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คณะเศรษฐศาสตร์ ได้จัดท าแผนบริหารด้านทรัพยากรบุคคลคณะเศรษฐศาสตร์ ประจ าปี
งบประมาณ 2566 - 2568 เพ่ือใช้เป็นแผนก ากับทิศทางการพัฒนาบุคลากรของคณะเศรษฐศาสตร์   
ซึ่งสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และแผนกลยุทธของคณะฯ ที่มีการปรับปรุงใหม่ ประจ าปี 2566 – 
2568 เพ่ือเป็นกรอบแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคล ตั้งแต่การวิเคราะห์อัตรากาลัง การสรรหา 
การพัฒนาให้เป็นบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ มีสมรรถนะเพียงพอสาหรับการปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุ
วิสัยทัศน์ของคณะ และการรักษาบุคลากรให้อยู่ปฏิบัติงานในคณะอย่างมีความสุข และมีความก้าวหน้า
และม่ันคงในวิชาชีพ ที่สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ของคณะคณะเศรษฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่  

คณะเศรษฐศาสตร์ ขอขอบคุณบุคลากรทุกคนทุกฝ่ายที่มีส่วนร่วมในการจัดท าแผน
บริหารด้านทรัพยากรบุคคลคณะเศรษฐศาสตร์ฉบับนี้ขึ้นมา และหวังว่าบุคลากรสามารถน าแผนบริหาร
ด้านทรัพยากรบุคคลฯ ไปใช้เป็นแนวทางในการด าเนินการพัฒนาบุคลากรได้อย่างเหมาะสมและเป็น
รูปธรรม  
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1 
บทน ำ 

1.1 ข้อมูลทั่วไปของคณะเศรษฐศำสตร์ 

ประวัติคณะเศรษฐศำสตร์ 
คณะเศรษฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ได้ท าการเปิดสอนนักศึกษาตั้งแต่ปีการศึกษา 

2507 เป็นต้นมา ซึ่งพัฒนามาจากภาควิชาเศรษฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
ต่อมาได้รับอนุมัติให้จัดตั้งเป็น คณะเศรษฐศาสตร์ เมื่อวันที่ 28 สิงหาคม 2535 โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือ
ขยายการศึกษาขั้นปริญญาทางการศึกษาออกสู่ภูมิภาคให้สอดคล้องกับ นโยบายของรัฐบาลในการ
จัดตั้งมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ตามแผนพัฒนาภาคเหนือ ตลอดจนเป็นแหล่งการวิจัยและการบริการ
วิชาการแก่สังคม 

โครงสร้ำงกำรบริหำรงำน 

 

วิสัยทัศน์ 
“สถาบันชั้นน า ที่สร้างองค์ความรู้ เพื่อการมีส่วนร่วมพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมอย่างยั่งยืน” 

พันธกิจ 
การศึกษา ผลิตบัณฑิตที่มีคุณลักษณะช่วยเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันให้กับประเทศ 
การวิจัย สร้างงานวิจัยที่เป็นเลิศเพื่อการมีส่วนร่วมพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม 
บริการวิชาการ เผยแพร่องค์ความรู้ทางเศรษฐศาสตร์และให้ค าปรึกษาแก่สาธารณะเพ่ือการพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมอย่างยั่งยืน 

ค่ำนิยม 
มุ่งม่ัน รอบรู้ สู่ความยั่งยืน : Spirit Smart and Sustainability 

โครงสร้ำงองค์กรคณะเศรษฐศำสตร์

ส ำนักงำนคณะ

งำนบริหำรทั่วไป

งำนกำรเงิน กำรคลัง และพัสดุ

งำนนโยบำยและแผน และประกันคุณภำพกำรศึกษำ

งำนบริกำรกำรศึกษำและพัฒนำคุณภำพนักศึกษำ

งำนบริหำรงำนวิจัย บริกำรวิชำกำร และวิเทศสัมพันธ์

ส ำนักวิชำเศรษฐศำสตร์
Economics Research 

Park

ประกอบด้วย
ศูนย์วิจัย ต่ำง ๆ 
จ ำนวน 15 ศูนย์
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เป้ำหมำยกำรบรรลุวิสัยทัศน์คณะเศรษฐศำสตร์ 
1. ผลการจัดอันดับ QS World University Ranking by Subject ด้าน Economics & 

Econometrics 
• ปี พ.ศ. 2566 อันดับที่ 451-500 
• ปี พ.ศ. 2568 อันดับที่ 251-300 

2. Socio-economic Impact ของโครงการที่ด าเนินการในพ้ืนที่ภาคเหนือ 
• ปี พ.ศ. 2565 มูลค่า 75 ล้านบาท 
• ปี พ.ศ. 2566 มูลค่า 105 ล้านบาท 
• ปี พ.ศ. 2567 มูลค่า 135 ล้านบาท 
• ปี พ.ศ. 2568 มูลค่า 165 ล้านบาท 

3. ผลการประเมินคุณภาพองค์กร 
• ปี พ.ศ. 2564 EdPEx300 (คะแนนมากกว่า 300) 
• ปี พ.ศ. 2566 TQC (คะแนนมากกว่า 350) 
• ปี พ.ศ. 2568 TQC+ : Innovation (คะแนนมากกว่า 450) 

วัฒนธรรมองค์กร 
ร่วมด้วย ช่วยกัน 

สมรรถนะหลัก 
1. ความสามารถในการบูรณาการ ความเชี่ยวชาญด้านเศรษฐมิติและการพัฒนาเศรษฐกิจที่ยั่งยืนกับ

ศาสตร์สาขาวิชาอ่ืนเพ่ือสร้างนวัตกรรมทางการศึกษา การวิจัย และการบริการวิชาการ 
2. ความสามารถในการสร้างเครือข่ายความร่วมมือด้านการศึกษา การวิจัย และการบริการวิชาการ

กับองค์กรชั้นน าทั้งในและต่างประเทศ 
3. ความสามารถในการประเมินผลกระทบทางเศรษฐกิจและสังคม 

1.2 ข้อมูลบุคลำกรคณะเศรษฐศำสตร์ 

1.2.1 จ ำนวนบุคลำกรจ ำแนกตำมประเภทและสำยงำน 

ประเภท 
สำยงำน 

รวม 
สำยวิชำกำร สำยปฏิบัติกำร 

ข้าราชการ 5 1 6 
พนักงานมหาวิทยาลัยประจ า 43 31 74 
พนักงานมหาวิทยาลัยชั่วคราวฯ 3 11 14 

รวม 48 43 94 
*ข้อมูล ณ วันที่ 1 กรกฎาคม 2566 
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1.2.2 จ ำนวนบุคลำกรจ ำแนกตำมคุณวุฒิกำรศึกษำ 

ประเภท 
วุฒิกำรศึกษำ 

ต่ ำกว่ำ ป.ตรี ป.ตรี ป.โท ป.เอก 
สำยวิชำกำร - - 5 46 
- ข้าราชการ - - - 5 
- พนักงานมหาวิทยาลัยประจ า - - 5 38 
- พนักงานมหาวิทยาลัยชั่วคราวฯ - - - 3 

สำยปฏิบัติกำร 6 19 18 - 
- ข้าราชการ - - 1 - 
- พนักงานมหาวิทยาลัยประจ า 2 9 16 - 
- พนักงานมหาวิทยาลัยชั่วคราวฯ 4 7 1 - 

รวม 6 19 23 46 
*ข้อมูล ณ วันที่ 1 กรกฎาคม 2566 

1.2.3 จ ำนวนบุคลำกรสำยวิชำกำรจ ำแนกตำมต ำแหน่งทำงวิชำกำร 

ต ำแหน่ง 
ปีงบประมำณ 

2561 2562 2563 2564 2565 2566 
อาจารย์ 15 15 11 10 13 12 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 15 14 25 23 22 21 
รองศาสตราจารย์ 6 6 6 10 11 13 
ศาสตราจารย์ 1 1 1 1 1 1 

*ข้อมูล ณ วันที่ 1 กรกฎาคม 2566 

1.2.4 จ ำนวนบุคลำกรที่จะเกษียณอำยุงำนในปีงบประมำณ 2565 – 2568 

สำยงำน 
ปีงบประมำณ 

2565 2566 2567 2568 2569 
สำยวิชำกำร - 1 1 - 1 
- ข้าราชการ -  - - 1 
- พนักงานมหาวิทยาลัยประจ า - 1 1 - - 
- พนักงานมหาวิทยาลัยชั่วคราวฯ - - - - - 

สำยปฏิบัติกำร 1 - 1 - - 
- ข้าราชการ - - - - - 
- พนักงานมหาวิทยาลัยประจ า 1 - 1 - - 
- พนักงานมหาวิทยาลัยชั่วคราวฯ - - 1 - - 

