
 

  

      



 

 

 

 

หลักเกณฑและแผนบริหาร และพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

คณะเศรษฐศาสตร มหาวทิยาลัยเชียงใหม  

ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2569 - 2572 



ก 
 

คํานํา 

 คณะเศรษฐศาสตร ไดจัดทําหลักเกณฑและแผนบริหาร และพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจาํปงบประมาณ 

พ.ศ. 2569 – 2572 เพ่ือใชเปนแผนกํากับทิศทางการพัฒนาบุคลากรของคณะเศรษฐศาสตร ซ่ึงสอดคลองกับ

วิสัยทัศน พันธกิจ และแผนกลยุทธของคณะฯ ท่ีมีการปรับปรุงใหม ประจําป พ.ศ. 2569 – 2572 เพ่ือเปนกรอบ

แนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคล ตั้งแตการวิเคราะหอัตรากําลัง การสรรหา การพัฒนาใหบุคลากรมีความรู 

ความสามารถ มีสมรรถนะเพียงพอสําหรับการปฏิบัติหนาท่ีใหบรรลุวิสัยทัศนของคณะ การรักษาบุคลากรใหอยู

ปฏิบัติงานในคณะอยางมีความสุข และมีความกาวหนาม่ันคงในวิชาชีพ  

 คณะเศรษฐศาสตร ขอขอบคุณบุคลากรทุกฝายท่ีมีสวนรวมในการจัดทําหลักเกณฑและแผนบริหาร และ

พัฒนาทรัพยากรบุคคลฉบับนี้ข้ึนมา และหวังวาบุคลากรจะสามารถนําแผนฉบับนี้ ไปใชเปนแนวทางในการ

ดําเนินการพัฒนาบุคลากรไดอยางเหมาะสมและเปนรูปธรรม 
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บทท่ี 1 
ขอมูลคณะเศรษฐศาสตร 

 

1. ประวัติคณะเศรษฐศาสตร   

 คณะเศรษฐศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม กอตั้งข้ึนพรอมกับการจัดตั้งมหาวิทยาลัยเชียงใหมเม่ือป  

พ.ศ. 2507 โดยในระยะแรกดําเนินการจัดการเรียนการสอนในฐานะภาควิชาเศรษฐศาสตร สังกัดคณะสังคมศาสตร 

มีบทบาทสําคัญในการผลิตบัณฑิตดานเศรษฐศาสตรเพ่ือรองรับการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ  

ตอมาเม่ือการเรียนการสอนและการวิจัยทางเศรษฐศาสตรมีความกาวหนาและขยายตัวอยางตอเนื่อง ท้ังในระดับ

ปริญญาตรีและบัณฑิตศึกษา รวมถึงการพัฒนาหลักสูตรใหสอดคลองกับบริบทการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและ

สังคม จึงไดรับการยกฐานะข้ึนเปนคณะเศรษฐศาสตรอยางเปนทางการเม่ือวันท่ี 28 สิงหาคม พ.ศ. 2535  

นับแตนั้นมา คณะเศรษฐศาสตรไดพัฒนาอยางตอเนื่องท้ังดานการจัดการศึกษา การวิจัย และการบริการวิชาการ

แกสังคม จนเปนสถาบันชั้นนําดานเศรษฐศาสตรของประเทศ มุงเนนการผลิตบัณฑิตท่ีมีความรูทางเศรษฐศาสตร

อยางรอบดาน มีทักษะการคิดวิเคราะหเชิงระบบ สามารถประยุกตองคความรูเพ่ือแกไขปญหาทางเศรษฐกิจ 

ไดอยางมีประสิทธิภาพและเปนมืออาชีพ พรอมท้ังสรางองคความรูและงานวิจัยท่ีสนับสนุนการพัฒนาเศรษฐกิจ

และสังคมอยางยั่งยืนท้ังในระดับทองถ่ิน ระดับประเทศ และระดับนานาชาติ 

2. วิสัยทัศน  

 “ผูนําเศรษฐศาสตรแหงเอเชีย เพ่ือสังคมยั่งยืน” เปนสถาบันการศึกษาและวิจัยดานเศรษฐศาสตรชั้นนํา 

ในเอเชียท่ีขับเคลื่อนองคความรูกับนวัตกรรมทางเศรษฐกิจและสังคมเพ่ือแกไขความทาทายทางเศรษฐกิจและ

สังคมเพ่ือการพัฒนาท่ียั่งยืน 

3. พันธกิจ  

 คณะเศรษฐศาสตรมีพันธกิจหลัก 3 ดาน ไดแก   

 1. การศึกษา ผลิตบัณฑิตท่ีพรอมรับมือกับอนาคต ดวยความรูความเขาใจดานเศรษฐศาสตร ทักษะ 

การวิเคราะหท่ีสําคัญ และภาวะผูนํา เพ่ือขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงอยางยั่งยืนในสังคม  

 2. การวิจัย สรางและเผยแพรองคความรูและนวัตกรรมจากงานวิจัยดานเศรษฐศาสตรท่ีมีคุณภาพและ

ผลกระทบสูง เพ่ือนําไปสูการมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายเศรษฐกิจและการพัฒนาอยางยั่งยืน  

 3. การบริการวิชาการ สรางและสงเสริมการแลกเปลี่ยนองคความรูจากการบริการวิชาการท่ีชวยเสริมสราง

คุณคาทางเศรษฐกิจ สังคมและสิ่งแวดลอม 

4. โครงสรางการบริหารงาน  

 การบริหารงานของคณะเศรษฐศาสตรดําเนินการภายใตการกํากับดูแลของ คณบดี รองคณบดี และผูชวย

คณบดี ซ่ึงเปนผูกําหนดนโยบายและบริหารจัดการภาพรวมของคณะ โดยมีคณะกรรมการอํานวยการประจําคณะฯ 

และคณะกรรมการบริหารประจําคณะฯ ทําหนาท่ีควบคุม กํากับ และติดตามการดําเนินงานใหเปนไปตามนโยบาย
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ท่ีกําหนด ท้ังนี้ โครงสรางการดําเนินงานของคณะฯ แบงออกเปน 3 หนวยหลัก ตามภารกิจและหนาท่ี ดังนี้  

 1. สํานักวิชาเศรษฐศาสตร ประกอบดวย อาจารยและนักวิจัยประจําคณะเศรษฐศาสตร   

  2. สํานักงานคณะเศรษฐศาสตร ประกอบดวย เลขานุการคณะ และ 5 หนวยงาน โดยแตละหนวยงานมี

หนาท่ีความรับผิดชอบ ดังนี้ 

   2.1 งานบริหารท่ัวไป ประกอบดวยหนวยบริหารงานบุคคล และหนวยธุรการและสารบรรณ   

       2.2 งานการเงิน การคลังและพัสดุ ประกอบดวยหนวยการเงินและบัญชี และหนวยพัสดุ  

       2.3 งานบริการการศึกษาและพัฒนาคุณภาพนักศึกษา ประกอบดวยหนวยวิชาการระดับปริญญาตรี 

หนวยวิชาการระดับบัณฑิตศึกษา และหนวยพัฒนาคุณภาพนักศึกษา  

       2.4 งานนโยบายและแผนและประกันคุณภาพการศึกษา ประกอบดวยหนวยนโยบายและแผน และหนวย

ประกันคุณภาพการศึกษา   

       2.5 งานบริหารงานวิจัย บริการวิชาการและวิเทศสัมพันธ ประกอบดวยหนวยบริหารงานวิจัย หนวย

บริการวิชาการ  

  3. กลุมภารกิจ  

   3.1 กลุมภารกิจเทคโนโลยีดิจิทัลและสื่อการเรียนรู  

   3.2 กลุมภารกิจอาคารและสิ่งแวดลอมอัจฉริยะ  

   3.3  กลุมภารกิจความรวมมือเชิงกลยุทธ  

   3.4  กลุมภารกิจสื่อสารองคกรและการสรางแบรนด  

  4. Economic Research Park ประกอบดวย ศูนยวิจัยภายใต โครงการ Economic Research Park  

จํานวน 18 ศูนย 

 

ภาพท่ี 1 แผนผังโครงสรางองคกร 
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5. คานิยมและวัฒนธรรมองคกร   

 “ค-ท-ป-ม” “คิดไกล ทําไว เปนเลิศ ใสใจ โปรงใส ม่ันคงยั่งยืน”  

คิดไกล (Visionary Thinking) วางวิสัยทัศนและเปาหมายระยะยาว มองการณไกล วางแผนอนาคตองคกรอยาง

รอบคอบ พรอมรับการเปลี่ยนเปลงและสรางนวัตกรรม  

ทําไว (Swift Action) ลงมือปฏิบัติอยางรวดเร็ว ไมผัดวันประกันพรุง กระตือรือรน จัดลําดับความสําคัญและ

ทํางานอยางมีประสิทธิภาพ  

เปนเลิศ (Excellence) มุงม่ันสูมาตรฐานสูงสุด พัฒนาตนเองและงานอยางตอเนื่องสรางผลงานคุณภาพเหนือความ

คาดหมาย  

โปรงใส - ใสใจ (Transparency & Care) เอาใจใสผูเรียนและผูมีสวนไดสวนเสีย เขาใจความตองการ ตอบสนอง

ดวยความเต็มใจ สรางประสบการณท่ีดี และทํางานดวยความชื่อสัตย เปดเผย ตรวจสอบได สื่อสารอยางชัดเจน 

ยึดหลักธรรมาภิบาล  

ม่ันคงยั่งยืน (Sustainability) รับผิดชอบตอสังคมและสิ่งแวดลอม สรางความสมดุล พัฒนาองคกรใหเติบโตอยาง

ม่ันคงในระยะยาว  
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6. เปาหมายการบรรลุวิสัยทัศนคณะเศรษฐศาสตร  

1. ผลการจัดอันดับ QS World University Ranking by Subject ดาน Economics & Econometrics  

  ป พ.ศ. 2569 อันดับท่ี 401 – 450   

  ป พ.ศ. 2570 อับดับท่ี 351 – 400   

  ป พ.ศ. 2571 อับดับท่ี 351 – 400  

  ป พ.ศ. 2572 อับดับท่ี 251 – 300  

2. จํานวนบทความท่ีตีพิมพเผยแพรใน Q1 ในสาขา Economics & Econometrics   

  ป พ.ศ. 2569 จํานวน 10 บทความ   

  ป พ.ศ. 2570 จํานวน 10 บทความ  

  ป พ.ศ. 2571 จํานวน 10 บทความ  

  ป พ.ศ. 2572 จํานวน 10 บทความ  

3. จํานวนผลงานทางวิชาการท่ีถูกนําไปใชประโยชนเชิงสังคมและเชิงนโยบาย   

  ป พ.ศ. 2569 จํานวน 15 ผลงาน  

  ป พ.ศ. 2570 จํานวน 15 ผลงาน  

  ป พ.ศ. 2571 จํานวน 15 ผลงาน  

  ป พ.ศ. 2572 จํานวน 15 ผลงาน  

4. Socio-Economics Impact เพ่ือการพัฒนาท่ียั่งยืน  

  ป พ.ศ. 2569 มูลคา 34 ลานบาท  

  ป พ.ศ. 2570 มูลคา 46 ลานบาท  

  ป พ.ศ. 2571 มูลคา 58 ลานบาท  

  ป พ.ศ. 2572 มูลคา 70 ลานบาท 

 

ภาพท่ี 2 เปาหมายการบรรลุวิสยัทัศนคณะเศรษฐศาสตร 
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บทท่ี 2 

ขอมูลบุคลากรและนโยบายการบริหารงานบุคคลคณะเศรษฐศาสตร 

 

1. ขอมูลบุคลากร 

1.1 จํานวนบุคลากรจําแนกตามประเภทและสายงาน  

  จากขอมูลจํานวนบุคลากรจําแนกตามประเภทและสายงาน พบวามีบุคลากรรวมท้ังสิ้น 93 คน ซ่ึงสามารถ

จําแนกออกเปน 3 ประเภท ไดแก ขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัยเงินแผนดิน และพนักงานมหาวิทยาลัย 

เงินรายได โดยในแตละประเภทมีการจัดแบงตามสายงาน ไดแก สายวิชาการ และสายสนับสนุน ดังรายละเอียด

ตอไปนี้ 

 - ประเภทขาราชการ มีจํานวนรวมท้ังสิ้น 6 คน แบงเปนบุคลากรสายวิชาการจํานวน 5 คน และบุคลากร

สายสนับสนนุจํานวน 1 คน  

 - ประเภทพนักงานมหาวิทยาลัยเงินแผนดิน เปนกลุมท่ีมีจํานวนมากท่ีสุด คือ 73 คน โดยจําแนกเปน

บุคลากรสายวิชาการ จํานวน 41 คน บุคลากรสายสนับสนนุ จํานวน 32 คน  

 - ประเภทพนักงานมหาวิทยาลัยเงินรายได มีจํานวนรวมท้ังสิ้น 14 คน แบงเปนบุคลากรสายวิชาการ  

1 คน และบุคลากรสายสนับสนุน 13 คน 

ตารางท่ี 1 จํานวนบุคลากรจําแนกตามประเภทสายงาน 

ประเภท 
สายงาน 

รวม 
สายวิชาการ สายสนับสนนุ 

ขาราชการ 5 1 6 

พนักงานมหาวิทยาลัย (เงินแผนดนิ) 41 32 73 

พนักงานมหาวิทยาลัย (เงินรายได) 1 13 14 

รวม 47 46 93 

ขอมูล ณ วันท่ี 5 มกราคม 2569 

1.2 จํานวนบุคลากรจําแนกตามวุฒิการศึกษา   

 จากขอมูลจํานวนบุคลากรจําแนกตามคุณวุฒิการศึกษาใน 2 สายงาน คือ สายวิชาการ และสายสนับสนุน 

สามารถแสดงรายละเอียดไดดังนี้  

 - สายวิชาการ มีบุคลากรจํานวน 47 คน พบวาสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอก จํานวน 42 คน  

และ สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน 5 คน 

 - สายสนับสนุน มีบุคลากรจํานวน 46 คน พบวา สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน 17 คน สําเร็จ

การศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 23 คน และสําเร็จการศึกษาต่ํากวาระดับปริญญาตรี จํานวน 6 คน 
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ตารางท่ี 2 จํานวนบุคลากรจําแนกตามคุณวุฒิการศึกษา 

ประเภท 
วุฒิการศึกษา 

ตํ่ากวา ป.ตรี ป.ตรี ป.โท ป.เอก 
สายวิชาการ 
- ขาราชการ - - - 5 

- พนักงานมหาวิทยาลัย (เงินแผนดนิ) - - 5 36 

- พนักงานมหาวิทยาลัย (เงินรายได) - - - 1 
สายสนับสนนุ 

- ขาราชการ - - 1 - 

- พนักงานมหาวิทยาลัย (เงินแผนดนิ) 2 15 15 - 
- พนักงานมหาวิทยาลัย (เงินรายได) 4 8 1 - 

รวม 6 23 22 42 
ขอมูล ณ วันท่ี 5 มกราคม 2569 

1.3 จํานวนบุคลากรสายวิชาการจําแนกตามตําแหนงทางวิชาการ  

  จากขอมูลบุคลากรสายวิชาการ สามารถจําแนกบุคลากรตามตําแหนงทางวิชาการ ไดดังนี้  

  - ตําแหนงอาจารย ปงบประมาณ พ.ศ. 2564 – 2569 มีจํานวน 10 13 12 10 8 และ 9 คน ตามลําดับ

 - ตําแหนงผูชวยศาสตราจารย ปงบประมาณ พ.ศ. 2564 – 2569 มีจํานวน 23 22 21 18 17 และ 17 คน 

ตามลําดับ    

  - ตําแหนงรองศาสตราจารย ปงบประมาณ พ.ศ. 2564 – 2569 มีจํานวน 10 11 13 14 16 และ 16 คน 

ตามลําดับ   

  - ตําแหนงศาสตราจารย ปงบประมาณ พ.ศ. 2564 -  2569 มีจํานวน 1 คน  

ตารางท่ี 3 จํานวนบุคลากรสายวิชาการจําแนกตามตําแหนงทางวิชาการ 

ตําแหนง 
ปงบประมาณ 

2564 2565 2566 2567 2568 2569 
อาจารย 10 13 12 10 8 9 

ผูชวยศาสตราจารย 23 22 21 18 17 17 

รองศาสตราจารย 10 11 13 14 16 16 

ศาสตราจารย 1 1 1 1 0 1 

ขอมูล ณ วันท่ี 5 มกราคม 2569  

1.4 จํานวนบุคลากรท่ีจะเกษียณอายุงานในปงบประมาณ 2569 – 2572   

  จากขอมูลจํานวนบุคลากรท่ีจะเกษียณอายุงาน พบวาปงบประมาณ พ.ศ. 2568 – 2572 มีบุคลากรท่ีมีกําหนด

เกษียณอายุงาน รวมท้ังสิ้น 4 คน โดยในปงบประมาณ พ.ศ. 2568 และ 2572 ไมมีบุคลากรท่ีถึงกําหนด
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เกษียณอายุงาน สําหรับปงบประมาณ พ.ศ. 2569 และ 2570 มีบุคลากรเกษียณอายุงานปละ 1 คน และ 

