
รายงานการด าเนนิงานตามนโยบายหรือแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
คณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ประจ าปีงบประมาณ 2566 

รอบ 6 เดือน (ตุลาคม 2565 – มีนาคม 2566)  
 
  
 คณะสาธารณสุขศาสตร์ ในฐานะส่วนงานภายใต้มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ได้เล็งเห็นถึงความส าคัญ  
ในการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยได้ยึดถือและปฏิบัติตามนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ โดยการด าเนินงานที่ผ่านมา คณะฯ ด าเนินการประเมินความต้องการด้านขีด
ความสามารถ และอัตราก าลังบุคลากร โดยวิเคราะห์จากความต้องการจ าเป็นทั้งระยะสั้นและระยะยาว เช่น 
แผนการเกษียณอายุงานของบุคลากร แผนการเปิดหลักสูตรใหม่ จ านวนนักศึกษาที่เพิ่มขึ้น วิเคราะห์ปริมาณ
งานและก าหนดอัตราก าลังที่เหมาะสมเปรียบเทียบกับอัตราก าลังที่มี ทั้งสายวิชาการ และสายปฏิบัติการ   
 ในขณะเดียวกันคณะฯ ได้ก าหนดแผนพัฒนาการเรียนรู้และความก้าวหน้าทางสายงาน โดยพิจารณา
ถึงระดับต าแหน่ง ประสบการณ์ ผลการประเมินการปฏิบัติงาน และกรอบนโยบายขององค์กร เพื่อน ามาพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากร โดยดึงศักยภาพมาใช้พัฒนาตนเองและองค์กรอย่างเต็มที่ เช่น การฝึกอบรมทั้งภายใน
และภายนอกคณะฯ 
 นอกจากนี้ คณะฯ ได้สร้างขวัญและก าลังใจให้กับบุคลากร โดยการยกย่องชมเชย เช่น การได้รับ
ต าแหน่งทางวิชาการที่สูงขึ้น หรือการได้รับรางวัลจากหน่วยงานภายนอก เป็นต้น เพื่อให้มั่นใจว่าบุคลากรสาย
วิชาการมีทั้งคุณภาพและปริมาณที่เพียงพอต่อความต้องการด้านการเรียนการสอน การวิจัย และการบริการ
วิชาการ โดยมีกิจกรรมที่ได้ด าเนินการดังนี ้
 1) ทบทวนอัตราก าลังบุคลากร 
 คณะฯ มีวิธีการประเมิน โดยการทบทวนขีดความสามารถและอัตราก าลังที่มีอยู่ในปัจจุบัน เทียบกับ
ขีดความสามารถและอัตราก าลังที่ควรมีในอนาคต ตามพันธกิจหลักของคณะฯ และแนวโน้มของสถานการณ์
ด้านวิชาชีพสาธารณสุขในปัจจุบัน ทั้งนี้ คณะฯ ใช้การประชุมเพื่อจัดท าแผนความต้องการอัตราก าลัง ตลอดจน
ปรับปรุงแผนอัตราก าลัง โดยใช้แผนกลยุทธ์มาประกอบ รวมถึงวิเคราะห์จากความต้องการ ความจ าเป็นทั้ง
ระยะสั้นและระยะยาว เช่น แผนการเกษียณอายุงานของบุคลากร แผนการเปิดหลักสูตรใหม่ จ านวนนักศึกษา
ที่เพิ่มขึ้น วิเคราะห์ปริมาณงานและก าหนดอัตราก าลังที่เหมาะสมเปรียบเทียบกับอัตราก าลังที่มี   
 จากผลการวิเคราะห์ความต้องการก าลังคนทดแทนในปี 2565 พบว่า คณะฯ ยังขาดอัตราก าลังใน
สายวิชาการ จ านวน 4 คน สายงานสนับสนุน จ านวน 3 คน  ซึ่งคณะฯ ได้เสนอเพื่อขอรับการจัดสรร
อัตราก าลังบุคลากรใหม่ ประจ าปีงบประมาณ 2567-2569 ต่อทางมหาวิทยาลัยแล้ว 
   
