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 คณะเศรษฐศาสตร์ ได้จัดท าหลักเกณฑ์และแผนบริหาร และพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2569 – 2572 เพ่ือใช้เป็นแผนก ากับทิศทางการพัฒนาบุคลากรของคณะเศรษฐศาสตร์ ซึ่งสอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และแผนกลยุทธ์ของคณะฯ ที่มีการปรับปรุงใหม่ ประจ าปี  พ.ศ. 2569 – 2572 เพ่ือเป็นกรอบ
แนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคล ตั้งแต่การวิเคราะห์อัตราก าลัง การสรรหา การพัฒนาให้บุคลากรมีความรู้ 
ความสามารถ มีสมรรถนะเพียงพอส าหรับการปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุวิสัยทัศน์ของคณะ การรักษาบุคลากรให้อยู่
ปฏิบัติงานในคณะอย่างมีความสุข และมีความก้าวหน้ามั่นคงในวิชาชีพ  
 คณะเศรษฐศาสตร์ ขอขอบคุณบุคลากรทุกฝ่ายที่มีส่วนร่วมในการจัดท าหลักเกณฑ์และแผนบริหาร และ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลฉบับนี้ขึ้นมา และหวังว่าบุคลากรจะสามารถน าแผนฉบับนี้ ไปใช้เป็นแนวทางในการ
ด าเนินการพัฒนาบุคลากรได้อย่างเหมาะสมและเป็นรูปธรรม 

 

คณะเศรษฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่  
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บทท่ี 1 
ข้อมูลคณะเศรษฐศำสตร์ 

 
1. ประวัติคณะเศรษฐศำสตร์   
 คณะเศรษฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่  ก่อตั้งขึ้นพร้อมกับการจัดตั้งมหาวิทยาลัยเชียงใหม่เมื่อปี  
พ.ศ. 2507 โดยในระยะแรกด าเนินการจัดการเรียนการสอนในฐานะภาควิชาเศรษฐศาสตร์ สังกัดคณะสังคมศาสตร์ 
มีบทบาทส าคัญในการผลิตบัณฑิตด้านเศรษฐศาสตร์เพ่ือรองรับการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ  
ต่อมาเมื่อการเรียนการสอนและการวิจัยทางเศรษฐศาสตร์มีความก้าวหน้าและขยายตัวอย่างต่อเนื่อง ทั้งในระดับ
ปริญญาตรีและบัณฑิตศึกษา รวมถึงการพัฒนาหลักสูตรให้สอดคล้องกับบริบทการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและ
สังคม จึงได้รับการยกฐานะขึ้นเป็นคณะเศรษฐศาสตร์อย่างเป็นทางการเมื่อวันที่ 28 สิง หาคม พ.ศ. 2535  
นับแต่นั้นมา คณะเศรษฐศาสตร์ได้พัฒนาอย่างต่อเนื่องทั้งด้านการจัดการศึกษา การวิจัย และการบริการวิชาการ
แก่สังคม จนเป็นสถาบันชั้นน าด้านเศรษฐศาสตร์ของประเทศ มุ่งเน้นการผลิตบัณฑิตที่มีความรู้ทางเศรษฐศาสตร์
อย่างรอบด้าน มีทักษะการคิดวิเคราะห์เชิงระบบ สามารถประยุกต์องค์ความรู้เพ่ือแก้ไขปัญหาทางเศรษฐกิจ 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเป็นมืออาชีพ พร้อมทั้งสร้างองค์ความรู้และงานวิจัยที่สนับสนุนการพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมอย่างยั่งยืนทั้งในระดับท้องถิ่น ระดับประเทศ และระดับนานาชาติ 

2. วิสัยทัศน์  
 “ผู้น าเศรษฐศาสตร์แห่งเอเชีย เพ่ือสังคมยั่งยืน” เป็นสถาบันการศึกษาและวิจัยด้านเศรษฐศาสตร์ชั้นน า 
ในเอเชียที่ขับเคลื่อนองค์ความรู้กับนวัตกรรมทางเศรษฐกิจและสังคมเพ่ือแก้ไขความท้าทายทางเศรษฐกิจและ
สังคมเพ่ือการพัฒนาที่ยั่งยืน 

3. พันธกิจ  
 คณะเศรษฐศาสตร์มีพันธกิจหลัก 3 ด้าน ได้แก่   
 1. กำรศึกษำ ผลิตบัณฑิตที่พร้อมรับมือกับอนาคต ด้วยความรู้ความเข้าใจด้านเศรษฐศาสตร์ ทักษะ 
การวิเคราะห์ที่ส าคัญ และภาวะผู้น า เพื่อขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืนในสังคม  
 2. กำรวิจัย สร้างและเผยแพร่องค์ความรู้และนวัตกรรมจากงานวิจัยด้านเศรษฐศาสตร์ที่ มีคุณภาพและ
ผลกระทบสูง เพ่ือน าไปสู่การมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายเศรษฐกิจและการพัฒนาอย่างยั่งยืน  
 3. กำรบริกำรวิชำกำร สร้างและส่งเสริมการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้จากการบริการวิชาการที่ช่วยเสริมสร้าง
คุณค่าทางเศรษฐกิจ สังคมและสิ่งแวดล้อม 

4. โครงสร้ำงกำรบริหำรงำน  
 การบริหารงานของคณะเศรษฐศาสตร์ด าเนินการภายใต้การก ากับดูแลของ คณบดี รองคณบดี และผู้ช่วย
คณบดี ซึ่งเป็นผู้ก าหนดนโยบายและบริหารจัดการภาพรวมของคณะ โดยมีคณะกรรมการอ านวยการประจ าคณะฯ 
และคณะกรรมการบริหารประจ าคณะฯ ท าหน้าที่ควบคุม ก ากับ และติดตามการด าเนินงานให้เป็นไปตามนโยบาย
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ที่ก าหนด ทั้งนี้ โครงสร้างการด าเนินงานของคณะฯ แบ่งออกเป็น 3 หน่วยหลัก ตามภารกิจและหน้าที่ ดังนี้  
 1. ส านักวิชาเศรษฐศาสตร์ ประกอบด้วย อาจารย์และนักวิจัยประจ าคณะเศรษฐศาสตร์   
  2. ส านักงานคณะเศรษฐศาสตร์ ประกอบด้วย เลขานุการคณะ และ 5 หน่วยงาน โดยแต่ละหน่วยงานมี
หน้าที่ความรับผิดชอบ ดังนี้ 

   2.1 งานบริหารทั่วไป ประกอบด้วยหน่วยบริหารงานบุคคล และหน่วยธุรการและสารบรรณ   
       2.2 งานการเงิน การคลังและพัสดุ ประกอบด้วยหน่วยการเงินและบัญชี และหน่วยพัสดุ  
       2.3 งานบริการการศึกษาและพัฒนาคุณภาพนักศึกษา ประกอบด้วยหน่วยวิชาการระดับปริญญาตรี 
หน่วยวิชาการระดับบัณฑิตศึกษา และหน่วยพัฒนาคุณภาพนักศึกษา  
       2.4 งานนโยบายและแผนและประกันคุณภาพการศึกษา ประกอบด้วยหน่วยนโยบายและแผน และหน่วย
ประกันคุณภาพการศึกษา   
       2.5 งานบริหารงานวิจัย บริการวิชาการและวิเทศสัมพันธ์ ประกอบด้วยหน่วยบริหารงานวิจัย หน่วย
บริการวิชาการ  
  3. กลุ่มภารกิจ  
   3.1 กลุ่มภารกิจเทคโนโลยีดิจิทัลและสื่อการเรียนรู้  
   3.2 กลุ่มภารกิจอาคารและสิ่งแวดล้อมอัจฉริยะ  
   3.3  กลุ่มภารกิจความร่วมมือเชิงกลยุทธ์  
   3.4  กลุ่มภารกิจสื่อสารองค์กรและการสร้างแบรนด์  
  4. Economic Research Park ประกอบด้วย ศูนย์วิจัยภายใต้ โครงการ Economic Research Park  
จ านวน 18 ศูนย ์

 

ภาพที ่1 แผนผังโครงสร้างองค์กร 
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5. ค่ำนิยมและวัฒนธรรมองค์กร   
 “ค-ท-ป-ม” “คิดไกล ท าไว เป็นเลิศ ใส่ใจ โปร่งใส มั่นคงยั่งยืน”  
คิดไกล (Visionary Thinking) วางวิสัยทัศน์และเป้าหมายระยะยาว มองการณ์ไกล วางแผนอนาคตองค์กรอย่าง
รอบคอบ พร้อมรับการเปลี่ยนเปลงและสร้างนวัตกรรม  
ท าไว (Swift Action) ลงมือปฏิบัติอย่างรวดเร็ว ไม่ผัดวันประกันพรุ่ง กระตือรือร้น จัดล าดับความส าคัญและ
ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ  
เป็นเลิศ (Excellence) มุ่งม่ันสู่มาตรฐานสูงสุด พัฒนาตนเองและงานอย่างต่อเนื่องสร้างผลงานคุณภาพเหนือความ
คาดหมาย  
โปร่งใส - ใส่ใจ (Transparency & Care) เอาใจใส่ผู้เรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เข้าใจความต้องการ ตอบสนอง
ด้วยความเต็มใจ สร้างประสบการณ์ที่ดี และท างานด้วยความชื่อสัตย์ เปิดเผย ตรวจสอบได้ สื่อสารอย่างชัดเจน 
ยึดหลักธรรมาภิบาล  
มั่นคงยั่งยืน (Sustainability) รับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม สร้างความสมดุล พัฒนาองค์กรให้เติบโตอย่าง
มั่นคงในระยะยาว  
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6. เป้ำหมำยกำรบรรลุวิสัยทัศน์คณะเศรษฐศำสตร์  
1. ผลการจัดอันดับ QS World University Ranking by Subject ด้าน Economics & Econometrics  
  ปี พ.ศ. 2569 อันดับที ่401 – 450   
  ปี พ.ศ. 2570 อับดับที่ 351 – 400   
  ปี พ.ศ. 2571 อับดับที่ 351 – 400  
  ปี พ.ศ. 2572 อับดับที่ 251 – 300  
2. จ านวนบทความที่ตีพิมพ์เผยแพร่ใน Q1 ในสาขา Economics & Econometrics   
  ปี พ.ศ. 2569 จ านวน 10 บทความ   
  ปี พ.ศ. 2570 จ านวน 10 บทความ  
  ปี พ.ศ. 2571 จ านวน 10 บทความ  
  ปี พ.ศ. 2572 จ านวน 10 บทความ  
3. จ านวนผลงานทางวิชาการท่ีถูกน าไปใช้ประโยชน์เชิงสังคมและเชิงนโยบาย   
  ปี พ.ศ. 2569 จ านวน 15 ผลงาน  
  ปี พ.ศ. 2570 จ านวน 15 ผลงาน  
  ปี พ.ศ. 2571 จ านวน 15 ผลงาน  
  ปี พ.ศ. 2572 จ านวน 15 ผลงาน  
4. Socio-Economics Impact เพ่ือการพัฒนาที่ยั่งยืน  
  ปี พ.ศ. 2569 มูลค่า 34 ล้านบาท  
  ปี พ.ศ. 2570 มูลค่า 46 ล้านบาท  
  ปี พ.ศ. 2571 มูลค่า 58 ล้านบาท  
  ปี พ.ศ. 2572 มูลค่า 70 ล้านบาท 

 
ภาพที่ 2 เป้าหมายการบรรลุวิสยัทัศน์คณะเศรษฐศาสตร ์
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บทที่ 2 
ข้อมูลบุคลำกรและนโยบำยกำรบริหำรงำนบุคคลคณะเศรษฐศำสตร์ 

 

1. ข้อมูลบุคลำกร 

1.1 จ ำนวนบุคลำกรจ ำแนกตำมประเภทและสำยงำน  
  จากข้อมูลจ านวนบุคลากรจ าแนกตามประเภทและสายงาน พบว่ามีบุคลากรรวมทั้งสิ้น 93 คน ซึ่งสามารถ
จ าแนกออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ ข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลั ยเงินแผ่นดิน และพนักงานมหาวิทยาลัย 
เงินรายได้ โดยในแต่ละประเภทมีการจัดแบ่งตามสายงาน ได้แก่ สายวิชาการ และสายสนับสนุน ดังรายละเอียด
ต่อไปนี้ 

 - ประเภทข้าราชการ มีจ านวนรวมทั้งสิ้น 6 คน แบ่งเป็นบุคลากรสายวิชาการจ านวน 5 คน และบุคลากร
สายสนับสนุนจ านวน 1 คน  

 - ประเภทพนักงานมหาวิทยาลัยเงินแผ่นดิน เป็นกลุ่มที่มีจ านวนมากที่สุด คือ 73 คน โดยจ าแนกเป็น
บุคลากรสายวิชาการ จ านวน 41 คน บุคลากรสายสนับสนุน จ านวน 32 คน  

 - ประเภทพนักงานมหาวิทยาลัยเงินรายได้ มีจ านวนรวมทั้งสิ้น 14 คน แบ่งเป็นบุคลากรสายวิชาการ  
1 คน และบุคลากรสายสนับสนุน 13 คน 

ตำรำงที่ 1 จ ำนวนบุคลำกรจ ำแนกตำมประเภทสำยงำน 

ประเภท 
สำยงำน 

รวม 
สำยวิชำกำร สำยสนับสนนุ 

ข้าราชการ 5 1 6 
พนักงานมหาวิทยาลัย (เงินแผ่นดนิ) 41 32 73 
พนักงานมหาวิทยาลัย (เงินรายได)้ 1 13 14 

รวม 47 46 93 
ข้อมูล ณ วันที่ 5 มกราคม 2569 

1.2 จ ำนวนบุคลำกรจ ำแนกตำมวุฒิกำรศึกษำ   
 จากข้อมูลจ านวนบุคลากรจ าแนกตามคุณวุฒิการศึกษาใน 2 สายงาน คือ สายวิชาการ และสายสนับสนุน 
สามารถแสดงรายละเอียดได้ดังนี้  

 - สายวิชาการ มีบุคลากรจ านวน 47 คน พบว่าส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอก จ านวน 42 คน  
และ ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท จ านวน 5 คน 

 - สายสนับสนุน มีบุคลากรจ านวน 46 คน พบว่า ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท จ านวน 17 คน ส าเร็จ
การศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 23 คน และส าเร็จการศึกษาต่ ากว่าระดับปริญญาตรี จ านวน 6 คน 
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ตำรำงที่ 2 จ ำนวนบุคลำกรจ ำแนกตำมคุณวุฒิกำรศึกษำ 

ประเภท 
วุฒิกำรศึกษำ 

ต่ ำกว่ำ ป.ตรี ป.ตรี ป.โท ป.เอก 
สำยวิชำกำร 
- ข้าราชการ - - - 5 
- พนักงานมหาวิทยาลัย (เงินแผ่นดนิ) - - 5 36 
- พนักงานมหาวิทยาลัย (เงินรายได)้ - - - 1 

สำยสนับสนนุ 
- ข้าราชการ - - 1 - 
- พนักงานมหาวิทยาลัย (เงินแผ่นดนิ) 2 15 15 - 
- พนักงานมหาวิทยาลัย (เงินรายได)้ 4 8 1 - 

รวม 6 23 22 42 
ข้อมูล ณ วันที่ 5 มกราคม 2569 

1.3 จ ำนวนบุคลำกรสำยวิชำกำรจ ำแนกตำมต ำแหน่งทำงวิชำกำร  

  จากข้อมูลบุคลากรสายวิชาการ สามารถจ าแนกบุคลากรตามต าแหน่งทางวิชาการ ได้ดังนี้  
  - ต าแหน่งอาจารย์ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 – 2569 มีจ านวน 10 13 12 10 8 และ 9 คน ตามล าดับ
 - ต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 – 2569 มีจ านวน 23 22 21 18 17 และ 17 คน 
ตามล าดับ    
  - ต าแหน่งรองศาสตราจารย์ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 – 2569 มีจ านวน 10 11 13 14 16 และ 16 คน 
ตามล าดับ   
  - ต าแหน่งศาสตราจารย์ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 -  2569 มีจ านวน 1 คน  

ตำรำงที่ 3 จ ำนวนบุคลำกรสำยวิชำกำรจ ำแนกตำมต ำแหน่งทำงวิชำกำร 

ต ำแหน่ง 
ปีงบประมำณ 

2564 2565 2566 2567 2568 2569 
อาจารย ์ 10 13 12 10 8 9 
ผู้ช่วยศาสตราจารย ์ 23 22 21 18 17 17 
รองศาสตราจารย ์ 10 11 13 14 16 16 
ศาสตราจารย ์ 1 1 1 1 0 1 

ข้อมูล ณ วันที่ 5 มกราคม 2569  

1.4 จ ำนวนบุคลำกรที่จะเกษียณอำยุงำนในปีงบประมำณ 2569 – 2572   

  จากข้อมูลจ านวนบุคลากรที่จะเกษียณอายุงาน พบว่าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 – 2572 มีบุคลากรที่มีก าหนด
เกษียณอายุงาน รวมทั้งสิ้น 4 คน โดยในปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 และ 2572 ไม่มีบุคลากรที่ถึงก าหนด
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เกษียณอายุงาน ส าหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 และ 2570 มีบุคลากรเกษียณอายุงานปีละ 1 คน และ  
ในปีงบประมาณ 2571 มีจ านวนบุคลากรที่เกษียณอายุงาน จ านวน 2 คน 

ตำรำงที่ 4 จ ำนวนบุคลำกรที่จะเกษียณอำยุงำนในปีงบประมำณ พ.ศ. 2568 – 2572 

สำยงำน 
ปีงบประมำณ 

2568 2569 2570 2571 2572 
สำยวิชำกำร 0 1 1 1 0 
- ข้าราชการ - 1 - - - 
- พนักงานมหาวิทยาลัยประจ า - - 1 1 - 
- พนักงานมหาวิทยาลัยช่ัวคราวฯ - - - - - 