รวม 1 1 2 - 1 
*ข้อมูล ณ วันที่ 1 กรกฎาคม 2566 
 
 
 



4 
 

2 
กำรบริหำรบุคลำกร 

นโยบำยกำรบริหำรงำนบุคคล 
คณะเศรษฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ มีนโยบายในการบริหารบุคลากรโดยการวิเคราะห์

ความต้องการด้านขีดความสามารถและอัตราก าลังบุคลากรของคณะเศรษฐศาสตร์ ซึ่งน าวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
ค่านิยม แผนกลยุทธ์ และสมรรถนะหลักของคณะมาวิเคราะห์ภายใต้กฎ ระเบียบ ข้อบังคับของ
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ตามวัตถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ สรรหา พัฒนา รักษาไว้  
ใช้ประโยชน์ ดังนี้ 

1. วางแผนอัตราก าลังบุคลากรอย่างเหมาะสมตามความต้องการอัตราก าลังและขีด
ความสามารถบุคลากร และรองรับการเกษียณอายุงาน 

2. มีกระบวนการสรรหาและบรรจุบุคคลที่มีคุณลักษณะตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม 
ข้อบั งคับมหาวิทยาลั ย เชี ยง ใหม่  ว่ าด้ วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ .  2553 และ ประกาศ
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการจ้างพนักงานมหาวิทยาลัยชั่วคราว (พนักงานส่วนงาน)  

3. แผนพัฒนาบุคลากรเพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรมีสมรรถนะที่เหมาะสมกับสายงานแต่ละ
ประเภทสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เป็นผู้มีคุณธรรมจริยธรรม โดยส่งเสริม
และสนับสนุนให้บุคลากรได้รับการพัฒนาตามแผนพัฒนาบุคลากร 

4. ส่งเสริมสวัสดิการและสภาพแวดล้อมในการท างานที่เหมาะสมต่อการปฏิบัติงานแต่ละ
ประเภทสายงาน 

5. มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานตามสายงานและสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
และยุทธศาสตร์ของคณะเศรษฐศาสตร์ 

6. การจ้างบุคลากรที่มีขีดความสามารถโดดเด่นปฏิบัติงานต่อหลังจากเกษียณอายุงาน 
และมีการวางแผนผู้สืบทอดทักษะเฉพาะ ส าหรับบุคลากรที่จะเกษียณในระยะ 3 ปี ข้างหน้า 

2.1 กำรวิเครำะห์ควำมต้องกำรอัตรำก ำลังและขีดควำมสำมำรถบุคลำกร 
คณะเศรษฐศาสตร์ โดยคณะกรรมการบริหารประจ าคณะ ด าเนินการก าหนดความต้องการ

ก าลังคนและขีดความสามารถที่ต้องการ (คุณลักษณะที่พึงประสงค์) ของแต่ละต าแหน่งจากวิสัยทัศน์  
พันธกิจ ค่านิยม แผนกลยุทธ์ และสมรรถนะหลักของคณะ ภายใต้กฎ ระเบียบ ข้อบังคับด้านการ
บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ และปัจจัยภายนอกอ่ืน ๆ เพ่ือระบุความต้องการอัตราก าลัง
และขีดความสามารถบุคลากร ผ่านระบบการประเมินขีดความสามารถและอัตราก าลังบุคลากร  และการ
วิเคราะห์ช่องว่างของก าลังคน (Gap Analysis) โดยคณะกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล จากนั้นก าหนด
ความต้องการและวางแผนอัตราก าลังคนต่อไป ทั้งนี้ การก าหนดกรอบอัตราก าลังของบุคลากรสายวิชาการ
ใช้การวิเคราะห์ภาระงานของอาจารย์ต่อจ านวนนักศึกษาเต็มเวลาเทียบเท่า  (FTES : Full Time 
Equivalent Student) ตามมาตรฐานของทบวงมหาวิทยาลัย และการวิเคราะห์ปริมาณงาน/ภาระงาน
ของหน่วยงานสนับสนุนในการก าหนดกรอบอัตราก าลังของบุคลากรสายสนับสนุนโดยหน่วยวางแผนและ
งบประมาณ เพ่ือขอรับการจัดสรรกรอบอัตราก าลังพนักงานมหาวิทยาลัยประจ าต่อมหาวิทยาลัยต่อไป   
ซึ่งการวิเคราะห์ความต้องการอัตราก าลังฯ ในทุกกลุ่มบุคลากรจะเปรียบเทียบกับจ านวนอัตราก าลังที่ถือ
ครองอยู่ในปัจจุบัน และการเกษียณอายุงานในอนาคต นอกจากนี้เพ่ือเป็นการลดความเสี่ยงในการได้รับ
การจัดสรรกรอบอัตราล่าช้าหรือการสรรหาไม่เป็นไปตามก าหนด คณะจึงได้ด าเนินการขออนุมัติกรอบ
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อัตราพนักงานมหาวิทยาลัยชั่วคราวเพ่ือจ้างบุคลากรที่มีความสามารถโดดเด่นปฏิบัติงานต่อหลังจาก
เกษียณอายุงาน  

2.1.1 จ ำนวนอำจำรย์ท่ีคณะควรมี จ ำแนกตำมระดับกำรศึกษำ ปีกำรศึกษำ 2565-2567 

ระดับ 
ปีกำรศึกษำ 65 ปีกำรศึกษำ 66 ปีกำรศึกษำ 67 

FTES จน. อ. FTES จน. อ. FTES จน. อ. 
ปริญญำตรี  881.75 48.99 936.00 52.00 937.75 52.11 
ปริญญำโท 254.26 14.13 334.00 18.56 305.70 19.48 
ปริญญำเอก 48.57 2.70 57.96 3.22 55.67 3.09 
รวม  1,184.58 65.81 1,327.96 73.78 1,344.12 74.67 

หมายเหตุ : ในตารางข้างต้นเป็น FTES เฉพาะหลักสูตรภาคปกติและหลักสูตรนานาชาติเท่านั้น ตาม 
หลักเกณฑ์การจัดสรรอัตราก าลังจากส านักงบประมาณ 

2.2 กำรสรรหำ 
การวางแผนก าลังคนและการสรรหาบุคลากรเข้ามาปฏิบัติงานเป็นกระบวนการคัดสรรบุคคล

ที่มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม และปัจจัยภายนอกอ่ืน ๆ ตามความ
ต้องการของคณะเศรษฐศาสตร์ มีสมรรถนะตรงตามต าแหน่งอย่างเหมาะสม และเป็นไปอย่างเป็นธรรม 
เสมอภาค และค านึงถึงผลประโยชน์สูงสุดที่คณะจะได้รับ ซึ่งมีหลักเกณฑ์ ดังนี้ 

1. พนักงานมหาวิยาลัยประจ า 
 ด าเนินการตามข้อบังคับมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ว่าด้วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2553 

ประกาศมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ เรื่อง หลักเกณฑ์การคัดเลือกบุคคลเพื่อบรรจุเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย ลง
วันที่ 20 พฤศจิกายน 2551 ประกาศมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ เรื่อง คุณสมบัติ หลักเกณฑ์ เงื่อนไข วิธีการ
จ้าง สัญญาจ้าง และการประเมิน พนักงานมหาวิทยาลัยประจ าแบบเพ่ิมศักยภาพ พ.ศ. 2565 ประกาศ ณ 
วันที่ 4 ตุลาคม 2565 และประกาศมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ เรื่องหลักเกณฑ์และแนวทางปฏิบัติเกี่ยวกับ
มาตรฐานความสามารถทางภาษาอังกฤษของอาจารย์บรรจุใหม่ พ.ศ. 2560 (ส าหรับต าแหน่งอาจารย์)  
เมื่อได้รับการจัดสรรกรอบอัตราก าลังตามความต้องการ คณะจะมีกระบวนการในการสรรหาพนักงาน
มหาวิทยาลัย ดังนี้ 

1.1) ขออนุมัติด าเนินการคัดเลือกบุคคลตามกรอบอัตราที่ได้รับการจัดสรรเพ่ือบรรจุ
เป็นพนักงานมหาวิทยาลัยต่อประธาน ก.บ. โดยระบุคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งประกอบการ
พิจารณา 

1.2) แต่งตั้ งคณะกรรมการคัดเลือกหรือสรรหาบุคคลเพ่ือบรรจุเป็นพนักงาน
มหาวิทยาลัย โดยให้คณะกรรมการเป็นผู้พิจารณาก าหนดขั้นตอน วิธีการคัดเลือกหรือสรรหา ตลอดจน
เงื่อนไขตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งและภาระงานที่ต้องปฏิบัติของแต่ละต าแหน่งตามความเหมาะสม 
และให้มีการทดลองหรือประเมินความพร้อมทางสภาพจิตที่จะมีผลต่อการปฏิบัติงาน 