 2) สรรหาบุคลากรใหม่ 
 คณะฯ มีขั้นตอนในการด าเนินการสรรหาบุคลากร โดยก าหนดคุณสมบัติ ทักษะ และสมรรถนะที่
ต้องการเสนอแก่ผู้บริหารซึ่งได้แก่คณบดีเพื่อขออนุมัติ หลังจากนั้นเจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบงานบุคคล จะ
ด าเนินการสรรหาหรือคัดเลือกบุคลากร ทั้งนี้การด าเนินการสรรหาและคัดเลือก เป็นไปตามประกาศ
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ เรื่อง หลักเกณฑ์การคัดเลือกบุคคลเพื่อบรรจุเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย ประกาศ ณ 
วันที่ 20 พฤศจิกายน พ.ศ. 2551 มีวิธกีารดังนี ้

 1. ขออนุมัติด าเนินการสอบคัดเลือก พร้อมแต่งตั้งคณะกรรมการด าเนินการสอบคัดเลือก  
 2. ประกาศรับสมัคร และรับสมัครงานตามระยะเวลาที่ก าหนด  



 3. คณะกรรมการด าเนินการคัดเลือกพิจารณาผู้มีสิทธิ์เข้ารับการสอบคัดเลือก   
 4. ประกาศรายช่ือผูม้ีสิทธิ์เข้าสอบคัดเลือก  
 5. ด าเนินการสอบคัดเลือกตามวิธีการที่ประกาศไว้ในประกาศรับสมัคร    
 6. ประกาศรายช่ือผู้ผ่านการคัดเลือก  
 7. รับรายงานตัวบุคลากรใหม่ 