ในปงบประมาณ 2571 มีจํานวนบุคลากรท่ีเกษียณอายุงาน จํานวน 2 คน 

ตารางท่ี 4 จํานวนบุคลากรท่ีจะเกษียณอายุงานในปงบประมาณ พ.ศ. 2568 – 2572 

สายงาน 
ปงบประมาณ 

2568 2569 2570 2571 2572 
สายวิชาการ 0 1 1 1 0 
- ขาราชการ - 1 - - - 
- พนักงานมหาวิทยาลัยประจํา - - 1 1 - 
- พนักงานมหาวิทยาลัยช่ัวคราวฯ - - - - - 

สายสนับสนนุ 0 0 0 1 0 
- ขาราชการ - - - - - 

- พนักงานมหาวิทยาลัยประจํา - - - 1 - 
- พนักงานมหาวิทยาลัยช่ัวคราว - - - - - 

รวม 0 1 1 2 0 
ขอมูล ณ วันท่ี 5 มกราคม 2569

2. นโยบายการบริหารงานบุคคล   

 คณะเศรษฐศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม มีนโยบายในการบริหารบุคคลท่ีสอดคลองตามวิสัยทัศน พันธกิจ 

คานิยม รวมถึงแผนกลยุทธ และสมรรถนะหลักของคณะเศรษฐศาสตร ภายใตกฎ ระเบียบ ขอบังคับของ

มหาวิทยาลัยเชียงใหม ดังนี้  

2.1 การวิเคราะหความตองการอัตรากําลังและขีดความสามารถบุคลากร  

  คณะเศรษฐศาสตร มีกระบวนการในการวิเคราะความตองการอัตรากําลัง และขีดความสามารถของ

บุคลากร เพ่ือใหสามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตรและพันธกิจของคณะฯ ใหบรรลุผลสัมฤทธิ์ ภายใตกฎ ระเบียบ 

ขอบังคับดานการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเชียงใหม และปจจัยภายนอกอ่ืนๆ ผานการประเมิน 

ขีดความสามารถ การวิเคราะหชองวางสมรรถนะของบุคลากร (Gap Analysis) และการคํานวณภาระงานของ

บุคลากรสายสนับสนุน โดยมีแนวทางดําเนินการดังนี้  

  2.1.1 ความตองการอัตรากําลัง มีการวิเคราะหความตองการอัตรากําลังของบุคลากรสายวิชาการโดย 

การวิเคราะหภาระงานของอาจารยตอจํานวนนักศึกษาเต็มเวลาเทียบเทา (FTES : Full Time Equivalent 

Student) ตามมาตรฐานของทบวงมหาวิทยาลัย และการวิเคราะหปริมาณงาน/ภาระงานของหนวยงานสนับสนุน

เพ่ือกําหนดกรอบอัตรากําลังของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีตองการ โดยหนวยวางแผนและงบประมาณ  

ไดดําเนินการวางแผนขอรับการจัดสรรกรอบอัตรากําลังพนักงานมหาวิทยาลัย (เงินแผนดิน) ตอไป ซ่ึงการวิเคราะห

ความตองการอัตรากําลังฯ ในทุกกลุมบุคลากรจะเปรียบเทียบกับจํานวนอัตรากําลังท่ีถือครองอยูในปจจุบัน  

และการเกษียณอายุงานในอนาคต นอกจากนี้เพ่ือเปนการลดความเสี่ยงในการไดรับการจัดสรรกรอบอัตราลาชา
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หรือการสรรหาไมเปนไปตามกําหนด คณะฯ จึงไดดําเนินการขออนุมัติกรอบอัตราพนักงานมหาวิทยาลัย  

(เงินรายได) เพ่ือจางบุคคลปฏิบัติงานในภาระงานท่ีเพ่ิมข้ึน รวมถึงการจางบุคคลท่ีมีความสามารถโดดเดน

ปฏิบัติงานตอหลังจากเกษียณอายุงาน   

  2.1.2 ขีดความสามารถบุคลากร มีการประเมินขีดความสามารถ และวิเคราะหชองวางสมรรถนะของ

บุคลากร (Gap Analysis) จากคานิยมและวัฒนธรรมองคกรท่ีสอดคลองกับปรัชญาและแนวทางในการบริหารงาน

ของคณะฯ สมรรถนะหลักของคณะซ่ึงสอดคลองกับพันธกิจและเปาหมายของคณะฯ อันนําไปสูการปฏิบัติงาน

อยางมีประสิทธิภาพและบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามท่ีคณะฯ กําหนด รวมถึงสมรรถนะตามตําแหนงงานท่ีแสดงถึง

ความสามารถในการปฏิบัติงานตรงตามความตองการของตําแหนงงานและตอบสนองตอเปาหมายของคณะและ

มหาวิทยาลัยเชียงใหม  

     2.2 การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร  

  การสรรหาบุคลากรเขาปฏิบัติงาน เปนกระบวนการคัดสรรบุคคลท่ีมีคุณลักษณะพึงประสงคสอดคลองกับ

วิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม และทิศทางการพัฒนาคณะ โดยมุงเนนบุคคลท่ีมีสมรรถนะตรงตามมาตรฐานกําหนด

ตําแหนง มีศักยภาพในการขับเคลื่อนคณะเศรษฐศาสตร ภายใตหลักเกณฑท่ียึดถือระบบคุณธรรม (Merit 

System) ความโปรงใส และความเสมอภาค เพ่ือประโยชนสูงสุดของมหาวิทยาลัย โดยมีแนวทางดําเนินการ ดังนี้

 2.2.1 พนักงานมหาวิทยาลัย (เงินแผนดิน)  

      ดําเนินการตามขอบังคับมหาวิทยาลัยเชียงใหม วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2567 และประกาศ

มหาวิทยาลัยท่ีเก่ียวของ ท้ังดานคุณสมบัติ หลักเกณฑ เง่ือนไข วิธีการจาง การประเมิน ระยะเวลาการจาง อัตรา

เงินเดือน สิทธิและสวัสดิการ รวมถึงมาตรฐานความสามารถทางภาษาอังกฤษของอาจารยบรรจุใหม  

      เม่ือไดรับการจัดสรรกรอบอัตรากําลัง คณะฯ จะดําเนินการ ดังนี้  

  (1) ขออนุมัติดําเนินการคัดเลือกบุคคลตามกรอบอัตราท่ีไดรับการจัดสรร เพ่ือบรรจุเปนพนักงาน

มหาวิทยาลัยตอประธาน ก.บ. พรอมระบุคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงประกอบการพิจารณา  

  (2) แตงตั้งคณะกรรมการคัดเลือกหรือสรรหาบุคคล โดยคณะกรรมการเปนผูกําหนดข้ันตอน 

วิธีการคัดเลือกหรือสรรหา ตลอดจนเง่ือนไขตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงและภาระงานท่ีตองปฏิบัติ รวมท้ัง

ประเมินความพรอมทางสภาพจิตท่ีอาจมีผลตอการปฏิบัติงาน  

  (3) ดําเนินกระบวนการประเมินและคัดเลือก ดังนี้  

  - สายวิชาการ ทดสอบความสามารถเฉพาะตําแหนง ไดแก การสอบปฏิบัติการสอน การนําเสนอ

ผลงานวิชาการ และการสอบสัมภาษณ  

  - สายสนับสนุน ทดสอบความสามารถท่ัวไปและความสามารถเฉพาะตําแหนง โดยการสอบ

ขอเขียนและ/หรือสอบภาคปฏิบัติ รวมถึงการสอบสัมภาษณ  

  (4) กรณีตําแหนงท่ีตองการความเชี่ยวชาญระดับสูงหรือเปนตําแหนงท่ีขาดแคลน คณะกรรมการ

อาจดําเนินการสรรหาผู มีคุณวุฒิและประสบการณโดดเดนตามหลักเกณฑของมหาวิทยาลัย และเสนอ

คณะกรรมการบริหารประจําคณะพิจารณาใหความเห็นชอบ  
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 2.2.2 พนักงานมหาวิทยาลัย (เงินรายได)  

      ดําเนินการตามขอบังคับมหาวิทยาลัยเชียงใหม วาดวยพนักงานสวนงาน พ.ศ. 2567 และประกาศ

มหาวิทยาลัยท่ีเก่ียวของ เม่ือไดรับอนุมัติกรอบอัตรากําลังหรือโครงการท่ีไดรับงบประมาณ คณะฯ จะดําเนินการ 

ดังนี้  

   (1) แตงตั้งคณะกรรมการคัดเลือกบุคคลเพ่ือบรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัย (เงินรายได) โดย

กําหนดข้ันตอน วิธีการคัดเลือก และเง่ือนไขตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงและภาระงาน  

  (2) ดําเนินการคัดเลือกโดยการทดสอบความสามารถท่ัวไปและความสามารถเฉพาะตําแหนง 

(สอบขอเขียนและ/หรือสอบปฏิบัติ) รวมถึงการสอบสัมภาษณ เพ่ือประเมินความเหมาะสมกับตําแหนงงาน 

     2.3 การบรรจุและแตงตั้งบุคลากร  

 ภายหลังเสร็จสิ้นกระบวนการสรรหาและคัดเลือก คณะฯ จะดําเนินการเสนอผลการคัดเลือกตอประธาน 

ก.บ. เพ่ือพิจารณาจางและบรรจุแตงตั้งบุคลากรตามประเภทการจางและหลักเกณฑของมหาวิทยาลัย  

 2.3.1 การบรรจุและแตงตั้งพนักงานมหาวิทยาลัย (เงินแผนดิน)  

       เม่ือกระบวนการคัดเลือกแลวเสร็จ คณะฯ จะเสนอผลการคัดเลือกตอประธาน ก.บ. เพ่ือพิจารณาจาง

และบรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัยตามกรอบอัตรากําลังท่ีไดรับจัดสรร  

 2.3.2 การบรรจุและแตงตั้งพนักงานมหาวิทยาลัย (เงินรายได)  

      เม่ือไดผูท่ีเหมาะสมกับตําแหนงงาน คณะฯ จะดําเนินการจางโดยกําหนดระยะเวลาไมเกินหนึ่ง

ปงบประมาณ หรือตามระยะเวลาโครงการ และมีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามรอบระยะเวลา เพ่ือใช

ประกอบการพิจารณาตอสัญญาจางหรือการปรับเปลี่ยนสถานภาพในอนาคต  

 2.3.3 การเตรียมความพรอมและปฐมนิเทศบุคลากรใหม  

      - สําหรับบุคลากรประเภทอาจารย มหาวิทยาลัยกําหนดใหอาจารยบรรจุใหมทุกทานเขารวม

โครงการเตรียมความพรอมอาจารยบรรจุใหมมหาวิทยาลัยเชียงใหม (CMU Academy for Future Education: 

CMU CAFE) เพ่ือเสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับองคกร บทบาทหนาท่ี และการปรับตัวเขาสูวัฒนธรรม

องคกร  

      - สําหรับบุคลากรบรรจุใหมสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยกําหนดใหเขารวมโครงการเตรียมความ

พรอมบุคลากรบรรจุใหมมหาวิทยาลัยเชียงใหม (CAMP : CMU Academy for Management and Professional 

Personnel) เพ่ือเสริมสรางความรู ทักษะ และความเขาใจในคานิยมองคกรใหแกบุคลากรสายสนับสนุน  

      นอกจากนี้ คณะฯ ยังมอบหมายอาจารยพ่ีเลี้ยง (Coaching) เพ่ือใหคําปรึกษาดานการเรียนการสอน 

คานิยม วัฒนธรรมองคกร และการใชชีวิตภายในคณะและมหาวิทยาลัย  

      สําหรับนักวิจัยและบุคลากรสายสนับสนุน หนวยบริหารงานบุคคลจัดใหมีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม 

เพ่ือชี้แจงขอมูลท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน ท้ังดานนโยบาย โครงสรางการบริหาร ระเบียบขอบังคับ และบทบาท

หนาท่ีความรับผิดชอบ เพ่ือใหสามารถปรับตัวและปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพตั้งแตเริ่มปฏิบัติงาน 
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     2.4 ระบบสวัสดิการและสิทธิประโยชน  

  เพ่ือเปนขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร คณะเศรษฐศาสตรไดมีการจัดสวัสดิการและสิทธิ

ประโยชนอ่ืนนอกเหนือจากคาตอบแทนท่ีใหแกบุคลากร ซ่ึงเปนสวนหนึ่งในการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้     

      2.4.1 กลุมสุขภาพและความม่ันคงในชีวิต (Health & Security) สวัสดิการพ้ืนฐานเพ่ือดูแลคุณภาพ

ชีวิตและบรรเทาภาระคาใชจายยามเจ็บปวยหรือเกิดอุบัติเหตุ โดยมหาวิทยาลัยเชียงใหมไดจัดสวัสดิการสุขภาพ

แบบยืดหยุน ประกันสุขภาพแบบกลุม และคารักษาพยาบาล (สวนเกินจากสิทธิพ้ืนฐาน) ใหแกพนักงาน

มหาวิทยาลัย (เงินแผนดิน) ในสวนของคณะเศรษฐศาสตรไดจัดสวัสดิการสุขภาพแบบยืดหยุน ประกันสุขภาพแบบ

กลุม ใหแกขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย (เงินรายได) เชนเดียวกัน เพ่ือใหเกิดความเทาเทียมกัน รวมถึงได

จัดใหมีสวัสดิการฉีดวัคซีนไขหวัดใหญ การตรวจสุขภาพประจําป ประกันอุบัติเหตุระหวางเดินทางไปปฏิบัติงาน จัด

หองออกกําลังกาย ของเยี่ยมไขเม่ือบุคลากรเจ็บปวย รวมถึงการชวยเหลือบุคลากรท่ีประสบภัยใหแกบุคลากรทุก

คนในคณะเศรษฐศาสตร  

      2.4.2 กลุมการพัฒนาศักยภาพท่ีมุงเนนการเพ่ิมขีดความสามารถ (Competency) ของบุคลากร  

โดยมหาวิทยาลัยเชียงใหมไดใหสิทธิการลาเพ่ือเพ่ิมพูนความรูแกบุคลากรสายวิชาการ ทุนการนําเสนอผลงาน

วิชาการ ณ ตางประเทศ ในสวนของคณะเศรษฐศาสตรไดใหเงินสนับสนุนพัฒนาตนเอง 20,000 บาท/ป  

(ไมเกิน 60,000 บาท/3 ป) ทุนสนับสนุนคาธรรมเนียมการศึกษา และคาหนังสือ/e-Book สําหรับบุคลากรคณะ

เศรษฐศาสตร พรอมท้ังไดจัดใหมีทุนสนับสนุนคาจัดพิมพหนังสือ/ตําราเพ่ือใชเสนอขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการ 

รวมถึงเงินอุดหนุนและคาสมัครทดสอบความสามารถทางภาษาอังกฤษหรือภาษาจีนแกบุคลากรสายสนับสนุน  

      2.4.3 กลุมคาตอบแทนและแรงจูงใจตามผลงานท่ีใหตามความเชี่ยวชาญหรือภาระงานท่ีเพ่ิมข้ึน เพ่ือ

สรางแรงจูงใจในการทํางาน โดยมหาวิทยาลัยเชียงใหมไดจัดใหมีคาตอบแทนพิเศษ คาตอบแทนจากความ

เชี่ยวชาญ/ภาระงาน ในสวนของคณะเศรษฐศาสตรไดจัดใหมีคาตอบแทนสอนเกินภาระงานของคณาจารย 

ค าตอบแทนการตี พิมพ ผลงานวิ ช าการ  รวม ถึ งค าตอบแทนการปฏิบั ติ ง านนอกเขต พ้ืน ท่ี ตั้ ง ของ

มหาวิทยาลัยเชียงใหมในวันหยุดราชการ   

      2.4.4 กลุมความม่ันคงทางการเงินและการเกษียณท่ีชวยในการวางแผนการเงินระยะยาวและการออม 

มหาวิทยาลัยไดจัดสิทธิประโยชนและสวัสดิการทางการเงิน ไดแก เงินบําเหน็จ บํานาญ และเงินชวยเหลือการออก

จากงาน ของขาราชการ และพนักงานมหาวิทยาลัย กองทุนสํารองเลี้ยงชีพมหาวิทยาลัยเชียงใหม สิทธิในการสมัคร

เปนสมาชิกสหกรณออมทรัพยมหาวิทยาลัยเชียงใหม  

      2.4.5 กลุมสิทธิการลา สิทธิครอบครัว และท่ีพักอาศัย ท่ีชวยดูแลสมดุลชีวิตและครอบครัวของ

บุคลากร มหาวิทยาลัยไดใหบุคลากรทุกคนมีสิทธิการลาตามสิทธิพ้ืนฐาน รวมถึงการไดรับเงินเดือนระหวางลา การ

จัดสรรท่ีพักของมหาวิทยาลัย การสนับสนุนคาเลาเรียนบุตรแกบุคลากรประเภทขาราชการและพนักงาน

มหาวิทยาลัย (เงินแผนดิน) ท้ังนี้ คณะเศรษฐศาสตรไดใหสิทธิประโยชนดานคาเลาเรียนบุตรเพ่ิมเติมแกพนักงาน