1.3) คณะกรรมการด าเนินการคัดเลือกหรือสรรหา 
1.3.1) แบบคัดเลือก ด าเนินการประกาศรับสมัครและคัดเลือกบุคคล ดังนี้ 

1.3.1.1) สายวิชาการ ทดสอบความความสามารถเฉพาะต าแหน่ง (สอบ
ปฏิบัติการสอน) และทดสอบความเหมาะสมกับต าแหน่ง (สอบสัมภาษณ์) 
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1 .3 .1 .2 )  สายสนับสนุน  ทดสอบความความสามารถทั่ ว ไปและ
ความสามารถเฉพาะต าแหน่ง (สอบข้อเขียน) และทดสอบความเหมาะสมกับต าแหน่ง (สอบ
สัมภาษณ์)  

1.3.2) แบบสรรหา คณะกรรมการด าเนินการสรรหาบุคคลที่มีความรู้  
ความสามารถตามท่ีคณะกรรมการก าหนด แล้วเสนอคณะกรรมการบริหารประจ าคณะฯ พิจารณาให้ความ
เห็นชอบผู้ได้รับการสรรหา 

เมื่อแล้วเสร็จคณะเสนอผลการคัดเลือกต่อประธาน ก.บ. พิจารณาจ้างงานต่อไป 
2. พนักงานมหาวิทยาลัยชั่วคราว 

ด าเนินการสรรหาตามประกาศมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ เรื่องหลักเกณฑ์และวิธีจ้างพนักงาน
มหาวิทยาลัยชั่วคราว(พนักงานส่วนงาน) ประกาศ ณ วันที่ 20 มีนาคม 2552 และระกาศมหาวิทยาลัย
เชียงใหม่ เรื่องหลักเกณฑ์และวิธีการจ้างพนักงานมหาวิทยาลัยชั่วคราว (อาจารย์ผู้มีความรู้ความสามารถ
พิเศษ ผู้เกษียณอายุราชการ อาจารย์ชาวต่างประเทศ ผู้เชี่ยวชาญ ที่ปรึกษา ฯลฯ)  ประกาศ ณ วันที่ 20 
มีนาคม 2552 เมื่อคณะได้รับอนุมัติงบประมาณส าหรับจ้างพนักงานมหาวิทยาลัยชั่วคราวฯ ซึ่งมี
กระบวนการในการสรรหาพนักงานมหาวิทยาลัย ดังนี้ 

2.1 แต่งตั้งคณะกรรมการคัดเลือกบุคคลเพ่ือบรรจุเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยชั่วคราว 
โดยให้คณะกรรมการคัดเลือก เป็นผู้พิจารณาก าหนดขั้นตอน วิธีการคัดเลื อก ตลอดจนเงื่อนไขตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่งและภาระงานที่ต้องปฏิบัติของแต่ละต าแหน่งตามความเหมาะสม  

2.2 ด าเนินการสรรหาโดยทดสอบความความสามารถทั่วไปและความสามารถเฉพาะ
ต าแหน่ง (สอบข้อเขียน) และทดสอบความเหมาะสมกับต าแหน่ง (สอบสัมภาษณ์)  

2.3 ได้ผู้ที่เหมาะสมกับต าแหน่งงานคณะจะด าเนินการจ้างโดยมีระยะเวลาไม่เกิน
ระยะเวลาหนึ่งปีงบประมาณ 
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3 
กำรพัฒนำบุคลำกร 

 
ด้วยคณะเศรษฐศาสตร์เล็งเห็นถึงความส าคัญขอการพัฒนาบุคลากรที่มีส่วนในการขับเคลื่อนให้

การด าเนินงานของคณะฯ บรรลุผลตามวัตถุประสงค์ และแผนยุทธศาสตร์ คณะฯ จึงให้ความส าคัญในการ
พัฒนาบุคลากรให้มีทักษะที่เหมาะสมต่อการปฏิบัติงานบนพ้ืนฐานของสมรรถนะ พร้อมทั้งสร้างความ
มั่นคงในชีวิต ความเจริญก้าวหน้าในสายอาชีพได้อีกด้วย 
 ทั้งนี้ การจัดท าแผนหรือแนวทางการพัฒนาบุคลากร ต้องวิเคราะห์สถานการปัจจุบันของคณะฯ 
ว่ามีจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคอย่างไร โดยใช้ SWOT Analysis และ Gap Analysis พร้อมทั้ง
วิเคราะห์ปัจจัยภายนอกโดย STEEP Analysis จากวิเคราะห์สามารถสรุปได้ ดังนี้  

3.1 วิเครำะห์สถำนกำรณ์  

 SWOT ANALYSIS 
จุดแข็ง (S) 

1. ผู้บริหารสนับสนุนส่งเสริมให้มีการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 
2. คณะมีบุคลากรสายวิชาการท่ีมีความเชี่ยวชาญที่หลากหลาย โดยเฉพาะทางด้านเศรษฐมิติ

และการพัฒนาเศรษฐกิจที่ยั่งยืนที่สามารถบูรณาการกับศาสตร์สาขาวิชาอ่ืนได้ 
3. บุคลากรมีความสามารถในการสร้างเครือข่ายความร่วมมือทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ 
4. บุคลากรสายวิชาการมีคุณวุฒิปริญญาเอกเทียบเท่ากับมหาวิทยาลัยชั้นน าของประเทศ 
5. บุคลากรมีความสามารถในการขอเงินทุนสนับสนุนการวิจัย 
6. บุคลากรมีความสามารถตีพิมพ์เผยแพร่ผลงานวิชาการในฐานข้อมูล SCOPUS 
7. บุคลากรสายสนับสนุนมีความมุ่งม่ันในการพัฒนาตนเองเพ่ือสนับสนุนการพัฒนาคณะ 

จุดอ่อน (W) 
1. บุคลากรขาดการพัฒนาทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน เช่น ภาษาต่างประเทศ เทคโนโลยี

สารสนเทศ 
2. บุคลากรมีภาระงานประจ าปริมาณมาก และใช้ระยะเวลาในการด าเนินงานแต่ละข้ันตอน 
3. ขาดบุคลากรสายวิชาการชาวต่างประเทศ 
4. สภาพแวดล้อมไม่เหมาะสมกับการท างานในสถานการณ์ในปัจจุบัน (เช่น การแพร่ระบาดของ

โรคอุบัติใหม่ การจัดห้องประชุมออนไลน์ ห้องประชุมย่อย ฯลฯ) 
5. สัดส่วนบุคลากรสายวิชาการ ที่เข้าร่วมกิจกรรมที่จัดโดยคณะมีน้อย 
6. ขาดเครื่องมือในการคัดเลือกและตรวจสอบประวัติในการคัดเลือกบุคลากรเข้ามาปฏิบัติงาน 
7. ขาดการวิเคราะห์และวางแผนอัตราก าลัง 
8. ยังไม่มีการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรทุกระดับเกี่ยวกับการบริหารงานด้านต่าง ๆ 

อย่างเป็นระบบ 
9. ขาดระบบการติดตามผลการพัฒนาตนเอง 
10. ขาดการวางแผนสืบทอดต าแหน่งที่ชัดเจน 

โอกำส (O) 
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1. สภานโยบายการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรมแห่งชาติ (สนอว.) ได้มีมติ
เห็นชอบต่อ (ร่าง) กรอบนโยบายและยุทธศาสตร์ ด้านการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและ
นวัตกรรม พ.ศ. 2566 – 2570 

2. มีหลักสูตรฝึกอบรม สัมมนา ออนไลน์มากขึ้น 
3. นโยบายการขยายเวลาการเกษียณอายุ ท าให้ผู้มีความรู้ความสามารถยังคงปฏิบัติงานอยู่ใน

องค์กร 
4. มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ได้รับการจัดอันดับในมหาวิทยาลัยโลก 
5. มหาวิทยาลัยเชียงใหม่เป็นสถาบันการศึกษาที่มีชื่อเสียงที่เป็นที่ยอมรับของสังคม 
6. คณะมีโอกาสได้รับจัดสรรกรอบอัตราก าลังต าแหน่งอาจารย์เพ่ือสนับสนุนการเรียนการสอน 

การวิจัย และบริการวิชาการแก่สังคม 
7. แนวโน้มการจัดการศึกษาตลอดชีวิต (Lifelong Education) เพ่ิมสูงขึ้นฯ พันธกิจ และ

ค่านิยมได้ 
อุปสรรค (T) 

1. ในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดของโควิด-19 ท าให้บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมของคณะลด
น้อยลง 

