
 

การประเมินตนเอง CMU-EdPEx คณะสังคมศาสตร์ 
 

หมวด 5 บุคลากร   
5.1 สภาวะแวดล้อมด้านบุคลากร  
5.1 ก 1 ขีดความสามารถและอัตราก าลัง  
คณะมีกระบวนการประเมินความต้องการด้านขีด
ความสามารถและอัตราก าลังของบุคลากรแสดง
ดังรูป 5.1-1 เริ่มจาก 1) ทีมบริหารมอบหมาย 
HRDC วิเคราะห์ข้อมูลบุคลากร โดยน าวิสัยทัศน์ 
พัน ธกิ จ  แผนกลยุ ทธ์  ค ว ามรู้ ข อ งองค์ ก ร 
สมรรถนะหลัก และความต้องการบุคลากรของ
คณะและภาควิชา พร้อมทั้งกฎระเบียบ/ข้อบังคับ
ด้านบุคลากรของ มช. เพ่ือก าหนดอัตราก าลังในระยะ 3 ปี ล่วงหน้า และขีดความสามารถที่ต้องการ โดยสาย
วิชาการใช้เกณฑ์ FTES และภาระงานด้านอ่ืน ส่วนสายสนับสนุนวิเคราะห์จากปริมาณงานต่อปี ประกอบกับ
การพิจารณาอัตราก าลังที่มีปัจจุบันและอัตราการเกษียณอายุในระยะ 3 ปี ผลการพัฒนาระบบบริหารจัดการ
ลดความซ้ าซ้อนและรองรับสังคมเทคโนโลยี การจ้างเหมาบุคคลภายนอก และความต้องการส าหรับการ
ด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์คณะฯ เพ่ือจัดท าแผนอัตราก าลัง  2) ก าหนดแนวปฏิบัติในการรับเข้าเพ่ือ
ทดแทนหรือเพ่ือสนับสนุนงานตามแผนยุทธศาสตร์ มีกระบวนการย่อยดังนี้ ก าหนดคุณสมบัติตามความ
ต้องการและเกณฑ์ของกระบวนการสรรหา ประชาสัมพันธ์ เตรียมการและท าการสอบคัดเลือก จากนั้นเข้าสู่
การปฐมนิเทศโดยคณะและ/หรือมหาวิทยาลัยทดลองงานและประเมินผลการปฏิบัติงาน ส่วนการขึ้นสู่ต าแหน่ง
บุคลากรสายวิชาการปฏิบัติตามระเบียบของมหาวิทยาลัย ส่วนบุคลากรสายสนับสนุนให้เข้าสู่การจัดท า
แผนพัฒนาสมรรถนะรายบุคคล โดยต้องผ่านการพัฒนาสมรรถนะหลัก และสมรรถนะตามต าแหน่งงาน มี
กระบวนการย่อยดังนี้ หัวหน้างานและบุคลากรร่วมกันวิเคราะห์ช่องว่างการพัฒนาเพ่ือจัดท าแผนพัฒนา
สมรรถนะรายบุคคล จากนั้น 3) เข้าสู่กระบวนการพัฒนาสมรรถนะหลัก และสมรรถนะตามต าแหน่งงานตาม
แผนฯ 4) การประเมินผลการปฏิบัติงานตามกรอบภาระงานประจ า งานที่ได้รับมอบหมาย และการพัฒนาตาม
แผนพัฒนาสมรรถนะหลัก และสมรรถนะตามต าแหน่งงาน เพ่ือ 5) พิจารณาการเลื่อนขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น 
หรือการปรับปรุงแผนพัฒนาสมรรถนะรายบุคคล 5) สรุปผลการพัฒนาตนเองของบุคลากรเพ่ือน าไปทบทวน
แผนพัฒนาบุคลากรในปีต่อไป ในปี 2564 คณะได้จัดท าแผนอัตราก าลังพนักงานมหาวิทยาลัย ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2565 – 2568 โดยคณะได้เสนอขอรับการจัดสรรกรอบอัตราก าลังพนักงานมหาวิทยาลัยในสายวิชาการ
เพ่ือทดแทนบุคลากรที่เกษียณอายุ รวมถึงเพ่ือรองรับการเปิดหลักสูตรและรองรับภาระงานที่เพ่ิมมากขึ้น  ใน
ส่วนของสายสนับสนุน นอกจากอัตราก าลังที่ขอรับการจัดสรรใหม่เพ่ือทดแทนผู้เกษียณอายุ คณะได้ขอรับการ
จัดสรรบุคลากรในต าแหน่งนักวิชาการคอมพิวเตอร์อีก 1 อัตรา เพ่ือรองรับการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์คณะระยะ 
4 ปี (พ.ศ.2564-2567) ดานการพัฒนาระบบการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ รองรับสังคมเทคโนโลยี   
และได้รับการจัดสรรอัตราต าแหน่งดังกล่าว ในปีงบประมาณ 2566  