 ทั้งนี้ในการสรรหาและว่าจ้างบุคลากรใหม่ของคณะฯ นอกจากการพิจารณาตามเกณฑ์การคัดเลือก
เฉพาะต าแหน่ง การสอบข้อเขียนเพ่ือวัดความรู้ในต าแหน่งแล้ว การพิจารณาจากการสัมภาษณ์เป็นอีกกระบวน
หนึ่งที่ช่วยสะท้อนให้เห็นถึงบุคลิกภาพ มุมมอง แนวคิด รวมถึงอัตลักษณ์ในความเป็นตัวตนของบุคลากรที่เข้า
รับการสัมภาษณ์นั้น ในการที่จะเข้ามาเป็นทีมงานของคณะฯ ที่มีวัฒนธรรมองค์กร “การท างานแบบพี่น้อง” 
เพื่อให้แน่ใจว่าการคัดสรรบุคลากรนั้นเป็นไปอย่างมีประสิทธิผล ตอบสนองต่อวิสัยทัศน์ของคณะฯ มีความรู้
ความสามารถเพียงพอในอันที่จะมาช่วยหนุนเสริมการด าเนินงานของคณะฯ และที่ส าคัญคือสามารถท างาน
เป็นทีมร่วมกับทีมงานทั้งสายวิชาการ และสายปฏิบัติการได้ โดยภายหลังการคัดเลือก คณะฯ ได้มีการว่าจ้าง
บุคลากรแบบทดลองงาน 1 ปี ก่อนที่จะมีการประเมินผลการท างานว่าผ่านเกณฑ์หรือไม่ และบรรจุเป็น
พนักงานมหาวิทยาลัยประจ า  
 บุคลากรใหม่ที่ ได้รับการบรรจุ คณะฯ จะจัดให้ผ่านกระบวนการดูแลบุคลากรใหม่ ดังนี้ 
1) ปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ทั้งจากภายในคณะฯ และจากมหาวิทยาลัยเชียงใหม่  2) ระบบที่ปรึกษา (Mentor) 
ซึ่งได้รับการมอบหมายจากผู้บริหาร ทั้งแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ได้แก่ หัวหน้างาน อาจารย์ 
บุคลากรรุ่นพี่ คอยให้ค าปรึกษาและแนะน าเพื่อเรียนรู้ระบบการท างาน 3) ช่องทางการสื่อสารทั้งแบบที่เป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ เช่น กลุ่มไลน์ การประชุมของคณะฯ  4) การสัมมนาประจ าปีของคณะฯ เพื่อ
ส่งเสริมความผูกพันต่อองค์กร 5) สวัสดิการส าหรับมอบให้บุคลากรตามสิทธิที่พึงจะได้รับ เป็นไปตามประกาศ
และระเบียบของมหาวิทยาลัย  6) ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานทุก 1 ป ี(JA) ของมหาวิทยาลัย  
 3) การพัฒนาขีดความสามารถ  
 คณะฯ มุ่งเน้นพัฒนาบุคลากรเพื่อน าศักยภาพของพวกเขามาใช้อย่างเต็มที่  เช่น การฝึกอบรมทั้ง
ภายในและภายนอกคณะฯ ซึ่งต้องสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกันกับพันธกิจกิจ กลยุทธ์ และแผนปฏิบัติการ
ของคณะฯ นอกจากนี้ในสายวิชาการได้มีการจัดตั้งกลุ่มอาจารย์และบุคลากรสายวิชาการขึ้น เพื่อแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ และถ่ายทอดจากอาจารย์ที่มีประสบการณ์ด้านการจัดการเรียนการสอน การขอต าแหน่งทางวิชาการ 
การเขียนผลงานตีพิมพ์ เป็นต้น ส าหรับสายสนับสนุนมีระบบที่ปรึกษาหรือพี่เลี้ยงเพื่อดูแลและสนับสนุนการ
ท างานให้มีประสิทธิผล รวมทั้งให้ค าปรึกษาเรื่องกฎระเบียบ วัฒนธรรมองค์กร และสิทธิ์สวัสดิการต่าง ๆ 
ตลอดจนการส่งเสริมการประพฤติปฏิบัติตามกฎหมายและอย่างมีจริยธรรม 
 4) การจัดการเปลี่ยนแปลงด้านอัตราก าลัง  
  ผู้น าระดับสูงได้มีนโยบายใช้แนวทางการบริหารจัดการอัตรากาลังบุคลากรให้เกิดประโยชน์
สูงสุด ตามแนวทาง และหลักเกณฑ์การจัดสรรอัตราก าลังพนักงานมหาวิทยาลัย  โดยให้สอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์คณะ ดังน้ี 
  1. เกลี่ยงานบุคลากรที่ท างาน Overload ไปยังบุคลากร Underload ในต าแหน่งเดียวกันหรือ
ใกล้เคียงกัน รวมถึงบูรณาการการท างานระหว่างสายงาน Overload และ Underload 
  2. ปรับกระบวนการท างานใหม่ เช่น การน าเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม่ๆ มาใช้ หรือการ
พัฒนาระบบโปรแกรมต่าง ๆ เพื่อลดระยะเวลาการท างาน ลดขั้นตอน 
  3. พิจารณายกเลิกภาระงานที่มีความซ้ าซ้อนหรือไม่จ าเป็นตามบริบทของงานที่เปลี่ยนแปลง 



  4. หากวิเคราะห์อัตราก าลังแล้วพบว่าส่วนงานมีบุคลากรไม่เพียงพอ ส่วนงานสามารถเลือก
ขอรับบุคลากรเพิ่มเติม หรือ ขอรับงบประมาณ เครื่องมือ ระบบ เพื่อช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานได้ 
  5. ส าหรับงานที่บุคลากรไม่เพียงพอและเป็นงานที่ต้องใช้ทักษะความเชี่ยวชาญโดยเฉพาะ ส่วน
งานพิจารณาจัดจ้างบุคลากรภายนอกในรูปแบบ outsource  
  6. ส าหรับงานที่มีภารกิจซ้ าซ้อน ส่วนงานพิจารณาให้มีหน่วยปฏิบัติงานเพียงหน่วยเดียว โดยใช้
ทรัพยากรและความช านาญการร่วมกัน (share service) เพื่อลดขั้นตอนและต้นทุน อีกทั้งเป็นการเพิ่ม
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลในการท างาน 
  นอกจากนี้ ผู้น าระดับสูงมีนโยบายให้บุคลากรสายวิชาการสามารถสอนแทนกันได้บางรายวิชาที่
มีความเหมือนหรือคล้ายคลึงในศาสตร์เดียวกัน ทั้งนี้ คณะฯ มีกรอบอัตราก าลังบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ 
2560-2564 ดังตาราง 5.1 และได้วางแผนเสนอขอรับการจัดสรรอัตราก าลังบุคลากรใหม่ ประจ าปีงบประมาณ 
2565-2568 ดังตาราง 5.2  
 