มหาวิทยาลัย (เงินรายได) นอกจากนี้คณะเศรษฐศาสตรไดใหสิทธิประโยชนแกบุคลากร เชน ของรับขวัญแรกเกิด

สําหรับทายาทของบุคลากร การเขารวมเปนเจาภาพทําบุญงานศพของบุคลากรและญาติสายตรง   
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     2.6 การยาย การโอน หรือการเล่ือน  
      ในกรณีท่ีสวนงานและมหาวิทยาลัยพิจารณาเห็นวา พนักงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพสูง หรือในทางกลับกัน ไมสามารถปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานท่ีกําหนด สามารถเสนอใหยายไปดํารง
ตําแหนงอ่ืนหรือสวนงานอ่ืนได โดยมีหลักเกณฑและกระบวนการ ดังนี้  
      กรณีท่ี 1: การยายตางสวนงาน (โดยผานการคัดเลือก) สวนงานท่ีมีอัตราวางและไดจัดใหมีการ
คัดเลือกพนักงานเรียบรอยแลว โดยผูท่ีผานการคัดเลือกเปนผูท่ีผานการประเมินผลทดลองปฏิบัติงานแลว ใหสวน
งานทาบทามไปยังหัวหนาสวนงานเดิมท่ีพนักงานมหาวิทยาลัยท่ีไดรับคัดเลือกสังกัดอยู เม่ือหัวหนาสวนงานเดิมไม
ขัดของ และพนักงานมหาวิทยาลัยผูนั้นใหความยินยอม สวนงานดําเนินการเสนอเรื่องตออธิการบดี (หรือผูไดรับ
มอบอํานาจ) เพ่ือพิจารณาการโอนยาย โดยวันท่ีมีผลสะทอนในคําสั่งยายจะตองไมกอนวันท่ีลงนาม   
       กรณีท่ี 2: การยายเพ่ือเกลี่ยอัตรากําลัง หากสวนงานหรือมหาวิทยาลัยพิจารณาเห็นวาสวนงานใดมี
อัตรากําลังเกินภาระงาน สามารถจะเสนอตอท่ีประชุม ก.บ. (คณะกรรมการบริหารงานบุคคล) เพ่ือตัดโอนอัตรา
เงินเดือนตามตัวไปตั้งจาย ณ สวนงานใหม สําหรับการเกลี่ยภายในสวนงานเดียวกันสวนงานจะพิจารณาโดยผาน
ความเห็นชอบของคณะกรรมการบริหารประจําสวนงานกอน จากนั้นจึงเสนอใหอธิการบดี (หรือผูไดรับมอบ
อํานาจ) พิจารณาใหมีการสั่งยายและตัดโอนอัตราเงินเดือน    

     2.7 การแตงตั้งและดํารงตําแหนงท่ีสูงข้ึน 

สายวิชาการ  

 

 

 

 

 

 

สายสนับสนุน 

 

 

 

   

 

อาจารย 

ผูชวยศาสตราจารย ศาสตราจารย 

รองศาสตราจารย 

นักวิจัย 

นักวิจัยชํานาญการ นักวิจัยเช่ียวชาญ 

นักวิจัยชํานาญการพิศษ นักวิจัยเช่ียวชาญพิเศษ 

ปฏิบัติการ 

ชํานาญการ เช่ียวชาญ 

ชํานาญการพิศษ เช่ียวชาญพิเศษ 
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   2.8 การประเมินผลการปฏิบัติราชการ  
   คณะเศรษฐศาสตรมีกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยแตงตั้งคณะกรรมการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานบุคลากร ตามประกาศมหาวิทยาลัยเชียงใหม เรื่องหลักเกณฑและแนวทางปฏิบัติ เ ก่ียวกับ 
การประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยเชียงใหม  
และประกาศมหาวิทยาลัยเชียงใหม เรื่อง หลักเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย
ประจํา และแตงตั้งคณะกรรมการกลางพิจารณาการเลื่อนเงินเดือนขาราชการและข้ึนเงินเดือนพนักงาน
มหาวิทยาลัยประจํา โดยคณะกรรมการท้ังสองชุดไดรวมกันกําหนดหลักเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรคณะเศรษฐศาสตร ดังนี้ 
  1. สายวิชาการ (อาจารยและนักวิจัย)  

       1) ประเมินผลการปฏิบัติงานจาก KPI รายบุคคล (Econ Scorecard) 70%  

       2) ประเมินผลการปฏิบัติงานจาก JA; Job Achievement ในระบบ CMU MIS 30%  

ท้ังนี้ สัดสวนคะแนนประเมินอาจเปลี่ยนแปลงไดตามการพิจารณาของคณะกรรมการฯ เปนรอบๆ ไป  

  2. สายสนับสนุน  

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

      ระบบการประเมิน   

  1. การประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน  

  การจางงานของพนักงานมหาวิทยาลัย ผู ท่ีไดรับการบรรจุใหทําสัญญาจางทดลองปฏิบัติงาน 1 ป  

โดยใหมีการประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน จํานวน 2 ครั้ง (ทุก 6 เดือน) สําหรับสายวิชาการ และ จํานวน 3 

ครั้ง (ทุก 4 เดือน) สําหรับสายสนับสนุน เม่ือผลการประเมินพบวาเปนผูมีความสามารถเหมาะสมในการปฏิบัติงาน

จะไดรับการตอสัญญาจางและบรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัย (เงินแผนดิน)2 กรณี 1) สําหรับผูไดรับการจางกอน

ปงบประมาณ 2566 จะไดรับการทําสัญญาจางถึงสิ้นปงบประมาณท่ีมีอายุครบ 60 ปบริบูรณ 2) ผูท่ีไดรับการจาง

ตั้งแตปงบประมาณ 2566 เปนตนไป จะไดรับการจางตอในระยะท่ี 2 ทําสัญญาจางระยะเวลาไมเกิน 4 ป  

จางตอในระยะท่ี 3 สําหรับผูท่ีข้ึนสูตําแหนงท่ีสูงข้ึนทําสัญญาจางระยะเวลาไมเกิน 7 ป และจางตอระยะท่ี 4 

สําหรับผูท่ีข้ึนสูตําแหนงท่ีสูงข้ึนทําสัญญาจางถึงสิ้นปงบประมาณท่ีมีอายุครบ 60 ปบริบูรณ โดยมีการประเมินผล

การทดลองปฏิบัติงานตามองคประกอบดังนี้    

       1.1 องคประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

            องคประกอบท่ี  1: ผลสัมฤทธิ์ของงาน (รอยละ 60)   

           องคประกอบท่ี  2: คุณลักษณะสวนบุคคล (รอยละ 40)   

       1.2 ระดบัคะแนนประเมิน  

  - ระดับการประเมิน ดีมาก (รอยละ 90 - 100)  

  - ระดับการประเมิน ดี (รอยละ 80 ไมถึง 90)  

  - ระดบัการประเมิน ปานกลาง (รอยละ 60 ไมถึง 80)  

  - ระดบัการประเมิน พอใช (รอยละ 50 ไมถึง 60)  
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  - ระดับการประเมิน ตองปรับปรุง (ต่ํากวารอยละ 50)  

  - ไมผานรอยละ 60  ในท้ัง 2 องคประกอบ จะไมผานการประเมินทดลองปฏิบัติ งาน 

 2. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 ขาราชการ  

  การประเมินผลการปฏิบัติงานขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา เพ่ือประกอบการพิจารณาเลื่อน

เงินเดือน มีรอบการประเมินผลการปฏิบัติงานดังนี้   

  ครั้งท่ี 1 ผลการปฏิบัติงานตั้งแตวันท่ี 1 มิถุนายน – 30 พฤศจกิายน   

  ครั้งท่ี 2 ผลการปฏิบัติงานตั้งแตวันท่ี 1 ธันวาคม – 31 พฤษภาคม  

 องคประกอบการประเมิน  
       1. ผลสัมฤทธิ์ของงาน (รอยละ 70) พิจารณาจากภาระงานท่ีไดรับมอบหมายตามขอตกลงภาระงาน 
(TOR)  
       2 .  พฤติกรรมการปฏิบั ติ ง าน  (สมรรถนะ)  ( ร อยละ 30 )  ประเ มินตามสมรรถนะหลั ก  
(Core Competency) ของมหาวิทยาลัย เชน การมุงผลสัมฤทธิ์ การบริการท่ีดี การทํางานเปนทีม และสมรรถนะ
เฉพาะตามกลุมงาน  
ตารางท่ี 5 ระดับคะแนนประเมินผลการปฏิบัติงาน  

ระดับการประเมิน ชวงคะแนนรอยละ การเลื่อนเงินเดือน อัตราการเลื่อนเงินเดือน 

ดีเดน/ดีเยี่ยม รอยละ 90 ข้ึนไป ไดรับการเลื่อนเงินเดือน ไมเกินรอยละ 6 ของอัตราคาจาง 
ดีมาก รอยละ 80 ข้ึนไป แตไมถึง 90 ไดรับการเลื่อนเงินเดือน ไมเกินรอยละ 5 ของอัตราคาจาง 

ดี รอยละ 70 ข้ึนไป แตไมถึง 80 ไดรับการเลื่อนเงินเดือน ไมเกินรอยละ 4 ของอัตราคาจาง 
พอใช รอยละ 60 ข้ึนไป แตไมถึง 70 ไดรับการเลื่อนเงินเดือน ไมเกินรอยละ 3 ของอัตราคาจาง 

ปรับปรุง ต่ํากวารอยละ 60 จะไมไดเลื่อนเงินเดือน - 
 

 พนักงานมหาวิทยาลัย 

  การประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานมหาวิทยาลัยประจํา เพ่ือประกอบการพิจารณาข้ึนเงินเดือน โดยมี

รอบการประเมินผลการปฏิบัติงานเพียงครั้งเดียว คือ ผลการปฏิบัติงานตั้งแตวันท่ี 1 มิถุนายน – 31 พฤษภาคม 

 องคประกอบการประเมิน  
       1. ผลสัมฤทธิ์ของงาน (รอยละ 70) พิจารณาจากภาระงานท่ีไดรับมอบหมายตามขอตกลงภาระงาน 
(TOR)  
       2 .  พฤติกรรมการปฏิบั ติ ง าน  (สมรรถนะ)  ( ร อยละ 30 )  ประเ มินตามสมรรถนะหลั ก  
(Core Competency) ของมหาวิทยาลัย เชน การมุงผลสัมฤทธิ์ การบริการท่ีดี การทํางานเปนทีม และสมรรถนะ
เฉพาะตามกลุมงาน  

     - สายวิชาการ เนนผลสัมฤทธิ์ของงานวิจัย ภาระงานสอน ภาระงานบริการวิชาการ งานพัฒนา

นักศึกษา และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม  
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       - สายสนับสนุน เนนงานประจําตามคําบรรยายลักษณะงาน (Job Description) และงานเชิงพัฒนา

หรือยุทธศาสตรองคกร     

ตารางท่ี 6 ระดับคะแนนประเมินผลการปฏิบัติงาน  

ระดับการประเมิน ชวงคะแนนรอยละ การขึ้นเงินเดือน อัตราการเลื่อนเงินเดือน 

ดีมาก รอยละ 90 ข้ึนไป ไดรับการข้ึนเงินเดือน ไมเกินรอยละ 9 ของอัตราคาจาง 
ดี รอยละ 80 ข้ึนไป แตไมถึง 90 ไดรับการข้ึนเงินเดือน ไมเกินรอยละ 7 ของอัตราคาจาง 

ปานกลาง รอยละ 60 ข้ึนไป แตไมถึง 80 ไดรับการข้ึนเงินเดือน ไมเกินรอยละ 5 ของอัตราคาจาง 
พอใช รอยละ 50 ข้ึนไป แตไมถึง 60 จะไมไดข้ึนเงินเดือน ไมเกินรอยละ 3 ของอัตราคาจาง 

ตองปรับปรุง ต่ํากวารอยละ 50 จะไมไดข้ึนเงินเดือน - 
หมายเหตุ: บุคลากรท่ีไดรับการประเมินต่ํากวารอยละ 50 และไมไดรับการพิจารณาข้ึนเงินเดือนติดตอกัน 3 ป จะถูกเลิกจาง 
 

3. การพัฒนาบุคลากร  

  เ พ่ือส ง เสริมใหบุคลากรมีสมรรถนะท่ี เหมาะสมกับสายงานพรอม ท้ังสามารถปฏิบัติ ง านได 

อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เปนผูมีคุณธรรมจริยธรรม คณะเศรษฐศาสตรจึงไดสงเสริมและสนับสนุน 

ใหบุคลากรไดรับการพัฒนา ใหมีทักษะท่ีเหมาะสมตอการปฏิบัติงานบนพ้ืนฐานของสมรรถนะ พรอมท้ังสราง 

ความม่ันคงในชีวิต ความเจริญกาวหนาในสายอาชีพ มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอ

ภารกิจของคณะและมหาวิทยาลัย โดยมีแผนพัฒนาบุคลากรท่ีมุงเนนพัฒนาบุคลากร 5 ดาน ไดแก   

  1) การพัฒนาสมรรถนะและความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง   

  2) การพัฒนาทักษะดิจิทัลและเทคโนโลยี   

 3) การพัฒนาทักษะดานมนุษยสัมพันธ   

  4) การพัฒนาทักษะภาวะผูนําและการบริหารจัดการ   

  5) การสงเสริมสุขภาพและความสมดุลในการทํางานผานกิจกรรมสงเสริมองคกรสุขภาวะ (Happy 

Workplace)  

 พรอมท้ังยังไดจัดโครงการ/กิจกรรม โดยมุงเนนการพัฒนาความรู ทักษะ และประสบการณ รวมถึง

สงเสริมและสรางการสื่อสารภายในองคกร การแลกเปลี่ยนเรียนรู และการถายทอดนโยบายการบริหารทรัพยากร

บุคคลใหบุคลากรมีความเขาใจทิศทางการดําเนินงานของคณะฯ และมหาวิทยาลัยท่ีชัดเจน สามารถปรับตัวและ

ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับยุทธศาสตรและวัฒนธรรมองคกรท่ีพึงประสงค  
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บทท่ี 3  

วิเคราะหสถานการณปจจุบัน 

 

 คณะเศรษฐศาสตร มุงม่ันพัฒนาบุคลากรยุคใหมท่ีมีสมรรถนะสูงในระดับสากล โดยเนนการยกระดับ

ทักษะวิจัยและการสอนข้ันสูงควบคู กับการใชเทคโนโลยีวิ เคราะหขอมูลเชิงลึก (Data Analytics & AI)  

เพ่ือขับเคลื่อนคณะฯ สูเปาหมายยุทธศาสตร พรอมท้ังสรางระบบการทํางานท่ียืดหยุนและเสนทางความกาวหนา

ในอาชีพท่ีชัดเจนบนพ้ืนฐานของความสุขและความผูกพันตอองคกร เพ่ือสรางกําลังคนท่ีเปนแรงขับเคลื่อนสําคัญ

ในการสรางนวัตกรรมทางเศรษฐศาสตรท่ีตอบโจทยความยั่งยืนท้ังในระดับภูมิภาคและระดับสากล  

  ท้ังนี้ การจัดทําแผนหรือแนวทางการพัฒนาบุคลากร ตองวิเคราะหสถานการณปจจุบันของคณะฯ  

วามีจุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรคอยางไร โดยใช SWOT Analysis และ TOWS Matrix ในการวิเคราะห 

ดังตอไปนี้ 

 

ตารางท่ี 7 วิเคราะห SWOT 
HR SWOT 

วิเคราะหสภาวะแวดลอมภายในองคกร (Internal Environment) 
S: Strength (จุดแข็ง) W: Weakness (จุดออน) 

1. องคกรมีขนาดกลาง ทําใหมีความคลองตัวในการ
บริหาร 

2. บุคลากรมีความรู ความสามารถและเช่ียวชาญ 
ในตําแหนงงานของตน 

3. ผูบริหารเปนท่ียอมรับของผูมีสวนไดสวนเสีย 
4. สิทธิและสวัสดิการเหมาะสมกับบุคลากร 
5. บุคลากรใหความรวมมือในการปฏิบัติงานตาม

กฎระเบียบเปนอยางดี 
6. บุคลากรสามารถปฏิบัติงานเปนทีมได 
7. การจัดตั้ งคณะทํางานขององคกรช วย ใหมี 

การทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
8. ทิศทางและเปาหมายขององคกรชัดเจน 
9. ริเริ่มการนําเทคโนโลยีมาใชในการปฏิบัติงาน 
10. มีงบประมาณสําหรับสนับสนุนในการพัฒนา

บุคลากร 

1. อัตรากําลังไมรองรับกับภารกิจ 
2. ไมสามารถสรรหาบุคลากรไดตามกรอบท่ีไดรับ

การจัดสรร 
3. ทักษะดานการใชดิจิทัลและเทคโนโลยียังไมดีพอ 
4. ขาดความคิดสรางสรรคและการคิดเชิงกลยุทธ 
5. ขาดทักษะการนําความรูสมัยใหมมาประยุกตใชใน