5.1 ก2 บุคลากรใหม่ คณะมีกระบวนการสรรหาบรรจุและรักษาบุคลากรใหม่ โดย 1) กรรมการวิชาการภาค
และกรรมการบริหารคณะร่วมก าหนดคุณลักษณะบุคลากรใหม่ โดยพิจารณาจากแผนยุทธศาสตร์และข้อมูล
บุคลากรปัจจุบันเพ่ือตรวจสอบช่องว่างทักษะขาดแคลน 2) รับสมัครและคัดเลือกตามระเบียบมช. แต่งตั้ง
คณะกรรมการด าเนินการคัดเลือกโปร่งใสตามขั้นตอน 3) ผู้ผ่านการคัดเลือกจะทดลองงานและประเมินผล



 

ปฏิบัติงาน ต าแหน่งอาจารย์ประเมินทุก 6 เดือน ส่วนสายสนับสนุนประเมินทุก 4 เดือน บุคลากรใหม่จะต้อง
ได้รับการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ ค่านิยม แผนกลยุทธและแนวปฏิบัติงานจากคณบดี หัวหน้าภาควิชา หัวหน้างาน  
มีระบบพ่ีเลี้ยงในการท างานเริ่มต้น หากบุคลากรไม่ผ่านการประเมินจะไม่ต่อสัญญาจ้าง 4) กรรมการวิชาการ
ภาคและกรรมการบริหารคณะร่วมทบทวนกระบวนการรับสมัครเพ่ือให้ได้ข้อมูลป้อนกลับในการสรรหาที่มี
ประสิทธิภาพตอบสนองความต้องการตามแผนยุทธศาสตร์คณะ 