ตาราง 1  กรอบอัตราก าลังบุคลากรคณะสาธารณสุขศาสตร ์ปีงบประมาณ 2560 - 2565   

 
ประเภทบุคลากร กรอบอัตราก าลัง ปี 2560-2565 (คน) จ านวน

บุคลากร 
ที่ได้รับ

การบรรจ ุ
(คน) 

ปี  
2560 

ปี 
2561 

ปี 
2562 

ปี 
2563 

ปี 
2564 

ปี 
2565 

รวม 

สายวิชาการ 3 3 3 2 1 0 12 11 
สายปฏิบัติการ 5 0 1 1 0 0 7 7 

รวม 8 3 4 3 1 0 19 18 
ที่มา : งานบุคคล คณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ข้อมูล ณ วันที่ 20 กรกฎาคม 2565 
 
ตาราง 2  การวางแผนอัตราก าลังบุคลากรคณะสาธารณสุขศาสตร์ ปีงบประมาณ 2565 - 2568   
 

ประเภทบุคลากร การวางแผนอตัราก าลัง ปี 2565-2568 (คน) 
ปี 2565 ปี 2566 ปี 2567 ปี 2568 รวม 

สายวิชาการ 1 1 1 1 4 
สายปฏิบัติการ 1 1 1 0 3 

รวม 3 2 1 1 7 
ที่มา : งานบุคคล คณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ข้อมูล ณ วันที่  20 กรกฎาคม 2565 
 
 5) การพัฒนาสภาวะแวดล้อมของการท างาน 
 คณะฯ ให้ความส าคัญกับการจัดสภาวะแวดล้อมของการท างาน เพื่อให้บุคลากรมีความสุขในการ
ท างาน และสร้างความผูกพันกับคณะฯ มีการปรับภูมิทัศน์สถานที่ท างานให้เอื้ออ านวยต่อการปฏิบัติงาน การ
จัดหาอุปกรณ์การสอนที่ทันสมัยส าหรับอาจารย์และนักศึกษา เช่น ชุดอุปกรณ์ส าหรับการเรียนการสอนแบบ



ออนไลน์ Interactive touch screen ชุดอุปกรณ์ส าหรับการบันทึกสื่อในรูปแบบวิดีโอคุณภาพสูง (Ez-studio) 
เป็นต้น การปรับเปลี่ยนวิธีการเก็บข้อมูลด้วยเอกสาร เป็นการเก็บข้อมูลด้วยระบบดิจิตอล (e-document)     
 พร้อมกันนี้ คณะฯ ได้จัดสวัสดิการ สภาวะแวดล้อม และส่งเสริมให้มีสิทธิประโยชน์ให้แก่บุคลากร 
เช่น เบี้ยประกันชีวิตกรณีเดินทางไปปฏิบัติงานนอกพื้นที่ ตลอดทั้งสิทธิประโยชน์ต่างๆ ที่เป็นไปตามระเบียบ
ของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่  
 6) การสร้างความผูกพันของบุคลากร  