สำยสนับสนนุ 0 0 0 1 0 
- ข้าราชการ - - - - - 
- พนักงานมหาวิทยาลัยประจ า - - - 1 - 
- พนักงานมหาวิทยาลัยช่ัวคราว - - - - - 

รวม 0 1 1 2 0 
ข้อมูล ณ วันที่ 5 มกราคม 2569

2. นโยบำยกำรบริหำรงำนบุคคล   
 คณะเศรษฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ มีนโยบายในการบริหารบุคคลที่สอดคล้องตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
ค่านิยม รวมถึงแผนกลยุทธ์ และสมรรถนะหลักของคณะเศรษฐศาสตร์ ภายใต้กฎ ระเบียบ ข้อบังคับของ
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ดังนี้  

2.1 กำรวิเครำะห์ควำมต้องกำรอัตรำก ำลังและขีดควำมสำมำรถบุคลำกร  
  คณะเศรษฐศาสตร์ มีกระบวนการในการวิเคราะความต้องการอัตราก าลัง และขีดความสามารถของ
บุคลากร เพ่ือให้สามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตร์และพันธกิจของคณะฯ ให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ ภายใต้กฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ และปัจจัยภายนอกอ่ืนๆ ผ่านการประเมิน  
ขีดความสามารถ การวิเคราะห์ช่องว่างสมรรถนะของบุคลากร (Gap Analysis) และการค านวณภาระงานของ
บุคลากรสายสนับสนุน โดยมีแนวทางด าเนินการดังนี้  
  2.1.1 ความต้องการอัตราก าลัง มีการวิเคราะห์ความต้องการอัตราก าลังของบุคลากรสายวิชาการโดย  
การวิเคราะห์ภาระงานของอาจารย์ต่อจ านวนนักศึกษาเต็มเวลาเทียบ เท่า (FTES : Full Time Equivalent 
Student) ตามมาตรฐานของทบวงมหาวิทยาลัย และการวิเคราะห์ปริมาณงาน/ภาระงานของหน่วยงานสนับสนุน
เพ่ือก าหนดกรอบอัตราก าลังของบุคลากรสายสนับสนุนที่ต้องการ โดยหน่วยวางแผนและงบประมาณ  
ได้ด าเนินการวางแผนขอรับการจัดสรรกรอบอัตราก าลังพนักงานมหาวิทยาลัย (เงินแผ่นดิน) ต่อไป ซึ่งการวิเคราะห์
ความต้องการอัตราก าลังฯ ในทุกกลุ่มบุคลากรจะเปรียบเทียบกับจ านวนอัตราก าลังที่ถือครองอยู่ในปัจจุบัน  
และการเกษียณอายุงานในอนาคต นอกจากนี้เพ่ือเป็นการลดความเสี่ยงในการได้รับการจัดสรรกรอบอัตราล่าช้า
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หรือการสรรหาไม่เป็นไปตามก าหนด คณะฯ จึงได้ด าเนินการขออนุมัติกรอบอัตราพนักงานมหาวิทยาลัย  
(เงินรายได้) เพ่ือจ้างบุคคลปฏิบัติงานในภาระงานที่เพ่ิมขึ้น รวมถึงการจ้างบุคคลที่มีความสามารถโดดเด่น
ปฏิบัติงานต่อหลังจากเกษียณอายุงาน   
  2.1.2 ขีดความสามารถบุคลากร มีการประเมินขีดความสามารถ และวิเคราะห์ช่องว่างสมรรถนะของ
บุคลากร (Gap Analysis) จากค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรที่สอดคล้องกับปรัชญาและแนวทางในการบริหารงาน
ของคณะฯ สมรรถนะหลักของคณะซึ่งสอดคล้องกับพันธกิจและเป้าหมายของคณะฯ อันน าไปสู่การปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามที่คณะฯ ก าหนด รวมถึงสมรรถนะตามต าแหน่งงานที่แสดงถึง
ความสามารถในการปฏิบัติงานตรงตามความต้องการของต าแหน่งงานและตอบสนองต่อเป้าหมายของคณะและ
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่  

หลักเกณฑ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

     2.2 กำรสรรหำและคัดเลือกบุคลำกร  
  การสรรหาบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการคัดสรรบุคคลที่มีคุณลักษณะพึงประสงค์สอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม และทิศทางการพัฒนาคณะ โดยมุ่งเน้นบุคคลที่มีสมรรถนะตรงตามมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่ง มีศักยภาพในการขับเคลื่อนคณะเศรษฐศาสตร์ ภายใต้หลักเกณฑ์ที่ยึดถือระบบคุณธรรม (Merit 
System) ความโปร่งใส และความเสมอภาค เพ่ือประโยชน์สูงสุดของมหาวิทยาลัย โดยมีแนวทางด าเนินการ ดังนี้
 2.2.1 พนักงานมหาวิทยาลัย (เงินแผ่นดิน)  
      ด าเนินการตามข้อบังคับมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ว่าด้วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2567 และประกาศ
มหาวิทยาลัยที่เกี่ยวข้อง ทั้งด้านคุณสมบัติ หลักเกณฑ์ เงื่อนไข วิธีการจ้าง การประเมิน ระยะเวลาการจ้าง อัตรา
เงินเดือน สิทธิและสวัสดิการ รวมถึงมาตรฐานความสามารถทางภาษาอังกฤษของอาจารย์บรรจุใหม่  
      เมื่อได้รับการจัดสรรกรอบอัตราก าลัง คณะฯ จะด าเนินการ ดังนี้  
  (1) ขออนุมัติด าเนินการคัดเลือกบุคคลตามกรอบอัตราที่ได้รับการจัดสรร เพ่ือบรรจุเป็นพนักงาน
มหาวิทยาลัยต่อประธาน ก.บ. พร้อมระบุคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งประกอบการพิจารณา  
  (2) แต่งตั้งคณะกรรมการคัดเลือกหรือสรรหาบุคคล โดยคณะกรรมการเป็นผู้ก าหนดขั้นตอน 
วิธีการคัดเลือกหรือสรรหา ตลอดจนเงื่อนไขตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งและภาระงานที่ต้องปฏิบัติ รวมทั้ง
ประเมินความพร้อมทางสภาพจิตที่อาจมีผลต่อการปฏิบัติงาน  
  (3) ด าเนินกระบวนการประเมินและคัดเลือก ดังนี้  
  - สำยวิชำกำร ทดสอบความสามารถเฉพาะต าแหน่ง ได้แก่ การสอบปฏิบัติการสอน การน าเสนอ
ผลงานวิชาการ และการสอบสัมภาษณ์  
  - สำยสนับสนุน ทดสอบความสามารถทั่วไปและความสามารถเฉพาะต าแหน่ง โดยการสอบ
ข้อเขียนและ/หรือสอบภาคปฏิบัติ รวมถึงการสอบสัมภาษณ์  
  (4) กรณีต าแหน่งที่ต้องการความเชี่ยวชาญระดับสูงหรือเป็นต าแหน่งที่ขาดแคลน คณะกรรมการ
อาจด าเนินการสรรหาผู้มีคุณวุฒิและประสบการณ์โดดเด่นตามหลักเกณฑ์ของมหาวิทยาลัย และเสนอ
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คณะกรรมการบริหารประจ าคณะพิจารณาให้ความเห็นชอบ  
 2.2.2 พนักงานมหาวิทยาลัย (เงินรายได้)  
      ด าเนินการตามข้อบังคับมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ว่าด้วยพนักงานส่วนงาน พ.ศ. 2567 และประกาศ
มหาวิทยาลัยที่เกี่ยวข้อง เมื่อได้รับอนุมัติกรอบอัตราก าลังหรือโครงการที่ได้รับงบประมาณ คณะฯ จะด าเนินการ 
ดังนี้  
   (1) แต่งตั้งคณะกรรมการคัดเลือกบุคคลเพ่ือบรรจุเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย (เงินรายได้) โดย
ก าหนดขั้นตอน วิธีการคัดเลือก และเงื่อนไขตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งและภาระงาน  
  (2) ด าเนินการคัดเลือกโดยการทดสอบความสามารถทั่วไปและความสามารถเฉพาะต าแหน่ง 
(สอบข้อเขียนและ/หรือสอบปฏิบัติ) รวมถึงการสอบสัมภาษณ์ เพ่ือประเมินความเหมาะสมกับต าแหน่งงาน 

     2.3 กำรบรรจุและแต่งตั้งบุคลำกร  
 ภายหลังเสร็จสิ้นกระบวนการสรรหาและคัดเลือก คณะฯ จะด าเนินการเสนอผลการคัดเลือกต่อประธาน 
ก.บ. เพื่อพิจารณาจ้างและบรรจุแต่งตั้งบุคลากรตามประเภทการจ้างและหลักเกณฑ์ของมหาวิทยาลัย  
 2.3.1 การบรรจุและแต่งตั้งพนักงานมหาวิทยาลัย (เงินแผ่นดิน)  
       เมื่อกระบวนการคัดเลือกแล้วเสร็จ คณะฯ จะเสนอผลการคัดเลือกต่อประธาน ก.บ. เพื่อพิจารณาจ้าง
และบรรจุเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยตามกรอบอัตราก าลังที่ได้รับจัดสรร  
 2.3.2 การบรรจุและแต่งตั้งพนักงานมหาวิทยาลัย (เงินรายได้)  
      เมื่อได้ผู้ที่เหมาะสมกับต าแหน่งงาน คณะฯ จะด าเนินการจ้างโดยก าหนดระยะเวลาไม่เกินหนึ่ง
ปีงบประมาณ หรือตามระยะเวลาโครงการ และมีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามรอบระยะเวลา เพ่ือใช้
ประกอบการพิจารณาต่อสัญญาจ้างหรือการปรับเปลี่ยนสถานภาพในอนาคต  
 2.3.3 การเตรียมความพร้อมและปฐมนิเทศบุคลากรใหม่  
      - ส ำหรับบุคลำกรประเภทอำจำรย์ มหาวิทยาลัยก าหนดให้อาจารย์บรรจุใหม่ทุกท่านเข้าร่วม
โครงการเตรียมความพร้อมอาจารย์บรรจุใหม่มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ (CMU Academy for Future Education: 
CMU CAFE) เพ่ือเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับองค์กร บทบาทหน้าที่ และการปรับตัวเข้าสู่วัฒนธรรม
องค์กร  
      - ส ำหรับบุคลำกรบรรจุใหม่สำยสนับสนุน มหาวิทยาลัยก าหนดให้เข้าร่วมโครงการเตรียมความ
พร้อมบุคลากรบรรจุใหม่มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ (CAMP : CMU Academy for Management and Professional 
Personnel) เพ่ือเสริมสร้างความรู้ ทักษะ และความเข้าใจในค่านิยมองค์กรให้แก่บุคลากรสายสนับสนุน  
      นอกจากนี้ คณะฯ ยังมอบหมายอาจารย์พ่ีเลี้ยง (Coaching) เพ่ือให้ค าปรึกษาด้านการเรียนการสอน 
ค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร และการใช้ชีวิตภายในคณะและมหาวิทยาลัย  
      ส าหรับนักวิจัยและบุคลากรสายสนับสนุน หน่วยบริหารงานบุคคลจัดให้มีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ 
เพ่ือชี้แจงข้อมูลที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทั้งด้านนโยบาย โครงสร้างการบริหาร ระเบียบข้อบังคับ และบทบาท
หน้าที่ความรับผิดชอบ เพ่ือให้สามารถปรับตัวและปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพตั้งแต่เริ่มปฏิบัติงาน 
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     2.4 ระบบสวัสดิการและสิทธิประโยชน์  

  เพ่ือเป็นขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร คณะเศรษฐศาสตร์ได้มีการจัดสวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์อื่นนอกเหนือจากค่าตอบแทนที่ให้แก่บุคลากร ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งในการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้     
      2.4.1 กลุ่มสุขภาพและความมั่นคงในชีวิต (Health & Security) สวัสดิการพ้ืนฐานเพ่ือดูแลคุณภาพ
ชีวิตและบรรเทาภาระค่าใช้จ่ายยามเจ็บป่วยหรือเกิดอุบัติเหตุ โดยมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ได้จัดสวัสดิการสุขภาพ
แบบยืดหยุ่น ประกันสุขภาพแบบกลุ่ม และค่ารักษาพยาบาล (ส่วนเกินจากสิทธิพ้ืนฐาน) ให้แก่พนักงาน
มหาวิทยาลัย (เงินแผ่นดิน) ในส่วนของคณะเศรษฐศาสตร์ได้จัดสวัสดิการสุขภาพแบบยืดหยุ่น ประกันสุขภาพแบบ
กลุ่ม ให้แก่ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย (เงินรายได้) เช่นเดียวกัน เพ่ือให้เกิดความเท่าเทียมกัน รวมถึงได้
จัดให้มีสวัสดิการฉีดวัคซีนไข้หวัดใหญ่ การตรวจสุขภาพประจ าปี ประกันอุบัติเหตุระหว่างเดินทางไปปฏิบัติงาน จัด
ห้องออกก าลังกาย ของเยี่ยมไข้เมื่อบุคลากรเจ็บป่วย รวมถึงการช่วยเหลือบุคลากรที่ประสบภัยให้แก่บุคลากรทุก
คนในคณะเศรษฐศาสตร์  
      2.4.2 กลุ่มการพัฒนาศักยภาพที่มุ่งเน้นการเพ่ิมขีดความสามารถ (Competency) ของบุคลากร  
โดยมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ได้ให้สิทธิการลาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้แก่บุคลากรสายวิชาการ ทุนการน าเสนอผลงาน
วิชาการ ณ ต่างประเทศ ในส่วนของคณะเศรษฐศาสตร์ได้ให้เงินสนับสนุนพัฒนาตนเอง 20,000 บาท/ปี  
(ไม่เกิน 60,000 บาท/3 ปี) ทุนสนับสนุนค่าธรรมเนียมการศึกษา และค่าหนังสือ/e-Book ส าหรับบุคลากรคณะ
เศรษฐศาสตร์ พร้อมทั้งได้จัดให้มีทุนสนับสนุนค่าจัดพิมพ์หนังสือ/ต าราเพ่ือใช้เสนอขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ 
รวมถึงเงินอุดหนุนและค่าสมัครทดสอบความสามารถทางภาษาอังกฤษหรือภาษาจีนแก่บุคลากรสายสนับสนุน  
      2.4.3 กลุ่มค่าตอบแทนและแรงจูงใจตามผลงานที่ให้ตามความเชี่ยวชาญหรือภาระงานที่เพ่ิมขึ้น เพ่ือ
สร้างแรงจูงใจในการท างาน โดยมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ได้จัดให้มีค่าตอบแทนพิเศษ ค่าตอบแทนจากความ
เชี่ยวชาญ/ภาระงาน ในส่วนของคณะเศรษฐศาสตร์ได้จัดให้มีค่าตอบแทนสอนเกินภาระงานของคณาจารย์ 
ค่ าตอบแทนการตี พิม พ์ผลงานวิ ช าการ  รวมถึ งค่ าตอบแทนการปฏิบั ติ ง านนอกเขต พ้ืนที่ ตั้ ง ของ
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ในวันหยุดราชการ   
      2.4.4 กลุ่มความม่ันคงทางการเงินและการเกษียณทีช่่วยในการวางแผนการเงินระยะยาวและการออม 
มหาวิทยาลัยได้จัดสิทธิประโยชน์และสวัสดิการทางการเงิน ได้แก่ เงินบ าเหน็จ บ านาญ และเงินช่วยเหลือการออก
จากงาน ของข้าราชการ และพนักงานมหาวิทยาลัย กองทุนส ารองเลี้ยงชีพมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ สิทธิในการสมัคร
เป็นสมาชิกสหกรณ์ออมทรัพย์มหาวิทยาลัยเชียงใหม่  
      2.4.5 กลุ่มสิทธิการลา สิทธิครอบครัว และที่พักอาศัย ที่ช่วยดูแลสมดุลชีวิตและครอบครัวของ
บุคลากร มหาวิทยาลัยได้ให้บุคลากรทุกคนมีสิทธิการลาตามสิทธิพ้ืนฐาน รวมถึงการได้รับเงินเดือนระหว่างลา การ
จัดสรรที่พักของมหาวิทยาลัย การสนับสนุนค่าเล่าเรียนบุตรแก่บุคลากรประเภทข้าราชการและพนักงาน
มหาวิทยาลัย (เงินแผ่นดิน) ทั้งนี้ คณะเศรษฐศาสตร์ได้ให้สิทธิประโยชน์ด้านค่าเล่าเรียนบุตรเพ่ิมเติมแก่พนักงาน
มหาวิทยาลัย (เงินรายได้) นอกจากนี้คณะเศรษฐศาสตร์ได้ให้สิทธิประโยชน์แก่บุคลากร เช่น ของรับขวัญแรกเกิด
ส าหรับทายาทของบุคลากร การเข้าร่วมเป็นเจ้าภาพท าบุญงานศพของบุคลากรและญาติสายตรง   
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     2.5 กำรย้ำย กำรโอน หรือกำรเลื่อน  
      ในกรณีที่ส่วนงานและมหาวิทยาลัยพิจารณาเห็นว่า พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพสูง หรือในทางกลับกัน ไม่สามารถปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานที่ก าหนด สามารถเสนอให้ย้ายไปด ารง
ต าแหน่งอื่นหรือส่วนงานอื่นได้ โดยมีหลักเกณฑ์และกระบวนการ ดังนี้  
      กรณีที่ 1: การย้ายต่างส่วนงาน (โดยผ่านการคัดเลือก) ส่วนงานที่มีอัตราว่างและได้จัดให้มีการ
คัดเลือกพนักงานเรียบร้อยแล้ว โดยผู้ที่ผ่านการคัดเลือกเป็นผู้ที่ผ่านการประเมินผลทดลองปฏิบัติงานแล้ว ให้ส่วน
งานทาบทามไปยังหัวหน้าส่วนงานเดิมที่พนักงานมหาวิทยาลัยที่ได้รับคัดเลือกสังกัดอยู่ เมื่อหัวหน้าส่วนงานเดิมไม่
ขัดข้อง และพนักงานมหาวิทยาลัยผู้นั้นให้ความยินยอม ส่วนงานด าเนินการเสนอเรื่องต่ออธิการบดี (หรือผู้ได้รับ
มอบอ านาจ) เพ่ือพิจารณาการโอนย้าย โดยวันที่มีผลสะท้อนในค าสั่งย้ายจะต้องไม่ก่อนวันที่ลงนาม   
       กรณีที่ 2: การย้ายเพ่ือเกลี่ยอัตราก าลัง หากส่วนงานหรือมหาวิทยาลัยพิจารณาเห็นว่าส่วนงานใดมี
อัตราก าลังเกินภาระงาน สามารถจะเสนอต่อที่ประชุม ก.บ. (คณะกรรมการบริหารงานบุคคล) เพ่ือตัดโอนอัตรา
เงินเดือนตามตัวไปตั้งจ่าย ณ ส่วนงานใหม่ ส าหรับการเกลี่ยภายในส่วนงานเดียวกันส่วนงานจะพิจารณาโดยผ่าน
ความเห็นชอบของคณะกรรมการบริหารประจ าส่วนงานก่อน จากนั้นจึงเสนอให้อธิการบดี (หรือผู้ได้รับมอบ
อ านาจ) พิจารณาให้มีการสั่งย้ายและตัดโอนอัตราเงินเดือน    