5.1 ก 3 การจัดการการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร คณะเตรียมบุคลากรให้พร้อมรับมือต่อการเปลี่ยนแปลง
บริบทเงื่อนไขปัจจุบัน เพ่ือให้มั่นใจว่าคณะจะด าเนินงานได้ต่อเนื่อง มีความสมดุลระหว่างบุคลากรและความ
ต้องการของคณะ โดยงานนโยบายและแผนวิเคราะห์อัตราก าลัง ใช้ระบบจ้างบุคลากรที่มีขีดความสามารถโดด
เด่นปฏิบัติงานต่อหลังเกษียณอายุ และวางแผนผู้สืบทอดทักษะเฉพาะตามส่วนงานทีจ่ะมีพนักงานเกษียณใน 2 
ปีข้างหน้า เตรียมความพร้อมรับบุคลากรทดแทนผู้เกษียณอายุ เพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีคุณสมบัติในการขับเคลื่อน
องค์กรเพ่ือตอบสนองต่อแผนกลยุทธ์  รวมถึงการรับนักวิชาการต่างประเทศผ่านระบบ Active Recruitment 
และนักวิชาการอาคันตุกะผ่านระบบvisiting scholars เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถด้านนานาชาติ  พัฒนา
หลักสูตรนานาชาติทุกระดับและช่วยเรื่องตีพิมพ์ผลงานวิชาการนานาชาติ  คณะต่อสัญญาจ้างคณาจารย์
เกษียณอายุที่มีความเชี่ยวชาญด าเนินผลงานวิชาการเพ่ือบรรลุเป้าหมายวิสัยทัศน์ และฝึกสอนอาจารย์รุ่นใหม่
เรียนรู้ความเชี่ยวชาญต่อยอด นอกจากนี้ คณะสนับสนุนการเพิ่มพูนทักษะ (Upskill) เพ่ิมขีดความสามารถและ
เรียนรู้ทักษะใหม่ (Reskill) มีบุคลากรสายวิชาการและสนับสนุนศึกษาต่อระดับที่สูงขึ้นและเข้าอบรมระยะสั้น 
สายวิชาการพัฒนาทักษะการจัดการเรียนการสอนในศตวรรษที่ 21 และกระบวนวิชาสอนและวัดผลแบบ 
online  ในส่วนของบุคลากรสายสนับสนุน ได้มีการเสนอขออนุมัติอัตราก าลังพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
ปฏิบัติการเพ่ือปฏิบัติงานด้านการบริหารงานบุคคลทดแทนการเกษียณอายุของบุคลากรล่วงหน้าก่อนการ
เกษียณ 6 เดือน ทั้งนี้ เพ่ือให้คณะมีบุคลากรที่เพียงพอ และได้มีการถ่ายทอดและส่งต่อภาระงานได้อย่าง
ราบรื่นและมีประสิทธิภาพไม่กระทบต่องานด้านการบริหารงานบุคคล ซึ่งมหาวิทยาลัยได้พิจารณาอนุมัติกรอบ
อัตราก าลังดังกล่าวให้แก่คณะในปีงบประมาณ 2566  

5.1 ก 4 การท างานให้บรรลุผล คณะจัดระบบบริหาร
บุคลากรและการท างานเพ่ือให้พันธกิจบรรลุผลดังรูปที่ 5.1-4 
เริ่มจาก 1) ผู้บริหารคณะก าหนดขอบเขตภาระงานของ
บุคลากรทุกคนตามต าแหน่ง 2) จัดท าข้อตกลงการปฏิบัติงาน
รายบุคคล (TOR) ที่ระบุภาระงานประจ า/งานพัฒนา/งานที่รับ
มอบหมาย รวมถึงให้ระบุตัวชี้วัด (KPI) ของการปฏิบัติงาน
รายบุคคลตามภาระงาน และ 3) ประเมินผลปฏิบัติงาน โดยตั้ง
คณะกรรมการประเมินผลการท างานพิจารณาขึ้นเงินเดือนและ
ปรับปรุงผลงานปีที่ผ่านมา นอกจากนี้ คณะยังก าหนดบุคลากร
ที่รับผิดชอบภาระงานระดับโครงการ/กิจกรรมภายใต้แผน

ยุทธศาสตร์และน าภาระงานไประบุใน TOR เพ่ือให้มีผู้รับผิดชอบขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ระดับต่างๆ โดยมีการ
ก ากับผลด าเนินงานตามรอบระยะเวลาและใช้เป็นข้อมูลประเมินผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานบุคลากรโดยผู้บริหาร
คณะด้วย  ในส่วนของพนักงานสายสนับสนุน คณะได้ก าหนดให้บุคลากรทุกคนจัดท ากระบวนการปฏิบัติงาน 
(work procedure) เพ่ือให้บุคลากรทราบกรอบพันธกิจ เป้าหมาย กระบวนการปฏิบัติงาน  หน่วยงานที่
เกี่ยวข้องในแต่ละขั้นตอน และผลลัพธ์ (output) ของภาระงานต่าง ๆ ที่รับผิดชอบได้อย่างชัดเจนและสามารถ
ตรวจสอบผลการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 