การปฏบัิติงาน  
 

วิเคราะหสภาวะแวดลอมภายนอกองคกร (External Environment) 
O: Opportunities (โอกาส) T: Threats (อุปสรรค) 

1. อยูภายใตมหาวิทยาลัยเชียงใหมท่ีมีเปาหมาย 
ในการเปลี่ยนแปลงองคกรไปสูมหาวิทยาลัยดิจิทัล

1. เทคโนโลยีท่ีกาวหนาอยางรวดเร็วจําเปนตอง
พัฒนาบุคลากรเพ่ือใหกาวทันการเปลี่ยนแปลง 
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HR SWOT 
วิเคราะหสภาวะแวดลอมภายในองคกร (Internal Environment) 

S: Strength (จุดแข็ง) W: Weakness (จุดออน) 
อยางสมบูรณ ทําใหชวยสรางโอกาสในการทําวิจัย
และนวัตกรรมมากยิ่งข้ึน 

2. ไดรับการจัดสรรงบประมาณจากรัฐบาล เพ่ือ
สนับสนุนการบริหารจัดการขององคกร 

3. ค ว า ม ก า ว ห น า ข อ ง เ ท ค โ น โ ล ยี ช ว ย เ พ่ิ ม
ประสิทธิภาพในการทํางาน  

2. มลภาวะทางอากาศ (PM 2.5) สงผลกระทบตอ
สุขภาพของบุคลากร และอาจสงผลใหการทํางาน
มีประสิทธิภาพลดลง 

 

ตารางท่ี 8 วิเคราะห TOWS Matrix 
 
 
 
 

TOWS Matrix 

S: Strength (จุดแข็ง) 
S2: บุคลากรมีความรูความสามารถ
และเช่ียวชาญในตาํแหนงงานของตน 
S8: ทิศทางและเปาหมายขององคกร
ชัดเจน 
S9: ริเริ่มการนําเทคโนโลย ี
มาใชในการปฏิบัติงาน  
S10: มีงบประมาณสําหรับสนับสนุน
ในการพัฒนาบุคลากร 

W: Weakness (จุดออน) 
W1: อัตรากําลังไมรองรบักับภารกิจ 
W2: ไมสามารถสรรหาบุคคลไดตาม
กรอบท่ีไดรบัการจดัสรร 
W2: ทักษะดานการใชดิจิทัลและ
เทคโนโลยียังไมดีพอ 
W3: ขาดความคดิสรางสรรคและการ
คิดเชิงกลยุทธ  
W5: ขาดทักษะการนําความรูสมัยใหม
มาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 

O: Opportunities (โอกาส) 
O1: อยูภายใตมหาวิทยาลยัเชียงใหมท่ีมี
เปาหมายในการเปลี่ยนแปลงองคกรไปสู
มหาวิทยาลยัดิจิทัลอยางสมบูรณ ทําใหชวย
สรางโอกาสในการทําวิจัยและนวัตกรรม
มากยิ่งข้ึน 
O2: ไดรับการจัดสรรงบประมาณจาก
รัฐบาล เพ่ือสนับสนุนการบริหารจดัการ
ขององคกร 
O3: ความกาวหนาของเทคโนโลยชีวยเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทํางาน 

SO Strategic  
(กลยุทธเชิงรุก) 
1. การพัฒนาบุคลากรใหมีความรู 
ความสามารถตามตําแหนงงานของ
ตน (S2 S9 S10 O3) 
2. การสงเสริมทักษะดานดิจิทัลและ
เทคโนโลยี (S8 S9 S10 O1 O2 O3) 
3. การสงเสริมและพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรใหมีผลงานดานนวัตกรรมใน
งานของตนเอง 
(S2 S8 S9 S10 O1 O2 O3) 

WO Strategic  
(กลยุทธเชิงแกไข) 
1. จัดทําแผนพัฒนาบุคลากร
รายบุคคล 
(W3 W4 O2) 
2. พัฒนาและปรับปรุงกระบวนการ
ทํางานโดยใชเทคโนโลยีดจิิทัล 
(W2 W3 W4 O1 O2 O3) 

T: Threats (อุปสรรค) 
T1: เทคโนโลยีท่ีกาวหนาอยางรวดเร็ว
จําเปนตองพัฒนาบุคลากรเพ่ือใหกาวทัน
การเปลีย่นแปลง 

ST Strategic  
(กลยุทธเชิงปองกนั) 
1. สนับสนุนใหบุคลากรเขาอบรม
ดานดิจิทัลและเทคโนโลย ี
(S9 S10 T1) 

WT Strategic  
(กลยุทธเชิงรับ) 
1. การพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับ
ทิศทางและเปาหมายขององคกร  
(W2 W3 W4 T1) 
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T2: มลภาวะทางอากาศ (PM 2.5) สงผล
กระทบตอสุขภาพของบุคลากร และอาจ
สงผลใหการทํางานมีประสิทธิภาพลดลง 

2. พัฒนาเทคโนโลยสีารสนเทศใน
การทํางาน เพ่ือการบริหารจัดการใน
ภาวะภัยคุกคาม เชน มลภาวะทาง
อากาศ (S8 S9 S10 T1 T2) 

จากการวิเคราะหโดยใชเครื่องมือ TOWS Matrix สามารถกําหนดกลยุทธในการพัฒนาบุคลากรไดดังนี้  

 1. กลยุทธเชิงรุก (SO Strategic) ไดมาจากการนําผลการประเมินสภาพแวดลอมท่ีเปนจุดแข็งและโอกาส

มาพิจารณารวมกัน เพ่ือกําหนดเปนยุทธศาสตรหรือกลยุทธในเชิงรุก ซ่ึงจากการวิเคราะหสามารถนํามาจัดทําแผน

ยุทธศาสตร ดังนี้   

       - การพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความสามารถตามตําแหนงงานของตน   

       - การสงเสริมทักษะดานดิจิทัลและเทคโนโลยี   

       - การสงเสริมและพัฒนาศักยภาพบุคลากรใหมีผลงานดานนวัตกรรมในงานของตนเอง   

 2. กลยุทธเชิงปองกัน (ST Strategic) ไดมาจากการนําผลการประเมินสภาพแวดลอมท่ีเปนจุดแข็งและ

อุปสรรคมาพิจารณารวมกัน เพ่ือกําหนดเปนยุทธศาสตรหรือกลยุทธในเชิงปองกัน ซ่ึงจากการวิเคราะหสามารถ

นํามาจัดทําแผนยุทธศาสตร ดังนี้   

       - สนับสนุนใหบุคลากรเขาอบรมดานดิจิทัลและเทคโนโลยี   

       - พัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศในการทํางาน เพ่ือการบริหารจัดการในภาวะภัยคุกคาม เชน การแพร

ระบาดของ Covid-19 โรคฝดาษลิง มลภาวะทางอากาศ    

  3. กลยุทธเชิงแกไข (WO Strategic) ไดมาจากการนําผลการประเมินสภาพแวดลอมท่ีเปนจุดออนและ

โอกาสมาพิจารณารวมกัน เพ่ือกําหนดเปนยุทธศาสตรหรือกลยุทธในเชิงแกไข ซ่ึงจากการวิเคราะหสามารถนํามา

จัดทําแผนยุทธศาสตร ดังนี้   

       - จัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล   

      - พัฒนาและปรับปรุงกระบวนการทํางานโดยใชเทคโนโลยีดิจิทัล    

  4. กลยุทธเชิงรับ (WT Strategic) ไดมาจากการนําผลการประเมินสภาพแวดลอมท่ีเปนจุดออนและ

อุปสรรคมาพิจารณารวมกัน เพ่ือกําหนดเปนยุทธศาสตรหรือกลยุทธในเชิงรับ ซ่ึงจากการวิเคราะหสามารถนํามา

จัดทําแผนยุทธศาสตร ดังนี้   

       - การพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับทิศทางและเปาหมายขององคกร 
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บทท่ี 4  

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล และแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2569 – 2572 

 

 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล และแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2569 – 

2572 จัดทําข้ึนจากการวิเคราะหสถานการณดานทรัพยากรบุคคลในปจจุบันของคณะฯ และการทบทวน

กระบวนการทํางานท่ีดําเนินการอยูเดิม เพ่ือนํามาปรับปรุงและพัฒนาใหเหมาะสมยิ่งข้ึน ท้ังนี้ การจัดทําแผน

ดังกลาวมีวัตถุประสงคเพ่ือใหการบริหารและพัฒนาดานบุคลากรของคณะเศรษฐศาสตรเปนไปในทิศทางเดียวกัน

กับนโยบายและเปาหมายของคณะฯ และสามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงในบริบทตางๆ ไดอยางมี

ประสิทธิภาพ ตลอดจนสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากรใหเกิดประสิทธิผลสูงสุด  

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

1. ดานอัตรากําลัง   

  หนวยบริหารงานบุคคลไดกําหนดแผนการบริหารดานอัตรากําลังของคณะฯ เพ่ือใหการใชทรัพยากร

บุคคลเกิดประโยชนสูงสุดและสอดคลองกับยุทธศาสตรการพัฒนาคณะฯ ดังนี้   

  1.1 การบริหารอัตรากําลังท่ีมีอยูของคณะใหเกิดประโยชนสูงสุด คณะฯ ไดมีการปรับโครงสราง 

การทํางานและจัดต้ังกลุมภารกิจเพ่ิมเติม เพ่ือสนับสนุนการดําเนินงานตามยุทธศาสตรของคณะฯ โดยเปนกลุม

ภารกิจท่ีไมเคยมีมากอน ไดแก กลุมภารกิจดานเทคโนโลยีสารสนเทศและโสตทัศนศึกษา กลุมภารกิจอาคาร

อัจฉริยะ กลุมภารกิจพันธกิจสากล และกลุมภารกิจสื่อสารองคกรและภาพลักษณองคกร ท้ังนี้ การจัดต้ังกลุม

ภารกิจดังกลาวมีวัตถุประสงคเพ่ือยกระดับขีดความสามารถในการบริหารจัดการของคณะฯ ใหสามารถรองรับ

ความทาทายเชิงยุทธศาสตรในอนาคต อันรวมถึงการขับเคลื่อนการพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัล นวัตกรรมการเรียนรู 

การบริหารจัดการอาคารอัจฉริยะ การเสริมสรางศักยภาพดานความเปนสากล ตลอดจนการพัฒนาการสื่อสาร

องคกรใหมีความทันสมัยและมีเอกภาพ รวมถึงเปนการเตรียมความพรอมใหคณะฯ สามารถปรับตัวตอการ

เปลี่ยนแปลงของโลกในอนาคตไดอยางรอบดานและยั่งยืน ดังนั้น การบริหารดานอัตรากําลังของคณะฯ จะมุงเนน

การบริหารอัตรากําลังท่ีมีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุดเปนลําดับแรก โดยคณะฯ จะพิจารณาปรับรูปแบบการทํางาน

ใหมีความยืดหยุนและเหมาะสมกับภารกิจในแตละชวงเวลา ท้ังนี้ ในอนาคตอาจมีการพิจารณาจัดตั้งกลุมภารกิจ

เพ่ิมเติมตามความจําเปน การผนวกหรือบูรณาการสวนงานท่ีมีลักษณะภารกิจใกลเคียงหรือซํ้าซอนกัน รวมถึงการ

ปรับยุบหรือยกเลิกสวนงานท่ีไมจําเปนหรือไมสอดคลองกับทิศทางการพัฒนาของคณะฯ เพ่ือใหการใชทรัพยากร

บุคคลเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ คุมคา และสอดรับกับยุทธศาสตรของคณะฯ อยางยั่งยืน    

  1.2 การบริหารอัตรากําลังโดยจัดสรรคนใหไดตามกรอบท่ีไดรับอนุมัติ คณะฯ ไดดําเนินการจัดทําแผน

อัตรากําลัง 4 ป ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2569 – 2572 โดยคํานึงถึงสภาพอัตรากําลังในปจจุบัน ภาระงาน 

ท่ีเพ่ิมข้ึน และความเหมาะสมของการจัดสรรกําลังคน ท้ังนี้ หากพบวาบุคลากรมีภาระงานเกินขีดความสามารถ

ของอัตรากําลังท่ีมีอยู ซ่ึงอาจกอใหเกิดความเสี่ยงตอคุณภาพงาน ความตอเนื่องของกระบวนงาน และการบรรลุ
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เปาหมายเชิงกลยุทธของคณะฯ จะพิจารณาจัดสรรกรอบอัตรากําลังเพ่ิมเติมโดยยึดตามกรอบแนวทาง 

และหลักเกณฑของแผนอัตรากําลังพนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหม และแผนอัตรากําลังพนักงานมหาวิทยาลัย  

(เงินแผนดิน) มหาวิทยาลัยเชียงใหม ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2569 – 2571 ในระยะท่ี 1 (ปงบประมาณ พ.ศ. 

2569 – 2572) อยางไรก็ตาม ในกรณีท่ีอัตรากําลังของคณะฯ ไมเพียงพอและมีความจําเปนเรงดวนในการ 

เพ่ิมอัตรากําลังเพ่ือรองรับการขับเคลื่อนภารกิจของคณะฯ คณะฯ อาจพิจารณาจัดสรรกรอบอัตรากําลังโดยใชเงิน

รายไดของคณะฯ ตามรายละเอียดในแผนอัตรากําลัง 4 ป คณะเศรษฐศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม ประจําป

งบประมาณ พ.ศ. 2569 – 2572 ท้ังนี้ ภายหลังจากไดรับการจัดสรรกรอบอัตรากําลังแลว หนวยบริหารงานบุคคล

จะดําเนินการสรรหาและบรรจุแตงตั้งบุคลากรตามระเบียบและหลักเกณฑท่ีเก่ียวของตอไป       

2. ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง   

  ภายหลังไดรับการจัดสรรกรอบอัตรากําลัง หนวยบริหารงานบุคคลไดดําเนินการยกระดับกลไกการสรรหา

บุคลากรสายวิชาการ โดยนําแนวทางการสรรหาคูขนาน (Hybrid Recruitment Strategy) มาใชเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพและความคลองตัวในการสรรหา ท้ังนี้ คณะฯ ยังคงดําเนินการสรรหาตามระเบียบและหลักเกณฑของ

มหาวิทยาลัย ผานระบบ CMU e-Recruitment ควบคูกับการเสริมมาตรการสรรหาเชิงรุก (Proactive Sourcing) 

เนื่องจากท่ีผานคณะฯ ประสบปญหาในการสรรหาบุคลากรสายวิชาการใหครบตามกรอบอัตราท่ีไดรับจัดสรร 

เนื่องจากมีผูสมัครจํานวนนอย และสวนใหญมีคุณสมบัติไมครบถวนหรือตรงตามความตองการ สงผลใหคณะฯ 

สูญเสียโอกาสในการไดบุคลากรท่ีมีศักยภาพเขามาปฏิบัติงาน ดังนั้น เพ่ือใหสามารถไดมาซ่ึงบุคลากรท่ีมีคุณภาพ

และตรงตามความตองการเชิงยุทธศาสตรของคณะฯ จึงไดกําหนดมาตรการสรรหาเชิงรุกสําหรับอาจารยใหม  

ในรูปแบบท่ีหลากหลาย ดังนี้ 

1. การเสนอแนะโดยผูทรงคุณวุฒิภายในคณะฯ  

2. การคัดเลือกจากนักศึกษาและศิษยเกาท่ีมีศักยภาพสูง  

3. การเปดรับผูมีความรูความสามารถจากหนวยงานภายนอก  

4. การเปดรับผูสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโทท่ีมีศักยภาพสูง  

 เพ่ือเปนการขยายฐานผูสมัครและแกไขขอจํากัดดานปริมาณและคุณสมบัติของผูสมัครท่ีไมสอดคลองกับ

ความตองการเฉพาะทางของคณะฯ ท้ังนี้ คณะฯ ไดใชวิธีการประสานงานผานเครือขายคณาจารยและผูเชี่ยวชาญ

เพ่ือทาบทามผูท่ีมีศักยภาพสูง ควบคูกับการประชาสัมพันธเชิงรุกแบบเจาะกลุมเปาหมาย เพ่ือดึงดูดผูสมัครท่ีมี

ความรูความสามารถโดดเดนและมีคุณสมบัติครบถวน เขาสูกระบวนการคัดเลือกตามระเบียบและหลักเกณฑของ

มหาวิทยาลัยเชียงใหมตอไป  

3. ดานการดูแลบุคลากรใหม   

  หนวยบริหารงานบุคคล ใหความสําคัญกับการดูแลและเตรียมความพรอมบุคลากรใหมอยางเปนระบบ 

ตั้ งแตระยะเริ่มตนของการเขาปฏิบั ติงาน เ พ่ือเสริมสรางความเขาใจท่ีถูกตองเ ก่ียวกับบทบาทหนาท่ี  

ระบบการทํางาน นโยบาย และวัฒนธรรมองคกร อันจะสงผลใหบุคลากรสามารถปรับตัว เขาสูการปฏิบัติงานได