2. คนรุ่นใหม่มีแนวคิดในการท างานประจ าน้อยลง 
3. การเปลี่ยนแปลงของโครงสร้างประชากร 
4. ความแตกต่างทางความคิดระหว่างวัย 
5. เทคโนโลยีสมัยใหม่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

 Gap Analysis 
คณะเศรษฐศาสตร์จัดการเรียนการสอนหลักสูตรนานาชาติทั้งในระดับปริญญาตรีและ

บัณฑิตศึกษา แต่ไม่มีบุคลากรสายวิชาการที่เป็นชาวต่างชาติ อีกทั้งยังขาดเทคโนโลยีที่ทันสมัยส าหรับ
สนับสนุนการจัดการเรียนการสอนและการท างาน พร้อมทั้งบุคลากรสายสนับสนุนยังขาดทักษะการท างาน
ที่จ าเป็นในยุคดิจิทัล การบริหารอัตราก าลังยังพบว่าจ านวนบุคลากรไม่เพียงพอต่อปริมาณงาน  และขาด
แผนการสืบทอดต าแหน่งบริหารทั้งในระดับต้น ระดับกลาง และระดับสูงที่ชัดเจน 

3.2 วิเครำะห์ปัจจัยภำยนอก STEEP Analysis 
STEEP Events Driving Force 

Social 1. Demographic Change  
- Aging and Society 
- Lifelong Learning 

 
 
2. วิถีชีวิตของ Generation Z 
- Urbanization 
- Cashless Society 
- Educational Value 

1. Customer Change 
2. Multidisciplinary 
3. Emphasis on ‘soft skills’ 
4. Self-Learning, Conceptual 

Based Teaching and Learning 
1. Reinvent and Reskill 
2. Coaching  
3. New Curriculum and Modern 

Teaching Technique 
Technology 1. Industrial 4.0 1. Infrastructure Upgrade 
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STEEP Events Driving Force 
- AI and Robotic 

 
2. Social Media 
3. ICT in Education 
4. Big Data 

2. ทักษะของการจัดการปัญหาที่มีความ
ซับซ้อน  

1. Social Media Awareness 
2. Digital Marketing 

 
Economic 1. Eastern Economic Corridor 

(EEC) 
2. ASEAN Economics 

Community (AEC) 
3. Globalization Paradox 
4. Made in China 2025 

1. Readiness For EEC and AEC 
2. Entrepreneurial and Social 

Enterprise Skills 
3. SMEs 
4. Global Supply Chain 

Environment 1. Environmental Problems  
- Climate Change 
- Global Warming 
- Deforestation  
- Smog  

2. Green Awareness  
- Environmental Awareness  
- Eco-towns  

1. Environmental Impact 
Assessment 

2. Green Faculty 
 

Politic 1. ยุทธศาสตร์ชาติ  
- STEM  

2. Political Instability  

1. กระบวนการพัฒนาคณะและการใช้
งบประมาณท่ีสอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์ชาติ 

 

3.3 สมรรถนะของบุคลำกร 
 ตามที่มหาวิทยาลัยก าหนดให้คณะมีการประเมินสมรรถนะ ตามประกาศมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
เรื่อง หลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยประจ า พ.ศ. 2561 และประกาศ
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ เรื่อง หลักเกณฑ์และแนวทางปฏิบัติเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ พ.ศ. 2559 ซึ่งได้ก าหนดสมรรถนะ ความรู้
ความสามารถ ทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ส าหรับข้าราชการและพนั กงานมหาวิทยาลัย 
(Competency Job Mapping) ดังนี้  

1. สมรรถนะหลัก (Core Competency)  
1.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์  
1.2 การบริการที่ดี  
1.3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญ  
1.4 การยึดมั่นในความถูกต้อง ชอบธรรม/จริยธรรม  
1.5 การท างานเป็นทีม  

2. สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Functional Competency)  
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2.1 การวิเคราะห์  
2.2 การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน 
2.3 การสืบเสาะหาข้อมูล 
2.4 การมองภาพองค์รวม 
2.5 การด าเนินการเชิงรุก  

สมรรถนะข้อ 2.4 และ ข้อ 2.5 จะก าหนดโดยเลือกสมรรถนะใดสมรรถนะหนึ่งโดยหน่วยงาน  
 ส าหรับบุคลากรที่ด ารงต าแหน่งบริหาร นอกจากประเมินตามข้อ 1 และข้อ 2 แล้ว ต้องได้รับการ
ประเมินเพิ่มเติมในข้อ 3 สมรรถนะทางการบริหาร (Managerial Competency)  

3. สมรรถนะการบริหารจัดการ (Managerial Competency)  
3.1 สภาวะผู้น า 
3.2 วิสัยทัศน์ 
3.3 การวางกลยุทธ์ 
3.4 ศักยภาพเพ่ือน าการปรับเปลี่ยน 
3.5 การควบคุมตนเอง 
3.6 การสอนงานและมอบหมายงาน 

3.4 ควำมก้ำวหน้ำในสำยอำชีพ 
 บุคลากรคณะเศรษฐศาสตร์สามารถพัฒนาตนเองก้าวหน้าในสายอาชีตามโครงสร้างที่
มหาวิทยาลัยได้ก าหนดไว้ ดังนี้ 
 สายวิชาการ 

ประเภท ควำมก้ำวหน้ำในต ำแหน่ง เงินประจ ำต ำแหน่ง ค่ำตอบแทนฯ 
อาจารย์ประจ า - อาจารย์ - - 

- ผู้ช่วยศาสตราจารย ์ 5,600 5,600 
- รองศาสตราจารย์ 9,900 9,900 
- ศาสตราจารย์ 15,000 15,000 
ศาสตราจารย์ (พิเศษ 17,500 17,500 

นักวิจัยประจ า - นักวิจัย - - 
- ช านาญการ - 3,500 
- ช านาญการพิเศษ 4,000 4,000 
- เชี่ยวชาญ 7,500 7,500 
- เชี่ยวชาญพิเศษ 11,500 11,500 

 สายปฏิบัติการ 
ประเภท ควำมก้ำวหน้ำในต ำแหน่ง เงินประจ ำต ำแหน่ง ค่ำตอบแทนฯ 

กลุ่มบริหารจัดการ - เลขานุการส่วนงาน 5,600 5,600 
กลุ่มวิชาชีพเฉพาะ - ช านาญการ - 3,500 

- ช านาญการพิเศษ 5,600 5,600 
- เชี่ยวชาญ 9,900 9,900 
- เชี่ยวชาญพิเศษ 13,000 13,000 
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ประเภท ควำมก้ำวหน้ำในต ำแหน่ง เงินประจ ำต ำแหน่ง ค่ำตอบแทนฯ 
กลุ่มบริหารจัดการ - เลขานุการส่วนงาน 5,600 5,600 
กลุ่มปฏิบัติการทั่วไป - ช านาญการ - 3,500 

- ช านาญการพิเศษ 3,500 3,500 
- เชี่ยวชาญ 9,900 9,900 

3.5 กำรจัดท ำแผนพัฒนำบุคลำกร 
เพ่ือพัฒนาบุคลากรของคณะเศรษฐศาสตร์ให้มีทักษะที่เหมาะสมต่อการปฏิบัติงานในทุกต าแหน่ง

บนพ้ืนฐานของสมรรถนะ ให้มีความก้าวหน้า ในวิชาชีพตามต าแหน่ง (Career path) มีความมั่นคงในชีวิต 
มีขวัญก าลังใจ และมีความสุขในการปฏิบัติงาน ท าให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของคณะเศรษฐศาสตร์และ
มหาวิทยาลัย โดยอาศัยข้อมูลการวิเคราะห์สถานการของคณะทั้งปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก  

3.5.1 วัตถุประสงค์กำรจัดท ำแผนพัฒนำบุคลำกร 
1. เพ่ือจัดท าแผนการบริหารและการพัฒนาบุคลากรทั้งระดับบุคคลและองค์การ โดยเน้นการ

มีส่วนร่วมทุกภาคส่วนที่เกี่ยวข้องและน าไปสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม 
2. เพ่ือพัฒนาบุคลากรทุกต าแหน่งให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ ที่ส่งเสริม

ความก้าวหน้าในวิชาชีพตามต าแหน่งงานที่ปฏิบัติหน้าที่ และสมรรถนะหลักของคณะเศรษฐศาสตร์ 
3. เพ่ือสร้างระบบและกลไกที่มีประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับ

ยุทธศาสตร์ของคณะเศรษฐศาสตร์ 
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3.5.3 กลยุทธกำรบริหำรและพัฒนำบุคลำกรคณะเศรษฐศำสตร์ พ.ศ. 2566-2568  
กลยุทธ์กำรบริหำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคลคณะเศรษฐศำสตร์ 

กลยุทธ์องค์กำร กลยุทธ์กำรวำงแผน
ทรัพยำกรมนุษย์ 

กลยุทธ์จัดกำรทรัพยำกร
มนุษย์ 

กลยุทธ์พัฒนำทรัพยำกร
มนุษย์ 

กำรประเมินผลกลยุทธ์ HR กำรประเมินผลกลยุทธ์
องค์กำร 

ยุทธศำสตร์ที่ 1: 
ด้ำนกำรสร้ำงองค์
ควำมรู้ด้ำนวิชำกำร
เพื่อเพิ่มขีด
ควำมสำมำรถในกำร
แข่งขันในระดับ
สำกลให้กับประเทศ 

สำยวิชำกำร 
1) สรรหาบุคลากรที่มีทักษะ
ทางภาษาต่างประเทศ และ
มีทักษะที่จ าเป็นในศตวรรษ
ที่ 21 
2) สรรหาบุคลากร
ชาวต่างชาติ เพ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถในการแข่งขัน
ในระดับสากล 
3) ขออนุมัติกรอบอัตราและ
จ้างอาจารย์ที่เกษียณอายุ
เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย
ชั่วคราว ผู้มีความรู้
ความสามารถพิเศษ 

1) พัฒนาระบบการตอบแทน 
และให้สิทธิประโยชน์อื่น ๆ 
ให้กับผู้ที่สามารถสร้าง
หลักสูตร/พัฒนาสื่อการสอน 
ที่สามารถแข่งขันในตลาด/
ตอบสนองลูกค้ากลุ่มใหม่ได้ 
2) ส่งเสริมการสร้างเครือข่าย
ทางวิชาการกับมหาวิทยาลัยที่
มีชื่อเสียงในต่างประเทศ 
3) ก าหนดให้การจัดการเรียน
การสอนโดยใช้ทักษะที่จ าเป็น
ในศตวรรษท่ี 21 เป็นตัวชี้วัด
ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน (KPI รายบุคคล) 
สายวิชาการ 

1) ส่งเสริมให้บุคลากรสาย
วิชาการเข้ารับการอบรม
พัฒนาความรู้และสามารถ
ทักษะในศตวรรษที่ 21 
2) สนับสนุนและให้ความรู้
เกี่ยวกับการจัดการเรียน
การสอนรูปแบบใหม่ 
3) สนับสนุนการสร้าง/
ผลิตสื่อการเรียนการสอน
ในรูปแบบออนไลน์ เพ่ือ
สนับสนับสนุนรูปแบบการ
สอนในสมัยใหม่ 

1) ร้อยละ75 ของบุคคลากร
มีทักษะภาษาต่างประเทศ 
สามารถจัดการเรียนการที่มี
การใช้ภาษาต่างประเทศ  
2) ร้อยละ75 ของบุคลากร
สายวิชาการมีทักษะที่
จ าเป็น/ทักษะในศตวรรษท่ี 
21 และน ามาใช้ในการ
จัดการเรียนการสอน  
3) มีบุคลากรสายวิชาการ
ชาวต่างชาติไม่น้อยกว่าร้อย
ละ 5 ของบุคลากรสาย
วิชาการ 
 
 

1) จ านวนหลักสูตรที่ได้รับ
การพัฒนา/หลักสูตรใหม่ 
(หลักสูตรระยะสั้น) ที่
สามารถแข่งขันในตลาด 
พร้อมตอบสนองลูกค้ากลุ่ม
ใหม่ 
2) จ านวนเครือข่ายทาง
วิชาการกับองค์กรภายนอก
เพ่ิมข้ึน 
3) ความพึงพอใจของลูกค้า
ต่อการจัดการเรียนการสอน 
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กลยุทธ์กำรบริหำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคลคณะเศรษฐศำสตร์ 
กลยุทธ์องค์กำร กลยุทธ์กำรวำงแผน

ทรัพยำกรมนุษย์ 
กลยุทธ์จัดกำรทรัพยำกร

มนุษย์ 
กลยุทธ์พัฒนำทรัพยำกร

มนุษย์ 
กำรประเมินผลกลยุทธ์ HR กำรประเมินผลกลยุทธ์

องค์กำร 
สำยปฏิบัติกำร 
4) สรรหาบุคลากรที่มี
ความสามารถทางด้านภาษา 
ที่สนับสนุนต่อการให้บริการ
ในระดับสากล 

 
4) สร้างแรงจูงใจให้เกิดการ
พัฒนาทักษะทางภาษาผ่าน
กระบวนการพิจารณาความดี
ความชอบ 

 
4) ส่งเสริมให้บุคลากรเข้า
รับการพัฒนาทักษะทาง
ภาษาท่ีจ าเป็นต่อการ
ให้บริการในระดับสากล 
ผ่านแผนพัฒนารายบุคคล 
(IDP) 

 
4) ร้อยละของบุคลากรที่
สามารถสร้างหลักสูตร/
พัฒนาสื่อการสอนที่สามารถ
แข่งขันในตลาด พร้อมทั้ง
ตอบสนองลูกค้ากลุ่มใหม่ 
5) ร้อยละความพึงพอใจของ
ลูกค้าต่อทักษะทาง
ภาษาต่างประเทศของ
บุคลากร 
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กลยุทธ์กำรบริหำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคลคณะเศรษฐศำสตร์ 
กลยุทธ์องค์กำร กลยุทธ์กำรวำงแผน

ทรัพยำกรมนุษย์ 
กลยุทธ์จัดกำรทรัพยำกร

มนุษย์ 
กลยุทธ์พัฒนำทรัพยำกร

มนุษย์ 
กำรประเมินผลกลยุทธ์ HR กำรประเมินผลกลยุทธ์

องค์กำร 
ยุทธศำสตร์ที่ 2: 
ด้ำนกำรสร้ำงองค์
ควำมรู้วิจัยทำง
เศรษฐศำสตร์เชิง
บูรณำกำรเพื่อ
พัฒนำเศรษฐกิจและ
สังคมอย่ำงยั่งยืน 

1) สรรหาบุคคลากรที่มีองค์
ความรู้ทางเศรษฐศาสตร์
หรือมีประสบการณ์ความ
ช านาญทางเศรษฐศาสตร์ 
เศรษฐมิติ และ
เศรษฐศาสตร์ประยุกต์ 
รวมทั้งมีผลงานวิจัยที่ได้รับ
การเผยแพร่ผลงานวิจัยเชิง
ประจักษ์ในฐานข้อมูลระดับ
สากลเป็นที่ยอมรับ 

1) พัฒนาระบบการจ่าย
ค่าตอบแทน สวัสดิการ สิทธิ
ประโยชน์อ่ืน ให้กับผู้ที่สร้าง
ผลงานวิจัยตีพิมพ์คุณภาพสูง 
ทีเ่ผยแพร่ในฐานข้อมูลเป็นที่
ยอมรับในระดับสากล และ
สามารถน าผลงานวิจัยไปใช้ได้
จริง 
2) ก าหนดความสามารถใน
การสร้างผลงานตีพิมพ์เป็น 
ตัวชี้วัดในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน (KPI รายบุคคล) 
ของสายวิชาการ  

1) สนับสนุนช่องทางใน
การหาทุนวิจัยระดับชาติ
ให้กับบุคลากร ผ่าน
โครงการพัฒนาการขอทุน
การวิจัยจากหน่วยงาน
ภายนอก 
2) ให้ความรู้เรื่องการตีพิมพ์
ผลงานวิจัยใน
วารสารวิชาการระดับ
นานาชาติ ด้าน
เศรษฐศาสตร์ และเศรษฐ
มิตใินฐานข้อมูลที่เป็นที่
ยอมรับ 
3) ให้การสนับสนุนการ
สร้างนวัตกรรม ผ่าน
กระบวนการให้
ค่าตอบแทนหรือสิทธิ
ประโยชน์อื่น 

1) ร้อยบุคคลากรสาย
วิชาการท่ีสามารถสร้าง
ผลงานวิจัยที่เผยแพร่ใน
ฐานข้อมูลระดับสากลเป็นที่
ยอมรับ 
2) ร้อยละความพึงพอใจต่อ
สวัสดิการ /สิทธิประโยชน์
อ่ืนที่ได้รับจาการสร้าง
ผลงานวิจัย 
3) บุคลากรสายวิชาการ
ได้รับทุนวิจัยระดับชาติ 
เฉลี่ยไม่ต่ ากว่า 1 ทุนต่อคน 
4) บุคลากรสายวิชาการ
สามารถสร้างผลงานตีพิมพ์
เฉลี่ยไม่ต่ ากว่า 1 ผลงานต่อ
คน 
5) ร้อยละบุคลากรที่ริเริ่ม
สร้างผลงานนวัตกรรม 