คณะฯ มีวิธีการในการสร้างความผูกพันกับบุคลากร มีความรัก สามัคคีระหว่างกันในหมู่คณะ การ
ท างานเป็นทีม การมีส่วนร่วมกับองค์กรในการแสดงความคิดเห็น/รับฟังความคิดเห็นผู้อื่นผ่านเวทีการประชุม
บุคลากร การร่วมกิจกรรมต่าง ๆของคณะฯ และสนับสนุนให้บุคลากรน าค่านิยมองค์กรมาใช้ในการปฏิบัติงาน 
และรับฟังเสียง ข้อเสนอแนะของนักศึกษา ผู้ใช้บริการ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย น ามาปรับปรุง พัฒนาการด าเนินงาน
เพื่อการบริการที่เป็นเลิศ สร้างความพึงพอใจให้กับนักศึกษา ผู้ใช้บริการ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การอบรมแผนหรือ
วิธีการขอต าแหน่งทางวิชาการ สนับสนุนให้มีการอบรมเพื่อเพิ่มศักยภาพ กิจกรรมด้านการสานสัมพันธ์ให้แก่
บุคลากร เช่น กิจกรรมวันสงกรานต์ (รดน้ าด าหัว) กิจกรรมอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากร กิจกรรม
ด้านสุขภาพ Healthy CMU การมอบของขวัญในวันคล้ายวันเกิดของบุคลากร การเยี่ยมไข้เมื่อบุคลากร
เจ็บป่วยไม่สบาย รวมถึงการวางพวงหรีดในงานฌาปนกิจของบุคลากร/ญาติสายตรงของบุคลากร ตลอดทั้ง 
การสัมมนาของคณะนอกสถานที่ประจ าปีในทุกเดือนธันวาคม เพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้และสร้างความสัมพันธ์
อันดีระหว่างผู้บริหาร บุลากรสายวิชาการ สายปฏิบัติการ เป็นต้น 
 คณะฯ ก าหนดปัจจัยที่ส าคัญที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร โดยใช้เกณฑ์วัดปัจจัยความผูกพัน
ของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่แบบออนไลน์ (Happinometer) เป็นประจ าทุกปี ทั้งนี้ ในปี 2565 มีปัจจัยที่ส่งผล
ต่อความผูกพันของบุคลากร ได้แก่ ได้รับการแนะน าจากญาติ/เพื่อน/คนรู้จักมาท างานที่องค์กรนี้  การปกป้อง
องค์กรในกรณีมีใครกล่าวถึงองค์กรในทางไม่เหมาะสม   ความภาคภูมิใจที่ได้เป็นพนักงาน/บุคลากรของ
องค์กร/ได้ท างานในองค์กรนี้ การบอกถึงผู้อื่นถึงสิ่งดีๆ เกี่ยวกับการท างานที่องค์กรนี้เมื่อมีโอกาส ตามล าดับ 
ทั้งนี้ คณะฯ ได้น าผลการประเมินเพื่อใช้วางแผนในการสร้างผูกพันให้กับบุคลากรของคณะฯ ต่อไป ดังตาราง 3 
  
ตาราง 3  มิติความผูกพันของบุคลากร ที่เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
คณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ปี 2565 

ปัจจัยส าคัญที่จะท าให้ท่านยังคงปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงานปัจจุบัน มิติ  
ได้รับการแนะน าจากญาติ/เพื่อน/คนรู้จักมาท างานที่องค์กรนี้   

SAY การปกป้ององค์กรในกรณีมีใครกล่าวถึงองค์กรในทางไม่เหมาะสม   
ความภาคภูมิใจที่ได้เป็นพนักงาน/บุคลากรขององค์กร/ได้ท างานในองค์กรนี้  
การบอกถึงผู้อื่นถงึสิ่งดีๆ เกี่ยวกับการท างานที่องค์กรนี้เมื่อมีโอกาส  
การตัดสินใจท างานต่อหรือลาออก ภายหลังการส าเร็จการศึกษาเมื่อมีโอกาสได้ศึกษา
ต่อ  

 
STAY 

การตัดสินใจเปลีย่นสถานที่ท างาน เมื่อมีองค์กรอื่นชวน/ติดต่อไปท างาน   
ความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมขององค์กร  
ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เมื่อท างานเป็นเวลานาน  
การทุ่มเทท างานเพื่อประโยชน์ขององค์กร   

 
STRIVE 

การคิดใหม่ ท าใหม่ เพื่อสร้างความก้าวหน้าให้กับองค์กร 
การท างานอย่างมีเป้าหมายในแต่ละวัน  



การท างานให้ดีท่ีสุดในทุกๆ วัน โดยมีองค์กรเป็นแรงบันดาลใจ  
การสร้างผลงานแก่องค์กรมากกวา่การท างานตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายปกติ โดยมี
องค์กรสนับสนุนและให้แรงจูงใจ  