อยางมีประสิทธิภาพ และเกิดความผูกพันตอองคกรในระยะยาว โดยหนวยบริหารงานบุคคลฯ ไดกําหนดแผนการ
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บริหารดานการดูแลบุคลากรใหม ดังนี้   

 3.1 การจัดทําคูมือปฐมนิเทศบุคลากรใหม หนวยบริหารงานบุคคล มีแผนการจัดทําคูมือปฐมนิเทศ

สําหรับบุคลากรใหม เพ่ือใชเปนแหลงขอมูลพ้ืนฐานท่ีจําเปนในการเริ่มตนปฏิบัติงาน ประกอบดวย นโยบายและ

ทิศทางการพัฒนาคณะฯ โครงสรางการบริหาร ระเบียบและขอบังคับท่ีเ ก่ียวของ บทบาทและหนาท่ี 

ความรับผิดชอบ สิทธิและสวัสดิการ ตลอดจนแนวทางการปฏิบัติงานและวัฒนธรรมการทํางานของคณะฯ เพ่ือให

บุคลากรใหมมีความเขาใจท่ีถูกตอง เปนไปในทิศทางเดียวกัน และสามารถใชเปนแนวทางอางอิงในการปฏิบัติงาน

ไดอยางตอเนื่อง  

  3.2 การจัดกิจกรรมปฐมนิเทศบุคลากรใหมในวันแรกของการปฏิบัติงาน คณะฯ วางแผนจัดกิจกรรม

ปฐมนิเทศบุคลากรใหมต้ังแตวันแรกท่ีเขาปฏิบัติงาน เพ่ือสรางความคุนเคยและเตรียมความพรอมในการทํางาน 

โดยแบงการปฐมนิเทศออกเปน 3 ชวงหลัก ดังนี้  

   ชวงท่ีหนึ่ง ปฐมนิเทศโดยเลขานุการคณะฯ เพ่ือชี้แจงนโยบาย ทิศทางการบริหารงาน วัฒนธรรม

องคกร คานิยมในการทํางาน และความคาดหวังของคณะฯ ตอบุคลากร  

   ชวงท่ีสอง ปฐมนิเทศโดยหนวยบริหารงานบุคคล เพ่ือใหขอมูลเก่ียวกับสิทธิ สวัสดิการ 

หลักเกณฑและระเบียบดานการบริหารงานบุคคล รวมถึงการแนะนําระบบสารสนเทศท่ีใชในการปฏิบัติงานภายใน

คณะและมหาวิทยาลัย  

   ชวงท่ีสาม ปฐมนิเทศโดยกลุมภารกิจอาคารอัจฉริยะ เพ่ือใหความรูเก่ียวกับอาคารสถานท่ี  

การใชบริการและสิ่งอํานวยความสะดวก ความปลอดภัยในการทํางาน การบริหารจัดการอาคารอัจฉริยะ ตลอดจน

ดานความปลอดภัยและชีวอนามัยในสถานท่ีทํางาน  

  3.3 การติดตามและสนับสนุนบุคลากรใหมในระยะเริ่มตน หนวยบริหารงานบุคคลไดติดตามและ 

ใหคําแนะนําแกบุคลากรใหมในชวงระยะเริ่มตนของการปฏิบัติงาน เพ่ือรับฟงปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะ 

รวมท้ังประสานหนวยงานท่ีเก่ียวของเพ่ือใหการสนับสนุนอยางเหมาะสม อันจะชวยเสริมสรางความม่ันใจ  

ลดระยะเวลาในการปรับตัว และสงเสริมใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  

 การดําเนินการตามแผนการบริหารดานการดูแลบุคลากรใหมดังกลาว มีวัตถุประสงคเพ่ือเสริมสราง 

ความพรอมในการปฏิบัติงาน สรางความเขาใจในบทบาทหนาท่ีและวัฒนธรรมองคกร สงเสริมความผูกพันตอ

คณะฯ และสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอยางยั่งยืน  

4. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  

  คณะเศรษฐศาสตรมุงเนนการพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐาน สภาพแวดลอม และความปลอดภัยของคณะฯ  

เพ่ือสนับสนุนการเรียนการสอน การปฏิบัติงาน และการบริหารจัดการองคกรใหมีประสิทธิภาพ ทันสมัย และ

สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงในระยะยาว โดยมีตัวอยางโครงการท่ีมีความจําเปนและสําคัญ ไดแก โครงการ

ปรับปรุงภูมิทัศนและสิ่งแวดลอม เพ่ือรองรับงานพระราชทานปริญญาบัตรและปรับปรุงภาพลักษณพ้ืนท่ีโดยรอบ

คณะใหมีความเหมาะสมและสวยงาม  

  นอกจากนี้ คณะฯ ยังใหความสําคัญกับการพัฒนาอยางยั่งยืนและการใชเทคโนโลยี โดยมี โครงการ  
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Say Hello to GREEN เพ่ือขับเคลื่อนองคกรตามแนวทาง Green Office และ โครงการอาคารอัจฉริยะ เพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพการบริหารจัดการอาคาร ลดตนทุนพลังงาน และยกระดับความปลอดภัยและความสะดวกสบาย 

ของผูใชงาน   

  4.1 ดานกายภาพ  

   - ติดต้ังเครื่องปรับอากาศในหองเรียน หองคอมพิวเตอร  หองเรียนอัจฉริยะ (Smart 

Classrooms) หองประชุม และหองสํานักงาน ครบทุกหอง  

   - การติดตั้งเครื่องฟอกอากาศในหองเรียน หองสมุด หองคอมพิวเตอร หองประชุม หองสํานักงาน 

และหองพักอาจารย ครบทุกหอง เพ่ือความปลอดภัยจากหมอกควัน  

   - การจัด Clean Air Zone หองสมุด และหองเรียน อาคาร 3 เพ่ือความปลอดภัยจากหมอกควัน 

   - สนับสนุนงบประมาณโครงการปรับปรุงภู มิทัศน  และสภาพแวดลอม โดยรอบคณะ

เศรษฐศาสตรประจําป เพ่ือรักษาความสะอาด และสรางภูมิทัศนสวยงาม และตอนรับบัณฑิตและมหาบัณฑิตคณะ

เศรษฐศาสตร ท่ีเขารับพระราชทานปริญญาบัตรในทุกป   

   - จัดซ้ือครุภัณฑหองเรียนและหองประชุม อาทิ โตะและเกาอ้ีหองเรียน ECB1401 การปรับปรุง

หองประชุมคณบดี หองสํานักงานผูบริหาร และหองสํานักงานคณาจารย  

   - โครงการปรับปรุงและพัฒนาพ้ืนท่ีทํางานรวม (Co-working Space) และการปรับปรุงหองสมุด  

 4.2 ดานความปลอดภัย  

   - จางเหมาบริษัทรักษาความปลอดภัยภายในอาคารคณะฯ ตลอด 24 ชั่วโมง    

   - ติดตั้งระบบไฟสํารองในสภาวะฉุกเฉิน   

   - ระบบสัญญาณเตือนอัคคีภัย   

   - ระบบ CCTV ภายในอาคาร  

   - ติดตั้งอุปกรณดับเพลิง ท้ัง 3 อาคาร  

   - การเตรียมความพรอมรับมือเหตุฉุกเฉิน คณะฯ ไดดําเนิน โครงการอบรมดานความปลอดภัย

จากอัคคีภัย แผนดินไหว และกรณีคนรายกราดยิง และติดตั้งปายจุดรวมพลของคณะฯ  

   - โครงการความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน ซ่ึงชวยลดอุบัติเหตุ

และสรางสภาพแวดลอมการทํางานท่ีปลอดภัยตามกฎหมาย   

  4.3 ดานสุขอนามัย  

   - การจดัการแยกขยะ จํานวน 5 จุด ภายในอาคารคณะฯ   

   - ระบบตรวจเช็คสภาพสุขภัณฑและความสะอาดภายในหองสุขาท้ัง 3 อาคาร เปนประจํา 

ทุกเดือน เพ่ือใหพรอมใชงานตลอดเวลา  

   - ระบบการตรวจสอบและกําจัดแหลงเพาะพันธุลูกน้ํายุงลายบริเวณรอบ ๆ อาคารคณะฯ  

เพ่ือปองกันไขเลือดออก 

 



22 
 

 

 

5. ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  

 ในชวงปงบประมาณ พ.ศ. 2569 – 2572 กลุมภารกิจดานเทคโนโลยีสารสนเทศและโสตทัศนศึกษา 

ผูรับผิดชอบดูแลดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ไดกําหนดแผนพัฒนาและปรับปรุงโครงสรางพ้ืนฐานดานเทคโนโลยี

สารสนเทศอยางเปนระบบ เพ่ือรองรับการเรียนการสอน การประชุม การวิจัย และการบริหารจัดการองคกรใหมี

ประสิทธิภาพ สอดคลองกับบริบทของการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและการพัฒนาสูสภาพแวดลอมการเรียนรู

ดิจิทัลอยางยั่งยืน ดังนี้  

  5.1 การจัดหาและทดแทนครุภัณฑท่ีมีอายุการใชงานยาวนาน เชน ระบบจอแสดงผล LED ระบบเสียง

หองประชุม คอมพิวเตอรสําหรับการเรียนการสอนและการปฏิบัติงาน รวมถึงอุปกรณโครงขายและระบบจัดเก็บ

ขอมูล เพ่ือยกระดับประสิทธิภาพ ความเสถียร และความพรอมในการใชงานของระบบสารสนเทศของคณะ

โดยรวม   

  5.2 การพัฒนาหองเรียนอัจฉริยะ (Smart Classroom) และโสตทัศนูปกรณประจําหองเรียนและ 

หองประชุมในหลายพ้ืนท่ี เพ่ือสนับสนุนรูปแบบการเรียนการสอนท่ีหลากหลาย การจัดกิจกรรมทางวิชาการ และ

การเรียนรูตลอดชีวิต ตลอดจนการเสริมสรางประสบการณการเรียนรูท่ีทันสมัยใหแกคณาจารย บุคลากร และ

นักศึกษา 

  5.3 การจัดเตรียมซอฟตแวรท่ีใชในการวิเคราะหทางดานเศรษฐศาสตร ฐานขอมูลดานเศรษฐกิจระดับโลก

แบบ  Real Time ท่ี รองรับการทําวิจัยและการจัดการเรียนการสอนแบบ Virtual Classroom ให เปน

มาตรฐานสากลเทียบเทากับสถาบันการเงินชั้นนําของโลก 

  5.4 การจัดเตรียมเครื่องคอมพิวเตอรสํานักงาน คอมพิวเตอรโน็ตบุค แท็บเล็ต และอุปกรณตอพวงสําหรับ

การทํางานท่ีทันสมัยและพรอมใชงาน 

 ดังนั้น โดยภาพรวมแผนงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศจะมุงเนนการเสริมสรางโครงสรางพ้ืนฐาน 

ทางเทคโนโลยีท่ีมีความทันสมัย มีประสิทธิภาพ และพรอมรองรับการใชงานในระยะยาว อันจะชวยสนับสนุนกล

ยุทธของคณะฯ ใหสามารถดําเนินงานไดอยางมีคุณภาพและสอดรับกับการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัลอยางแทจริง 

6. ดานความผูกพันองคกร  

  คณะเศรษฐศาสตรใหความสําคัญกับการเสริมสรางความผูกพันของบุคลากรตอองคกรอยางเปนระบบ 

โดยตั้งแตป พ.ศ. 2567 เปนตนมา มหาวิทยาลัยเชียงใหมไดดําเนินการสํารวจความผูกพันองคกรประจําป โดยใช

เครื่องมือ Employee Net Promoter Score (eNPS) เพ่ือวัดดัชนีความภักดีของบุคลากร และประเมินความ

ผูกพันใน 3 มิติ ไดแก ความผูกพันตองาน ความผูกพันตอสวนงาน และความผูกพันตอมหาวิทยาลัย ท้ังนี้ คณะฯ 

ไดนําผลการประเมินดังกลาวมาวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพัน โดยจําแนกเปนปจจัยผลักดันและปจจัย

ลดทอนความผูกพัน และใชเทคนิคการวิเคราะหทางสถิติดวยวิธี Relative Weight Analysis (RWA) เพ่ือจัดลําดับ

ความสําคัญของปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันของบุคลากร  

  ผลการสํารวจพบวา ดัชนีความภักดีของบุคลากรคณะเศรษฐศาสตรอยูในระดับดีมาก (Excellence)  
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แตยังต่ํากวาคาเฉลี่ยของมหาวิทยาลัย โดยเฉพาะบุคลากรสายสนับสนุนท่ีมีระดับความผูกพันต่ํากวาสายวิชาการ

อยางมีนัยสําคัญ ซ่ึงปจจัยผลักดันท่ีมีอิทธิพลสูงสุด ไดแก การสนับสนุนจากผูนํา การรับฟงเสียงของบุคลากร  

และการไดใชทักษะและจุดแข็งของตนเอง ขณะท่ีปจจัยลดทอนความผูกพันท่ีสําคัญ ไดแก ความคลุมเครือ 

ในบทบาทหนาท่ี ภาระงานท่ีมากเกินไป และสภาพแวดลอมการทํางานท่ีไมเหมาะสม  

  จากผลการวิเคราะหดังกลาว คณะฯ ไดจัดทํา แผน Intervention Plan เพ่ือเสริมสรางความผูกพันองคกร 

โดยมุงเนน 3 ระบบหลักท่ีมีความสําคัญและเรงดวน ไดแก   

 1. ระบบผูนําสรางแรงผูกพัน เพ่ือเสริมสรางความไววางใจและแรงบันดาลใจผานการสื่อสารระหวาง

ผูบริหารและบุคลากร   

 2. ระบบการส่ือสารและการมีสวนรวม เพ่ือเปดพ้ืนท่ีใหบุคลากรมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและ

กําหนดทิศทางการดําเนินงานของคณะ   

  3. ระบบการพัฒนาและเสริมศักยภาพบุคลากร ท่ีมุงเนนการใชศักยภาพของบุคลากรอยางเหมาะสม 

ควบคูกับการดูแลคุณภาพชีวิตและสภาพแวดลอมการทํางาน  

  นอกจากนี้ คณะเศรษฐศาสตรยังไดดําเนินการสํารวจความผูกพันองคกรเพ่ิมเติมโดยนักวิจัยประจําคณะฯ 

เพ่ือวิเคราะหปจจัยเชิงลึกมากข้ึน โดยอางอิงโมเดลของ Aon Hewitt ซ่ึงครอบคลุมปจจัยดานงาน บุคลากร โอกาส 

ความกาวหนา ผลตอบแทน แนวปฏิบัติขององคกร และคุณภาพชีวิตในการทํางาน รวมถึงมิติผลลัพธ 

ดานความผูกพัน (Say, Stay, Strive) การเก็บขอมูลในหลายชวงเวลาทําใหคณะฯ สามารถติดตามแนวโนมและ

ปรับโครงการหรือกิจกรรมสรางความผกูพันไดอยางเหมาะสม เชน โครงการดูแลสุขภาพบุคลากร และการปรับปรุง

สวัสดิการเพ่ิมเติม นอกเหนือจากท่ีมหาวิทยาลัยจัดให เพ่ือเสริมสรางความผูกพันและความยั่งยืนของทรัพยากร

บุคคลในระยะยาว 

7. ดานสิทธิและสวัสดิการ 

 เ พ่ือส ง เสริมใหบุคลากรได พัฒนาความรู  ทักษะ และประสบการณตามท่ีบุคลากรตองการ  

หนวยบริหารงานบุคคล จึงมุงเนนการจัดสิทธิประโยชนและสวัสดิการท่ีนอกเหนือจากคาตอบแทน โดยไดจัดสรร

เปนงบประมาณและทุนสนับสนนุการพัฒนาของบุคลากร ดังนี้   

  7.1 การสงเสริมและพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ  

   1. คาตอบแทนการผลิตหนังสือหรือตําราทางเศรษฐศาสตร คณะเศรษฐศาสตร  

   เพ่ือสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรสายวิชาการของคณะฯ ผลิตหนังสือหรือตําราทาง

เศรษฐศาสตร โดยผูขอรับคาตอบแทนจะตองผลิตหนังสือหรือตําราทางเศรษฐศาสตรท่ีตีพิมพโดยสํานักพิมพท่ีเปน

ท่ียอมรับ หรือผานการประเมินโดยคณะผูทรงคุณวุฒิในสาขาวิชาเศรษฐศาสตรหรือสาขาอ่ืนท่ีเก่ียวของ (Peer 

Reviewer) ท้ังนี้ ผูไดรับทุนจะไดรับการสนับสนุนทุนในอัตรา 50,000 บาท/เลม    

   2. การสนับสนุนงบประมาณสําหรับการพัฒนาบุคลากรคณะเศรษฐศาสตร พ.ศ. 2569  

(คาหนังสือหรือหนังสืออิเล็กทรอนิกส)   

   เพ่ือพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะของบุคลากรคณะฯ ใหบรรลุยุทธศาสตร ตลอดจนสามารถ
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ดําเนินภารกิจหลักของคณะฯ โดยเฉพาะในดานการจัดการเรียนการสอน การวิจัย และการบริการวิชาการ  