1) จ านวนผลงานด้าน
เศรษฐศาสตร์หรือเศรษฐมิติ
ที่ได้รับการตีพิมพ์ใน
ฐานข้อมูลระดับสากลเป็นที่
ยอมรับ และบรรลุเป้าหมาย 
2) จ านวนผลงานวิจัยด้าน
เศรษฐศาสตร์หรือเศรษฐมิติ
ที่มี Citation ฐานข้อมูล
ระดับสากลเป็นที่ยอมรับ 
และบรรลุเป้าหมาย 
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กลยุทธ์กำรบริหำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคลคณะเศรษฐศำสตร์ 
กลยุทธ์องค์กำร กลยุทธ์กำรวำงแผน

ทรัพยำกรมนุษย์ 
กลยุทธ์จัดกำรทรัพยำกร

มนุษย์ 
กลยุทธ์พัฒนำทรัพยำกร

มนุษย์ 
กำรประเมินผลกลยุทธ์ HR กำรประเมินผลกลยุทธ์

องค์กำร 
ยุทธศำสตร์ที่ 3: 
ด้ำนบริกำรวิชำกำร
ที่เกิดประโยชน์แก่
สังคม 

1) สรรหาบุคลากรสาย
วิชาการท่ีมีประสบการณ์
ความรู้ความช านาญใน
วิชาชีพ ด้านเศรษฐศาสตร์ 
หรือเศรษฐศาสตร์ประยุกต์  
2) สรรหาผู้มีความสามารถ
ในประเมินผลกระทบทาง
เศรษฐกิจและสังคม 

1) จัดระบบการให้
ค่าตอบแทนหรือสิทธิ
ประโยชน์อื่น ในการเป็นที่
ปรึกษาทางด้านวิชาการให้กับ
หน่วยงานภายนอก 
2) ก าหนดให้การบริการ
วิชาการเป็น ตัวชี้วัดในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(KPI รายบุคคล) ของสาย
วิชาการ 

1) สนับสนุนคณาจารย์เข้า
ร่วมอบรมเพ่ือพัฒนา
บุคคลากรด้านการ
ประเมินผลกระทบทาง
เศรษฐกิจและสังคม 

1) ร้อยละ 80 บุคลากรสาย
วิชาการเป็นที่ปรึกษา 
วิทยากร หรือเป็นผู้
ประเมินผลกระทบทาง
เศรษฐกิจและสังคม 
2) ร้อยละความพึงพอใจของ
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในการรับ
บริการวิชาการ 
3) ร้อยละ 80 ของ
บุคคลากรสายวิชาการผ่าน
อบรมการเป็นผู้ตรวจ
ประเมินผลกระทบทาง
เศรษฐกิจและสังคม 

1) ร้อยละ 80 ของ
บุคคลากรให้บริการทาง
วิชาการด้านการประเมินผล
กระทบทางเศรษฐกิจและ
สังคม 
2) จ านวนโครงการบริการ
วิชาการท่ีมีผลกระทบทาง
เศรษฐกิจและสังคม 
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องค์กำร 
ยุทธศำสตร์ที่ 4: 
ด้ำนกำรบริหำร
จัดกำรที่มุ่งสู่ควำม
เป็นเลิศอย่ำงย่ังยืน 

1) ให้ความรู้แก่บุคลากรใน
เรื่องการรับรองตามเกณฑ์
คุณภาพ EdPEx , TQA, 
AUNQA ในทุกระดับเพ่ือ
ร่วมกันด าเนินการกิจการ
ขององค์กรตามเกณฑ์
คุณภาพ 
2) สร้างผู้สืบทอดต าแหน่ง
งานที่มีความรู้ด้านการ
บริหารจัดการด้านการ
รับรองตามเกณฑ์คุณภาพ 
EdPEx , TQA, AUNQA 
3) สรรหาบุคลากรที่มี
ศักยภาพสูง (Talent) ด้าน
การสอน วิจัย และสร้าง
นวัตกรรมในการท างาน เพ่ือ
สร้าง Best Practice ท าให้
เกิดการจัดการความรู้
ภายในองค์กร 

1) ให้ค่าภาระงานกับ
ผู้รับผิดชอบในการจัดท าและ
รายงานข้อมูลในเรื่องการ
รับรองตามเกณฑ์คุณภาพ
EdPEx/ TQA/ AUNQA 
2) สนับสนุนการสร้าง 
Process Innovation และให้
ค่าภาระงานให้กับผู้สร้าง 
Process Innovation ในการ
ปรับปรุงกระบวนการท างาน 
3) สร้างสภาพแวดล้อมที่ดีต่อ
การท างานทั้งด้าน
สภาพแวดล้อม สิ่งสนับสนุน
การท างาน ความก้าวหน้า 
และการสร้างขวัญก าลังใจ 
4) สร้างกระบวนการ และให้
การสนับสนุนผู้ที่มีศักยภาพสูง 
(Talent) ด้านการคิดค้น วิจัย 
และสร้างนวัตกรรมใหม่ ผ่าน
ค่าตอบแทนหรือเงินสนับสนุน 

1) ให้ความรู้ด้านการ
บริหารจัดการที่มุ่งสู่ความ
เป็นเลิศ และการสร้าง 
Process Innovation แก่
บุคลากรทุกระดับ  
2) จัดท าแผนสืบทอด
ต าแหน่งงาน 
(Succession Plan) 
3) สนับสนุนให้บุคลากรมี
ความก้าวหน้าตามสาย
วิชาชีพ 
4) การเสริมสร้างคุณธรรม
และจริยธรรมให้แก่
บุคลากร 
5) สร้างสภาพแวดล้อมที่ดี
ต่อการท างาน ผ่าน
กิจกรรมสร้างสุขในการ
ท างาน 8 ประการ 
6) จัดให้บุคลากรท า
แผนพัฒนารายบุคคล 
(IDP) 

1) ร้อยละ 60 บุคลากรเข้า
รับการอบรมให้ความรู้และ
เข้าใจเกณฑ์คุณภาพ 
EdPEx/ TQC/ AUNQA 
2) จ านวน Process 
Innovation ในการ
ปรับปรุงกระบวนการท างาน 
3) สามารถสร้างผู้สืบทอด
ต าแหน่งงาน (Succession 
Plan) ได้ตามความต้องการ 
4) ร้อยละความพึงพอใจ 
ความสุข ความผูกพันของ
บุคลากร 
5) มีบุคลากรที่มีศักยภาพสูง 
(Talent) ที่สร้างผลงานวิจัย 
และนวัตกรรมใหม่ 
6) ร้อยละ 80 ของบุคลา
การที่มีความส าเร็จในการ
พัฒนาตนเองตาม
แผนพัฒนารายบุคคล 

1) ระดับคะแนนการ
ประเมินคุณภาพระดับคณะ 
TQC+ : Innovation 
มากกว่า 450 คะแนน 
2) ร้อยละ 90 ของบุคลากร
ได้รับการพัฒนาในทักษะที่
จ าเป็นสามารถผลักดันให้
คณะบรรลุแผนกลยุทธ์ 
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ทรัพยำกรมนุษย์ 
กลยุทธ์จัดกำรทรัพยำกร

มนุษย์ 
กลยุทธ์พัฒนำทรัพยำกร

มนุษย์ 
กำรประเมินผลกลยุทธ์ HR กำรประเมินผลกลยุทธ์

องค์กำร 
5) สร้างระบบการจัดการองค์
ความรู้ (KM) จากผู้ประสบ
ความส าเร็จในสายวิชาชีพ 
หรือผู้สร้างนวัตกรรม 

7) งบประมาณสนับสนุน
การพัฒนาความรู้ 
ความสามารถ และทักษะ
ที่เก่ียวข้องกับการท างาน
ตามความสนใจของ
บุคลากรสายวิชาการ และ
สายสนับสนุนรายบุคคล 
8) สนับสนุนการจัดการ
องค์ความรู้ด้านการเรียน 
การสอน การวิจัย การ
บริการวิชาการ และการ
ปฏิบัติงานของสาย
สนับสนุน 

7) ร้อยละ 60 ของ
บุคคลากรสามารถพัฒนา
ทักษะตามความต้องการ 
8) จ านวนองค์ความรู้ต่อปี 
ที่ได้รับการจัดการและ
เผยแพร่แก่บุคลากร 
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4 
สวัสดิกำรและสภำพแวดล้อม 

 

4.1 ระบบสวัสดิกำรและสิทธิประโยชน์ 
ระบบสวัสดิการ คือ สิทธิประโยชน์อ่ืนนอกเหนือจากค่าตอบแทนทั้งที่เป็นเงินและสิทธิ

ประโยชน์อื่น ๆ ตามท่ีราชการก าหนดให้ เพ่ือเป็นขวัญก าลังใจในการปฏิบัติราชการของบุคลากร 
ตาราง 4.1 สิทธิประโยชน์และสวัสดิการของบุคลากรคณะเศรษฐศาสตร์ 