     2.6 กำรแต่งตั้งและด ำรงต ำแหน่งที่สูงข้ึน 

สำยวิชำกำร  

 

 

 

 

 

 

สำยสนับสนุน 

 

 

 

   

 

อาจารย ์

ผู้ช่วยศาสตราจารย ์ ศาสตราจารย ์

รองศาสตราจารย ์

นักวิจัย 

นักวิจัยช านาญการ นักวิจัยเช่ียวชาญ 

นักวิจัยช านาญการพิศษ นักวิจัยเช่ียวชาญพิเศษ 

ปฏิบัติการ 

ช านาญการ เชี่ยวชาญ 

ช านาญการพิศษ เชี่ยวชาญพิเศษ 
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   2.7 กำรประเมินผลกำรปฏิบัติรำชกำร  
   คณะเศรษฐศาสตร์มีกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานบุคลากร ตามประกาศมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ เรื่องหลักเกณฑ์และแนวทางปฏิบัติ เกี่ยวกับ  
การประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยเชียงใหม่  
และประกาศมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ เรื่อง หลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย
ประจ า และแต่งตั้งคณะกรรมการกลางพิจารณาการเลื่อนเงินเดือนข้าราชการและขึ้นเงินเดือน พนักงาน
มหาวิทยาลัยประจ า โดยคณะกรรมการทั้งสองชุดได้ร่วมกันก าหนดหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรคณะเศรษฐศาสตร์ ดังนี้ 
  1. สำยวิชำกำร (อำจำรย์และนักวิจัย)  
       1) ประเมินผลการปฏิบัติงานจาก KPI รายบุคคล (Econ Scorecard) 70%  
       2) ประเมินผลการปฏิบัติงานจาก JA; Job Achievement ในระบบ CMU MIS 30%  
ทั้งนี้ สัดส่วนคะแนนประเมินอาจเปลี่ยนแปลงได้ตามการพิจารณาของคณะกรรมการฯ เป็นรอบๆ ไป  

  2. สำยสนับสนุน  
       1) ประเมินผลการปฏิบัติงานจาก JA; Job Achievement ในระบบ CMU MIS 100%  

      ระบบกำรประเมิน   
  1. กำรประเมินผลกำรทดลองปฏิบัติงำน  
  การจ้างงานของพนักงานมหาวิทยาลัย ผู้ที่ได้รับการบรรจุให้ท าสัญญาจ้างทดลองปฏิบัติงาน 1 ปี  
โดยให้มีการประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน จ านวน 2 ครั้ง (ทุก 6 เดือน) ส าหรับสายวิชาการ และ จ านวน 3 
ครั้ง (ทุก 4 เดือน) ส าหรับสายสนับสนุน เมื่อผลการประเมินพบว่าเป็นผู้มีความสามารถเหมาะสมในการปฏิบัติงาน
จะได้รับการต่อสัญญาจ้างและบรรจุเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย (เงินแผ่นดิน) 2 กรณี 1) ส าหรับผู้ได้รับการจ้างก่อน
ปีงบประมาณ 2566 จะได้รับการท าสัญญาจ้างถึงสิ้นปีงบประมาณที่มีอายุครบ 60 ปีบริบูรณ์ 2) ผู้ที่ได้รับการจ้าง
ตั้งแต่ปีงบประมาณ 2566 เป็นต้นไป จะได้รับการจ้างต่อในระยะที่ 2 ท าสัญญาจ้าง ระยะเวลาไม่เกิน 4 ปี  
จ้างต่อในระยะที่ 3 ส าหรับผู้ที่ขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นท าสัญญาจ้างระยะเวลาไม่เกิน 7 ปี และจ้างต่อระยะที่ 4 
ส าหรับผู้ที่ขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นท าสัญญาจ้างถึงสิ้นปีงบประมาณที่มีอายุครบ 60 ปีบริบูรณ์ โดยมีการประเมินผล
การทดลองปฏิบัติงานตามองค์ประกอบดังนี้    
       1.1 องค์ประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
            องค์ประกอบที่  1: ผลสัมฤทธิ์ของงาน (ร้อยละ 60)   
           องค์ประกอบที่  2: คุณลักษณะส่วนบุคคล (ร้อยละ 40)   
       1.2 ระดับคะแนนประเมิน  
  - ระดับการประเมิน ดีมาก (ร้อยละ 90 - 100)  
  - ระดับการประเมิน ดี (ร้อยละ 80 ไม่ถึง 90)  
  - ระดับการประเมิน ปานกลาง (ร้อยละ 60 ไม่ถึง 80)  
  - ระดับการประเมิน พอใช้ (ร้อยละ 50 ไม่ถึง 60)  
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  - ระดับการประเมิน ต้องปรับปรุง (ต่ ากว่าร้อยละ 50)  
  - ไม่ผ่านร้อยละ 60  ในทั้ง 2 องค์ประกอบ จะไม่ผ่านการประเมินทดลองปฏิบัติ งาน 
 2. กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน 

 ข้ำรำชกำร  
  การประเมินผลการปฏิบัติงานข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา เพ่ือประกอบการพิจารณาเลื่อน
เงินเดือน มีรอบการประเมินผลการปฏิบัติงานดังนี้   
  ครั้งที่ 1 ผลการปฏิบัติงานตั้งแต่วันที่ 1 มิถุนายน – 30 พฤศจิกายน   
  ครั้งที่ 2 ผลการปฏิบัติงานตั้งแต่วันที่ 1 ธันวาคม – 31 พฤษภาคม  

 องค์ประกอบกำรประเมิน  
       1. ผลสัมฤทธิ์ของงาน (ร้อยละ 70) พิจารณาจากภาระงานที่ได้รับมอบหมายตามข้อตกลงภาระงาน 
(TOR)  
       2 .  พฤติกรรมการปฏิบั ติ ง าน  (สมรรถนะ)  (ร้ อยละ 30 )  ประเมินตามสมรรถนะหลั ก  
(Core Competency) ของมหาวิทยาลัย เช่น การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การท างานเป็นทีม และสมรรถนะ
เฉพาะตามกลุ่มงาน  
ตำรำงที่ 5 ระดับคะแนนประเมินผลกำรปฏิบัติงำน  

ระดับกำรประเมิน ช่วงคะแนนร้อยละ กำรเลื่อนเงินเดือน อัตรำกำรเลื่อนเงินเดือน 

ดีเด่น/ดีเยี่ยม ร้อยละ 90 ข้ึนไป ได้รับการเลื่อนเงินเดือน ไม่เกินร้อยละ 6 ของอัตราค่าจ้าง 
ดีมาก ร้อยละ 80 ข้ึนไป แตไ่ม่ถึง 90 ได้รับการเลื่อนเงินเดือน ไม่เกินร้อยละ 5 ของอัตราค่าจ้าง 

ด ี ร้อยละ 70 ข้ึนไป แตไ่ม่ถึง 80 ได้รับการเลื่อนเงินเดือน ไม่เกินร้อยละ 4 ของอัตราค่าจ้าง 
พอใช้ ร้อยละ 60 ข้ึนไป แตไ่ม่ถึง 70 ได้รับการเลื่อนเงินเดือน ไม่เกินร้อยละ 3 ของอัตราค่าจ้าง 

ปรับปรุง ต่ ากว่าร้อยละ 60 จะไมไ่ดเ้ลื่อนเงินเดือน - 
 

 พนักงำนมหำวิทยำลัย 

  การประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานมหาวิทยาลัยประจ า เพ่ือประกอบการพิจารณาขึ้นเงินเดือน โดยมี
รอบการประเมินผลการปฏิบัติงานเพียงครั้งเดียว คือ ผลการปฏิบัติงานตั้งแต่วันที่ 1 มิถุนายน – 31 พฤษภาคม 

 องค์ประกอบกำรประเมิน  
       1. ผลสัมฤทธิ์ของงาน (ร้อยละ 70) พิจารณาจากภาระงานที่ได้รับมอบหมายตามข้อตกลงภาระงาน 
(TOR)  
       2 .  พฤติกรรมการปฏิบั ติ ง าน  (สมรรถนะ)  (ร้ อยละ 30 )  ประเมินตามสมรรถนะหลั ก  
(Core Competency) ของมหาวิทยาลัย เช่น การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การท างานเป็นทีม และสมรรถนะ
เฉพาะตามกลุ่มงาน  

     - สำยวิชำกำร เน้นผลสัมฤทธิ์ของงานวิจัย ภาระงานสอน ภาระงานบริการวิชาการ งานพัฒนา
นักศึกษา และการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม  
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       - สำยสนับสนุน เน้นงานประจ าตามค าบรรยายลักษณะงาน (Job Description) และงานเชิงพัฒนา
หรือยุทธศาสตร์องค์กร     

ตำรำงที่ 6 ระดับคะแนนประเมินผลกำรปฏิบัติงำน  

ระดับกำรประเมิน ช่วงคะแนนร้อยละ กำรขึ้นเงนิเดือน อัตรำกำรเลื่อนเงินเดือน 

ดีมาก ร้อยละ 90 ข้ึนไป ได้รับการขึ้นเงินเดือน ไม่เกินร้อยละ 9 ของอัตราค่าจ้าง 
ด ี ร้อยละ 80 ข้ึนไป แตไ่ม่ถึง 90 ได้รับการขึ้นเงินเดือน ไม่เกินร้อยละ 7 ของอัตราค่าจ้าง 

ปานกลาง ร้อยละ 60 ขึ้นไป แตไ่ม่ถึง 80 ได้รับการขึ้นเงินเดือน ไม่เกินร้อยละ 5 ของอัตราค่าจ้าง 
พอใช้ ร้อยละ 50 ขึ้นไป แตไ่ม่ถึง 60 จะไมไ่ด้ขึ้นเงินเดือน ไม่เกินร้อยละ 3 ของอัตราค่าจ้าง 

ต้องปรับปรุง ต่ ากว่าร้อยละ 50 จะไมไ่ด้ขึ้นเงินเดือน - 
หมำยเหตุ: บุคลากรที่ได้รับการประเมินต่ ากว่าร้อยละ 50 และไม่ได้รับการพิจารณาขึ้นเงินเดือนติดต่อกัน 3 ปี จะถูกเลิกจ้าง 
 

3. กำรพัฒนำบุคลำกร  
  เ พ่ือส่ ง เสริมให้บุคลากรมีสมรรถนะที่ เหมาะสมกับสายงานพร้อมทั้ งสามารถปฏิบัติ ง านได้  
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เป็นผู้มีคุณธรรมจริยธรรม คณะเศรษฐศาสตร์จึงได้ส่งเสริมและสนับสนุน  
ให้บุคลากรได้รับการพัฒนา ให้มีทักษะที่เหมาะสมต่อการปฏิบัติงานบนพ้ืนฐานของสมรรถนะ พร้อมทั้งสร้าง  
ความมั่นคงในชีวิต ความเจริญก้าวหน้าในสายอาชีพ มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อ
ภารกิจของคณะและมหาวิทยาลัย โดยมีแผนพัฒนาบุคลากรที่มุ่งเน้นพัฒนาบุคลากร 5 ด้าน ได้แก่   
  1) การพัฒนาสมรรถนะและความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง   
  2) การพัฒนาทักษะดิจิทัลและเทคโนโลยี   
 3) การพัฒนาทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์   
  4) การพัฒนาทักษะภาวะผู้น าและการบริหารจัดการ   
  5) การส่งเสริมสุขภาพและความสมดุลในการท างานผ่านกิจกรรมส่งเสริมองค์กรสุ ขภาวะ (Happy 
Workplace)  
 พร้อมทั้งยังได้จัดโครงการ/กิจกรรม โดยมุ่งเน้นการพัฒนาความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ รวมถึง
ส่งเสริมและสร้างการสื่อสารภายในองค์กร การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และการถ่ายทอดนโยบายการบริหารทรัพยากร
บุคคลให้บุคลากรมีความเข้าใจทิศทางการด าเนินงานของคณะฯ และมหาวิทยาลัยที่ชัดเจน สามารถปรับตัวและ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับยุทธศาสตร์และวัฒนธรรมองค์กรที่พึงประสงค์  
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บทที่ 3  
วิเครำะห์สถำนกำรณ์ปัจจุบัน 

 
 คณะเศรษฐศาสตร์ มุ่งมั่นพัฒนาบุคลากรยุคใหม่ที่มีสมรรถนะสูงในระดับสากล โดยเน้นการยกระดับ
ทักษะวิจัยและการสอนขั้นสูงควบคู่กับการใช้เทคโนโลยีวิ เคราะห์ข้อมูลเชิงลึก ( Data Analytics & AI)  
เพ่ือขับเคลื่อนคณะฯ สู่เป้าหมายยุทธศาสตร์ พร้อมทั้งสร้างระบบการท างานที่ยืดหยุ่นและเส้นทางความก้าวหน้า
ในอาชีพที่ชัดเจนบนพ้ืนฐานของความสุขและความผูกพันต่อองค์กร เพ่ือสร้างก าลังคนที่เป็นแรงขับเคลื่อนส าคัญ
ในการสร้างนวัตกรรมทางเศรษฐศาสตร์ที่ตอบโจทย์ความยั่งยืนทั้งในระดับภูมิภาคและระดับสากล  
  ทั้งนี้ การจัดท าแผนหรือแนวทางการพัฒนาบุคลากร ต้องวิเคราะห์ สถานการณ์ปัจจุบันของคณะฯ  
ว่ามีจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคอย่างไร โดยใช้ SWOT Analysis และ TOWS Matrix ในการวิเคราะห์ 
ดังต่อไปนี้ 

 
ตำรำงท่ี 7 วิเครำะห์ SWOT 

HR SWOT 
วิเครำะห์สภำวะแวดล้อมภำยในองค์กร (Internal Environment) 

S: Strength (จุดแข็ง) W: Weakness (จุดอ่อน) 
1. องค์กรมีขนาดกลาง ท าให้มีความคล่องตัวในการ

บริหาร 
2. บุคลากรมีความรู้ ความสามารถและเช่ียวชาญ 

ในต าแหน่งงานของตน 
3. ผู้บริหารเป็นที่ยอมรับของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
4. สิทธิและสวัสดิการเหมาะสมกับบุคลากร 
5. บุคลากรให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานตาม

กฎระเบียบเป็นอย่างดี 
6. บุคลากรสามารถปฏิบัติงานเป็นทีมได้ 
7. การจัดตั้ งคณะท างานขององค์กร ช่วย ให้มี 

การท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
8. ทิศทางและเป้าหมายขององค์กรชัดเจน 
9. ริเริ่มการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการปฏิบัติงาน 
10. มีงบประมาณส าหรับสนับสนุนในการพัฒนา

บุคลากร 

1. อัตราก าลังไม่รองรับกับภารกิจ 
2. ไม่สามารถสรรหาบุคลากรได้ตามกรอบที่ได้รับ

การจัดสรร 
3. ทักษะด้านการใช้ดิจิทัลและเทคโนโลยียังไม่ดีพอ 
4. ขาดความคิดสร้างสรรค์และการคิดเชิงกลยุทธ์ 
5. ขาดทักษะการน าความรู้สมัยใหม่มาประยุกต์ใช้ใน

การปฏิบัติงาน  
 

วิเครำะห์สภำวะแวดล้อมภำยนอกองค์กร (External Environment) 
O: Opportunities (โอกำส) T: Threats (อุปสรรค) 

1. อยู่ภายใต้มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ที่มีเป้าหมาย 
ในการเปลี่ยนแปลงองค์กรไปสู่มหาวิทยาลัยดิจิทลั

1. เทคโนโลยีที่ก้าวหน้าอย่างรวดเร็วจ าเป็นต้อง
พัฒนาบุคลากรเพื่อให้ก้าวทันการเปลี่ยนแปลง 
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HR SWOT 
วิเครำะห์สภำวะแวดล้อมภำยในองค์กร (Internal Environment) 