 

5.1ข บรรยากาศการท างานของบุคลากร  
5.1 ข1 สภาวะแวดล้อมของการท างาน คณะดูแลสภาพแวดล้อมกายภาพ ใช้ระบบบริหารความเสี่ยงและ
การควบคุมภายในตรวจสอบปรับปรุงเพ่ือให้บุคลากรมั่นใจเรื่องความปลอดภัยและมีความสุขในการท างาน 
โดยมีกระบวนการ 1) คณะกรรมการบริหารความเสี่ยงและการควบคุมภายในวิเคราะห์ประเด็นความเสี่ยงการ
ปฏิบัติงาน 2) วางแผนบริหารความเสี่ยงและด าเนินการตามแผน 3) ติดตามผลด าเนินงาน 4) ทบทวน/
ประเมินและปรับปรุง ประเด็นความเสี่ยงด้านสภาพแวดล้อม ได้แก่ การรักษาความปลอดภัยในชีวิตและ
ทรัพย์สิน (ไฟฟ้าลัดวงจร อัคคีภัย ติดตั้งกล้องวงจรปิด) ด้านความสะอาดและสุขอนามัย (อาหาร อุปกรณ์
ป้องกันสุขภาพ เครื่องฟอกอากาศ แผ่นกรองอากาศในเครื่องปรับอากาศ เจลแอลกอฮอล์/เจลล้างมือ เครื่อง
กรองน้ าดื่ม)  

คณะมีการแต่งตั้งคณะอนุกรรมการวางแผนและพัฒนาอาคารสถานที่และสิ่งแวดล้อม เพ่ือท าหน้าที่ก าหนด
แผนการพัฒนาและการบริหารจัดการอาคารสถานที่และสิ่งแวดล้อม ก่อนเสนอความเห็นและข้อมูลที่เกี่ยวข้อง
ต่อคณะกรรมการบริหารประจ าพิจารณาตัดสินใจต่อไป โดยในปี 2564-2565 คณะได้ด าเนินการปรับปรุง
อาคารส านักงานคณะ รวมถึงปรับปรุงภูมิทัศน์โดยรอบ ซึ่งจะท าให้บุคลากรมีสถานที่ท างานที่ทันสมัย สะอาด 
และปลอดภัย สามารถสร้างสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการปฏิบัติงาน การตัดต้นไม้ใหญ่เพ่ือลดความความเสี่ยง
จากอุบัติเหตุ รวมถึงได้มีแผนการปรับปรุงระบบไฟฟ้าในอาคารของคณะทั้งหมด เพ่ือลดการสิ้นเปลืองค่าไฟฟ้า
และเพ่ือความปลอดภัยของผู้ปฏิบัติงาน นักศึกษา และผู้เข้ามาใช้บริการ  นอกจากนี้ ยังได้ด าเนินการติดตั้งแผง 
Solar Roof บนหลังคาอาคาร จ านวน 3 อาคาร ซึ่งเป็นการส่งเสริมการใช้พลังงานสะอาด เป็นมิตรกับ
สิ่งแวดล้อม สอดคล้องกับนโยบาย Green Campus ของมหาวิทยาลัย    