อันเปนหนาท่ีหลักของบุคลากรสายวิชาการ หนวยบริหารงานบุคคลจึงไดจัดทําประกาศหลักเกณฑและเง่ือนไขการ

สนับสนุนงบประมาณสําหรับการพัฒนาบุคลากรคณะเศรษฐศาสตร พ.ศ. 2569 (คาหนังสือหรือหนังสือ

อิเล็กทรอนิกส) เพ่ือสนับสนุนการเรียนรูดวยตนเอง (Self-Learning) โดยเนนไปท่ีการแสวงหาความรูจากแหลง

การเรียนรูท่ีหลากหลาย ไมจํากัดอยูเฉพาะการอบรมหรือการเรียนการสอนในระบบเทานั้น ผานการสนับสนุนเงิน

งบประมาณคนละ 2,000 บาท/ป ในการซ้ือหนังสือหรือหนังสืออิเลกทรอนิกส ท้ังนี้ หากบุคลากรไมมีการขอรับ

การสนับสนุนงบประมาณภายในปงบประมาณนั้น ใหถือวาสละสิทธิในการขอรับการสนับสนุนงบประมาณในป

ดังกลาว    

   3. การสนับสนุนงบประมาณสําหรับการพัฒนาบุคลากรคณะเศรษฐศาสตร พ.ศ. 2569  

(คาสมัครสมาชิกแพลตฟอรมออนไลน)   

   เพ่ือสนับสนุนรายจายสําหรับคาสมัครสมาชิกแพลตฟอรมออนไลน (Subscription) ท่ีมีการชําระ

คาธรรมเนียมเปนระยะเวลา เชน รายเดือน หรือรายป เพ่ือใหสามารถใชงานไดอยางตอเนื่องจนกวาจะมีการ

ยกเลิกหรือหมดอายุสมาชิก หนวยบริหารงานบุคคลจึงไดจัดทําประกาศหลักเกณฑและเง่ือนไขการสนับสนุน

งบประมาณสําหรับการพัฒนาบุคลากรคณะเศรษฐศาสตร พ.ศ. 2569 (คาสมัครสมาชิกแพลตฟอรมออนไลน)  

เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการใชเทคโนโลยีและเครื่องมือดิจิทัลท่ีทันสมัยในการดําเนินงาน และเพ่ืออํานวยความสะดวก 

ท้ังในงานดานการเรียนการสอน งานวิจัย และงานบริการวิชาการ ใหมีความรวดเร็ว ถูกตอง และมีประสิทธิภาพ

มากยิ่งข้ึน โดยใหบุคลากรไดรับการสนับสนุนเงินงบประมาณคนละ 3,000 บาท/ป อยางไรก็ตาม หากไมมีการ

ขอรับการสนับสนุนงบประมาณภายในปงบประมาณนั้น ใหถือวาสละสิทธิในการขอรับการสนับสนุนงบประมาณใน

ปดังกลาว  

  7.2 การสงเสริมและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน   

   1. การสนับสนุนเงินอุดหนุนพิเศษดานความสามารถทางภาษาอังกฤษหรือภาษาจีนใหแก

บุคลากรสายสนับสนุน สังกัดคณะเศรษฐศาสตร   

   เพ่ือผลักดันวิสัยทัศนของคณะเศรษฐศาสตรในการสรางพันธมิตรกับสถาบันตางประเทศระดับ 

แนวหนา สรางภาพลักษณของคณะในเวทีโลก ประกอบกับเปนการเพ่ิมสมรรถนะ กระตุนบุคลากรสายสนับสนุน

ใหมีการพัฒนาศักยภาพตนเองดานภาษาอังกฤษหรือภาษาจีน ซ่ึงจะสงผลดีตอการดําเนินงานและภาพลักษณ

องคกรของคณะฯ หนวยบริหารงานบุคคลจึงไดจัดทําประกาศเงินอุดหนุนพิเศษดานความสามารถทาง

ภาษาอังกฤษหรือภาษาจีนใหแกบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดคณะเศรษฐศาสตร โดยผูขอรับการสนับสนุนจะไดรับ

เงินอุดหนุนพิเศษดานความสามารถทางภาษาตามผลทดสอบความสามารถทางภาษา โดยมีอัตราตํ่าสุดอยู ท่ี 

20,000 บาท/คน/ป และสูงสุดอยู ท่ี 30,000 บาท/คน/ป รวมถึงไดรับเงินอุดหนุนพิเศษคาสมัครทดสอบ

ความสามารถทางภาษาอังกฤษหรือภาษาจีน จายตามจริงในอัตรารายละไมเกิน 1,800 บาท/ป   

   2. การสนับสนุนงบประมาณสําหรับการพัฒนาบุคลากรคณะเศรษฐศาสตร พ.ศ. 2569  

(คาหนังสือหรือหนังสืออิเล็กทรอนิกส)   

   เพ่ือพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะของบุคลากรคณะฯ ใหบรรลุยุทธศาสตร ตลอดจนสามารถ
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ดําเนินภารกิจหลักของคณะฯ โดยเฉพาะในดานการสรางความเขมแข็งในการปฏิบัติงานใหแกบุคลากร 

สายสนับสนุน หนวยบริหารงานบุคคลจึงไดจัดทําประกาศหลักเกณฑและเง่ือนไขการสนับสนุนงบประมาณสําหรับ

การพัฒนาบุคลากรคณะเศรษฐศาสตร พ.ศ. 2569 (คาหนังสือหรือหนังสืออิเล็กทรอนิกส) เพ่ือสนับสนุนการเรียนรู

ดวยตนเอง (Self-Learning) โดยเนนไปท่ีการแสวงหาความรูจากแหลงการเรียนรูท่ีหลากหลาย ไมจํากัดอยูเฉพาะ

การอบรมหรือการเรียนการสอนในระบบเพียงเทานั้น โดยใหการสนับสนุนเงินงบประมาณคนละ 2,000 บาท/ป 

ท้ังนี้ หากไมมีการขอรับการสนับสนุนงบประมาณภายในปงบประมาณนั้น ใหถือวาสละสิทธิในการขอรับ 

การสนับสนุนงบประมาณในปดังกลาว  

   3. การสนับสนุนงบประมาณสําหรับการพัฒนาบุคลากรคณะเศรษฐศาสตร พ.ศ. 2569  

(คาสมัครสมาชิกแพลตฟอรมออนไลน)   

   เพ่ือสนับสนุนรายจายสําหรับคาสมัครสมาชิกแพลตฟอรมออนไลน (Subscription) ท่ีมีการชําระ

คาธรรมเนียมเปนระยะเวลา เชน รายเดือน หรือรายป เพ่ือใหสามารถใชงานไดอยางตอเนื่องจนกวาจะมี 

การยกเลิกหรือหมดอายุสมาชิก หนวยบริหารงานบุคคลจึงไดจัดทําประกาศหลักเกณฑและเง่ือนไขการสนับสนุน

งบประมาณสําหรับการพัฒนาบุคลากรคณะเศรษฐศาสตร พ.ศ. 2569 (คาสมัครสมาชิกแพลตฟอรมออนไลน)  

เพ่ือเพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการใชเทคโนโลยีและเครื่องมือดิจิทัลท่ีทันสมัยในการดําเนินงาน และเพ่ืออํานวยความ

สะดวกในการปฏิบัติงานของบุคลากร ใหมีความรวดเร็ว ถูกตอง และมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน โดยใหไดรับ 

การสนับสนุนเงินงบประมาณคนละ 3,000 บาท/ป ท้ังนี้ หากไมมีการขอรับการสนับสนุนงบประมาณภายใน

ปงบประมาณนั้น ใหถือวาสละสิทธิในการขอรับการสนับสนุนงบประมาณในปดังกลาว   
 

8. ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

 หนวยบริหารงานบุคคลใหความสําคัญกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยมุงเนนใหระบบ

การประเมินมีความเปนธรรม โปรงใส สามารถสะทอนผลการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม และสอดคลองกับ

ยุทธศาสตรและเปาหมายของคณะฯ ท้ังนี้ คณะฯ ไดกําหนดแนวทางการบริหารดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ดังนี้  

  8.1 การบริหารดานการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ   

  คณะฯ มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ โดยใชตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน

รายบุคคล (Key Performance Indicators: KPI) ซ่ึงนํามาใชประกอบการพิจารณาความดีความชอบและการข้ึน

เงินเดือน ท้ังนี้ ระบบการประเมินไดคํานึงถึงท้ังผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติงานและการประพฤติปฏิบัติตาม

พฤติกรรมท่ีพึงประสงคของคณะฯ โดยหนวยบริหารงานบุคคลมีแผนจัดทําและปรับปรุงหลักเกณฑการประเมินผล

การปฏิบัติงานของขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย (บุคลากรสายวิชาการ) ในสังกัดคณะเศรษฐศาสตร  

เพ่ือปรับปรุงตัวชี้วัด KPI เกณฑการใหคะแนน และรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานใหมีความเหมาะสม 

สอดคลองกับยุทธศาสตรและทิศทางการพัฒนาของคณะฯ   

  8.2 การบริหารดานการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน  

  หนวยบริหารงานบุคคลมีแผนการจัดทําหลักเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการและ
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พนักงานมหาวิทยาลัย (บุคลากรสายสนับสนุน) ในสังกัดคณะเศรษฐศาสตร เพ่ือใหการประเมินผลการปฏิบัติงาน

เปนไปอยางเปนระบบ และสามารถสะทอนผลการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม โดยปจจุบันหนวยบริหารงาน

บุคคลไดจัดทําแนวทางการจัดทําขอตกลงภาระงาน (TOR) และการวิ เคราะหงาน (Job Analysis: JA)  

ของบุคลากรสายสนับสนุน เพ่ือใหบุคลากรมีความเขาใจในบทบาทหนาท่ี ความรับผิดชอบ และความคาดหวัง 

ของคณะฯ อยางชัดเจน อีกท้ังไดสนับสนุนใหบุคลากรสายสนับสนุนมุงเนนภาระงานเชิงพัฒนามากข้ึน  

เพ่ือสนับสนุนการขับเคลื่อนยุทธศาสตรและการพัฒนาคณะฯ อยางตอเนื่อง   

9. ดานความกาวหนาในสายอาชีพ   

  หนวยบริหารงานบุคคลใหความสําคัญกับการสงเสริมความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากร 

ท้ังสายวิชาการและสายสนับสนุน เพ่ือสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เสริมสรางการพัฒนาศักยภาพบุคลากร

อยางตอเนื่อง และสนับสนุนการรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพไวกับองคกร ท้ังนี้ คณะฯ ไดกําหนดแนวทางการ

บริหารดานความกาวหนาในสายอาชีพ ดังนี้   

  9.1 การพัฒนาระบบติดตามและแจงเตือนเชิงรุก หนวยบริหารงานบุคคลจะดําเนินการวิเคราะหและ

ติดตามกรอบระยะเวลาการดํารงตําแหนงของบุคลากรรายบุคคล เพ่ือจัดทําระบบแจงเตือนลวงหนาเม่ือบุคลากร

ใกลครบเกณฑการขอรับการพิจารณาตําแหนงทางวิชาการท่ีสูงข้ึน หรือการเลื่อนระดับตําแหนงในสายสนับสนุน

ตามรอบและหลักเกณฑท่ีมหาวิทยาลัยกําหนด โดยหนวยบริหารงานบุคคลจะจัดทําระบบสารสนเทศในรูปแบบ 

Dashboard เพ่ือแสดงขอมูลกําหนดระยะเวลาการครบเกณฑของบุคลากรแตละรายอยางเปนระบบ และอํานวย

ความสะดวกใหบุคลากรสามารถตรวจสอบขอมูลไดดวยตนเอง ควบคูกับการแจงเตือนผานชองทางท่ีเหมาะสม 

เชน ระบบสื่อสารภายในหรือแอปพลิเคชัน LINE ลวงหนา เพ่ือใหบุคลากรสามารถวางแผน เตรียมความพรอม 

และจัดสรรเวลาในการจัดทําผลงานไดอยางมีประสิทธิภาพ   

 9.2 การจัดทําคู มือความกาวหนาในสายอาชีพ หนวยบริหารงานบุคคลจะดําเนินการรวบรวม  

ทบทวน และปรับปรุงขอมูลเก่ียวกับหลักเกณฑ ระเบียบ ขอบังคับ และข้ันตอนการขอรับการพิจารณาตําแหนง

ทางวิชาการ และการเลื่อนระดับตําแหนงท่ีสูงข้ึนในสายสนับสนุน จากแหลงขอมูลท่ีเก่ียวของ เพ่ือนํามาจัดทํา

เปนคูมือความกาวหนาในสายอาชีพฉบับรวมท่ีครอบคลุมบุคลากรท้ังสายวิชาการและสายสนับสนุน  

10. ดานระบบพ่ีเล้ียง 

    หนวยบริหารงานบุคคล ใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบ เพ่ือเสริมสรางความพรอม

ในการปฏิบัติงาน ถายทอดองคความรูจากประสบการณจริง และสงเสริมการทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ 

ท้ังนี้ คณะฯ ไดกําหนดแผนการบริหารดานระบบพ่ีเลี้ยง ดังนี้  

   10.1 การจัดระบบพ่ีเล้ียงสําหรับบุคลากรใหม ภายหลังจากบุคลากรใหมเขาปฏิบัติงาน คณะฯ  

จะดําเนินการจัดใหมีพ่ีเลี้ยง (Mentor) เพ่ือใหคําแนะนํา สนับสนุน และถายทอดความรูเก่ียวกับบทบาทหนาท่ี 

ข้ันตอนการปฏิบัติงาน ระบบงาน และวัฒนธรรมองคกร ตลอดจนชวยแกไขปญหาและใหคําปรึกษาในระยะ

เริ่มตนของการปฏิบัติงาน เพ่ือใหบุคลากรใหมสามารถปรับตัวและปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  
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  10.2 การเรียนรูขามสายงานสําหรับบุคลากรสายสนับสนุน หนวยบริหารงานบุคคลจะสงเสริม 

การเรียนรูขามสายงาน โดยจัดใหบุคลากรไดเรียนรูและแลกเปลี่ยนประสบการณการทํางานกับบุคลากรหรือ

หนวยงานอ่ืนท่ีมีลักษณะงานแตกตางหรือเก่ียวของกัน เพ่ือใหเกิดความเขาใจในกระบวนการทํางานของ

หนวยงานตางๆ อยางรอบดาน อันจะชวยลดการทํางานแบบแยกสวน (Silo) และสงเสริมการประสานงานและ

การทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  

   10.3 การติดตามและประเมินผลการดําเนินงานของระบบพ่ีเล้ียง หนวยบริหารงานบุคคลจะทําหนาท่ี

ติดตามผลการดําเนินงานของระบบพ่ีเลี้ยงอยางตอเนื่อง โดยรับฟงขอเสนอแนะจากท้ังพ่ีเลี้ยงและบุคลากรใหม 

เพ่ือนําขอมูลมาปรับปรุงและพัฒนารูปแบบการดําเนินงานใหมีความเหมาะสม สอดคลองกับบริบทการทํางาน

ของคณะฯ และสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพบุคลากรอยางยั่งยืน  

  การดําเนินการตามแผนการบริหารดานระบบพ่ีเลี้ยงดังกลาว มีวัตถุประสงคเพ่ือเสริมสรางการถายทอด

องคความรูภายในองคกร พัฒนาศักยภาพบุคลากรใหม ลดระยะเวลาในการปรับตัว และสงเสริมวัฒนธรรม 

การทํางานรวมกันของคณะฯ อยางมีประสิทธิภาพ 

11. ดานการพัฒนาบุคลากร  

  หนวยบริหารงานบุคคล ไดจัดทําแผนพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรคณะเศรษฐศาสตร ประจําป

งบประมาณ พ.ศ. 2569 – 2572 ผานการพัฒนาตามเสนทางการพัฒนาบุคลากรคณะเศรษฐศาสตร 

มหาวิทยาลัยเชียงใหม (ECONCMU Development Roadmap) โดย คณะฯ ไดกําหนดการพัฒนาบุคลากร

แบงเปน 4 ระดับ ดังนี้  

   1. การเสริมสรางคานิยมและวัฒนธรรมองคกร (Core Value and Organization Culture)  

  2. การพัฒนาสมรรถนะหลัก (Core Competency)  

  3. การพัฒนาสมรรถนะตามตําแหนงงานของบุคลากร (Functional Competency)  

  4. การพัฒนาสมรรถนะผูบริหาร (Managerial competency)  

  เพ่ือพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร วางรากฐานความรู ทักษะ และประการณท่ีสอดคลองกับทิศทาง

ยุทธศาสตรของคณะฯ รวมถึงเพ่ือเตรียมความพรอมของบุคลากรสูตําแหนงท่ีสูง ข้ึน และแผนพัฒนา 

ขีดความสามารถของบุคลากรคณะเศรษฐศาสตรประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2569 ท่ีมุงเนนการเติมเต็มสมรรถนะ 

ความรู และทักษะท่ีจําเปนตอการทํางานท่ีรองรับการเปลี่ยนแปลง เชน การใชเทคโนโลยีใหม มาตรฐานวิชาชีพ

ใหม และนวัตกรรม เปนตน โดยหนวยบริหารงานบุคคลจะกําหนดโครงการ/กิจกรรมเพ่ือพัฒนาบุคลากรของ

คณะฯ ใหสอดคลองกับความจําเปน ทิศทาง และเปาประสงค เพ่ือเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน การเรียน 

การสอน การวิจัย และการบริการวิชาการของคณะฯ 
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ตารางท่ี 9 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลคณะเศรษฐศาสตร 

แผนบริหารดานบุคลากร การดําเนินงาน งบประมาณ 
ระยะเวลาดําเนินโครงการ/

กิจกรรม 
การประเมินผล ตัวชี้วัด

ความสําเร็จ 
ดานอัตรากําลัง 1. จัดทําแผนอัตรากําลัง 4 ป (พ.ศ.