S: Strength (จุดแข็ง) W: Weakness (จุดอ่อน) 
อย่างสมบูรณ์ ท าให้ช่วยสร้างโอกาสในการท าวิจัย
และนวัตกรรมมากยิ่งขึ้น 

2. ได้รับการจัดสรรงบประมาณจากรัฐบาล เพื่อ
สนับสนุนการบริหารจัดการขององค์กร 

3. ค ว า ม ก้ า ว ห น้ า ข อ ง เ ท ค โ น โ ล ยี ช่ ว ย เ พิ่ ม
ประสิทธิภาพในการท างาน  

2. มลภาวะทางอากาศ (PM 2.5) ส่งผลกระทบต่อ
สุขภาพของบุคลากร และอาจส่งผลให้การท างาน
มีประสิทธิภาพลดลง 

 

ตำรำงท่ี 8 วิเครำะห์ TOWS Matrix 
 
 
 
 

TOWS Matrix 

S: Strength (จุดแข็ง) 
S2: บุคลากรมีความรู้ความสามารถ
และเชี่ยวชาญในต าแหน่งงานของตน 
S8: ทิศทางและเป้าหมายขององค์กร
ชัดเจน 
S9: ริเริ่มการน าเทคโนโลย ี
มาใช้ในการปฏิบัติงาน  
S10: มีงบประมาณส าหรับสนับสนุน
ในการพัฒนาบุคลากร 

W: Weakness (จุดอ่อน) 
W1: อัตราก าลังไม่รองรบักับภารกิจ 
W2: ไม่สามารถสรรหาบุคคลได้ตาม
กรอบท่ีได้รบัการจดัสรร 
W2: ทักษะด้านการใช้ดิจิทลัและ
เทคโนโลยียังไม่ดีพอ 
W3: ขาดความคดิสรา้งสรรค์และการ
คิดเชิงกลยุทธ์  
W5: ขาดทักษะการน าความรูส้มัยใหม่
มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบตัิงาน 

O: Opportunities (โอกำส) 
O1: อยู่ภายใต้มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ท่ีมี
เป้าหมายในการเปลี่ยนแปลงองคก์รไปสู่
มหาวิทยาลยัดิจิทลัอย่างสมบรูณ์ ท าให้ช่วย
สร้างโอกาสในการท าวิจัยและนวตักรรม
มากยิ่งข้ึน 
O2: ได้รับการจัดสรรงบประมาณจาก
รัฐบาล เพื่อสนับสนุนการบริหารจดัการ
ขององค์กร 
O3: ความก้าวหน้าของเทคโนโลยช่ีวยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างาน 

SO Strategic  
(กลยุทธ์เชิงรุก) 
1. การพัฒนาบุคลากรใหม้ีความรู้ 
ความสามารถตามต าแหน่งงานของ
ตน (S2 S9 S10 O3) 
2. การส่งเสริมทักษะดา้นดิจิทลัและ
เทคโนโลยี (S8 S9 S10 O1 O2 O3) 
3. การส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรใหม้ีผลงานด้านนวัตกรรมใน
งานของตนเอง 
(S2 S8 S9 S10 O1 O2 O3) 

WO Strategic  
(กลยุทธ์เชิงแก้ไข) 
1. จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร
รายบุคคล 
(W3 W4 O2) 
2. พัฒนาและปรับปรุงกระบวนการ
ท างานโดยใช้เทคโนโลยีดจิิทัล 
(W2 W3 W4 O1 O2 O3) 

T: Threats (อุปสรรค) 
T1: เทคโนโลยีที่ก้าวหน้าอยา่งรวดเร็ว
จ าเป็นต้องพัฒนาบุคลากรเพื่อใหก้้าวทัน
การเปลีย่นแปลง 

ST Strategic  
(กลยุทธ์เชิงป้องกนั) 
1. สนับสนุนให้บุคลากรเข้าอบรม
ด้านดิจิทัลและเทคโนโลย ี
(S9 S10 T1) 

WT Strategic  
(กลยุทธ์เชิงรับ) 
1. การพัฒนาบุคลากรใหส้อดคล้องกับ
ทิศทางและเป้าหมายขององค์กร  
(W2 W3 W4 T1) 
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T2: มลภาวะทางอากาศ (PM 2.5) ส่งผล
กระทบต่อสุขภาพของบุคลากร และอาจ
ส่งผลให้การท างานมีประสิทธิภาพลดลง 

2. พัฒนาเทคโนโลยสีารสนเทศใน
การท างาน เพื่อการบริหารจัดการใน
ภาวะภัยคุกคาม เช่น มลภาวะทาง
อากาศ (S8 S9 S10 T1 T2) 

จากการวิเคราะห์โดยใช้เครื่องมือ TOWS Matrix สามารถก าหนดกลยุทธ์ในการพัฒนาบุคลากรได้ดังนี้  
 1. กลยุทธ์เชิงรุก (SO Strategic) ได้มาจากการน าผลการประเมินสภาพแวดล้อมที่เป็นจุดแข็งและโอกาส
มาพิจารณาร่วมกัน เพ่ือก าหนดเป็นยุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์ในเชิงรุก ซึ่งจากการวิเคราะห์สามารถน ามาจัดท าแผน
ยุทธศาสตร์ ดังนี้   
       - การพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถตามต าแหน่งงานของตน   
       - การส่งเสริมทักษะด้านดิจิทัลและเทคโนโลยี   
       - การส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้มีผลงานด้านนวัตกรรมในงานของตนเอง   
 2. กลยุทธ์เชิงป้องกัน (ST Strategic) ได้มาจากการน าผลการประเมินสภาพแวดล้อมที่เป็นจุดแข็งและ
อุปสรรคมาพิจารณาร่วมกัน เพ่ือก าหนดเป็นยุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์ในเชิงป้องกัน ซึ่งจากการวิเคราะห์สามารถ
น ามาจัดท าแผนยุทธศาสตร์ ดังนี้   
       - สนับสนุนให้บุคลากรเข้าอบรมด้านดิจิทัลและเทคโนโลยี   
       - พัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศในการท างาน เพ่ือการบริหารจัดการในภาวะภัยคุกคาม เช่น การแพร่
ระบาดของ Covid-19 โรคฝีดาษลิง มลภาวะทางอากาศ    
  3. กลยุทธ์เชิงแก้ไข (WO Strategic) ได้มาจากการน าผลการประเมินสภาพแวดล้อมที่เป็นจุดอ่อนและ
โอกาสมาพิจารณาร่วมกัน เพ่ือก าหนดเป็นยุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์ในเชิงแก้ไข ซึ่งจากการวิเคราะห์สามารถน ามา
จัดท าแผนยุทธศาสตร์ ดังนี้   
       - จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล   
      - พัฒนาและปรับปรุงกระบวนการท างานโดยใช้เทคโนโลยีดิจิทัล    
  4. กลยุทธ์เชิงรับ (WT Strategic) ได้มาจากการน าผลการประเมินสภาพแวดล้อมที่เป็นจุดอ่อนและ
อุปสรรคมาพิจารณาร่วมกัน เพ่ือก าหนดเป็นยุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์ในเชิงรับ ซึ่งจากการวิเคราะห์สามารถน ามา
จัดท าแผนยุทธศาสตร์ ดังนี้   
       - การพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับทิศทางและเป้าหมายขององค์กร 
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บทที่ 4  
แผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล และแผนกำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคล  

ประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ. 2569 – 2572 
 

 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล และแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 – 
2572 จัดท าขึ้นจากการวิเคราะห์สถานการณ์ด้านทรัพยากรบุคคลในปัจจุบันของคณะฯ และการทบทวน
กระบวนการท างานที่ด าเนินการอยู่เดิม เพ่ือน ามาปรับปรุงและพัฒนาให้เหมาะสมยิ่งขึ้ น ทั้งนี้ การจัดท าแผน
ดังกล่าวมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้การบริหารและพัฒนาด้านบุคลากรของคณะเศรษฐศาสตร์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน
กับนโยบายและเป้าหมายของคณะฯ และสามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงในบริบทต่างๆ ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ตลอดจนสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากรให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด  

แผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

1. ด้ำนอัตรำก ำลัง   
  หน่วยบริหารงานบุคคลได้ก าหนดแผนการบริหารด้านอัตราก าลังของคณะฯ เพ่ือให้การใช้ทรัพยากร
บุคคลเกิดประโยชน์สูงสุดและสอดคล้องกับยุทธศาสตร์การพัฒนาคณะฯ ดังนี้   
  1.1 กำรบริหำรอัตรำก ำลังที่มีอยู่ของคณะให้เกิดประโยชน์สูงสุด คณะฯ ได้มีการปรับโครงสร้าง 
การท างานและจัดตั้งกลุ่มภารกิจเพ่ิมเติม เพ่ือสนับสนุนการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ของคณะฯ โดยเป็นกลุ่ม
ภารกิจที่ไม่เคยมีมาก่อน ได้แก่ กลุ่มภารกิจด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและโสตทัศนศึกษา กลุ่มภารกิจอาคาร
อัจฉริยะ กลุ่มภารกิจพันธกิจสากล และกลุ่มภารกิจสื่อสารองค์กรและภาพลักษณ์องค์กร ทั้งนี้ การจัดตั้งกลุ่ม
ภารกิจดังกล่าวมีวัตถุประสงค์เพ่ือยกระดับขีดความสามารถในการบริหารจัดการของคณะฯ ให้สามารถรองรับ
ความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ในอนาคต อันรวมถึงการขับเคลื่อนการพัฒนาเทคโนโลยีดิ จิทัล นวัตกรรมการเรียนรู้ 
การบริหารจัดการอาคารอัจฉริยะ การเสริมสร้างศักยภาพด้านความเป็นสากล ตลอดจนการพัฒนาการสื่อสาร
องค์กรให้มีความทันสมัยและมีเอกภาพ รวมถึงเป็นการเตรียมความพร้อมให้คณะฯ สามารถปรับตัวต่อการ
เปลี่ยนแปลงของโลกในอนาคตได้อย่างรอบด้านและยั่งยืน ดังนั้น การบริหารด้านอัตราก าลังของคณะฯ จะมุ่งเน้น
การบริหารอัตราก าลังที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุดเป็นล าดับแรก โดยคณะฯ จะพิจารณาปรับรูปแบบการท างาน
ให้มีความยืดหยุ่นและเหมาะสมกับภารกิจในแต่ละช่วงเวลา ทั้งนี้ ในอนาคตอาจมีการพิจารณาจัดตั้งกลุ่มภารกิจ
เพ่ิมเติมตามความจ าเป็น การผนวกหรือบูรณาการส่วนงานที่มีลักษณะภารกิจใกล้เคียงหรือซ้ าซ้อนกัน รวมถึงการ
ปรับยุบหรือยกเลิกส่วนงานที่ไม่จ าเป็นหรือไม่สอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาของคณะฯ เพ่ือให้การใช้ทรัพยากร
บุคคลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ คุ้มค่า และสอดรับกับยุทธศาสตร์ของคณะฯ อย่างยั่งยืน    
  1.2 กำรบริหำรอัตรำก ำลังโดยจัดสรรคนให้ได้ตำมกรอบที่ได้รับอนุมัติ คณะฯ ได้ด าเนินการจัดท าแผน
อัตราก าลัง 4 ปี ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 – 2572 โดยค านึงถึงสภาพอัตราก าลังในปัจจุบัน ภาระงาน 
ที่เพ่ิมขึ้น และความเหมาะสมของการจัดสรรก าลังคน ทั้งนี้ หากพบว่าบุคลากรมีภาระงานเกินขีดความสามารถ
ของอัตราก าลังที่มีอยู่ ซึ่งอาจก่อให้เกิดความเสี่ยงต่อคุณภาพงาน ความต่อเนื่องของกระบวนงาน และการบรรลุ



19 
 

 

เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ของคณะฯ จะพิจารณาจัดสรรกรอบอัตราก าลังเพ่ิมเติมโดยยึดตามกรอบแนวทาง  
และหลักเกณฑ์ของแผนอัตราก าลังพนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ และแผนอัตราก าลังพนักงานมหาวิทยาลัย  
(เงินแผ่นดิน) มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 – 2571 ในระยะที่ 1 (ปีงบประมาณ พ.ศ. 
2569 – 2572) อย่างไรก็ตาม ในกรณีที่อัตราก าลังของคณะฯ ไม่เพียงพอและมีความจ าเป็นเร่งด่วนในการ  
เพ่ิมอัตราก าลังเพ่ือรองรับการขับเคลื่อนภารกิจของคณะฯ คณะฯ อาจพิจารณาจัดสรรกรอบอัตราก าลังโดยใช้เงิน
รายได้ของคณะฯ ตามรายละเอียดในแผนอัตราก าลัง 4 ปี คณะเศรษฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2569 – 2572 ทั้งนี้ ภายหลังจากได้รับการจัดสรรกรอบอัตราก าลังแล้ว หน่วยบริหารงานบุคคล
จะด าเนินการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งบุคลากรตามระเบียบและหลักเกณฑ์ท่ีเกี่ยวข้องต่อไป       

2. ด้ำนกำรสรรหำและกำรบรรจุแต่งตั้ง   
  ภายหลังได้รับการจัดสรรกรอบอัตราก าลัง หน่วยบริหารงานบุคคลได้ด าเนินการยกระดับกลไกการสรรหา
บุคลากรสายวิชาการ โดยน าแนวทางการสรรหาคู่ขนาน (Hybrid Recruitment Strategy) มาใช้เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพและความคล่องตัวในการสรรหา ทั้งนี้ คณะฯ ยังคงด าเนินการสรรหาตามระเบียบและหลักเกณฑ์ของ
มหาวิทยาลัย ผ่านระบบ CMU e-Recruitment ควบคู่กับการเสริมมาตรการสรรหาเชิงรุก (Proactive Sourcing) 
เนื่องจากที่ผ่านคณะฯ ประสบปัญหาในการสรรหาบุคลากรสายวิชาการให้ครบตามกรอบอัตราที่ได้รับจัดสรร 
เนื่องจากมีผู้สมัครจ านวนน้อย และส่วนใหญ่มีคุณสมบัติไม่ครบถ้วนหรือตรงตามความต้องการ ส่งผลให้คณะฯ 
สูญเสียโอกาสในการได้บุคลากรที่มีศักยภาพเข้ามาปฏิบัติงาน ดังนั้น เพ่ือให้สามารถได้มาซึ่งบุคลากรที่มีคุณภาพ
และตรงตามความต้องการเชิงยุทธศาสตร์ของคณะฯ จึงได้ก าหนดมาตรการสรรหาเชิงรุกส าหรับอาจารย์ใหม่  
ในรูปแบบที่หลากหลาย ดังนี้ 

1. การเสนอแนะโดยผู้ทรงคุณวุฒิภายในคณะฯ  
2. การคัดเลือกจากนักศึกษาและศิษย์เก่าที่มีศักยภาพสูง  
3. การเปิดรับผู้มีความรู้ความสามารถจากหน่วยงานภายนอก  
4. การเปิดรับผู้ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาโทที่มีศักยภาพสูง  

 เพ่ือเป็นการขยายฐานผู้สมัครและแก้ไขข้อจ ากัดด้านปริมาณและคุณสมบัติของผู้สมัครที่ไม่สอดคล้องกับ
ความต้องการเฉพาะทางของคณะฯ ทั้งนี้ คณะฯ ได้ใช้วิธีการประสานงานผ่านเครือข่ายคณาจารย์และผู้เชี่ยวชาญ
เพ่ือทาบทามผู้ที่มีศักยภาพสูง ควบคู่กับการประชาสัมพันธ์เชิงรุกแบบเจาะกลุ่มเป้าหมาย เพ่ือดึงดูดผู้สมัครที่มี
ความรู้ความสามารถโดดเด่นและมีคุณสมบัติครบถ้วน เข้าสู่กระบวนการคัดเลือกตามระเบียบและหลักเกณฑ์ของ
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ต่อไป  