สิทธิประโยชน์และสวัสดิการ 
ประเภทบุคลากร 

ข้าราชการ พนง.ประจ า พนง.ชั่วคราว 
AT ST AT ST AT ST 

1. ด้านสุขภาพ: การรักษาพยาบาล วัดซีนป้องกัน 
ไข้หวัดใหญ่ ตรวจสุขภาพประจ าปี/ประกันสุขภาพกลุ่ม 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

2. ได้รับการจัดสรรที่พักของมหาวิทยาลัย ✓ ✓ ✓ ✓   
3. เงินสนับสนุนพัฒนาตนเอง 60,000 บ / 3 ปี ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 
4. ลาเพิ่มพูนความรู้ทางวิชาการ ✓  ✓    
5. การลาตามสิทธิ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 
6. ได้รับเงินเดือนระหว่างลา ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 
7. เงินบ าเหน็จ บ านาญ เมื่อเกษียณอายุงาน ✓ ✓ ✓ ✓   
8. กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ   ✓ ✓ ✓ ✓ 
9. ค่าตอบแทนการตีพิมพ์ผลงานวิชาการ ✓  ✓  ✓  
10. ค่ารักษาพยาบาล ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 
11. ค่าเล่าเรียนบุตร ✓ ✓ ✓ ✓   
12. ทุนการศึกษา ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 
13. ค่าตอบแทนพิเศษ ภาระงาน ความเชี่ยวชาญ ✓ ✓ ✓ ✓   
14. ประกันอุบัติเหตุระหว่างเดินทางไปปฏิบัติงานของ
คณะและมหาวิทยาลัย 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

15. เครื่องแต่งกาย ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 
16. ห้องออกก าลังกาย ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 
17. การสมัครเป็นสมาชิกสหกรณ์ออมทรัพย์ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 
18. ค่าตอบแทนสอนเกินภาระงานของอาจารย์ ✓  ✓  ✓  
19. สนับสนุนค่าจัดพิมพ์หนังสือ/ต ารา ✓  ✓  ✓  

4.2 กำรจัดกำรสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน 
ในภาพรวมคณะฯ มีอาคารเรียนจ านวน 3 อาคาร ภายในประกอบด้วยห้องส านักงาน 

ห้องเรียน ห้องสมุด ห้องคอมพิวเตอร์ ห้องประชุมใหญ่ ห้องสัมมนา ห้องพักอาจารย์ โดยภายในห้องเรียน
จัดให้มีอุปกรณ์โสตทัศนูปกรณ์ ระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัย เพ่ือสนับสนุนพันธกิจหลักในการจัดการเรียน
การสอน รวมถึงจัดให้มีห้องเรียนอัจฉริยะ จ านวน 3 ห้อง (Smart Classrooms) ภายในอาคารศูนย์ความ
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เป็นเลิศเศรษฐศาสตร์ชูชาติ เพ็ชรอ าไพ ซึ่งเป็นอาคารปฏิบัติการด้านการเรียนการสอน การวิจัยและ
ฝึกอบรมที่ทันสมัย ท าให้สามารถจัดการเรียนการสอนในรูปแบบใหม่ที่เน้นนักศึกษาเป็นส าคัญ นอกจากนี้
ในพันธกิจในการวิจัย ได้จัดให้มีห้องบ่มเพาะนักวิจัยที่เป็นศูนย์กลางในด าเนินการวิจัยของศูนย์วิจัย 
(Economics Research Park) ซึ่งประกอบไปด้วยสิ่งอ านวยความสะดวกและสภาพแวดล้อมที่ครอบคลุม
การด าเนินการวิจัยแบบครบวงจร  

คณะกรรมการบริหารบุคคล ได้ส ารวจความต้องการด้านสวัสดิการและสภาพแวดล้อมในการ
ท างานเพ่ือน าข้อมูลมาวิเคราะห์ความต้องการแล้วด าเนินการพัฒนาสิทธิประโยชน์ สวัสดิการและการ
จัดการสภาพแวดล้อม จึงท าให้ได้แนวทางการจัดภูมิทัศน์และสภาพแวดล้อมในการจัดการเรียนการสอน
และการท างานคณะเศรษฐศาสตร์ ได้แก่ 

4.2.1 ด้ำนเทคโนโลยีสำรสำนเทศ 
1. ซอฟต์แวร์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ทางด้านเศรษฐศาสตร์ ฐานข้อมูลด้านเศรษฐกิจระดับโลกแบบ 

Real Time ที่ รองรับการท าวิ จั ยและการจัดการ เรี ยนการสอนแบบ Virtual Classroom เป็น
มาตรฐานสากลเทียบเท่ากับสถาบันการเงินชั้นนาของโลก 

2. เครื่องคอมพิวเตอร์ส านักงาน คอมพิวเตอร์โน๊ตบุ๊ค แทปเล็ท และอุปกรณ์ต่อพ่วงส าหรับการ
ท างานทีท่ันสมัยและพร้อมใช้งาน 

4.2.2 ด้ำนกำยภำพ 
1. ติดตั้งเครื่องปรับอากาศในห้องเรียน ห้องคอมพิวเตอร์ ห้อง เรียนอัจฉริยะ (Smart 

Classrooms) ห้องประชุม และห้องส านักงาน ครบทุกห้อง 
2. การติดตั้งเครื่องฟอกอากาศในห้องเรียน ห้องสมุด ห้องคอมพิวเตอร์ ห้องประชุม  

ห้องส านักงาน และห้องพักอาจารย์ ครบทุกห้อง เพ่ือความปลอดภัยจากหมอกควัน 
3. การจัด Clean Air Zone ห้องสมุด และห้องเรียน อาคาร 3 เพื่อความปลอดภัยจากหมอกควัน 
4. สนับสนุนงบประมาณโครงการปรับปรุงภูมิทัศน์ และสภาพแวดล้อม โดยรอบคณะ

เศรษฐศาสตร์ประจ าปี เพ่ือรักษาความสะอาด และสร้างภูมิทัศน์สวยงาม และต้อนรับบัณฑิตและ
มหาบัณฑิตคณะเศรษฐศาสตร์ ที่เข้ารับพระราชทานปริญญาบัตรในทุกปี 

5. ตัดตั้งจุดคัดกรองบุคคลเข้าสู่พื้นที่ภายในคณะเศรษฐศาสตร์ ในสถานการณ์การแพร่ระบาด
ของโรคติดต่อร้ายแรง พร้อมทั้งจัดหาอุปกรณ์ป้องกันการแพร่ระบาด 

4.2.3 ด้ำนควำมปลอดภัย 
1. จ้างเหมาบริษัทรักษาความปลอดภัยภายในอาคารคณะฯ ตลอด 24 ชั่วโมง   
2. ติดตั้งระบบไฟส ารองในสภาวะฉุกเฉิน  
3. ระบบสัญญาณเตือนอัคคีภัย  
4. ระบบ CCTV ภายในอาคาร 
5. ติดตั้งอุปกรณ์ดับเพลิง ทั้ง 3 อาคาร 
6. การอบรมให้ความรู้และการซ้อมป้องกันอัคคีภัยและแผ่นดินไหวประจ าปี และติดตั้งป้ายจุด

รวมพลคณะฯ 
4.2.4 ด้ำนสุขอนำมัย 

1. การจัดการแยกขยะ จ านวน 5 จุด ภายในอาคารคณะฯ  
2. ระบบตรวจเช็คสภาพสุขภัณฑ์และความสะอาดภายในห้องสุขาทั้ง 3 อาคาร เป็นประจ าทุก

เดือน เพ่ือให้พร้อมใช้งานตลอดเวลา 
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3. ระบบการตรวจสอบและก าจัดแหล่งเพาะพันธุ์ลูกน้ ายุงลายบริเวณรอบ ๆ อาคารคณะฯ  
เพ่ือป้องกันไข้เลือดออก 



21 
 

5 
กำรประเมินผลกำรปฏบิัติงำน 

 
คณะเศรษฐศาสตร์มีกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยแต่งตั้งคณะกรรมการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร ตามประกาศมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ เรื่องหลักเกณฑ์และแนวทาง
ปฏิบัติ เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการขอข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ และประกาศมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ เรื่อง หลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของมหาวิทยาลัยประจ า และแต่งตั้งคณะกรรมการกลางพิจารณาการเลื่อนเงินเดือนข้าราชการและขึ้น
เงินเดือนพนักงานมหาวิทยาลัยประจ า โดยคณะกรรมการทั้งสองร่วมกันก าหนดหลักเกณฑ์การประเมิน
ของคณะเศรษฐศาสตร์ ดังนี้ 