5.1ข 2 นโยบายและสิทธิประโยชน์ส าหรับบุคลากร คณะมีกระบวนการจัดสิทธิประโยชน์ให้แก่บุคลากรทุก
สายงาน โดยเริ่มจาก 1) รองคณบดีฝ่ายบริหารก ากับหน่วยงานบริหารบุคคลรับทราบส ารวจความต้องการด้าน
สิทธิประโยชน์และสวัสดิการน ามาวิเคราะห์ร่วมกับข้อก าหนดของมช. จากนั้น 2) วางแผนปรับปรุงสิทธิ
ประโยชน์และสวัสดิการบุคลากรให้เหมาะสม 3) ด าเนินการจัดสิทธิประโยชน์และนโยบายด้านบุคลากร และ 
4) ทบทวนปรับปรุงสิทธิประโยชน์ให้เหมาะสมแต่ละปี ในปีที่ผ่านมามีการจัดสิทธิประโยชน์ด้านสุขภาพ/
รักษาพยาบาล ตรวจสุขภาพประจ าปี นอกจากนี้ คณะโดยรองคณบดีฝ่ายบริหารในฐานะประธานกรรมการ
กองทุนสวัสดิการบุคลากรได้ด าเนินการพิจารณาเพ่ิมสวัสดิการกู้ยืมเงินดอกเบี้ยต่ า กู้ยืมระยะสั้นกรณีฉุกเฉิน 
สวัสดิการฌาปนกิจสงเคราะห์ร่วมเป็นเจ้าภาพงานศพบุคลากรและญาติสายตรงด้วย   

5.2 ความผูกพันของบุคลากร  
5.2 ก การประเมินความผูกพันของบุคลากร 
5.2 ก 1 ปัจจัยขับเคลื่อนความผูกพัน คณะก าหนดปัจจัยขับเคลื่อนความผูกพันของบุคลากรตามแบบส ารวจ 
Happinometer ที่จัดท าโดยมหาวิทยาลัยมหิดลก าหนด 9 ปัจจัยส าคัญ อย่างไรก็ดี ในปี 2563 คณะจัด
ประชุมเชิงปฏิบัติการแผนกลยุทธร่วมกันของบุคลากร ได้ผลสรุปก าหนดความผูกพันบุคลากรทั้งสายวิชาการ
และสายสนับสนุนว่า ให้มาจากปัจจัยส าคัญ คือ การมีทีมงาน/เพ่ือนร่วมงานที่ดี การมีหัวหน้าที่ดีและการมี
ความมั่นคงในการท างาน โดยก าหนดให้มีแบบแผนการท างานร่วมกันของบุคลากรในกิจกรรม/โครงการต่างๆ 
เพ่ือสร้างวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม ส่งเสริมความผูกพันต่อองค์กร เช่น คณะกรรมการบริหารจัดการความ
เสี่ยง คณะการรการด้านแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล คณะกรรมการคุณธรรมและความโปร่งใส และ
คณะท างานงานท าบุญสถาปนาคณะฯ และงานมุทิตาจิต เป็นต้น 



 

5.2 ก 2 การประเมินความผูกพัน คณะมอบหมายให้คณะกรรมการด้านแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล ที่มีรอง
คณบดีฝ่ายบริหารเป็นประธาน วางแผนและประเมินผลความผูกพันบุคลากรที่เกิดขึ้นจากการด าเนินการ มีการ
ใช้ตัววัดค่า    เป้าหมายความพึงพอใจของบุคคลากรที่ก าหนดในโครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากร ความพึง
พอใจในกิจกรรมสันทนาการ ท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมตามรอบหลักกิจกรรมเสร็จสิ้น และประเมินผลภาพรวม
โดยรองคณบดีฝ่ายบริหารรายงานต่อที่ประชุมกรรมการบริหารคณะทุกปี (ดูผลลัพธ์ที7่.3-2)  

5.2 ข วัฒนธรรมองค์การ คณะมีช่องทางการสื่อสารภายในองค์กรเพ่ือให้บุคลากรสามารถแสดงออก ร่วม
แลกเปลี่ยนความคิดสนับสนุนบรรยากาศการท างานแบบมีส่วนร่วม ได้แก่ 1) การประชุมในสายงาน 2) การ
สื่อสารผ่านช่องทางออนไลน์ ระบบ VOC และ 3) ส ารวจความเห็นบุคลากรต่อประเด็นต่าง ๆ 4) น าผลที่ได้มา
ทบทวนปรับปรุงการท างาน กระบวนการนี้เน้นสร้างการมีส่วนร่วมและเพ่ิมอ านาจตัดสินใจแก่บุคลากร โดย
ผู้บริหารน าความเห็น/ข้อเสนอแนะจากคณาจารย์และสายสนับสนุนเป็นข้อมูลวิเคราะห์ปรับปรุงพัฒนาขั้นตอน
การท างานและประเมินผลปฏิบัติงาน  