3. ด้ำนกำรดูแลบุคลำกรใหม่   
  หน่วยบริหารงานบุคคล ให้ความส าคัญกับการดูแลและเตรียมความพร้อมบุคลากรใหม่อย่างเป็นระบบ 
ตั้ งแต่ระยะเริ่มต้นของการเข้าปฏิบัติงาน เ พ่ือเสริมสร้างความเข้าใจที่ถูกต้องเกี่ยวกับบทบาทหน้าที่   
ระบบการท างาน นโยบาย และวัฒนธรรมองค์กร อันจะส่งผลให้บุคลากรสามารถปรับตัว เข้าสู่การปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดความผูกพันต่อองค์กรในระยะยาว โดยหน่วยบริหารงานบุคคลฯ ได้ก าหนดแผนการ
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บริหารด้านการดูแลบุคลากรใหม่ ดังนี้   
 3.1 กำรจัดท ำคู่มือปฐมนิเทศบุคลำกรใหม่ หน่วยบริหารงานบุคคล มีแผนการจัดท าคู่มือปฐมนิเทศ
ส าหรับบุคลากรใหม่ เพ่ือใช้เป็นแหล่งข้อมูลพ้ืนฐานที่จ าเป็นในการเริ่มต้นปฏิบัติงาน ประกอบด้วย นโยบายและ
ทิศทางการพัฒนาคณะฯ โครงสร้างการบริหาร ระเบียบและข้อบังคับที่ เกี่ยวข้อง บทบาทและหน้าที่  
ความรับผิดชอบ สิทธิและสวัสดิการ ตลอดจนแนวทางการปฏิบัติงานและวัฒนธรรมการท างานของคณะฯ เพ่ือให้
บุคลากรใหม่มีความเข้าใจที่ถูกต้อง เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และสามารถใช้เป็นแนวทางอ้างอิงในการปฏิบัติงาน
ได้อย่างต่อเนื่อง  
  3.2 กำรจัดกิจกรรมปฐมนิเทศบุคลำกรใหม่ในวันแรกของกำรปฏิบัติงำน  คณะฯ วางแผนจัดกิจกรรม
ปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ตั้งแต่วันแรกที่เข้าปฏิบัติงาน เพ่ือสร้างความคุ้นเคยและเตรียมความพร้อมในการท างาน 
โดยแบ่งการปฐมนิเทศออกเป็น 3 ช่วงหลัก ดังนี้  
   ช่วงท่ีหนึ่ง ปฐมนิเทศโดยเลขานุการคณะฯ เพ่ือชี้แจงนโยบาย ทิศทางการบริหารงาน วัฒนธรรม
องค์กร คา่นิยมในการท างาน และความคาดหวังของคณะฯ ต่อบุคลากร  
   ช่วงที่สอง ปฐมนิเทศโดยหน่วยบริหารงานบุคคล เพ่ือให้ข้อมูลเกี่ยวกับสิทธิ สวัสดิการ 
หลักเกณฑ์และระเบียบด้านการบริหารงานบุคคล รวมถึงการแนะน าระบบสารสนเทศท่ีใช้ในการปฏิบัติงานภายใน
คณะและมหาวิทยาลัย  
   ช่วงที่สำม ปฐมนิเทศโดยกลุ่มภารกิจอาคารอัจฉริยะ เพ่ือให้ความรู้เกี่ยวกับอาคารสถานที่  
การใช้บริการและสิ่งอ านวยความสะดวก ความปลอดภัยในการท างาน การบริหารจัดการอาคารอัจฉริยะ ตลอดจน
ด้านความปลอดภัยและชีวอนามัยในสถานที่ท างาน  
  3.3 กำรติดตำมและสนับสนุนบุคลำกรใหม่ในระยะเริ่มต้น หน่วยบริหารงานบุคคลได้ติดตามและ 
ให้ค าแนะน าแก่บุคลากรใหม่ในช่วงระยะเริ่มต้นของการปฏิบัติงาน เพ่ือรับฟังปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ 
รวมทั้งประสานหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพ่ือให้การสนับสนุนอย่างเหมาะสม อันจะช่วยเสริมสร้างความมั่นใจ  
ลดระยะเวลาในการปรับตัว และส่งเสริมให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
 การด าเนินการตามแผนการบริหารด้านการดูแลบุคลากรใหม่ดังกล่าว มีวัตถุประสงค์เพ่ือเสริมสร้าง  
ความพร้อมในการปฏิบัติงาน สร้างความเข้าใจในบทบาทหน้าที่และวัฒนธรรมองค์กร ส่งเสริมความผูกพันต่อ
คณะฯ และสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างยั่งยืน  

4. ด้ำนสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน  
  คณะเศรษฐศาสตร์มุ่งเน้นการพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐาน สภาพแวดล้อม และความปลอดภัยของคณะฯ  
เพ่ือสนับสนุนการเรียนการสอน การปฏิบัติงาน และการบริหารจัดการองค์กรให้มีประสิทธิภาพ ทันสมัย และ
สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงในระยะยาว โดยมีตัวอย่างโครงการที่มีความจ าเป็นและส าคัญ ได้แก่ โครงการ
ปรับปรุงภูมิทัศน์และสิ่งแวดล้อม เพ่ือรองรับงานพระราชทานปริญญาบัตรและปรับปรุงภาพลักษณ์พ้ืนที่โดยรอบ
คณะให้มีความเหมาะสมและสวยงาม  
  นอกจากนี้ คณะฯ ยังให้ความส าคัญกับการพัฒนาอย่างยั่งยืนและการใช้เทคโนโลยี โดยมี โครงการ  
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Say Hello to GREEN เพ่ือขับเคลื่อนองค์กรตามแนวทาง Green Office และ โครงการอาคารอัจฉริยะ เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการอาคาร ลดต้นทุนพลังงาน และยกระดับความปลอดภัยและความสะดวกสบาย  
ของผู้ใช้งาน   
  4.1 ด้ำนกำยภำพ  
   - ติดตั้ งเครื่องปรับอากาศในห้องเรียน ห้องคอมพิวเตอร์  ห้องเรียนอัจฉริยะ ( Smart 
Classrooms) ห้องประชุม และห้องส านักงาน ครบทุกห้อง  
   - การติดตั้งเครื่องฟอกอากาศในห้องเรียน ห้องสมุด ห้องคอมพิวเตอร์ ห้องประชุม ห้องส านักงาน 
และห้องพักอาจารย์ ครบทุกห้อง เพ่ือความปลอดภัยจากหมอกควัน  
   - การจัด Clean Air Zone ห้องสมุด และห้องเรียน อาคาร 3 เพื่อความปลอดภัยจากหมอกควัน 
   - สนับสนุนงบประมาณโครงการปรับปรุงภูมิทัศน์  และสภาพแวดล้อม โดยรอบคณะ
เศรษฐศาสตร์ประจ าปี เพ่ือรักษาความสะอาด และสร้างภูมิทัศน์สวยงาม และต้อนรับบัณฑิตและมหาบัณฑิตคณะ
เศรษฐศาสตร์ ที่เข้ารับพระราชทานปริญญาบัตรในทุกปี   
   - จัดซื้อครุภัณฑ์ห้องเรียนและห้องประชุม อาทิ โต๊ะและเก้าอ้ีห้องเรียน ECB1401 การปรับปรุง
ห้องประชุมคณบดี ห้องส านักงานผู้บริหาร และห้องส านักงานคณาจารย์  
   - โครงการปรับปรุงและพัฒนาพ้ืนที่ท างานร่วม (Co-working Space) และการปรับปรุงห้องสมุด  
 4.2 ด้ำนควำมปลอดภัย  
   - จ้างเหมาบริษัทรักษาความปลอดภัยภายในอาคารคณะฯ ตลอด 24 ชั่วโมง    
   - ติดตั้งระบบไฟส ารองในสภาวะฉุกเฉิน   
   - ระบบสัญญาณเตือนอัคคีภัย   
   - ระบบ CCTV ภายในอาคาร  
   - ติดตั้งอุปกรณ์ดับเพลิง ทั้ง 3 อาคาร  
   - การเตรียมความพร้อมรับมือเหตุฉุกเฉิน คณะฯ ได้ด าเนิน โครงการอบรมด้านความปลอดภัย
จากอัคคีภัย แผ่นดินไหว และกรณีคนร้ายกราดยิง และติดตั้งป้ายจุดรวมพลของคณะฯ  
   - โครงการความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่ งช่วยลดอุบัติเหตุ
และสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยตามกฎหมาย   
  4.3 ด้ำนสุขอนำมัย  
   - การจัดการแยกขยะ จ านวน 5 จุด ภายในอาคารคณะฯ   
   - ระบบตรวจเช็คสภาพสุขภัณฑ์และความสะอาดภายในห้องสุขาทั้ง 3 อาคาร เป็นประจ า  
ทุกเดือน เพ่ือให้พร้อมใช้งานตลอดเวลา  
   - ระบบการตรวจสอบและก าจัดแหล่งเพาะพันธุ์ลูกน้ ายุงลายบริเวณรอบ ๆ อาคารคณะฯ  
เพ่ือป้องกันไข้เลือดออก 
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5. ด้ำนเทคโนโลยีสำรสนเทศ  
 ในช่วงปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 – 2572 กลุ่มภารกิจด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและโสตทัศนศึกษา 
ผู้รับผิดชอบดูแลด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ได้ก าหนดแผนพัฒนาและปรับปรุงโครงสร้างพ้ืนฐานด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศอย่างเป็นระบบ เพ่ือรองรับการเรียนการสอน การประชุม การวิจัย และการบริหารจัดการองค์กรให้มี
ประสิทธิภาพ สอดคล้องกับบริบทของการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและการพัฒนาสู่สภาพแวดล้อมการเรียนรู้
ดิจิทัลอย่างยั่งยืน ดังนี้  
  5.1 การจัดหาและทดแทนครุภัณฑ์ที่มีอายุการใช้งานยาวนาน เช่น ระบบจอแสดงผล LED ระบบเสียง
ห้องประชุม คอมพิวเตอร์ส าหรับการเรียนการสอนและการปฏิบัติงาน รวมถึงอุปกรณ์โครงข่ายและระบบจัดเก็บ
ข้อมูล เพ่ือยกระดับประสิทธิภาพ ความเสถียร และความพร้อมในการใช้งานของระบบสารสนเทศของคณะ
โดยรวม   
  5.2 การพัฒนาห้องเรียนอัจฉริยะ (Smart Classroom) และโสตทัศนูปกรณ์ประจ าห้องเรียนและ 
ห้องประชุมในหลายพ้ืนที่ เพ่ือสนับสนุนรูปแบบการเรียนการสอนที่หลากหลาย การจัดกิจกรรมทางวิชาการ และ
การเรียนรู้ตลอดชีวิต ตลอดจนการเสริมสร้างประสบการณ์การเรียนรู้ที่ทันสมัยให้แก่คณาจารย์ บุคลากร และ
นักศึกษา 
  5.3 การจัดเตรียมซอฟต์แวร์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ทางด้านเศรษฐศาสตร์ ฐานข้อมูลด้านเศรษฐกิจระดับโลก
แบบ Real Time ที่ รองรับการท าวิจั ยและการจัดการเรียนการสอนแบบ Virtual Classroom ให้ เป็น
มาตรฐานสากลเทียบเท่ากับสถาบันการเงินชั้นน าของโลก 
  5.4 การจัดเตรียมเครื่องคอมพิวเตอร์ส านักงาน คอมพิวเตอร์โน็ตบุ๊ค แทบ็เล็ต และอุปกรณ์ต่อพ่วงส าหรับ
การท างานที่ทันสมัยและพร้อมใช้งาน 
 ดังนั้น โดยภาพรวมแผนงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศจะมุ่งเน้นการเสริมสร้างโครงสร้างพ้ืนฐาน 
ทางเทคโนโลยีที่มีความทันสมัย มีประสิทธิภาพ และพร้อมรองรับการใช้งานในระยะยาว อันจะช่วยสนับสนุนกล
ยุทธ์ของคณะฯ ให้สามารถด าเนินงานได้อย่างมีคุณภาพและสอดรับกับการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัลอย่างแท้จริง 

6. ด้ำนควำมผูกพันองค์กร  
  คณะเศรษฐศาสตร์ให้ความส าคัญกับการเสริมสร้างความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กรอย่างเป็นระบบ 
โดยตั้งแต่ปี พ.ศ. 2567 เป็นต้นมา มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ได้ด าเนินการส ารวจความผูกพันองค์กรประจ าปี โดยใช้
เครื่องมือ Employee Net Promoter Score (eNPS) เพ่ือวัดดัชนีความภักดีของบุคลากร และประเมินความ
ผูกพันใน 3 มิติ ได้แก่ ความผูกพันต่องาน ความผูกพันต่อส่วนงาน และความผูกพันต่อมหาวิทยาลัย ทั้งนี้ คณะฯ 
ได้น าผลการประเมินดังกล่าวมาวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน โดยจ าแนกเป็นปัจจัยผลักดันและปัจจัย
ลดทอนความผูกพัน และใช้เทคนิคการวิเคราะห์ทางสถิติด้วยวิธี Relative Weight Analysis (RWA) เพ่ือจัดล าดับ
ความส าคัญของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากร  
  ผลการส ารวจพบว่า ดัชนีความภักดีของบุคลากรคณะเศรษฐศาสตร์อยู่ในระดับดีมาก (Excellence)  
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แต่ยังต่ ากว่าค่าเฉลี่ยของมหาวิทยาลัย โดยเฉพาะบุคลากรสายสนับสนุนที่มีระดับความผูกพันต่ ากว่าสายวิ ชาการ
อย่างมีนัยส าคัญ ซึ่งปัจจัยผลักดันที่มีอิทธิพลสูงสุด ได้แก่ การสนับสนุนจากผู้น า การรับฟังเสียงของบุคลากร  
และการได้ใช้ทักษะและจุดแข็งของตนเอง ขณะที่ปัจจัยลดทอนความผูกพันที่ส าคัญ ได้แก่ ความคลุมเครือ  
ในบทบาทหน้าที่ ภาระงานที่มากเกินไป และสภาพแวดล้อมการท างานที่ไม่เหมาะสม  
  จากผลการวิเคราะห์ดังกล่าว คณะฯ ได้จัดท า แผน Intervention Plan เพ่ือเสริมสร้างความผูกพันองค์กร 
โดยมุ่งเน้น 3 ระบบหลักที่มีความส าคัญและเร่งด่วน ได้แก่   

 1. ระบบผู้น ำสร้ำงแรงผูกพัน เพ่ือเสริมสร้างความไว้วางใจและแรงบันดาลใจผ่านการสื่อสารระหว่าง
ผู้บริหารและบุคลากร   

 2. ระบบกำรสื่อสำรและกำรมีส่วนร่วม เพ่ือเปิดพื้นที่ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและ
ก าหนดทิศทางการด าเนินงานของคณะ   
  3. ระบบกำรพัฒนำและเสริมศักยภำพบุคลำกร ที่มุ่งเน้นการใช้ศักยภาพของบุคลากรอย่างเหมาะสม 
ควบคู่กับการดูแลคุณภาพชีวิตและสภาพแวดล้อมการท างาน  
  นอกจากนี้ คณะเศรษฐศาสตร์ยังได้ด าเนินการส ารวจความผูกพันองค์กรเพ่ิมเติมโดยนักวิจัยประจ าคณะฯ 
เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยเชิงลึกมากขึ้น โดยอ้างอิงโมเดลของ Aon Hewitt ซึ่งครอบคลุมปัจจัยด้านงาน บุคลากร โอกาส 
ความก้าวหน้า ผลตอบแทน แนวปฏิบัติขององค์กร และคุณภาพชีวิตในการท างาน รวมถึงมิติผลลัพธ์ 
ด้านความผูกพัน (Say, Stay, Strive) การเก็บข้อมูลในหลายช่วงเวลาท าให้คณะฯ สามารถติดตามแนวโน้มและ
ปรับโครงการหรือกิจกรรมสร้างความผูกพันได้อย่างเหมาะสม เช่น โครงการดูแลสุขภาพบุคลากร และการปรับปรุง
สวัสดิการเพ่ิมเติม นอกเหนือจากที่มหาวิทยาลัยจัดให้ เพ่ือเสริมสร้างความผูกพันและความยั่งยืนของทรัพยากร
บุคคลในระยะยาว 

