1
	100

	ฝ่ายพัฒนาการสอนและสนับสนุนการเรียนรู้ 
โดยสถานพัฒนาคณาจารย์
	
	
	
	
	
	
	

	9. จำนวนกิจกรรมที่สนับสนุนให้คณาจารย์ที่มีผลงานดีเด่นเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนาคณาจารย์
	กิจกรรม
	1
	3
	300.00
	
	
	

	10. การวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน
	ผลงาน
	4
	3
	75.00
	
	
	

	11. การวิจัยในชั้นเรียนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการจัดการเรียนการสอน
	โครงการ
	7
	3
	42.86
	
	
	

	12. การจัดกิจกรรมพัฒนาอาจารย์มืออาชีพ
	กิจกรรม
	8
	14
	175.00
	
	
	

	13. การจัดกิจกรรมให้คำปรึกษา
	กิจกรรม
	12
	12
	100.00
	
	
	

	14. ระดับผลประสิทธิภาพการสอนของอาจารย์
	ระดับ
	3.60
	3.56
	98.88
	
	
	



4. การติดตามและผลลัพธ์จากการพัฒนาบุคลากร		
	 มหาวิทยาลัยมีระบบการติดตามให้คณาจารย์และบุคลากรสายสนับสนุนนำความรู้และทักษะที่ได้จากการไปฝึกอบรม/สัมมนา/ดูงานเสนอต่อผู้บริหารให้ทราบ โดยมีประเด็นของการรายงาน คือ สรุปสิ่งที่ได้รับจากการฝึกอบรม/สัมมนา/ ดูงาน หรือได้รับการถ่ายทอดมาให้ชัดเจน และสรุปข้อคิดเห็น ประโยชน์ที่ได้รับ และข้อเสนอแนะ หรือสิ่งที่คิดว่าจะนำมาปรับปรุงไว้ให้เป็นประโยชน์แก่มหาวิทยาลัย (ตามแบบฟอร์มที่มหาวิทยาลัยกำหนด) โดยมอบให้ผู้บังคับบัญชาได้เป็นผู้พิจารณาตามความเหมาะสม  (เอกสารประกอบที่ C.10-1-1)
[bookmark: _GoBack]	ระบบการส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรมีความสอดคล้องและเชื่อมโยงกับระบบการส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรในหน่วยงานเข้าสู่เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ ได้แก่ การเข้าสู่ตำแหน่งวิชาการ (พนักงานสายวิชาการ) ซึ่งจำนวนคณาจารย์ที่มีผลงานวิจัยและตำแหน่งวิชาการมีแนวโน้มเพิ่มขึ้น (รายละเอียดตามตัวบ่งชี้ C.5) การเข้าสู่ตำแหน่งพนักงานระดับชำนาญการ (พนักงานสายปฏิบัติการวิชาชีพฯ) ซึ่งจำนวนพนักงานที่ระดับชำนาญการยังมีจำนวนไม่มาก จำนวน ...10.... คน (ดังเอกสารประกอบที่ C.10-1-3) แต่มีแนวโน้มเพิ่มขึ้น นอกจากนี้ มหาวิทยาลัยมีระบบการยกย่องชมเชยเพื่อเป็นขวัญและกำลังใจเป็นแบบอย่างที่ดี และสร้างแรงจูงใจแก่พนักงานในการพัฒนาตนเอง โดยหน่วยงานต้นสังกัดจะเป็นผู้เสนอชื่อผู้ปฏิบัติงานดีเด่นในด้านต่าง ๆ (ทั้งพนักงานสายวิชาการและสายปฏิบัติการ) มีกรรมการกลางทำหน้าที่คัดเลือกผู้ที่เหมาะสมตามเกณฑ์ที่กำหนด (เช่น พนักงานดีเด่นสายวิชาการ - ด้านการสอน/การบริการวิชาการ/การวิจัย/ ผลงานสิ่งประดิษฐ์ พนักงานดีเด่นในสายปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารทั่วไป - กลุ่มบริหาร และธุรการ/กลุ่มตำแหน่งงานเชิงวิชาชีพ/กลุ่มผู้มีผลงานที่ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อการพัฒนางานและหรือช่วยลดต้นทุนค่าใช้จ่ายในการดำเนินงานของหน่วยงานและมหาวิทยาลัย) และมีการมอบเกียรติบัตรและรางวัลในวันคล้ายวันสถาปนามหาวิทยาลัยของทุกปี 
	เมื่อพิจารณาบุคลากรได้รับการพัฒนาในภาพรวม โดยคิดจากคะแนนการประเมินตนเองของทุกหลักสูตร พบว่า มหาวิทยาลัยมีผลการประเมินตนเองของทุกหลักสูตรโดยเฉลี่ย เท่ากับ ....... โดยมีรายละเอียดจำแนกตามสำนักวิชาและระดับการศึกษา ดังนี้
ตารางที่ C.10-1  ผลการประเมินตนเองของสำนักวิชาตามเกณฑ์ AUN QA ในตัวบ่งชี้ C.10 บุคลากรได้รับ
การพัฒนา จำแนกตามระดับการศึกษา ปีการศึกษา 2559 (AUN QA 6.1, 6.5, 6.6, 7.1, 7.4, 7.5)
	สำนักวิชา
	ระดับปริญญาตรี
	ระดับปริญญาโท
	ระดับปริญญาเอก
	ภาพรวม