5.2 ค การจัดการผลการปฏิบัติงานและการพัฒนา   
5.2 ค 1 การจัดการผลการปฏิบัติงาน คณะประเมินผลปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างเป็นระบบโปร่งใสเพ่ือ
สนับสนุนให้เกิดผลด าเนินการที่ดีและบุคลากรมีความผูกพัน โดยเริ่มจาก 1) ตั้งคณะกรรมการประเมินผลการ
ท างานอย่างน้อย 5 คนที่อยู่ในสายงานตรงและที่เก่ียวข้องเพ่ือพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน โดยใช้ข้อก าหนดจาก 
มช. ใช้แบบข้อตกลงภาระงาน (TOR, JA) และ KPI รายบุคคล 2) ประเมินผลบุคลากรปีละครั้งตามเกณฑ์ที่ได้
แจ้งบุคลากรทุกคนรับทราบก่อนหน้า กรณีบุคลากรถูกประเมินต่ ากว่าเกณฑ์จะได้รับโอกาสเข้ารับการอบรม
เพ่ิมพูนทักษะจ าเป็น สายสนับสนุนที่มีผลงานดีเยี่ยมจะถูกพิจารณาเพ่ิมต าแหน่งช านาญการ ส่วนกรณี
คณาจารย์มีผลงานทางวิชาการตามเงื่อนไข จะได้รับการสนับสนุนการเผยแพร่ผลงาน   

5.2 ค 2 การพัฒนาผลการปฏิบัติงาน คณะกรรมการด้านพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลวิเคราะห์ และจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร โดยมี
กรอบหลักเพ่ือเพ่ิมศักยภาพการท างานตรงตามความต้องการ ตอบ
เป้าหมาย วิสัยทัศน์คณะ และที่ส าคัญตรงตามความต้องการของ
บุคลากรนั้นๆ ที่ผ่านมา คณาจารย์เข้าใหม่ถูกก าหนดให้อบรม
ทักษะการสอนในศตวรรษที่ 21 ขณะเดียวกันคณะสนับสนุนให้
อาจารย์ใหม่สอนและท าวิจัยร่วมกับคณาจารย์อาวุโสในประเด็นที่
ตนสนใจเพ่ือพัฒนาความก้าวหน้าทางวิชาการ และคณะยังแต่งตั้ง
ให้อาจารย์ใหม่เข้าเป็นกรรมการร่วมจัดงานวิชาการนานาชาติของ
คณะเพ่ือเรียนรู้และพัฒนาเครือข่ายวิชาการสืบทอดในอนาคต  

นอกจากนี้ คณะได้มีการก าหนดภาระงานขั้นต่ าของพนักงาน
มหาวิทยาลัยประจ าและข้าราชการพลเรือนสายวิชาการ 
(คณาจารย์)  โดยคณาจารย์ประจ าของคณะสามารถเลือกสายภาระงานปกติ สายเน้นภาระงานสอน หรือสาย
เน้นภาระงานวิจัย ใหเหมาะสมและสอดคลองกับการปฏิบัติงานของตนเอง  พร้อมทั้งได้จัดท าหลักเกณฑ์และ
แนวปฏิบัติการก าหนดภาระงานขั้นต่ าและการประเมินผลการปฏิบัติงานของคณาจารย์สังกัดคณะสังคมศาสตร์ 
ที่ผ่านความเห็นชอบจากคณะกรรมการบริหารประจ าคณะ เพ่ือใช้เป็นกรอบการด าเนินงานที่ชัดเจนและเป็น
หลักเกณฑ์กลางที่ใช้ส าหรับคณาจารย์ทุกคน ส่วนบุคลากรสายสนับสนุน นอกจากการจัดอบรมทักษะการใช้
เทคโนโลยีสมัยใหม่ อบรมการเสริมสร้างทัศนคติเพ่ือการท างานยุคใหม่ และการปฏิบัติงานภายใต้หลักธรรมาภิ