7. ด้ำนสิทธิและสวัสดิกำร 
 เ พ่ือส่ ง เสริมให้บุคลากรได้ พัฒนาความรู้  ทักษะ และประสบการณ์ตามที่บุคลากรต้องการ  
หน่วยบริหารงานบุคคล จึงมุ่งเน้นการจัดสิทธิประโยชน์และสวัสดิการที่นอกเหนือจากค่าตอบแทน โดยได้จัดสรร
เป็นงบประมาณและทุนสนับสนุนการพัฒนาของบุคลากร ดังนี้   
  7.1 กำรส่งเสริมและพัฒนำบุคลำกรสำยวิชำกำร  
   1. ค่ำตอบแทนกำรผลิตหนังสือหรือต ำรำทำงเศรษฐศำสตร์ คณะเศรษฐศำสตร์  
   เพ่ือส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรสายวิชาการของคณะฯ ผลิตหนังสือหรือต าราทาง
เศรษฐศาสตร์ โดยผู้ขอรับค่าตอบแทนจะต้องผลิตหนังสือหรือต าราทางเศรษฐศาสตร์ที่ตีพิมพ์โดยส านักพิมพ์ที่เป็น
ที่ยอมรับ หรือผ่านการประเมินโดยคณะผู้ทรงคุณวุฒิในสาขาวิชาเศรษฐศาสตร์หรือสาขาอ่ืนที่เกี่ยวข้อง (Peer 
Reviewer) ทั้งนี้ ผู้ได้รับทุนจะได้รับการสนับสนุนทุนในอัตรา 50,000 บาท/เล่ม    
   2. กำรสนับสนุนงบประมำณส ำหรับกำรพัฒนำบุคลำกรคณะเศรษฐศำสตร์ พ.ศ. 2569  
(ค่ำหนังสือหรือหนังสืออิเล็กทรอนิกส์)   
   เพ่ือพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะของบุคลากรคณะฯ ให้บรรลุยุทธศาสตร์ ตลอดจนสามารถ
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ด าเนินภารกิจหลักของคณะฯ โดยเฉพาะในด้านการจัดการเรียนการสอน การวิจัย และการบริการวิชาการ  
อันเป็นหน้าที่หลักของบุคลากรสายวิชาการ หน่วยบริหารงานบุคคลจึงได้จัดท าประกาศหลักเกณฑ์และเงื่อนไขการ
สนับสนุนงบประมาณส าหรับการพัฒนาบุคลากรคณะเศรษฐศาสตร์ พ.ศ. 2569 (ค่ าหนังสือหรือหนังสือ
อิเล็กทรอนิกส์) เพ่ือสนับสนุนการเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) โดยเน้นไปที่การแสวงหาความรู้จากแหล่ง
การเรียนรู้ที่หลากหลาย ไม่จ ากัดอยู่เฉพาะการอบรมหรือการเรียนการสอนในระบบเท่านั้น ผ่านการสนับสนุนเงิน
งบประมาณคนละ 2,000 บาท/ปี ในการซื้อหนังสือหรือหนังสืออิเลกทรอนิกส์ ทั้งนี้ หากบุคลากรไม่มีการขอรับ
การสนับสนุนงบประมาณภายในปีงบประมาณนั้น ให้ถือว่าสละสิทธิในการขอรับการสนับสนุนงบประมาณในปี
ดังกล่าว    
   3. กำรสนับสนุนงบประมำณส ำหรับกำรพัฒนำบุคลำกรคณะเศรษฐศำสตร์ พ.ศ. 2569  
(ค่ำสมัครสมำชิกแพลตฟอร์มออนไลน์)   
   เพ่ือสนับสนุนรายจ่ายส าหรับค่าสมัครสมาชิกแพลตฟอร์มออนไลน์ (Subscription) ทีม่ีการช าระ
ค่าธรรมเนียมเป็นระยะเวลา เช่น รายเดือน หรือรายปี เพ่ือให้สามารถใช้งานได้อย่างต่อเนื่องจนกว่าจะมีการ
ยกเลิกหรือหมดอายุสมาชิก หน่วยบริหารงานบุคคลจึงได้จัดท าประกาศหลักเกณฑ์และเงื่อนไขการสนับสนุน
งบประมาณส าหรับการพัฒนาบุคลากรคณะเศรษฐศาสตร์ พ.ศ. 2569 (ค่าสมัครสมาชิกแพลตฟอร์มออนไลน์)  
เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการใช้เทคโนโลยีและเครื่องมือดิจิทัลที่ทันสมัยในการด าเนินงาน และเพ่ืออ านวยความสะดวก 
ทั้งในงานด้านการเรียนการสอน งานวิจัย และงานบริการวิชาการ ให้มีความรวดเร็ว ถูกต้อง และมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น โดยให้บุคลากรได้รับการสนับสนุนเงินงบประมาณคนละ 3,000 บาท/ปี อย่างไรก็ตาม หากไม่มีการ
ขอรับการสนับสนุนงบประมาณภายในปีงบประมาณนั้น ให้ถือว่าสละสิทธิในการขอรับการสนับสนุนงบประมาณใน
ปีดังกล่าว  
  7.2 กำรส่งเสริมและพัฒนำบุคลำกรสำยสนับสนุน   
   1. กำรสนับสนุนเงินอุดหนุนพิเศษด้ำนควำมสำมำรถทำงภำษำอังกฤษหรือภำษำจีนให้แก่
บุคลำกรสำยสนับสนุน สังกัดคณะเศรษฐศำสตร์   
   เพ่ือผลักดันวิสัยทัศน์ของคณะเศรษฐศาสตร์ในการสร้างพันธมิตรกับสถาบันต่างประเทศระดับ 
แนวหน้า สร้างภาพลักษณ์ของคณะในเวทีโลก ประกอบกับเป็นการเพ่ิมสมรรถนะ กระตุ้นบุคลากรสายสนับสนุน
ให้มีการพัฒนาศักยภาพตนเองด้านภาษาอังกฤษหรือภาษาจีน ซึ่งจะส่งผลดีต่อการด าเนินงานและภาพลักษณ์
องค์กรของคณะฯ หน่วยบริหารงานบุคคลจึงได้จัดท าประกาศเงินอุดหนุนพิเศษด้ านความสามารถทาง
ภาษาอังกฤษหรือภาษาจีนให้แก่บุคลากรสายสนับสนุน สังกัดคณะเศรษฐศาสตร์ โดยผู้ขอรับการสนับสนุนจะได้รับ
เงินอุดหนุนพิเศษด้านความสามารถทางภาษาตามผลทดสอบความสามารถทางภาษา โดยมีอัตราต่ าสุดอยู่ที่ 
20,000 บาท/คน/ปี และสูงสุดอยู่ที่ 30 ,000 บาท/คน/ปี รวมถึงได้รับเงินอุดหนุนพิเศษค่าสมัครทดสอบ
ความสามารถทางภาษาอังกฤษหรือภาษาจีน จ่ายตามจริงในอัตรารายละไม่เกิน 1,800 บาท/ปี   
   2. กำรสนับสนุนงบประมำณส ำหรับกำรพัฒนำบุคลำกรคณะเศรษฐศำสตร์ พ.ศ. 2569  
(ค่ำหนังสือหรือหนังสืออิเล็กทรอนิกส์)   
   เพ่ือพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะของบุคลากรคณะฯ ให้บรรลุยุทธศาสตร์ ตลอดจนสามารถ
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ด าเนินภารกิจหลักของคณะฯ โดยเฉพาะในด้านการสร้างความเข้มแข็งในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร  
สายสนับสนุน หน่วยบริหารงานบุคคลจึงได้จัดท าประกาศหลักเกณฑ์และเงื่อนไขการสนับสนุนงบประมาณส าหรับ
การพัฒนาบุคลากรคณะเศรษฐศาสตร์ พ.ศ. 2569 (ค่าหนังสือหรือหนังสืออิเล็กทรอนิกส์) เพ่ือสนับสนุนการเรียนรู้
ด้วยตนเอง (Self-Learning) โดยเน้นไปที่การแสวงหาความรู้จากแหล่งการเรียนรู้ที่หลากหลาย ไม่จ ากัดอยู่เฉพาะ
การอบรมหรือการเรียนการสอนในระบบเพียงเท่านั้น โดยให้การสนับสนุนเงินงบประมาณคนละ 2,000 บาท/ปี 
ทั้งนี้ หากไม่มีการขอรับการสนับสนุนงบประมาณภายในปีงบประมาณนั้น ให้ถือว่าสละสิทธิในการขอรับ 
การสนับสนุนงบประมาณในปีดังกล่าว  
   3. กำรสนับสนุนงบประมำณส ำหรับกำรพัฒนำบุคลำกรคณะเศรษฐศำสตร์ พ.ศ. 2569  
(ค่ำสมัครสมำชิกแพลตฟอร์มออนไลน์)   
   เพ่ือสนับสนุนรายจ่ายส าหรับค่าสมัครสมาชิกแพลตฟอร์มออนไลน์ (Subscription) ทีม่ีการช าระ
ค่าธรรมเนียมเป็นระยะเวลา เช่น รายเดือน หรือรายปี เพ่ือให้สามารถใช้งานได้อย่างต่อเนื่องจนกว่าจะมี  
การยกเลิกหรือหมดอายุสมาชิก หน่วยบริหารงานบุคคลจึงได้จัดท าประกาศหลักเกณฑ์และเงื่อนไขการสนับสนุน
งบประมาณส าหรับการพัฒนาบุคลากรคณะเศรษฐศาสตร์ พ.ศ. 2569 (ค่าสมัครสมาชิกแพลตฟอร์มออนไลน์)  
เพ่ือเพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการใช้เทคโนโลยีและเครื่องมือดิจิทัลที่ทันสมัยในการด าเนินงาน และเพ่ืออ านวยความ
สะดวกในการปฏิบัติงานของบุคลากร ให้มีความรวดเร็ว ถูกต้อง และมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยให้ได้รับ 
การสนับสนุนเงินงบประมาณคนละ 3,000 บาท/ปี ทั้งนี้ หากไม่มีการขอรับการสนับสนุนงบประมาณภายใน
ปีงบประมาณนั้น ให้ถือว่าสละสิทธิในการขอรับการสนับสนุนงบประมาณในปีดังกล่าว   
 

8. ด้ำนกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน  
 หน่วยบริหารงานบุคคลให้ความส าคัญกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยมุ่งเน้นให้ระบบ
การประเมินมีความเป็นธรรม โปร่งใส สามารถสะท้อนผลการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม และสอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์และเป้าหมายของคณะฯ ทั้งนี้ คณะฯ ได้ก าหนดแนวทางการบริหารด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ดังนี้  
  8.1 กำรบริหำรด้ำนกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกรสำยวิชำกำร   
  คณะฯ มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ โดยใช้ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน
รายบุคคล (Key Performance Indicators: KPI) ซึ่งน ามาใช้ประกอบการพิจารณาความดีความชอบและการขึ้น
เงินเดือน ทั้งนี้ ระบบการประเมินได้ค านึงถึงทั้งผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติงานและการประพฤติปฏิบัติตาม
พฤติกรรมที่พึงประสงค์ของคณะฯ โดยหน่วยบริหารงานบุคคลมีแผนจัดท าและปรับปรุงหลักเกณฑ์การประเมินผล
การปฏิบัติงานของข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย (บุคลากรสายวิชาการ) ในสังกัดคณะเศรษฐศาสตร์  
เพ่ือปรับปรุงตัวชี้วัด KPI เกณฑ์การให้คะแนน และรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานให้มีความเหมาะสม 
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์และทิศทางการพัฒนาของคณะฯ   
  8.2 กำรบริหำรด้ำนกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกรสำยสนับสนุน  
  หน่วยบริหารงานบุคคลมีแผนการจัดท าหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและ
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พนักงานมหาวิทยาลัย (บุคลากรสายสนับสนุน) ในสังกัดคณะเศรษฐศาสตร์ เพ่ือให้การประเมินผลการปฏิบัติงาน
เป็นไปอย่างเป็นระบบ และสามารถสะท้อนผลการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม โดยปัจจุบันหน่วยบริหารงาน
บุคคลได้จัดท าแนวทางการจัดท าข้อตกลงภาระงาน (TOR) และการวิ เคราะห์งาน (Job Analysis: JA)  
ของบุคลากรสายสนับสนุน เพ่ือให้บุคลากรมีความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบ และความคาดหวัง  
ของคณะฯ อย่างชัดเจน อีกทั้งได้สนับสนุนให้บุคลากรสายสนับสนุนมุ่งเน้นภาระงานเชิงพัฒนามากขึ้น  
เพ่ือสนับสนุนการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์และการพัฒนาคณะฯ อย่างต่อเนื่อง   

9. ด้ำนควำมก้ำวหน้ำในสำยอำชีพ   
  หน่วยบริหารงานบุคคลให้ความส าคัญกับการส่งเสริมความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร 
ทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน เพ่ือสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เสริมสร้างการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
อย่างต่อเนื่อง และสนับสนุนการรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพไว้กับองค์กร ทั้งนี้ คณะฯ ได้ก าหนดแนวทางการ
บริหารด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ ดังนี้   
  9.1 กำรพัฒนำระบบติดตำมและแจ้งเตือนเชิงรุก หน่วยบริหารงานบุคคลจะด าเนินการวิเคราะห์และ
ติดตามกรอบระยะเวลาการด ารงต าแหน่งของบุคลากรรายบุคคล เพ่ือจัดท าระบบแจ้งเตือนล่วงหน้าเมื่อบุคลากร
ใกล้ครบเกณฑ์การขอรับการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการที่สูงขึ้น หรือการเลื่อนระดับต าแหน่งในสายสนับสนุน
ตามรอบและหลักเกณฑ์ที่มหาวิทยาลัยก าหนด โดยหน่วยบริหารงานบุคคลจะจัดท าระบบสารสนเทศในรูปแบบ 
Dashboard เพ่ือแสดงข้อมูลก าหนดระยะเวลาการครบเกณฑ์ของบุคลากรแต่ละรายอย่างเป็นระบบ และอ านวย
ความสะดวกให้บุคลากรสามารถตรวจสอบข้อมูลได้ด้วยตนเอง ควบคู่กับการแจ้งเตือนผ่านช่องทางที่เหมาะสม 
เช่น ระบบสื่อสารภายในหรือแอปพลิเคชัน LINE ล่วงหน้า เพ่ือให้บุคลากรสามารถวางแผน เตรียมความพร้อม 
และจัดสรรเวลาในการจัดท าผลงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ   
 9.2 กำรจัดท ำคู่ มือควำมก้ำวหน้ำในสำยอำชีพ หน่วยบริหารงานบุคคลจะด าเนินการรวบรวม  
ทบทวน และปรับปรุงข้อมูลเกี่ยวกับหลักเกณฑ์ ระเบียบ ข้อบังคับ และขั้นตอนการขอรับการพิจารณาต าแหน่ง
ทางวิชาการ และการเลื่อนระดับต าแหน่งที่สูงขึ้นในสายสนับสนุน จากแหล่งข้อมูลที่เกี่ยวข้อง เพ่ือน ามาจัดท า
เป็นคู่มือความก้าวหน้าในสายอาชีพฉบับรวมที่ครอบคลุมบุคลากรทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน  

10. ด้ำนระบบพ่ีเลี้ยง 
    หน่วยบริหารงานบุคคล ให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ เพ่ือเสริมสร้างความพร้อม

ในการปฏิบัติงาน ถ่ายทอดองค์ความรู้จากประสบการณ์จริง และส่งเสริมการท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ 
ทั้งนี้ คณะฯ ได้ก าหนดแผนการบริหารด้านระบบพี่เลี้ยง ดังนี้  

   10.1 กำรจัดระบบพี่เลี้ยงส ำหรับบุคลำกรใหม่ ภายหลังจากบุคลากรใหม่เข้าปฏิบัติงาน คณะฯ  
จะด าเนินการจัดให้มีพ่ีเลี้ยง (Mentor) เพ่ือให้ค าแนะน า สนับสนุน และถ่ายทอดความรู้เกี่ยวกับบทบาทหน้าที่ 
ขั้นตอนการปฏิบัติงาน ระบบงาน และวัฒนธรรมองค์กร ตลอดจนช่วยแก้ไขปัญหาและให้ค าปรึกษาในระยะ
เริ่มต้นของการปฏิบัติงาน เพ่ือให้บุคลากรใหม่สามารถปรับตัวและปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
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  10.2 กำรเรียนรู้ข้ำมสำยงำนส ำหรับบุคลำกรสำยสนับสนุน หน่วยบริหารงานบุคคลจะส่งเสริม 
การเรียนรู้ข้ามสายงาน โดยจัดให้บุคลากรได้เรียนรู้และแลกเปลี่ยนประสบการณ์การท างานกับบุคลากรหรือ
หน่วยงานอ่ืนที่มีลักษณะงานแตกต่างหรือเกี่ยวข้องกัน เพ่ือให้เกิดความเข้าใจในกระบวนการท างานของ
หน่วยงานต่างๆ อย่างรอบด้าน อันจะช่วยลดการท างานแบบแยกส่วน (Silo) และส่งเสริมการประสานงานและ
การท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  

   10.3 กำรติดตำมและประเมินผลกำรด ำเนินงำนของระบบพี่เลี้ยง หน่วยบริหารงานบุคคลจะท าหน้าที่
ติดตามผลการด าเนินงานของระบบพ่ีเลี้ยงอย่างต่อเนื่อง โดยรับฟังข้อเสนอแนะจากทั้งพ่ีเลี้ยงและบุคลากรใหม่ 
เพ่ือน าข้อมูลมาปรับปรุงและพัฒนารูปแบบการด าเนินงานให้มีความเหมาะสม สอดคล้องกับบริบทการท างาน
ของคณะฯ และสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพบุคลากรอย่างยั่งยืน  

  การด าเนินการตามแผนการบริหารด้านระบบพ่ีเลี้ยงดังกล่าว มีวัตถุประสงค์เพ่ือเสริมสร้างการถ่ายทอด
องค์ความรู้ภายในองค์กร พัฒนาศักยภาพบุคลากรใหม่ ลดระยะเวลาในการปรับตัว และส่งเสริมวัฒนธรรม  
การท างานร่วมกันของคณะฯ อย่างมีประสิทธิภาพ 

11. ด้ำนกำรพัฒนำบุคลำกร  
  หน่วยบริหารงานบุคคล ได้จัดท าแผนพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรคณะเศรษฐศาสตร์ ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2569 – 2572 ผ่านการพัฒนาตามเส้นทางการพัฒนาบุคลากรคณะเศรษฐศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ (ECONCMU Development Roadmap) โดย คณะฯ ได้ก าหนดการพัฒนาบุคลากร
แบ่งเป็น 4 ระดับ ดังนี้  
   1. การเสริมสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร (Core Value and Organization Culture)  
  2. การพัฒนาสมรรถนะหลัก (Core Competency)  
  3. การพัฒนาสมรรถนะตามต าแหน่งงานของบุคลากร (Functional Competency)  
  4. การพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร (Managerial competency)  
  เพ่ือพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร วางรากฐานความรู้ ทักษะ และประการณ์ที่สอดคล้องกับทิศทาง
ยุทธศาสตร์ของคณะฯ รวมถึงเพ่ือเตรียมความพร้อมของบุคลากรสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น และแผนพัฒนา 
ขีดความสามารถของบุคลากรคณะเศรษฐศาสตร์ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 ที่มุ่งเน้นการเติมเต็มสมรรถนะ 
ความรู้ และทักษะที่จ าเป็นต่อการท างานที่รองรับการเปลี่ยนแปลง เช่น การใช้เทคโนโลยีใหม่ มาตรฐานวิชาชีพ
ใหม่ และนวัตกรรม เป็นต้น โดยหน่วยบริหารงานบุคคลจะก าหนดโครงการ/กิจกรรมเพ่ือพัฒนาบุคลากรของ
คณะฯ ให้สอดคล้องกับความจ าเป็น ทิศทาง และเป้าประสงค์ เพ่ือเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน การเรียน  
การสอน การวิจัย และการบริการวิชาการของคณะฯ 
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ตำรำงท่ี 9 แผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลคณะเศรษฐศำสตร์ 

แผนบริหำรด้ำนบุคลำกร กำรด ำเนินงำน งบประมำณ 
ระยะเวลำด ำเนินโครงกำร/

กิจกรรม 
กำรประเมินผล ตัวชี้วัด

ควำมส ำเร็จ 
ด้ำนอัตรำก ำลัง 1. จัดท าแผนอัตราก าลัง 4 ปี (พ.ศ.