2569 - 2572) 
2. จัดตั้งกลุมภารกิจ และปรบับทบาท
การทํางานของบุคลากรใหสอดคลองกับ
ภารกิจ 

ไมใชงบประมาณ ตุลาคม 2568 – กันยายน 2572 รอยละการบรรจุบุคลากรได
ตามกรอบท่ีไดรับการจัดสรร 

ดานการสรรหาและการบรรจุ
แตงต้ัง 

1. ดําเนินการสรรหาแบบคูขนาน คือ 
สรรหาตามกฎ ระเบียบของ
มหาวิทยาลยัควบคูกับการสรรหาเชิงรุก 
โดยการประสานงานผานเครือขาย
อาจารย และประชาสัมพันธแบบเจาะ
กลุมเปาหมาย 
2. แผนการดําเนินการสรรหาบุคลากร 
ตามตารางท่ี 10  

ไมใชงบประมาณ ตุลาคม 2568 – กันยายน 2572 รอยละการบรรจุบุคลากรได
ตามระยะเวลาท่ีกําหนด 

ดานการดูแลบุคลากรใหม 1. จัดทําคูมือปฐมนิเทศบุคลากรใหม  
2. ปฐมนิเทศโดยเลขานุการและ
หนวยงานท่ีเก่ียวของ 

ไมใชงบประมาณ ตุลาคม 2568 – กันยายน 2572 รอยละของบุคลากรใหม
ไดรับการปฐมนิเทศ 

ดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน 

1. กิจกรรมดานการพัฒนาโครงสราง
พ้ืนฐานและสิ่งแวดลอม ปรบัปรุงภูมิ
ทัศน อาคาร หองเรียน หองประชุม 
หองสํานักงาน หองมสุด และพ้ืนท่ี
ทํางานรวมกัน 
2. กิจกรรมอบรมดานความปลอดภัย อา
ชีวอนามัย  
3. ดําเนินโครงการ Say Hello to 
GREEN และโครงการอาคารอัจฉรยิะ  

17,449,500.- 
 
 
 
 

40,000.- 
 

100,000.- 

ตุลาคม 2568 – กันยายน 2572 1. ความพึงพอใจในดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน 
2. รอยละการเกิดอุบัติเหตุใน
ท่ีทํางาน 
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แผนบริหารดานบุคลากร การดําเนินงาน งบประมาณ 
ระยะเวลาดําเนินโครงการ/

กิจกรรม 
การประเมินผล ตัวชี้วัด

ความสําเร็จ 
ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 1. จัดหาครภุัณฑดานเทคโนโลยี

สารสนเทศเพ่ืออํานวยความสะดวกตอ
การทํางาน  
2. พัฒนาและปรับปรุงหองเรียน
อัจฉริยะ เพ่ือรองรับการเรียน การสอน  
ประชุม สมัมนา 

10,879,000 
 
 

4,400,000 

ตุลาคม 2568 – กันยายน 2572 ความพึงพอใจของบุคลากร
ตอดานสารสนเทศของคณะฯ 

ดานความผูกพันองคกร 1. จัดกิจกรรมสํารวจและประเมินความ
ผูกพันของบุคลากร โดยใชเครื่องมอื 
Employee Net Promoter Score 
(eNPS) และแบบสอบถามความผกูพัน
องคกร 
2. จัดกิจกรรมเวทีสื่อสารระหวาง
ผูบริหารและบุคลากร (Leadership 
Forum) เพ่ือสรางความเขาใจและความ
ไววางใจรวมกัน 
3. จัดกิจกรรมสงเสริมการมสีวนรวม
และการรับฟงเสยีงของบุคลากร ผาน
ชองทางการสื่อสารและกิจกรรม
แลกเปลีย่นความคดิเห็นภายในคณะ 

ไมใชงบประมาณ ตุลาคม 2568 – กันยายน 2572 อัตราการคงอยูของบุคลากร 

ดานสิทธิและสวัสดิการ สายวิชาการ 
- สนับสนุนคาตอบแทนการผลิตหนังสือ
ตําราทางเศรษฐศาสตร 
- คาหนังสือหรือหนังสืออิเล็กทรอนิกส 
- คาสมัครสมาชิกแพลตฟอรมออนไลน 
สายสนับสนนุ 

 
50,000.-/เลม 

 
2,000.-/คน/ป 
3,000.-/คน/ป 

 
คาสมัครสอบ 1,800.-/คน/ป 

 

ตุลาคม 2568 – กันยายน 2572 ความพึงพอใจในดานสิทธิ
ประโยชนท่ีคณะจดัสรรให 
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แผนบริหารดานบุคลากร การดําเนินงาน งบประมาณ 
ระยะเวลาดําเนินโครงการ/

กิจกรรม 
การประเมินผล ตัวชี้วัด

ความสําเร็จ 
- สนับสนุนเงินอุดหนุนพิเศษดาน
ความสามารถทางภาษาอังกฤษหรอื
ภาษาจีน 
- คาหนังสือหรือหนังสืออิเล็กทรอนิกส 
- คาสมัครสมาชิกแพลตฟอรมออนไลน 

 
2,000.-/คน/ป 
3,000.-/คน/ป 

ดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

สายวิชาการ 
1. จัดทําและปรับปรุงหลักเกณฑการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
สายสนับสนนุ 
1. จัดทําหลักเกณฑการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอยางเปนระบบ  
2. จัดทําขอตกลงภาระงาน (TOR) และ
การวิเคราะหงาน (JA) 

ไมใชงบประมาณ ตุลาคม 2568 – กันยายน 2572 1. การรับรูของบุคลากร 
เรื่อง แนวทางและหลักเกณฑ
การประเมิน 
2. ทุกปตองมีการทบทวน
แนวทางและหลักเกณฑการ
ประเมิน 

ดานความกาวหนาในสาย
อาชีพ 

1. จัดทําระบบตดิตามเพ่ือแจงเตือน
บุคลากรลวงหนากอนถึงวันครบรอบ 
2. จัดทําคูมือความกาวหนาโดยรวบรวม
หลักเกณฑ ระเบียบ และข้ันตอนการขอ
ตําแหนงทางวิชาการ และตาํแหนงท่ี
สูงข้ึน 

ไมใชงบประมาณ ตุลาคม 2568 – กันยายน 2572 1. บุคลากรสายวิชาการเขาสู
ตําแหนงทางวิชาการไดตาม
กําหนด 
2. จํานวนบุคลากรสาย
สนับสนุนท่ีเขาสูตําแหนงท่ี
สูงข้ึนเพ่ิมข้ึน 

ดานระบบพ่ีเลี้ยง 1. จัดใหมีพ่ีเลี้ยงสําหรบับุคลากรใหม 
2. สงเสรมิการเรียนรูแลกเปลี่ยนการ
ทํางานระหวางหนวยงาน 
3. ติดตามและประเมินผลการ
ดําเนินงานของระบบพ่ีเลี้ยง เพ่ือนํา
ขอเสนอแนะมาปรับปรงุตอไป 

ไมใชงบประมาณ ตุลาคม 2568 – กันยายน 2572 1. บุคลากรใหมมีพ่ีเลีย้งดูแล
ทุกคน 
2. บุคลากรสายสนับสนุนได
เรียนรูขามสายงาน อยาง
นอย 1 สายงาน 
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แผนบริหารดานบุคลากร การดําเนินงาน งบประมาณ 
ระยะเวลาดําเนินโครงการ/

กิจกรรม 
การประเมินผล ตัวชี้วัด

ความสําเร็จ 
ดานการพัฒนาบุคลากร 1. ดําเนินแผนพัฒนาขีดความสามารถ

บุคลากรตาม ECONCMU 
Development Roadmap 
2. ดําเนินการพัฒนาบุคลากรตาม 4 
ระดับ ไดแก คานิยมและวัฒนธรรม
องคกร สมรรถนะหลัก สมรรถนะตาม
ตําแหนงงาน และสมรรถนะผูบริหาร 
3. จัดโครงการและกิจกรรมพัฒนา
ความรู และทักษะท่ีจําเปนตอการ
ทํางาน   

3,920,500.- ตุลาคม 2568 – กันยายน 2572 1. ชองวางสมรรถนะ 
(Competencies Gap) 
ลดลง 
2. Productivity ของ
บุคลากรเพ่ิมข้ึน 
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แผนดําเนินการสรรหาบุคลากร  

คณะเศรษฐศาสตรมีแผนในการดําเนินการสรรหาบุคลากรตามแผนอัตรากําลัง 4 ป ประจําปงบประมาณ  

พ.ศ. 2569 – 2572 ดังนี้ 

 - สายวิชาการ   

 การขอกรอบอัตรากําลังสายวิชาการมีวัตถุประสงคเพ่ือสนับสนุนพันธกิจหลักของคณะดานการจัดการ

เรียนการสอน การวิจัย การบริการวิชาการ และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม รวมถึงรองรับการขับเคลื่อน

ยุทธศาสตรของคณะและมหาวิทยาลัย ท้ังนี้ คณะไดวิเคราะหความตองการอัตรากําลังจากภาระงานสอน จํานวน

นักศึกษา สัดสวนอาจารยตอนักศึกษา ความเชี่ยวชาญท่ีจําเปนตอการพัฒนาหลักสูตร ตลอดจนภารกิจดานการ

วิจัยและการบริการวิชาการ  

 ในชวงท่ีผานมา คณะฯ ประสบปญหาในการสรรหาและบรรจุบุคลากรสายวิชาการใหเปนไปตามกรอบ

อัตรากําลังท่ีไดรับจัดสรร เนื่องจากมีขอจํากัดดานจํานวนผูสมัครและความเชี่ยวชาญเฉพาะทางท่ีตรงตามความ

ตองการ สงผลใหจํานวนบุคลากรสายวิชาการยังไมเปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนดไว ดังนั้น ในปงบประมาณ พ.ศ. 

2570 – 2572 คณะจะมุงเนนการสรรหาและบรรจุบุคลากรสายวิชาการใหครบตามกรอบอัตรากําลังท่ีไดรับจัดสรร 

เพ่ือรองรับการดําเนินงานตามพันธกิจและยุทธศาสตรของคณะฯ ในระยะยาว 

 - สายสนับสนุน   

 การขอกรอบอัตรากําลังสายสนับสนุนพิจารณาจากภาระงานตามภารกิจหลักของแตละหนวยงานควบคู

กับภารกิจใหมท่ีเกิดข้ึนจากการขับเคลื่อนยุทธศาสตรของคณะ โดยมุงเนนการจัดสรรบุคลากรใหมีความเหมาะสม

กับปริมาณงานและความรับผิดชอบท่ีเพ่ิมข้ึน เพ่ือใหการดําเนินงานดานบริหารจัดการ การบริการ และการ

สนับสนุนภารกิจของคณะเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  

 อยางไรก็ตาม การจัดสรรกรอบอัตรากําลังสายสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยตองคํานึงถึงสัดสวนบุคลากร

สายวิชาการตอสายสนับสนุนท่ีมหาวิทยาลัยกําหนด ดังนั้น การท่ีคณะยังไมสามารถบรรจุบุคลากรสายวิชาการได

ครบตามกรอบท่ีไดรับจัดสรร สงผลใหการขอกรอบอัตรากําลังสายสนับสนุนเพ่ิมเติมไดรับผลกระทบตามไปดวย ใน

ปงบประมาณ พ.ศ. 2570 – 2572 คณะฯ จึงคาดวาจะยังไมมีการขอรับการจัดสรรกรอบอัตรากําลงัสายสนับสนุน

เพ่ิมเติมจากมหาวิทยาลัย และจะบริหารจัดการอัตรากําลังท่ีมีอยูใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด พรอมท้ังติดตามภาระ

งานและความจําเปนของแตละหนวยงานอยางตอเนื่อง 

 ท้ังนี้ การวิเคราะหความตองการอัตรากําลังของท้ังสายวิชาการและสายสนับสนุนใชหลักการ Full-Time 

Equivalent (FTE) เปนเครื่องมือในการประเมินภาระงาน โดยคา FTE หมายถึง จํานวนบุคลากรปฏิบัติงานเต็ม

เวลาเม่ือเทียบกับเวลามาตรฐานการทํางาน (FTE = 1.0 หมายถึง บุคลากร 1 คนปฏิบัติงานเต็มเวลา) หากผลการ

วิเคราะหพบวาภาระงานมีคา FTE เทากับ 1.5 แสดงวาภาระงานดังกลาวเทียบเทากับบุคลากร 1.5 คน ดังนั้น ควร

มีการจัดสรรอัตรากําลังจํานวน 2 คน เพ่ือใหสามารถรองรับภาระงานไดอยางเหมาะสม ซ่ึงแสดงผลในชอง 

Required FTE 
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ตารางท่ี 10 แผนการดําเนินการสรรหาบุคลากร 

แหลงรายได ประเภท 
จํานวนบุคลากรท่ีควรมีในแตละปงบประมาณ 

2569 2570 2571 2572 
งบประมาณเงินแผนดิน สายวิชาการ 2 1 3 0 

สายสนับสนุน 2 0 0 0 
งบประมาณเงินรายได สายวิชาการ 1 0 0 0 

สายสนับสนุน 9 5 1 0 
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แผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 หนวยบริหารงานบุคคลไดกําหนดการดําเนินงานภายใต 3 โครงการหลัก โดยทุกโครงการมุงเนน

การตอบสนองตอกลยุทธคณะ SO6: Strategic Econian Power (SEP): พลังบุคลากรเชิงกลยุทธ ซ่ึงให

ความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากรใหมีความสามารถในการปรับตัวและมีทักษะท่ีจําเปนตอการแขงขันในยุค

เศรษฐกิจดิจิทัลและการพัฒนาท่ียั่งยืน ผานการสงเสริมการเรียนรูตลอดชีวิต การทํางานรวมกันขามสายงาน และ

การเสริมสรางภาวะผูนําในการสรางนวัตกรรมและความยั่งยืน อันจะนําไปสูการเสริมสรางศักยภาพของบุคลากร

ในการขับเคลื่อนยุทธศาสตรของคณะเศรษฐศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหมไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยท้ัง 3 

โครงการประกอบดวย   

 1. โครงการ F-Training: ปลดล็อกศักยภาพสูอนาคต (F-Training: Unlocking Future-

Ready Competencies) มีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาความรูและทักษะของบุคลากรใหมีสมรรถนะสอดคลองกับ

ยุทธศาสตรของคณะเศรษฐศาสตร เสริมสรางศักยภาพในการปฏิบัติงานตามภารกิจหลักของคณะฯ อยางมี

ประสิทธิภาพ และสนับสนุนการขับเคลื่อนภารกิจของคณะฯ ใหบรรลุผลสําเร็จอยางยั่งยืน   

  2. โครงการ X-Change: เรียนรูจากพันธมิตรเพ่ือการเปล่ียนแปลงคณะสูอนาคต มี

วัตถุประสงคเพ่ือเปดโอกาสใหบุคลากรสายสนับสนุนไดเรียนรูแนวทางการบริหารจัดการ การดําเนินงาน และ

นวัตกรรมจากองคกรหรือมหาวิทยาลัยคูความรวมมือท่ีมีบันทึกขอตกลง (MOU) กับคณะเศรษฐศาสตร รวมท้ัง

เสริมสรางเครือขายความรวมมือระหวางสถาบัน และสงเสริมใหหนวยงานภายในคณะสามารถนําองคความรูท่ี

ไดรับไปริเริ่มและพัฒนาโครงการเพ่ือปรับปรุงกระบวนการทํางานใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน  

  3. โครงการ HRD+HRM Partnership: พัฒนาคนดวยกลยุทธ พัฒนาองคกรดวยหัวใจ 

(HRM + HRD Partnership for Strategic Talent and Organizational Development) มีวัตถุประสงค

เพ่ือสงเสริมความรวมมือระหวางงาน HRM และ HRD ในการกําหนดทิศทางการบริหารและพัฒนาบุคลากรอยาง

เปนระบบและเชิงกลยุทธ พัฒนาองคความรูและทักษะดานการบริหารงานบุคคลใหสอดคลองกับบริบทการ

เปลี่ยนแปลง รวมท้ังสรางระบบการพัฒนาบุคลากรท่ีมีความตอเนื่อง ยืดหยุน และตอบสนองท้ังเปาหมายของ

องคกรและความตองการของบุคลากร
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ตารางท่ี 11 แผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลคณะเศรษฐศาสตร  
  