ประเมนิ
ช่องว่าง
สมรรถนะ 

การก าหนด
หลักสูตรและ
วิธีการพฒันา

การปฏิบัตงิาน
ตามแผนการ

พฒันารายบุคคล

รายงานและ
ประเมินผลการ

พฒันา

รูป 5.2-1 กระบวนการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
(IDP) 



 

บาล ตามความต้องการของคณะและบุคลากรที่ต้องการความก้าวหน้า  คณะพัฒนากลไกระบบพัฒนาผลการ
ปฏิบัติงานและส่งเสริมศักยภาพรองรับการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ที่จะเป็นแผนปฏิบัติการประจ าปี ตั้งแต่ปี 
2565 ได้แก่ 1) โครงการแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล ( Individual Development Plan: IDP) และ 2) 
โครงการพัฒนาการปฏิบัติงานสู่ความเป็นเลิศด้วย Kaizen (Work Improvement by Kaizen Activity)  โดย
โครงการ IDP มีเป้าประสงค์หลักเพ่ือให้คณะมีกระบวนการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร ทั้งสมรรถนะทั่วไป 
(General Competency) และสมรรถนะประจ าต าแหน่ง (Functional Cpmpetency) ที่เป็นระบบและมี
ประสิทธิภาพ (ดังรูปที่ 5.2-1) สามารถส่งเสริมให้บุคลากรมีสมรรถนะที่สูงขึ้นและตรงกับความต้องการของ
องค์กร ส่วนโครงการ Kaizen มีเป้าประสงค์หลักเพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนา/ปรับปรุงการท างานอย่าง
ต่อเนื่อง   

5.2 ค 3 ประสิทธิผลของการเรียนรู้และการพัฒนา คณะมีแนวทางเป็นระบบในการประเมินประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลระบบการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากร ผ่านคณะกรรมการวางแผนและพัฒนาบุคลากรก าหนด 
กระบวนการเรียนรู้และพัฒนา ก าหนดผลลัพธ์ตัววัดประสิทธิผลการเรียนรู้พัฒนาคณาจารย์น าไปสู่การปรับปรุง
รูปแบบการจัดการเรียนการสอน พัฒนาโครงการ/กิจกรรมเสริมหลักสูตร ท าให้ผลการเรียนรู้ของนักศึกษาดีขึ้น 
นักศึกษามีความพึงพอใจด้านหลักสูตรและการจัดการเรียนการสอน และจ านวนเครือข่ายวิชาการเพ่ือพัฒนา
งานวิจัยร่วมกันเพิ่มขึ้น ส่วนบุคลากรสายสนับสนุน จะประเมินจากผลการประเมินความพึงพอใจในการท างาน  

5.2 ค 4 ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน คณาจารย์และบุคลากรสายสนับสนุนได้รับโอกาสความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน คณาจารย์ที่เข้าใหม่ทุกคนได้รับการชี้แจงถึงโอกาส เกณฑ์และขั้นตอนในการก าหนดต าแหน่ง
วิชาการในระดับที่สูงขึ้น ส่วนพนักงานสายสนับสนุนได้รับข้อมูลการก าหนดต าแหน่ง การเลื่อนต าแหน่ง การ
ก าหนดต าแหน่งช านาญการ/เชี่ยวชาญ การเข้ารับการอบรม การลาศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และ
ความก้าวหน้าในการท างาน การท าวิจัยสถาบัน ข้อมูลความก้าวหน้านี้จะส่งต่ออย่างต่อเนื่องในการประชุม
บุคลากร และมีการประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรทราบในวาระ/โอกาสต่างๆ อย่างต่อเนื่อง 
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