1. สำยวิชำกำร (อำจำรย์และนักวิจัย) 
 1) ประเมินผลการปฏิบัติงานจาก KPI รายบุคคล (Econ Scorecard) 70% 
 2) ประเมินผลการปฏิบัติงานจาก JA; Job Achievement ในระบบ CMU MIS 25% 
 3) ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยคณบดี 5% 

ทั้งนี้ สัดส่วนคะแนนประเมินอาจเปลี่ยนแปลงได้ตามการพิจารณาของคณะกรรมการฯ เป็นรอบ ๆ ไป  
2. สำยสนับสนุน 
 1) ประเมินผลการปฏิบัติงานจาก JA; Job Achievement ในระบบ CMU MIS 95% 
 2) ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยคณบดี 5% 

ระบบกำรประเมิน 
1. กำรประเมินทดลองกำรปฏิบัติงำน 

การจ้างงานของพนักงานมหาวิทยาลัย ในระยะที่ 1 ผู้ได้รับการบรรจุให้ท าสัญญาจ้าง 1 ปี 
โดยให้มีการประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน จ านวน 2 ครั้ง ส าหรับสายวิชาการ และ จ านวน 3 ครั้ง
ส าหรับสายสนับสนุน เมื่อการประเมินผลการปฏิบัติงานว่าเป็นผู้มีความสามารถเหมาะสมในการปฏิบัติงาน
จะได้รับการต่อสัญญาจ้างต่อเนื่อง 2 กรณี 1) ส าหรับผู้ได้รับการจ้างก่อนปีงบประมาณ 2566 จะได้รับการ
ท าสัญญาจ้างถึงสิ้นปีงบประมาณที่มีอายุครบ 60 ปีบริบูรณ์ 2) ผู้ที่ได้รับการจ้างตั้งแต่ปีงบประมาณ 2566 
เป็นต้นไป จะได้รับการจ้างต่อในระยะที ่2 ท าสัญญาจ้างระยะเวลาไม่เกิน 4 ปี จ้างต่อในระยะที ่3 ส าหรับ
ผู้ที่ขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นท าสัญญาจ้างระยะเวลาไม่เกิน 7 ปี และจ้างต่อระยะที ่4 ส าหรับผู้ที่ข้ึนสู่ต าแหน่ง
ที่สูงขึ้นท าสัญญาจ้างถึงสิ้นปีงบประมาณที่มีอายุครบ 60 ปีบริบูรณ์ โดยมีการประเมินการทดลอง
ปฏิบัติงานตามองค์ประกอบดังนี้  

5.1.1.1 องค์ประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
องค์ประกอบที่  1  :  ผลสัมฤทธิ์ของงาน  (ร้อยละ 60) 
องค์ประกอบที่  2  :  คุณลักษณะส่วนบุคคล  (ร้อยละ 40) 
 

5.1.1.2 ระดับคะแนนประเมิน 
- ระดับการประเมิน ดีมาก (ร้อยละ 90 - 100) 
- ระดับการประเมิน ดี (ร้อยละ 80 ไม่ถึง 90) 
- ระดับการประเมิน ปานกลาง (ร้อยละ 60 ไม่ถึง 80) 
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- ระดับการประเมิน พอใช้ (ร้อยละ 50 ไม่ถึง 60) 
- ระดับการประเมิน ต้องปรับปรุง (ต่ ากว่าร้อยละ 50) 
- ไม่ผ่าน 60 % ครบทั้ง 2 องค์ประกอบ 

2. กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน 
ข้ำรำชกำร 

การประเมินผลการปฏิบัติงานข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา เพ่ือประกอบการ
พิจารณาเลื่อนเงินเดือน โดยมีรอบการประเมินผลการปฏิบัติงานดังนี้  

ครั้งที่ 1 ผลการปฏิบัติงานตั้งแต่วันที่ 1 มิถุนายน – 30 พฤศจิกายน  
ครั้งที่ 2 ผลการปฏิบัติงานตั้งแต่วันที่ 1 ธันวาคม – 31 พฤษภาคม  

ระดบัคะแนนประเมินผลการปฏิบัติงาน 
- ระดับการประเมินดีเด่น/ดีเยี่ยม (ร้อยละ 90 ขึ้นไป) จะได้รับการเลื่อนเงินเดือนไม่เกิน 

ร้อยละ 6 ของอัตราค่าจ้าง 
- ระดับการประเมิน ดีมาก (ร้อยละ 80 ขึ้นไป แต่ไม่ถึง 90) จะได้รับการเลื่อนเงินเดือนไม่เกิน 

ร้อยละ 5 ของอัตราค่าจ้าง 
- ระดับการประเมิน ดี (ร้อยละ 70 ขึ้นไป แต่ไม่ถึง 80) จะได้รับการเลื่อนเงินเดือนไม่เกิน 

ร้อยละ 4 ของอัตราค่าจ้าง 
- ระดับการประเมิน พอใช้ (ร้อยละ 60 ขึ้นไป แต่ไม่ถึง 70) จะได้รับการเลื่อนเงินเดือนไม่เกิน 

ร้อยละ 3 ของอัตราค่าจ้าง 
- ระดับการประเมิน ปรับปรุง (ต่ ากว่าร้อยละ 60) จะไม่ได้เลื่อนเงินเดือน 

พนักงำนมหำวิทยำลัยประจ ำ 
การประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานมหาวิทยาลัยประจ า เพ่ือประกอบการพิจารณาขึ้น

เงินเดือน โดยมีรอบการประเมินผลการปฏิบัติงานดังนี้  
ครั้งเดียว ผลการปฏิบัติงานตั้งแต่วันที่ 1 มิถุนายน – 31 พฤษภาคม 

ระดับคะแนนประเมินผลการปฏิบัติงาน 
- ระดับการประเมิน ดีมาก (ร้อยละ 90 ถึง 100) จะได้รับการข้ึนเงินเดือนไม่เกิน  

ร้อยละ 9 ของอัตราค่าจ้าง 
- ระดับการประเมิน ดี (ร้อยละ 80 ไม่ถึง 90) จะได้รับการข้ึนเงินเดือนไม่เกิน  

ร้อยละ 7 ของอัตราค่าจ้าง 
- ระดับการประเมิน ปานกลาง (ร้อยละ 60 ไม่ถึง 80) จะได้รับการข้ึนเงินเดือนไม่เกิน  

ร้อยละ 5 ของอัตราค่าจ้าง 
- ระดับการประเมิน พอใช้ (ร้อยละ 50 ไม่ถึง 60) จะไม่ได้ขึ้นเงินเดือน 
- ระดับการประเมิน ต้องปรับปรุง (ต่ ากว่าร้อยละ 50) จะไม่ได้ขึ้นเงินเดือน 
- ไม่ผ่าน 60 % ครบทั้ง 2 องค์ประกอบ จะไม่ได้ขึ้นเงินเดือน 

พนักงำนมหำวิทยำลัยช่ัวครำว 
การประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานมหาวิทยาลัยชั่วคราว เพ่ือประกอบการพิจารณาการ

จ้างงานต่อเนื่องในปีงบประมาณถัดไปและขึ้นเงินเดือน โดยมีรอบการประเมินผลการปฏิบัติงานปีละ 1 
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ครั้ง ผลการปฏิบัติงานตั้งแต่วันที่ 1 กรกฎาคม ปีก่อนหน้า – 30 มิถุนายน ของปีที่ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

ระดับคะแนนประเมินผลการปฏิบัติงาน 
- ระดับการประเมิน ดีมาก (ร้อยละ 90 ถึง 100) จะได้รับการข้ึนเงินเดือนไม่เกิน ร้อย

ละ 9 ของอัตราค่าจ้าง 
- ระดับการประเมิน ดี (ร้อยละ 80 ไม่ถึง 90) จะได้รับการข้ึนเงินเดือนไม่เกิน 

ร้อยละ 7 ของอัตราค่าจ้าง 
- ระดับการประเมิน ปานกลาง (ร้อยละ 60 ไม่ถึง 80) จะได้รับการข้ึนเงินเดือนไม่เกิน 

ร้อยละ 5 ของอัตราค่าจ้าง 
- ระดับการประเมิน พอใช้ (ร้อยละ 50 ไม่ถึง 60) จะไม่ได้ขึ้นเงินเดือน 
- ระดับการประเมิน ต้องปรับปรุง (ต่ ากว่าร้อยละ 50) จะไม่ได้ขึ้นเงินเดือน 
- ไม่ผ่าน 60 % ครบทั้ง 2 องค์ประกอบ จะไม่ได้ขึ้นเงินเดือน 
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บุคลำกรสำยสนับสนุนจัดท ำแผนพัฒนำตนเอง (IDP) ผ่ำนระบบ CMU IDP 