	
	จำนวนหลักสูตร
	ค่าเฉลี่ยของ
คะแนนประเมิน
	จำนวนหลักสูตร
	ค่าเฉลี่ยของ
คะแนนประเมิน
	จำนวนหลักสูตร
	ค่าเฉลี่ยของ
คะแนนประเมิน
	จำนวนหลักสูตร
	ค่าเฉลี่ยของ
คะแนนประเมิน

	
	
	ประเมินโดยหลักสูตร
	ประเมินโดยสำนักวิชา
	
	ประเมินโดยหลักสูตร
	ประเมินโดยสำนักวิชา
	
	ประเมินโดยหลักสูตร
	ประเมินโดยสำนักวิชา
	
	ประเมินโดยหลักสูตร
	ประเมินโดยสำนักวิชา

	1. วิทยาศาสตร์
	5
	
	
	10
	
	
	10
	
	
	25
	
	

	2. เทคโนโลยีสังคม
	2
	
	
	4
	
	
	4
	
	
	10
	
	

	3. เทคโนโลยีการเกษตร
	3
	
	
	4
	
	
	4
	
	
	11
	
	

	4. วิศวกรรมศาสตร์
	22
	
	
	9
	
	
	9
	
	
	40
	
	

	5. แพทยศาสตร์
	2
	
	
	1
	
	
	ยังไม่มีหลักสูตร ป.เอก
	3
	
	

	· กลุ่มสาขาวิชาแพทยศาสตร์
	ประเมินตาม WFME
	----- ยังไม่มีหลักสูตรในระดับบัณฑิตศึกษา ----- 
	
	

	· กลุ่มสาขาวิชาสาธารณสุขศาสตร์
	2
	
	
	1
	
	
	ยังไม่มีหลักสูตร ป.เอก
	3
	
	

	6. พยาบาลศาสตร์
	1
	
	
	----- ยังไม่มีหลักสูตรในระดับบัณฑิตศึกษา -----
	1
	
	

	7. ทันตแพทยศาสตร์
 (เริ่มเปิดสอนในปีการศึกษา  
  2558 เป็นปีแรก)
	1
	
	
	
	1
	
	

	รวม
	36
	
	
	28
	
	
	27
	
	
	91
	
	


โดยมีคะแนนประเมินในแต่ละหลักสูตร (ดังตารางที่ C.10-1-3) 


เกณฑ์การประเมิน  	:	AUN QA
	Rating
	Description

	1
	Absolutely Inadequate
The QA practice to fulfil the criterion is not implemented. There are no plans, documents, evidences or results available. Immediate improvement must be made.

	2
	Inadequate and Improvement is Necessary
The QA practice to fulfil the criterion is still at its planning stage or is inadequate where improvement is necessary. There is little document or evidence available. Performance of the QA practice shows little or poor results.

	3
	Inadequate but Minor Improvement Will Make It Adequate
The QA practice to fulfil the criterion is defined and implemented but minor improvement is needed to fully meet them. Documents are available but no clear evidence to support that they have been fully used. Performance of the QA practice shows inconsistent or some results.