รวม 81.0 
 
   
ตาราง 4  ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรคณะสาธารณสุขศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ปี 2565 (n=14) 

มิติความผูกพัน 
ค่าเฉลี่ย 

(คะแนนเต็ม 5) 
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(S.D) 
SAY - การกล่าวถึงองค์กรในทางบวก 83.3 14.618 
STAY - การด ารงอยู ่ 79.2 15.590 
STRIVE - ความทุ่มเทเพื่อองค์กร 80.4 9.015 

ภาพรวมความผูกพัน 81.0 9.918 

 
 7) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 คณะฯ มีระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสนับสนุนให้เกิดการท างานที่ให้ผลการ
ด าเนินการที่ดี คือ  
 1) การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร (JA) ของมหาวิทยาลัย มีการประเมินปีละ 1 ครั้ง  
โดยการประเมินดังกล่าว บุคลากรทุกคนจะได้รับการประเมินผล ทั้งบุคลากรสายบริหาร  สายวิชาการ และ
สายปฏิบัติการ โดยการพิจารณาจากผลสัมฤทธิ์ของงาน พฤติกรรมการปฏิบัติงาน ได้แก่ สมรรถนะหลัก และ
สมรรถถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ ซึ่งการเมินผลดังกล่าวเป็นไปตามเกณฑ์ของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่
ก าหนด และเพื่อกระตุ้นให้บุคลากรทุกสายงานปฏิบัติหน้าที่ในช่วงระหว่างปีให้บรรลุตามเกณฑ์ วิสัยทัศน์ของ
คณะฯ รวมถึงการผ่านเกณฑ์เพื่อปรับอัตราค่าตอบแทนในแต่ละปี 
 2) มีการประเมินสมรรถนะ (competency) แบบ 360 องศาเพื่อเป็นเครื่องมือในการส่งเสริมความ
ประพฤติปฏิบัติอย่างมีจริยธรรมภายใต้โครงสร้างระบบการก ากับดูแลทั่วทั้งองค์กร มีการประเมินปีละ 1 ครั้ง 
ซึ่งวิธีการดังกล่าวเป็นการประเมินสมรรถนะของบุคลากรสายวิชาการ และสายปฏิบัติการ โดยประเมินระหว่าง
สายงานรายคน เพื่อสะท้อนให้เห็นถึงมุมมองระหว่างเพื่อนร่วมงาน 1 คน ต่อบุคลากรในสายงานทุกคน ทั้งนี้
ผลการประเมินที่ได้ งานบริหารบุคคลจะน ามาสรุปในภาพรวมรายคน และเสนอผู้บริหารต่อไป  
 3)  มีนโยบายส่งเสริมการประพฤติปฏิบัติตามจรรยาบรรณของบุคลากร  ตามข้อบังคับ
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ พ.ศ. 2551 อย่างเคร่งครัด 

 8) ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน 
1. ส าหรับบุคลากร คณะฯ ได้มีการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรทั้งสายวิชาการ และ

ปฏิบัติการเข้ารับการอบรมตามโครงการที่มหาวิทยาลัยก าหนด/สัมมนาอย่างทั่วถึง เช่น งาน
ด้านนโยบายการเรียนการสอน งานด้านบริการการศึกษา ด้านการเงิน/พัสดุ (3 มิติ)  ด้าน
ประกันคุณภาพ EdPEx  ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ และด้านอ่ืน ๆ เป็นต้น 

2. ผู้บริหารมีระบบการเรียนรู้และพัฒนาสู่การเป็นผู้น าโดยเข้ารับการอบรมพัฒนาในหลักสูตร
ผู้บริหารระดับต้น ระดับกลาง ระดับสูง ของมหาวิทยาลัยเป็นประจ าทุกปี 



3. มีการก าหนดแผนเตรียมบุคลากรเพื่อเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน
พัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของแต่ละสายงาน โดยยึดหลักเกณฑ์ตามที่มหาวิทยาลัย
ก าหนด 
 

 