2569 - 2572) 
2. จัดตั้งกลุ่มภารกิจ และปรบับทบาท
การท างานของบุคลากรใหส้อดคลอ้งกับ
ภารกิจ 

ไม่ใช้งบประมาณ ตุลาคม 2568 – กันยายน 2572 ร้อยละการบรรจุบุคลากรได้
ตามกรอบท่ีได้รับการจัดสรร 

ด้ำนกำรสรรหำและกำรบรรจุ
แต่งต้ัง 

1. ด าเนินการสรรหาแบบคู่ขนาน คือ 
สรรหาตามกฎ ระเบียบของ
มหาวิทยาลยัควบคู่กับการสรรหาเชิงรุก 
โดยการประสานงานผา่นเครือข่าย
อาจารย์ และประชาสัมพันธ์แบบเจาะ
กลุ่มเป้าหมาย 
2. แผนการด าเนินการสรรหาบุคลากร 
ตามตารางที่ 10  

ไม่ใช้งบประมาณ ตุลาคม 2568 – กันยายน 2572 ร้อยละการบรรจุบุคลากรได้
ตามระยะเวลาที่ก าหนด 

ด้ำนกำรดูแลบุคลำกรใหม่ 1. จัดท าคูมือปฐมนิเทศบุคลากรใหม่  
2. ปฐมนิเทศโดยเลขานุการและ
หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง 

ไม่ใช้งบประมาณ ตุลาคม 2568 – กันยายน 2572 ร้อยละของบุคลากรใหม่
ได้รับการปฐมนเิทศ 

ด้ำนสภำพแวดล้อมในกำร
ท ำงำน 

1. กิจกรรมด้านการพัฒนาโครงสรา้ง
พื้นฐานและสิ่งแวดล้อม ปรบัปรุงภูมิ
ทัศน์ อาคาร ห้องเรียน ห้องประชุม 
ห้องส านักงาน ห้องมสุด และพื้นท่ี
ท างานร่วมกัน 
2. กิจกรรมอบรมด้านความปลอดภัย อา
ชีวอนามัย  
3. ด าเนินโครงการ Say Hello to 
GREEN และโครงการอาคารอัจฉรยิะ  

17,449,500.- 
 
 
 
 

40,000.- 
 

100,000.- 

ตุลาคม 2568 – กันยายน 2572 1. ความพึงพอใจในด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน 
2. ร้อยละการเกิดอุบตัิเหตุใน
ที่ท างาน 
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แผนบริหำรด้ำนบุคลำกร กำรด ำเนินงำน งบประมำณ 
ระยะเวลำด ำเนินโครงกำร/

กิจกรรม 
กำรประเมินผล ตัวชี้วัด

ควำมส ำเร็จ 
ด้ำนเทคโนโลยีสำรสนเทศ 1. จัดหาครภุัณฑด์้านเทคโนโลยี

สารสนเทศเพื่ออ านวยความสะดวกต่อ
การท างาน  
2. พัฒนาและปรับปรุงห้องเรียน
อัจฉริยะ เพื่อรองรับการเรียน การสอน  
ประชุม สมัมนา 

10,879,000 
 
 

4,400,000 

ตุลาคม 2568 – กันยายน 2572 ความพึงพอใจของบุคลากร
ต่อด้านสารสนเทศของคณะฯ 

ด้ำนควำมผูกพันองค์กร 1. จัดกิจกรรมส ารวจและประเมินความ
ผูกพันของบุคลากร โดยใช้เครื่องมอื 
Employee Net Promoter Score 
(eNPS) และแบบสอบถามความผกูพัน
องค์กร 
2. จัดกิจกรรมเวทีสื่อสารระหว่าง
ผู้บริหารและบุคลากร (Leadership 
Forum) เพื่อสร้างความเข้าใจและความ
ไว้วางใจร่วมกัน 
3. จัดกิจกรรมส่งเสริมการมสี่วนรว่ม
และการรับฟังเสยีงของบุคลากร ผา่น
ช่องทางการสื่อสารและกิจกรรม
แลกเปลีย่นความคดิเห็นภายในคณะ 

ไม่ใช้งบประมาณ ตุลาคม 2568 – กันยายน 2572 อัตราการคงอยู่ของบุคลากร 

ด้ำนสิทธิและสวัสดิกำร สำยวิชำกำร 
- สนับสนุนค่าตอบแทนการผลิตหนังสือ
ต าราทางเศรษฐศาสตร ์
- ค่าหนังสือหรือหนังสืออิเล็กทรอนิกส ์
- ค่าสมัครสมาชิกแพลตฟอร์มออนไลน ์
สำยสนับสนนุ 

 
50,000.-/เล่ม 

 
2,000.-/คน/ปี 
3,000.-/คน/ปี 

 
ค่าสมัครสอบ 1,800.-/คน/ป ี

 

ตุลาคม 2568 – กันยายน 2572 ความพึงพอใจในด้านสิทธิ
ประโยชน์ท่ีคณะจดัสรรให ้
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แผนบริหำรด้ำนบุคลำกร กำรด ำเนินงำน งบประมำณ 
ระยะเวลำด ำเนินโครงกำร/

กิจกรรม 
กำรประเมินผล ตัวชี้วัด

ควำมส ำเร็จ 
- สนับสนุนเงินอุดหนุนพิเศษด้าน
ความสามารถทางภาษาอังกฤษหรอื
ภาษาจีน 
- ค่าหนังสือหรือหนังสืออิเล็กทรอนิกส ์
- ค่าสมัครสมาชิกแพลตฟอร์มออนไลน ์

 
2,000.-/คน/ปี 
3,000.-/คน/ปี 

ด้ำนกำรประเมินผลกำร
ปฏิบัติงำน 

สำยวิชำกำร 
1. จัดท าและปรับปรุงหลักเกณฑ์การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
สำยสนับสนนุ 
1. จัดท าหลักเกณฑ์การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ  
2. จัดท าข้อตกลงภาระงาน (TOR) และ
การวิเคราะห์งาน (JA) 

ไม่ใช้งบประมาณ ตุลาคม 2568 – กันยายน 2572 1. การรับรู้ของบุคลากร 
เรื่อง แนวทางและหลักเกณฑ์
การประเมิน 
2. ทุกปีต้องมีการทบทวน
แนวทางและหลักเกณฑ์การ
ประเมิน 

ด้ำนควำมก้ำวหน้ำในสำย
อำชีพ 

1. จัดท าระบบตดิตามเพื่อแจ้งเตือน
บุคลากรล่วงหน้าก่อนถึงวันครบรอบ 
2. จัดท าคู่มือความก้าวหน้าโดยรวบรวม
หลักเกณฑ์ ระเบียบ และขั้นตอนการขอ
ต าแหน่งทางวิชาการ และต าแหนง่ที่
สูงขึ้น 

ไม่ใช้งบประมาณ ตุลาคม 2568 – กันยายน 2572 1. บุคลากรสายวิชาการเข้าสู่
ต าแหน่งทางวิชาการไดต้าม
ก าหนด 
2. จ านวนบุคลากรสาย
สนับสนุนท่ีเข้าสู่ต าแหน่งที่
สูงขึ้นเพิ่มขึ้น 

ด้ำนระบบพี่เลี้ยง 1. จัดให้มีพี่เลี้ยงส าหรบับุคลากรใหม ่
2. ส่งเสรมิการเรียนรูแ้ลกเปลี่ยนการ
ท างานระหว่างหน่วยงาน 
3. ติดตามและประเมินผลการ
ด าเนินงานของระบบพ่ีเลี้ยง เพื่อน า
ข้อเสนอแนะมาปรับปรุงต่อไป 

ไม่ใช้งบประมาณ ตุลาคม 2568 – กันยายน 2572 1. บุคลากรใหมม่ีพี่เลีย้งดูแล
ทุกคน 
2. บุคลากรสายสนับสนุนได้
เรียนรู้ข้ามสายงาน อย่าง
น้อย 1 สายงาน 
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แผนบริหำรด้ำนบุคลำกร กำรด ำเนินงำน งบประมำณ 
ระยะเวลำด ำเนินโครงกำร/

กิจกรรม 
กำรประเมินผล ตัวชี้วัด

ควำมส ำเร็จ 
ด้ำนกำรพัฒนำบุคลำกร 1. ด าเนินแผนพัฒนาขีดความสามารถ

บุคลากรตาม ECONCMU 
Development Roadmap 
2. ด าเนินการพัฒนาบุคลากรตาม 4 
ระดับ ได้แก่ ค่านิยมและวัฒนธรรม
องค์กร สมรรถนะหลัก สมรรถนะตาม
ต าแหน่งงาน และสมรรถนะผูบ้ริหาร 
3. จัดโครงการและกิจกรรมพัฒนา
ความรู้ และทักษะที่จ าเป็นต่อการ
ท างาน   

3,920,500.- ตุลาคม 2568 – กันยายน 2572 1. ช่องว่างสมรรถนะ 
(Competencies Gap) 
ลดลง 
2. Productivity ของ
บุคลากรเพิ่มขึ้น 
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แผนด ำเนินกำรสรรหำบุคลำกร  
คณะเศรษฐศาสตร์มีแผนในการด าเนินการสรรหาบุคลากรตามแผนอัตราก าลัง 4 ปี ประจ าปีงบประมาณ  
พ.ศ. 2569 – 2572 ดังนี้ 

 - สำยวิชำกำร   
 การขอกรอบอัตราก าลังสายวิชาการมีวัตถุประสงค์เพ่ือสนับสนุนพันธกิจหลักของคณะด้านการจัดการ
เรียนการสอน การวิจัย การบริการวิชาการ และการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม รวมถึงรองรับการขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์ของคณะและมหาวิทยาลัย ทั้งนี้ คณะได้วิเคราะห์ความต้องการอัตราก าลังจากภาระงานสอน จ านวน
นักศึกษา สัดส่วนอาจารย์ต่อนักศึกษา ความเชี่ยวชาญที่จ าเป็นต่อการพัฒนาหลักสูตร  ตลอดจนภารกิจด้านการ
วิจัยและการบริการวิชาการ  
 ในช่วงที่ผ่านมา คณะฯ ประสบปัญหาในการสรรหาและบรรจุบุคลากรสายวิชาการให้เป็นไปตามกรอบ
อัตราก าลังที่ได้รับจัดสรร เนื่องจากมีข้อจ ากัดด้านจ านวนผู้สมัครและความเชี่ยวชาญเฉพาะทางที่ตรงตามความ
ต้องการ ส่งผลให้จ านวนบุคลากรสายวิชาการยังไม่เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ดังนั้น ในปีงบประมาณ พ.ศ. 
2570 – 2572 คณะจะมุ่งเน้นการสรรหาและบรรจุบุคลากรสายวิชาการให้ครบตามกรอบอัตราก าลังที่ได้รับจัดสรร 
เพ่ือรองรับการด าเนินงานตามพันธกิจและยุทธศาสตร์ของคณะฯ ในระยะยาว 

 - สำยสนับสนุน   
 การขอกรอบอัตราก าลังสายสนับสนุนพิจารณาจากภาระงานตามภารกิจหลักของแต่ละหน่วยงานควบคู่
กับภารกิจใหม่ที่เกิดขึ้นจากการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของคณะ โดยมุ่งเน้นการจัดสรรบุคลากรให้มีความเหมาะสม
กับปริมาณงานและความรับผิดชอบที่เพ่ิมขึ้น เพ่ือให้การด าเนินงานด้านบริหารจัดการ การบริการ และการ
สนับสนุนภารกิจของคณะเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  
 อย่างไรก็ตาม การจัดสรรกรอบอัตราก าลังสายสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยต้องค านึงถึงสัดส่วนบุคลากร
สายวิชาการต่อสายสนับสนุนที่มหาวิทยาลัยก าหนด ดังนั้น การที่คณะยังไม่สามารถบรรจุบุคลากรสายวิชาการได้
ครบตามกรอบที่ได้รับจัดสรร ส่งผลให้การขอกรอบอัตราก าลังสายสนับสนุนเพ่ิมเติมได้รับผลกระทบตามไปด้วย ใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2570 – 2572 คณะฯ จึงคาดว่าจะยังไม่มีการขอรับการจัดสรรกรอบอัตราก าลังสายสนับสนุน
เพ่ิมเติมจากมหาวิทยาลัย และจะบริหารจัดการอัตราก าลังที่มีอยู่ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด พร้อมทั้งติดตามภาระ
งานและความจ าเป็นของแต่ละหน่วยงานอย่างต่อเนื่อง 

 ทั้งนี้ การวิเคราะห์ความต้องการอัตราก าลังของทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนใช้หลักการ Full-Time 
Equivalent (FTE) เป็นเครื่องมือในการประเมินภาระงาน โดยค่า FTE หมายถึง จ านวนบุคลากรปฏิบัติงานเต็ม
เวลาเมื่อเทียบกับเวลามาตรฐานการท างาน (FTE = 1.0 หมายถึง บุคลากร 1 คนปฏิบัติงานเต็มเวลา) หากผลการ
วิเคราะห์พบว่าภาระงานมีค่า FTE เท่ากับ 1.5 แสดงว่าภาระงานดังกล่าวเทียบเท่ากับบุคลากร 1.5 คน ดังนั้น ควร
มีการจัดสรรอัตราก าลังจ านวน 2 คน เพ่ือให้สามารถรองรับภาระงานได้อย่างเหมาะสม ซึ่งแสดงผลในช่อง 
Required FTE 
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ตำรำงท่ี 10 แผนกำรด ำเนินกำรสรรหำบุคลำกร 

แหล่งรำยได้ ประเภท 
จ ำนวนบุคลำกรที่ควรมีในแต่ละปีงบประมำณ 

2569 2570 2571 2572 
งบประมาณเงินแผ่นดิน สายวิชาการ 2 1 3 0 

สายสนับสนุน 2 0 0 0 
งบประมาณเงินรายได้ สายวิชาการ 1 0 0 0 

สายสนับสนุน 9 5 1 0 
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แผนกำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคล 

 หน่วยบริหารงานบุคคลได้ก าหนดการด าเนินงานภายใต้ 3 โครงการหลัก โดยทุกโครงการมุ่งเน้น
การตอบสนองต่อกลยุทธ์คณะ SO6: Strategic Econian Power (SEP): พลังบุคลากรเชิงกลยุทธ์ ซึ่งให้
ความส าคัญกบัการพัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถในการปรับตัวและมีทักษะที่จ าเป็นต่อการแข่งขันในยุค
เศรษฐกิจดิจิทัลและการพัฒนาที่ยั่งยืน ผ่านการส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต การท างานร่วมกันข้ามสายงาน และ
การเสริมสร้างภาวะผู้น าในการสร้างนวัตกรรมและความยั่งยืน อันจะน าไปสู่การเสริมสร้างศักยภาพของบุคลากร
ในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของคณะเศรษฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยทั้ง 3 
โครงการประกอบด้วย   
 1. โครงกำร F-Training: ปลดล็อกศักยภำพสู่อนำคต (F-Training: Unlocking Future-
Ready Competencies) มีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาความรู้และทักษะของบุคลากรให้มีสมรรถนะสอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์ของคณะเศรษฐศาสตร์ เสริมสร้างศักยภาพในการปฏิบัติงานตามภารกิจหลักของคณะฯ อย่างมี
ประสิทธิภาพ และสนับสนุนการขับเคลื่อนภารกิจของคณะฯ ให้บรรลุผลส าเร็จอย่างยั่งยืน   
  2. โครงกำร X-Change: เรียนรู้จำกพันธมิตรเพื่อกำรเปลี่ยนแปลงคณะสู่อนำคต มี
วัตถุประสงค์เพ่ือเปิดโอกาสให้บุคลากรสายสนับสนุนได้เรียนรู้แนวทางการบริหารจัดการ การด าเนินงาน และ
นวัตกรรมจากองค์กรหรือมหาวิทยาลัยคู่ความร่วมมือที่มีบันทึกข้อตกลง (MOU) กับคณะเศรษฐศาสตร์ รวมทั้ง
เสริมสร้างเครือข่ายความร่วมมือระหว่างสถาบัน และส่งเสริมให้หน่วยงานภายในคณะสามารถน าองค์ความรู้ที่
ได้รับไปริเริ่มและพัฒนาโครงการเพ่ือปรับปรุงกระบวนการท างานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  
  3. โครงกำร HRD+HRM Partnership: พัฒนำคนด้วยกลยุทธ์ พัฒนำองค์กรด้วยหัวใจ 
(HRM + HRD Partnership for Strategic Talent and Organizational Development) มีวัตถุประสงค์
เพ่ือส่งเสริมความร่วมมือระหว่างงาน HRM และ HRD ในการก าหนดทิศทางการบริหารและพัฒนาบุคลากรอย่าง
เป็นระบบและเชิงกลยุทธ์ พัฒนาองค์ความรู้และทักษะด้านการบริหารงานบุคคลให้สอดคล้องกับบริบทการ
เปลี่ยนแปลง รวมทั้งสร้างระบบการพัฒนาบุคลากรที่มีความต่อเนื่อง ยืดหยุ่น และตอบสนองทั้งเป้าหมายของ
องค์กรและความต้องการของบุคลากร
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ตำรำงท่ี 11 แผนกำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคลคณะเศรษฐศำสตร์  
  

โครงกำร กิจกรรม ระยะเวลำ กลุ่มเป้ำหมำย 
ปีงบประมำณ/งบประมำณ (บำท) 

ตัวชี้วัด 
2569 2570 2571 2572 

1. โครงกำร F-Training: ปลดล็อก
ศักยภำพสู่อนำคต (F-Training: 
Unlocking Future-Ready 
Competencies) 
 
วัตถุประสงคโ์ครงกำร 
1. เพื่อพัฒนาความรู้และทักษะของ
บุคลากรใหม้ีสมรรรถนะที่สอดคลอ้งกับ
ยุทธศาสตร์ของคณะฯ 
2. เพื่อส่งเสรมิศักยภาพของบุคลากรใน
การปฏิบัตหิน้าท่ีอย่างมีประสิทธิภาพใน
ทุกภารกิจหลักของคณะฯ ทั้งด้านการ
จัดการศึกษา การวิจัย การบริการ
วิชาการ และการบริหารจัดการภายใน
องค์กร 
3. เพื่อสนับสนุนการขับเคลื่อนภารกิจ
ของคณะฯ ให้บรรลผุลส าเร็จอย่างยั่งยืน 