	4
	Adequate as Expected
The QA practice to fulfill the criterion is adequate and evidences support that it has been fully implemented. Performance of the QA practice shows consistent results as expected

	5
	Better Than Adequate
The QA practice to fulfil the criterion is better than adequate. Evidences support that it has been efficiently implemented. Performance of the QA practice shows good results and positive improvement trend.

	6
	Example of Best Practices
The QA practice to fulfil the criterion is considered to be example of best practices in the field. Evidences support that it has been effectively implemented. Performance of QA practice shows very good results and positive improvement trend.

	7
	Excellent (Example of World-class or Leading Practices)
The QA practice to fulfil the criterion is considered to be excellent or example of worldclass practices in the field. Evidences support that it has been innovatively implemented. Performance of the QA practice shows excellent results and outstanding improvement trends.


หมายเหตุ :   ใช้เกณฑ์คะแนน 1-7 ของ AUN-QA (เอกสาร [11] หน้า 64) ในการประเมินระดับการดำเนินการของแต่ละประเด็นทั้ง 7 ข้อข้างต้น โดยประเมินผลการดำเนินการที่เกิดขึ้นกับเป้าหมายที่เกี่ยวข้องต่างๆ ที่ระบุไว้ในโครงร่างองค์กร และสรุปคะแนนภาพรวมของ C.10 ในระดับหลักสูตรโดยไม่ใช้วิธีการเฉลี่ย

สูตรการคำนวณ  :  คะแนนที่ได้ในระดับสถาบัน  =   ผลรวมของคะแนนที่ได้ของทุกหลักสูตรในสถาบัน
            จำนวนหลักสูตรในสถาบันทั้งหมด

           
             
                     หรือ  คะแนนที่ได้ในระดับสถาบัน = ค่าเฉลี่ยของคะแนนที่ได้ของทุกสำนักวิชาในสถาบัน


ผลการประเมินตนเอง : 
	 ค่าเฉลี่ยของคะแนนประเมินทุกหลักสูตร
	ผลการประเมินตนเองระดับสถาบัน

	ประเมินโดยหลักสูตร
	ประเมินโดยสำนักวิชา
	

	........ คะแนน
	........ คะแนน
	........ คะแนน


หมายเหตุ : 	คะแนนการประเมินตนเองในภาพรวมระดับสถาบัน จะพิจารณาจากเกณฑ์การประเมิน CUPT QA ระดับสถาบัน โดยใช้ค่าเฉลี่ยคะแนนประเมินจากหลักสูตรและสำนักวิชาเป็นข้อมูลประกอบการพิจารณา 



รายการหลักฐาน : ปรากฏที่เว็บไซต์งานประกันคุณภาพการศึกษา ส่วนส่งเสริมวิชาการ (http://web.sut.ac.th/qa)
                        หรือเข้าโดยตรงที่ระบบ SAR Online ของมหาวิทยาลัย (http://sar.sut.ac.th:8080/sar2)
	เอกสารประกอบที่ C.10-1-1 การปฏิบัติงานตามกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล.... ปีงบประมาณ 2558-2559
	(หน้า ผ C.10-1)

	เอกสารประกอบที่ C.10-1-2 แบบรายงานการเข้ารับการประชุม/ฝึกอบรม/สัมมนา/ศึกษาดูงาน  (หน้า ผ C.10-...)

	เอกสารประกอบที่ C.10-1-3 รายชื่อพนักงานสายปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารงานทั่วไปที่ได้ชำนาญการ (หน้า ผ C.10-...)

	ตารางที่ C.10-1-4 
	ผลการประเมินตนเองของสำนักวิชาตามเกณฑ์ AUN QA ในตัวบ่งชี้ C.10 บุคลากรได้รับการพัฒนา จำแนกตามระดับการศึกษาและหลักสูตร ปีการศึกษา 2559
(AUN QA 6.1, 6.5, 6.6, 7.1, 7.4, 7.5) (หน้า ผ C.10-....)



แหล่งที่มา :  	-  	ฝ่ายวิชาการและนวัตกรรม โดยสำนักวิชา/สาขาวิชา/หลักสูตร
· ฝ่ายบริหาร โดยส่วนการเจ้าหน้าที่
· ฝ่ายพัฒนาการสอนและสนับสนุนการเรียนรู้  โดยสถานพัฒนาคณาจารย์
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