โครงการ กิจกรรม ระยะเวลา กลุมเปาหมาย 
ปงบประมาณ/งบประมาณ (บาท) 

ตัวชี้วัด 
2569 2570 2571 2572 

1. โครงการ F-Training: ปลดล็อก
ศักยภาพสูอนาคต (F-Training: 
Unlocking Future-Ready 
Competencies) 
 
วัตถุประสงคโครงการ 
1. เพ่ือพัฒนาความรูและทักษะของ
บุคลากรใหมีสมรรรถนะท่ีสอดคลองกับ
ยุทธศาสตรของคณะฯ 
2. เพ่ือสงเสรมิศักยภาพของบุคลากรใน
การปฏิบัตหินาท่ีอยางมีประสิทธิภาพใน
ทุกภารกิจหลักของคณะฯ ท้ังดานการ
จัดการศึกษา การวิจัย การบริการ
วิชาการ และการบริหารจัดการภายใน
องคกร 
3. เพ่ือสนับสนุนการขับเคลื่อนภารกิจ
ของคณะฯ ใหบรรลผุลสําเร็จอยางยั่งยืน 

1. จัดกิจกรรมเพ่ือวางรากฐานและ
สรางความตระหนักรู (Build 
Foundation)   
2. จางเหมาบุคคลเพ่ือประสานงาน 
และดําเนินกิจกรรมตาม Action Plan 
รวมระยะเวลา 12 เดือน   
3. การใหทุนสนับสนุนในการ reskill/ 
upskill แกบุคลากรสายวิชาการ 
จํานวน 3 ทุน ทุนละ 100,000 บาท 
4. จัดกิจกรรมเพ่ือสงเสริมบุคลากรให
เขาสูการพัฒนาสมรรถนะตาม
ตําแหนงงาน ท้ัง CMUPSF สําหรบั
บุคลากรสายวิชาการ และ CMU IDP 
สําหรับบุคลากรสายสนับสนุน 
5. การจัดสรรงบประมาณสาํหรับการ
พัฒนาสมรรถนะผูบริหาร ในรูปแบบ
การเรยีนรูดวยตนเอง (Self-learning) 
โดยการจัดสรรงบประมาณเพ่ือ
สงเสริมใหผูบริหารไดพัฒนาความรู 
ทักษะท่ีจําเปนในการบรหิารองคกร 

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

บุคลากรคณะ
เศรษฐศาสตรท้ัง
สายวิชาการและ
สายสนับสนุน 

และผูบริหารทุก
ระดับ 

760,500 
 

ไม
ดําเนินการ 
และไมใช

งบประมาณ 

ไม
ดําเนินการ 
และไมใช

งบประมาณ 

ไม
ดําเนินการ 
และไมใช

งบประมาณ 

1. รอยละ 50 ของ
บุคลากรท่ีมีชองวาง
ของสมรรถนะ 
(Competency 
Gap) ลดลง 
2. ระดับผลิตภาพ 
(Productivity) ใน
การทํางานของ
บุคลากร 800,000 
บาท/คน 

จัดกิจกรรมใหความรูและทักษะดาน 
Interdisciplinary Knowledge & 
Research แกบุคลากรสายวิชาการ 
ดาน Customer-Centric Service 

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

ไม
ดําเนินการ 
และไมใช

งบประมาณ 

120,000 
 

ไม
ดําเนินการ 
และไมใช

งบประมาณ 

ไม
ดําเนินการ 
และไมใช

งบประมาณ 

1. รอยละ 75 ของ
บุคลากรท่ีมีชองวาง
ของสมรรถนะ 
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โครงการ กิจกรรม ระยะเวลา กลุมเปาหมาย 
ปงบประมาณ/งบประมาณ (บาท) 

ตัวชี้วัด 
2569 2570 2571 2572 

แกบุคลากรสายสนับสนุน และดาน 
Digital Literacy & Data Analytics 
แกบุคลากรท้ังสองสายงาน รวม 3 
หัวขอ หัวขอละ 1 ครั้ง รวมเปน 3 
หัวขอ/ป 

 
                   

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

จัดกิจกรรมใหความรูและทักษะดาน 
Industry & Policy Engagement 
แกบุคลากรสายวิชาการ ดาน Project 
& Process Management และดาน 
Collaboration & Communication 
แกบุคลากรสายสนับสนุน รวม 3 
หัวขอ หัวขอละ 1 ครั้ง รวมเปน 3 
หัวขอ/ป 

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

ไม
ดําเนินการ 
และไมใช

งบประมาณ 

ไม
ดําเนินการ 
และไมใช

งบประมาณ 

120,000 
 

ไม
ดําเนินการ 
และไมใช

งบประมาณ 

1. รอยละ 100 
ของบุคลากรท่ีมี
ชองวางของ
สมรรถนะ 
(Competency 
Gap) ลดลง 
2. ระดับผลิตภาพ 
(Productivity) ใน
การทํางานของ
บุคลากร 800,000 
บาท/คน 

จัดกิจกรรมใหความรูและทักษะดาน 
Policy Research & Impact 
Analysis และดาน Communication 
& Public Engagement แกบุคลากร
สายวิชาการ และดาน Sustainability 
& ESG Mindset แกบุคลากรสาย
สนับสนุน รวม 3 หัวขอ หัวขอละ 1 
ครั้ง รวมเปน 3 หัวขอ/ป 

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

ไม
ดําเนินการ 
และไมใช

งบประมาณ 

ไม
ดําเนินการ 
และไมใช

งบประมาณ 

ไม
ดําเนินการ 
และไมใช

งบประมาณ 

120,000 
 

1. รอยละ 100 
ของบุคลากรท่ีมี
ชองวางของ
สมรรถนะ 
(Competency 
Gap) ลดลง 
2. ระดับผลิตภาพ 
(Productivity) ใน
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โครงการ กิจกรรม ระยะเวลา กลุมเปาหมาย 
ปงบประมาณ/งบประมาณ (บาท) 

ตัวชี้วัด 
2569 2570 2571 2572 

การทํางานของ
บุคลากร 800,000 
บาท/คน 

2. โครงการ X-Change: เรียนรูจาก
พันธมิตรเพ่ือการเปลี่ยนแปลงคณะสู
อนาคต  
 
วัตถุประสงคโครงการ 
1. เพ่ือเปดโอกาสใหบุคลากรสาย
สนับสนุนไดเรียนรูแนวทางการบรหิาร
จัดการ การดําเนินงาน และนวัตกรรม
จากองคกรช้ันนําท่ีเปนท่ียอมรับในระดับ
สากล 
2. เพ่ือสรางเครือขายความรวมมือ
ระหวางมหาวิทยาลัยท่ีมีบันทึกขอตกลง
ความรวมมือ (MOU) กับคณะ
เศรษฐศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม 
3. เพ่ือสงเสรมิใหหนวยงานของคณะ
สามารถริเริ่มและดําเนินโครงการเพ่ือ
พัฒนาและปรับปรุงกระบวนการทํางาน
ภายในสวนงานของตนใหมีประสทิธิภาพ
มากยิ่งข้ึน 

1. หนวยงานในสังกัดคณะจัดทํา
โครงการพัฒนาการทํางานภายใน
หนวยงาน พรอมเสนอองคกรช้ันนํา
เพ่ือแลกเปลีย่นเรยีนรู โดย
คณะกรรมการพิจารณาคดัเลือก
โครงการท่ีกอใหเกิดผลกระทบตอ
องคกรมากท่ีสุด หนวยงานท่ีไดรับการ
คัดเลือกสงตัวแทนเขารวมแลกเปลี่ยน
เรียนรู นําองคความรูท่ีไดรับมา
ปรับปรุงกระบวนการทํางาน จัดทํา
แผนดําเนินงาน เสนอตอผูบริหาร 
และดําเนินงานพรอมรายงานผลการ
ดําเนินงานตอผูบริหารเปนรายไตร
มาส 
2. ผูบริหารและหัวหนางานของคณะ
เศรษฐศาสตรเขารวมโครงการศึกษาดู
งานดานการบรหิารจดัการองคกร จาก
หนวยงานหรือสถาบันการศึกษาตาง ๆ 
เพ่ือศึกษาเรียนรูจากหนวยงานท่ีเปน 
Best practice ดานการบริหารจดัการ
องคกร รวมท้ังแลกเปลี่ยนเรียนรู
ประสบการณดานการจัดการหลักสูตร 
การจัดการเรยีนการสอน การวิจัย 

ตุลาคม 2568 – 
กันยายน 2569 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บุคลากรสาย
สนับสนุน 

450,000 
 

ไม
ดําเนินการ 
และไมใช

งบประมาณ 

ไม
ดําเนินการ 
และไมใช

งบประมาณ 

ไม
ดําเนินการ 
และไมใช

งบประมาณ 

1. จํานวนกิจกรรม/
เวทีแลกเปลี่ยน
เรียนรูท่ีเกิดข้ึนตาม
แผน จํานวน 2 ครั้ง 
2. จํานวนขอเสนอ
หรือโครงการ/
แนวทางปรับปรุงท่ี
หนวยงานในคณะ
นําเสนอหรือนําไป
ทดลองใชจริง 
จํานวน 2 โครงการ 
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โครงการ กิจกรรม ระยะเวลา กลุมเปาหมาย 
ปงบประมาณ/งบประมาณ (บาท) 

ตัวชี้วัด 
2569 2570 2571 2572 

และการบริการวิชาการ ตลอดจน
หารือแนวทางการสรางความรวมมือ
ทางวิชาการรวมกันในอนาคตกับ
องคกรท่ีมีความโดดเดนและเปนท่ี
ยอมรับ 
ใหทุกหนวยงานเสนอโครงการพัฒนา
งานภายในหนวยงานละ 1 โครงการ 
พรอมเสนอมหาวิทยาลยัคูความ
รวมมือ (MOU) จากน้ันคณะกรรมการ
พิจารณาคัดเลือกโครงการท่ีกอใหเกิด
ผลกระทบตอองคกรมากท่ีสุด ปละ 2 
โครงการ เพ่ือไปศึกษาดูงานและ
แลกเปลีย่นแนวปฏิบัติท่ีดี (Best 
Practices) กอนนําความรูท่ีไดรับมา
ปรับปรุงกระบวนการทํางาน 
ดําเนินงานตามแผน และรายงานผล
การดําเนินงานตอผูบรหิารอยาง
ตอเน่ืองทุกไตรมาส 

ไตรมาสท่ี 2 - 3 
ของทุก

ปงบประมาณ 

ไม
ดําเนินการ 
และไมใช

งบประมาณ 

250,000 250,000 250,000 ปงบประมาณ 
2570 
1. จํานวนกิจกรรม/
เวทีแลกเปลี่ยน
เรียนรูท่ีเกิดข้ึนตาม
แผน จํานวน 2 ครั้ง 
2. จาํนวนขอเสนอ
หรือโครงการ/
แนวทางปรับปรุงท่ี
หนวยงานในคณะ
นําเสนอหรือนําไป
ทดลองใชจริง 
จํานวน 3 โครงการ 
ปงบประมาณ 
2571 
1. จํานวนกิจกรรม/
เวทีแลกเปลี่ยน
เรียนรูท่ีเกิดข้ึนตาม
แผน จํานวน 2 ครั้ง 
2. จํานวนขอเสนอ
หรือโครงการ/
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โครงการ กิจกรรม ระยะเวลา กลุมเปาหมาย 
ปงบประมาณ/งบประมาณ (บาท) 

ตัวชี้วัด 
2569 2570 2571 2572 

แนวทางปรับปรุงท่ี
หนวยงานในคณะ
นําเสนอหรือนําไป
ทดลองใชจริง 
จํานวน 4 โครงการ 
ปงบประมาณ 
2572 
1. จํานวนกิจกรรม/
เวทีแลกเปลี่ยน
เรียนรูท่ีเกิดข้ึนตาม
แผน จํานวน 2 ครั้ง 
2. จาํนวนขอเสนอ
หรือโครงการ/
แนวทางปรับปรุงท่ี
หนวยงานในคณะ
นําเสนอหรือนําไป
ทดลองใชจริง 
จํานวน 5 โครงการ 

3. โครงการ HRD+HRM 
Partnership: พัฒนาคนดวยกลยุทธ 
พัฒนาองคกรดวยหัวใจ (HRM + 
HRD Partnership for Strategic 
Talent and Organizational 
Development) 
 
วัตถุประสงคโครงการ 

บูรณาการ HRM และ HRD  
  - พัฒนาความรูดาน HRM และ 
HRD แกผูปฏิบัติงานดาน HR ของ
คณะฯ ผานโปรแกรม "HR 
Partnership Forum" 
  - จัดระบบดาน HR เพ่ือชวยใหเกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ตุลาคม 2568 - 
กันยายน 2569 

ผูบริหาร และ
บุคลากรสาย
สนับสนุน 

400,000 
 

ไม
ดําเนินการ 
และไมใช

งบประมาณ 

ไม
ดําเนินการ 
และไมใช

งบประมาณ 

ไม
ดําเนินการ 
และไมใช

งบประมาณ 

1. รอยละ 50 ของ
บุคลากรท่ีมีชองวาง
ของสมรรถนะ 
(Competency 
Gap) ลดลง 
2. ระดับผลิตภาพ 
(Productivity) ใน
การทํางานของ
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โครงการ กิจกรรม ระยะเวลา กลุมเปาหมาย 
ปงบประมาณ/งบประมาณ (บาท) 

ตัวชี้วัด 
2569 2570 2571 2572 

1. เพ่ือสงเสรมิความรวมมือระหวาง 
HRM และ HRD ในการกําหนดทิศ
ทางการบริหารและพัฒนาบุคลากรท่ี
ตอบสนองเปาหมายของคณะ
เศรษฐศาสตรอยางมีกลยุทธ 
2. เพ่ือพัฒนาองคความรูและทักษะท่ี
สําคัญในการบริหารงานบุคคลใหทันตอ
บริบทการเปลี่ยนแปลง 
3. เพ่ือสรางระบบการพัฒนาบุคลากรท่ี
มีความตอเน่ือง ยืดหยุน และตอบโจทย
ท้ังในสวนขององคกรและความตองการ
สวนบุคคล 

บุคลากร 800,000 
บาท/คน 
 
 

พัฒนาระบบ Performance 
Management  
  - นําระบบการบริหารผลงานเชิงกล
ยุทธ (Strategic Performance 
Management) มาใช 
  - อบรมหัวหนาหนวยงานดานการ
ประเมินผลและการให feedback 
อยางสรางสรรค 
  - ทดลองใชระบบ e-HR tools หรือ 
Dashboard การตดิตามผลงาน 

ตุลาคม 2569 - 
กันยายน 2570 

ไม
ดําเนินการ 
และไมใช

งบประมาณ 

400,000 ไม
ดําเนินการ 
และไมใช

งบประมาณ 

ไม
ดําเนินการ 
และไมใช

งบประมาณ 

1. รอยละ 75 ของ
บุคลากรท่ีมีชองวาง
ของสมรรถนะ 
(Competency 
Gap) ลดลง 
2. ระดับผลิตภาพ 
(Productivity) ใน
การทํางานของ
บุคลากร 800,000 
บาท/คน 

สรางวัฒนธรรมองคกรเชิงบวก 
- จัดโครงการ "Positive 
Organization Culture" เชน Team 
Building, Cross-functional 
Project 
 - จัดโครงการพ่ีเลีย้ง (Mentorship 
Program) สําหรับบุคลากรรุนใหม 
 - การสื่อสารภายในองคกรผาน
แพลตฟอรมดิจิทัล 

ตุลาคม 2570 - 
กันยายน 2571 

ไม
ดําเนินการ 
และไมใช

งบประมาณ 

ไม
ดําเนินการ 
และไมใช

งบประมาณ 

400,000 
 

ไม
ดําเนินการ 
และไมใช

งบประมาณ 

1. รอยละ 100 
ของบุคลากรท่ีมี
ชองวางของ
สมรรถนะ 
(Competency 
Gap) ลดลง 
2. ระดับผลิตภาพ 
(Productivity) ใน
การทํางานของ
บุคลากร 800,000 
บาท/คน 
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โครงการ กิจกรรม ระยะเวลา กลุมเปาหมาย 
ปงบประมาณ/งบประมาณ (บาท) 

ตัวชี้วัด 
2569 2570 2571 2572 

จัดทําและบูรณาการระบบ HR 
มาตรฐาน โดยการทํา HR Policy 
Manual และ SOPs รวมท้ังพัฒนา 
Digital HR Platform สําหรับการ
บริหารบุคคล, IDP และ 
Performance เพ่ือสรางระบบ HR ท่ี
ยั่งยืน 

ตุลาคม 2571 - 
กันยายน 2572 

ไม
ดําเนินการ 
และไมใช

งบประมาณ 

ไม
ดําเนินการ 
และไมใช

งบประมาณ 

ไม
ดําเนินการ 
และไมใช

งบประมาณ 

400,000 
 

1. รอยละ 100 
ของบุคลากรท่ีมี
ชองวางของ
สมรรถนะ 
(Competency 
Gap) ลดลง 
2. ระดับผลิตภาพ 
(Productivity) ใน
การทํางานของ
บุคลากร 800,000 
บาท/คน 



 

 

 