1. จัดกิจกรรมเพื่อวางรากฐานและ
สร้างความตระหนักรู้ (Build 
Foundation)   
2. จ้างเหมาบุคคลเพื่อประสานงาน 
และด าเนินกิจกรรมตาม Action Plan 
รวมระยะเวลา 12 เดือน   
3. การให้ทุนสนับสนุนในการ reskill/ 
upskill แก่บุคลากรสายวิชาการ 
จ านวน 3 ทุน ทุนละ 100,000 บาท 
4. จัดกิจกรรมเพื่อส่งเสริมบคุลากรให้
เข้าสู่การพัฒนาสมรรถนะตาม
ต าแหน่งงาน ทั้ง CMUPSF ส าหรบั
บุคลากรสายวิชาการ และ CMU IDP 
ส าหรับบคุลากรสายสนับสนุน 
5. การจัดสรรงบประมาณส าหรับการ
พัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร ในรูปแบบ
การเรยีนรู้ด้วยตนเอง (Self-learning) 
โดยการจัดสรรงบประมาณเพื่อ
ส่งเสริมให้ผู้บริหารได้พัฒนาความรู้ 
ทักษะที่จ าเป็นในการบรหิารองค์กร 

มกราคม – 
กรกฎาคม 2569 
 
ตุลาคม 2568 - 
กันยายน 2569 
 
มกราคม – 
กรกฎาคม 2569 
 
ตุลาคม 2568 - 
กันยายน 2569 
 
 
 
ตุลาคม 2568 - 
กันยายน 2569 
 

บุคลากรคณะ
เศรษฐศาสตร์ทั้ง
สายวิชาการและ
สายสนบัสนุน 

และผูบ้ริหารทุก
ระดับ 

760,500 
 

ไม่
ด าเนินการ 
และไม่ใช้

งบประมาณ 

ไม่
ด าเนินการ 
และไม่ใช้

งบประมาณ 

ไม่
ด าเนินการ 
และไม่ใช้

งบประมาณ 

1. ร้อยละ 50 ของ
บุคลากรที่มีช่องว่าง
ของสมรรถนะ 
(Competency 
Gap) ลดลง 
2. ระดับผลิตภาพ 
(Productivity) ใน
การท างานของ
บุคลากร 800,000 
บาท/คน 

จัดกิจกรรมให้ความรู้และทักษะดา้น 
Interdisciplinary Knowledge & 
Research แก่บุคลากรสายวิชาการ 
ด้าน Customer-Centric Service 

พ ฤ ศ จิ ก า ย น 
2 5 6 9  - 
พ ฤ ษ ภ า ค ม 
2570     

ไม่
ด าเนินการ 
และไม่ใช้

งบประมาณ 

120,000 
 

ไม่
ด าเนินการ 
และไม่ใช้

งบประมาณ 

ไม่
ด าเนินการ 
และไม่ใช้

งบประมาณ 

1. ร้อยละ 75 ของ
บุคลากรที่มีช่องว่าง
ของสมรรถนะ 
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โครงกำร กิจกรรม ระยะเวลำ กลุ่มเป้ำหมำย 
ปีงบประมำณ/งบประมำณ (บำท) 

ตัวชี้วัด 
2569 2570 2571 2572 

แก่บุคลากรสายสนับสนุน และดา้น 
Digital Literacy & Data Analytics 
แก่บุคลากรทั้งสองสายงาน รวม 3 
หัวข้อ หัวข้อละ 1 ครั้ง รวมเป็น 3 
หัวข้อ/ปี 

 
                   

(Competency 
Gap) ลดลง 
2. ระดับผลิตภาพ 
(Productivity) ใน
การท างานของ
บุคลากร 800,000 
บาท/คน 

จัดกิจกรรมให้ความรู้และทักษะดา้น 
Industry & Policy Engagement 
แก่บุคลากรสายวิชาการ ด้าน Project 
& Process Management และดา้น 
Collaboration & Communication 
แก่บุคลากรสายสนับสนุน รวม 3 
หัวข้อ หัวข้อละ 1 ครั้ง รวมเป็น 3 
หัวข้อ/ปี 

พ ฤ ศ จิ ก า ย น 
2 5 7 0  - 
พ ฤ ษ ภ า ค ม 
2571     
 

ไม่
ด าเนินการ 
และไม่ใช้

งบประมาณ 

ไม่
ด าเนินการ 
และไม่ใช้

งบประมาณ 

120,000 
 

ไม่
ด าเนินการ 
และไม่ใช้

งบประมาณ 

1. ร้อยละ 100 
ของบุคลากรที่มี
ช่องว่างของ
สมรรถนะ 
(Competency 
Gap) ลดลง 
2. ระดับผลิตภาพ 
(Productivity) ใน
การท างานของ
บุคลากร 800,000 
บาท/คน 

จัดกิจกรรมใหค้วามรู้และทักษะดา้น 
Policy Research & Impact 
Analysis และด้าน Communication 
& Public Engagement แก่บุคลากร
สายวิชาการ และด้าน Sustainability 
& ESG Mindset แก่บุคลากรสาย
สนับสนุน รวม 3 หัวข้อ หัวข้อละ 1 
ครั้ง รวมเป็น 3 หัวข้อ/ป ี

พ ฤ ศ จิ ก า ย น 
2 5 7 1  - 
พ ฤ ษ ภ า ค ม 
2572  
 

ไม่
ด าเนินการ 
และไม่ใช้

งบประมาณ 

ไม่
ด าเนินการ 
และไม่ใช้

งบประมาณ 

ไม่
ด าเนินการ 
และไม่ใช้

งบประมาณ 

120,000 
 

1. ร้อยละ 100 
ของบุคลากรที่มี
ช่องว่างของ
สมรรถนะ 
(Competency 
Gap) ลดลง 
2. ระดับผลิตภาพ 
(Productivity) ใน
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โครงกำร กิจกรรม ระยะเวลำ กลุ่มเป้ำหมำย 
ปีงบประมำณ/งบประมำณ (บำท) 

ตัวชี้วัด 
2569 2570 2571 2572 

การท างานของ
บุคลากร 800,000 
บาท/คน 

2. โครงกำร X-Change: เรียนรู้จำก
พันธมิตรเพ่ือกำรเปลี่ยนแปลงคณะสู่
อนำคต  
 
วัตถุประสงค์โครงกำร 
1. เพื่อเปิดโอกาสให้บุคลากรสาย
สนับสนุนได้เรียนรูแ้นวทางการบรหิาร
จัดการ การด าเนินงาน และนวัตกรรม
จากองค์กรชั้นน าท่ีเป็นที่ยอมรับในระดับ
สากล 
2. เพื่อสร้างเครือข่ายความร่วมมือ
ระหวา่งมหาวิทยาลัยที่มีบันทึกข้อตกลง
ความร่วมมือ (MOU) กับคณะ
เศรษฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม ่
3. เพื่อส่งเสรมิให้หน่วยงานของคณะ
สามารถริเริ่มและด าเนินโครงการเพื่อ
พัฒนาและปรับปรุงกระบวนการท างาน
ภายในส่วนงานของตนให้มีประสทิธิภาพ
มากยิ่งข้ึน 

1. หน่วยงานในสังกัดคณะจัดท า
โครงการพัฒนาการท างานภายใน
หน่วยงาน พร้อมเสนอองค์กรชั้นน า
เพื่อแลกเปลีย่นเรยีนรู้ โดย
คณะกรรมการพิจารณาคดัเลือก
โครงการที่ก่อให้เกิดผลกระทบต่อ
องค์กรมากท่ีสุด หน่วยงานท่ีได้รับการ
คัดเลือกส่งตัวแทนเข้าร่วมแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ น าองค์ความรู้ที่ได้รับมา
ปรับปรุงกระบวนการท างาน จัดท า
แผนด าเนินงาน เสนอต่อผูบ้ริหาร 
และด าเนินงานพร้อมรายงานผลการ
ด าเนินงานต่อผู้บริหารเป็นรายไตร
มาส 
2. ผู้บริหารและหัวหน้างานของคณะ
เศรษฐศาสตรเ์ข้าร่วมโครงการศึกษาดู
งานด้านการบรหิารจดัการองค์กร จาก
หน่วยงานหรือสถาบันการศึกษาตา่ง ๆ 
เพื่อศึกษาเรียนรู้จากหน่วยงานที่เป็น 
Best practice ด้านการบริหารจดัการ
องค์กร รวมทั้งแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ประสบการณ์ด้านการจัดการหลักสูตร 
การจัดการเรยีนการสอน การวิจัย 

ตุลาคม 2568 – 
กันยายน 2569 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บุคลากรสาย
สนับสนุน 

450,000 
 

ไม่
ด าเนินการ 
และไม่ใช้

งบประมาณ 

ไม่
ด าเนินการ 
และไม่ใช้

งบประมาณ 

ไม่
ด าเนินการ 
และไม่ใช้

งบประมาณ 

1. จ านวนกิจกรรม/
เวทีแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ทีเ่กิดขึ้นตาม
แผน จ านวน 2 ครั้ง 
2. จ านวนข้อเสนอ
หรือโครงการ/
แนวทางปรับปรุงที่
หน่วยงานในคณะ
น าเสนอหรือน าไป
ทดลองใช้จริง 
จ านวน 2 โครงการ 
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โครงกำร กิจกรรม ระยะเวลำ กลุ่มเป้ำหมำย 
ปีงบประมำณ/งบประมำณ (บำท) 

ตัวชี้วัด 
2569 2570 2571 2572 

และการบริการวิชาการ ตลอดจน
หารือแนวทางการสร้างความร่วมมือ
ทางวิชาการร่วมกันในอนาคตกับ
องค์กรที่มีความโดดเด่นและเป็นท่ี
ยอมรับ 
ให้ทุกหน่วยงานเสนอโครงการพัฒนา
งานภายในหน่วยงานละ 1 โครงการ 
พร้อมเสนอมหาวิทยาลยัคู่ความ
ร่วมมือ (MOU) จากนั้นคณะกรรมการ
พิจารณาคัดเลือกโครงการที่ก่อให้เกิด
ผลกระทบต่อองค์กรมากท่ีสุด ปลีะ 2 
โครงการ เพื่อไปศึกษาดูงานและ
แลกเปลีย่นแนวปฏิบตัิที่ดี (Best 
Practices) ก่อนน าความรู้ที่ไดร้ับมา
ปรับปรุงกระบวนการท างาน 
ด าเนินงานตามแผน และรายงานผล
การด าเนินงานต่อผู้บรหิารอย่าง
ต่อเนื่องทุกไตรมาส 

ไตรมาสที่ 2 - 3 
ของทุก

ปีงบประมาณ 

ไม่
ด าเนินการ 
และไม่ใช้

งบประมาณ 

250,000 250,000 250,000 ปีงบประมำณ 
2570 
1. จ านวนกิจกรรม/
เวทีแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ทีเ่กิดขึ้นตาม
แผน จ านวน 2 ครั้ง 
2. จ านวนข้อเสนอ
หรือโครงการ/
แนวทางปรับปรุงที่
หน่วยงานในคณะ
น าเสนอหรือน าไป
ทดลองใช้จริง 
จ านวน 3 โครงการ 
ปีงบประมำณ 
2571 
1. จ านวนกจิกรรม/
เวทีแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ทีเ่กิดขึ้นตาม
แผน จ านวน 2 ครั้ง 
2. จ านวนข้อเสนอ
หรือโครงการ/
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โครงกำร กิจกรรม ระยะเวลำ กลุ่มเป้ำหมำย 
ปีงบประมำณ/งบประมำณ (บำท) 

ตัวชี้วัด 
2569 2570 2571 2572 

แนวทางปรับปรุงที่
หน่วยงานในคณะ
น าเสนอหรือน าไป
ทดลองใช้จริง 
จ านวน 4 โครงการ 
ปีงบประมำณ 
2572 
1. จ านวนกิจกรรม/
เวทีแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ทีเ่กิดขึ้นตาม
แผน จ านวน 2 ครั้ง 
2. จ านวนข้อเสนอ
หรือโครงการ/
แนวทางปรับปรุงที่
หน่วยงานในคณะ
น าเสนอหรือน าไป
ทดลองใช้จริง 
จ านวน 5 โครงการ 

3. โครงกำร HRD+HRM 
Partnership: พัฒนำคนด้วยกลยุทธ์ 
พัฒนำองค์กรด้วยหัวใจ (HRM + 
HRD Partnership for Strategic 
Talent and Organizational 
Development) 
 
วัตถุประสงค์โครงกำร 

บูรณาการ HRM และ HRD  
  - พัฒนาความรู้ด้าน HRM และ 
HRD แก่ผู้ปฏิบัติงานดา้น HR ของ
คณะฯ ผ่านโปรแกรม "HR 
Partnership Forum" 
  - จัดระบบด้าน HR เพื่อช่วยให้เกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 

ตุลาคม 2568 - 
กันยายน 2569 

ผู้บริหาร และ
บุคลากรสาย
สนับสนุน 

400,000 
 

ไม่
ด าเนินการ 
และไม่ใช้

งบประมาณ 

ไม่
ด าเนินการ 
และไม่ใช้

งบประมาณ 

ไม่
ด าเนินการ 
และไม่ใช้

งบประมาณ 

1. ร้อยละ 50 ของ
บุคลากรที่มีช่องว่าง
ของสมรรถนะ 
(Competency 
Gap) ลดลง 
2. ระดับผลิตภาพ 
(Productivity) ใน
การท างานของ
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โครงกำร กิจกรรม ระยะเวลำ กลุ่มเป้ำหมำย 
ปีงบประมำณ/งบประมำณ (บำท) 

ตัวชี้วัด 
2569 2570 2571 2572 

1. เพื่อส่งเสรมิความร่วมมือระหวา่ง 
HRM และ HRD ในการก าหนดทศิ
ทางการบริหารและพัฒนาบุคลากรที่
ตอบสนองเป้าหมายของคณะ
เศรษฐศาสตร์อย่างมีกลยุทธ ์
2. เพื่อพัฒนาองค์ความรู้และทักษะที่
ส าคัญในการบริหารงานบุคคลให้ทันต่อ
บริบทการเปลี่ยนแปลง 
3. เพื่อสร้างระบบการพัฒนาบุคลากรที่
มีความต่อเนื่อง ยืดหยุ่น และตอบโจทย์
ทั้งในส่วนขององค์กรและความต้องการ
ส่วนบุคคล 

บุคลากร 800,000 
บาท/คน 
 
 

พัฒนาระบบ Performance 
Management  
  - น าระบบการบริหารผลงานเชิงกล
ยุทธ์ (Strategic Performance 
Management) มาใช้ 
  - อบรมหัวหน้าหน่วยงานด้านการ
ประเมินผลและการให้ feedback 
อย่างสร้างสรรค ์
  - ทดลองใช้ระบบ e-HR tools หรือ 
Dashboard การตดิตามผลงาน 

ตุลาคม 2569 - 
กันยายน 2570 

ไม่
ด าเนินการ 
และไม่ใช้

งบประมาณ 

400,000 ไม่
ด าเนินการ 
และไม่ใช้

งบประมาณ 

ไม่
ด าเนินการ 
และไม่ใช้

งบประมาณ 

1. ร้อยละ 75 ของ
บุคลากรที่มีช่องว่าง
ของสมรรถนะ 
(Competency 
Gap) ลดลง 
2. ระดับผลิตภาพ 
(Productivity) ใน
การท างานของ
บุคลากร 800,000 
บาท/คน 

สร้างวัฒนธรรมองค์กรเชิงบวก 
- จัดโครงการ "Positive 
Organization Culture" เช่น Team 
Building, Cross-functional 
Project 
 - จัดโครงการพี่เลีย้ง (Mentorship 
Program) ส าหรับบุคลากรรุ่นใหม่ 
 - การสื่อสารภายในองค์กรผ่าน
แพลตฟอร์มดิจิทัล 

ตุลาคม 2570 - 
กันยายน 2571 

ไม่
ด าเนินการ 
และไม่ใช้

งบประมาณ 

ไม่
ด าเนินการ 
และไม่ใช้

งบประมาณ 

400,000 
 

ไม่
ด าเนินการ 
และไม่ใช้

งบประมาณ 

1. ร้อยละ 100 
ของบุคลากรที่มี
ช่องว่างของ
สมรรถนะ 
(Competency 
Gap) ลดลง 
2. ระดับผลิตภาพ 
(Productivity) ใน
การท างานของ
บุคลากร 800,000 
บาท/คน 
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โครงกำร กิจกรรม ระยะเวลำ กลุ่มเป้ำหมำย 
ปีงบประมำณ/งบประมำณ (บำท) 

ตัวชี้วัด 
2569 2570 2571 2572 

จัดท าและบรูณาการระบบ HR 
มาตรฐาน โดยการท า HR Policy 
Manual และ SOPs รวมทั้งพัฒนา 
Digital HR Platform ส าหรับการ
บริหารบุคคล, IDP และ 
Performance เพื่อสร้างระบบ HR ที่
ยั่งยืน 

ตุลาคม 2571 - 
กันยายน 2572 

ไม่
ด าเนินการ 
และไม่ใช้

งบประมาณ 

ไม่
ด าเนินการ 
และไม่ใช้

งบประมาณ 

ไม่
ด าเนินการ 
และไม่ใช้

งบประมาณ 

400,000 
 

1. ร้อยละ 100 
ของบุคลากรที่มี
ช่องว่างของ
สมรรถนะ 
(Competency 
Gap) ลดลง 
2. ระดับผลิตภาพ 
(Productivity) ใน
การท างานของ
บุคลากร 800,000 
บาท/คน 



 

 

 


