
รายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลประจ าปี 
คณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ประจ าปีงบประมาณ 2565 

 
  
ในปีงบประมาณ 2565 คณะสาธารณสุขศาสตร์ มีบุคลากรรวมทั้งสิ้น 24 คน แบ่งเป็น 2 กลุ่ม ได้แก ่

1. บุคลากรสายวิชาการ จ านวน 10 คน ระดับปริญญาเอกทั้ง 10 คน (ศาสตราจารย์ 1 คน  
รองศาสตราจารย์ 1 คน ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 2 คน และอาจารย์ 6 คน) 

2. บุคลากรสายปฏิบัติการ จ านวน 14 คน ประกอบด้วย พนักงานประจ าและพนักงานชั่วคราว จ านวน 
8 คน (ระดับปริญญาโท 4 คน และระดับปริญญาตรี 4 คน) และเจ้าหน้าที่โครงการวิจัย จ านวน 6 คน 

 
แผนภูมิ 1 สถานะการจ้างบุคลากรคณะสาธารณสุขศาสตร์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตาราง 1 ประเภทและรายละเอียดบุคลากรคณะสาธารณสุขศาสตร์ 
 

บุคลากร 
 

สถานะการจ้าง ต าแหน่งทางวิชาการ วุฒิการศึกษา 
รวม พนง.

ประจ า 
พนง.

ชั่วคราว 
จนท. 

โครงการวิจัย 
ศ. รศ. ผศ. อ. เอก โท ตรี 

ต่ า
กว่า 

สายวิชาการ 10 - - 1 1 2 6 10 - - - 10 
สายปฏิบตัิการ 7 1 6 - - - - - 4 10 - 14 

รวม 17 1 6 1 1 2 7 10 4 10 - 24 
ร้อยละ 70.8 4.2 25 10 10 20 60 41.6 16.6 41.6 0  

 
 ทางคณะได้มีการวิเคราะห์ก าลังคนภายในองค์กรเพ่ือการวางแผนอัตราก าลังของคณะให้สอดคล้อง
และรองรับแผนการด าเนินงานของคณะ ทั้งในส่วนของการเปิดหลักสูตรระดับบัณฑิตศึกษา อบรมระยะสั้น 
รวมทั้งการท าวิจัยที่เหมาะสมกับบริบทสถานการณ์ และการบริการวิชาการต่อสังคม ชุมชน ในระดับพ้ืนที่ 
ภูมิภาค ประเทศและนานาชาติ  
 ในด้านการพัฒนาบุคลากรของคณะฯ นั้น ได้มีการสนับสนุนให้บุคลากรได้รับการพัฒนาทักษะ เสริม
ศักยภาพ และองค์ความรู้ ตลอดจนฝึกฝนความเชี่ยวชาญที่เกี่ยวข้องกับการท างานในแต่ละต าแหน่งอย่าง
ครอบคลุมและต่อเนื่อง คณะฯ มีการส่งเสริมบุคลากรให้มีการพัฒนาตามความเชี่ยวชาญและสายงานของแต่

10

5

1

6

0
2
4
6
8

10
12

พนง.ประจ า พนง.ชั่วคราว จนท.โครงการวิจัย

สถานะการจ้าง

สายวิชาการ สายปฏิบัติการ



ละบุคคล โดยทั้งบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุนได้รับการพัฒนาครบถ้วนทุกคน บุคลากรสาย
วิชาการได้รับการส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาการเผยแพร่ผลงานวิชาการโดยการตีพิมพ์และการน าเสนอ
ผลงานวิชาการที่ได้มาตรฐาน และมีโอกาสน าเสนอผลงานวิชาการในการประชุมวิชาการระดับชาติ ผลการ
สนับสนุนท าให้อาจารย์ได้ต าแหน่งทางวิชาการเพ่ิมขึ้น และมีการส่งขอต าแหน่งของบุคลากรสายวิชาการที่ยัง
ไม่ได้ขอต าแหน่งเมื่อปฏิบัติงานครบ 2 ปี 
 การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของคณะสาธารณสุขศาสตร์นั้นมิได้จ ากัดแค่การสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานในคณะฯเท่านั้น แต่ยังมีสิ่งส าคัญที่จะต้อง
ด าเนินการควบคู่กันไป คือการปลูกฝังหรือสร้างจิตส านึกให้บุคลากรภายในคณะฯเกิดความกระตือรือร้นและ
ทุ่มเทในการสร้างสรรค์งาน เกิดความความพึงพอใจ ความผูกพันต่อองค์กร ความซื่อสัตย์และความรู้รักสามัคคี
ที่จะร่วมมือและปฏิบัติงานให้กับคณะฯ มีการส่งเสริมให้บุคลากรรู้สึกผูกพัน และเกิดแรงผลักดัน แรงจูงใจ 
และกระตุ้นให้บุคลากรพร้อมที่จะอุทิศตนเพ่ือปฏิบัติงานหรือหน้าที่ของตนเองอย่างสุดความสามารถ เช่น การ
ช่วยเหลือด้านการประสานงาน และการจัดการด้านเอกสารจากบุคลากรสายสนับสนุน ให้แก่บุคลากรสาย
วิชาการด้านโครงการวิจัยต่างๆ การร่วมมือโครงการวิจัยแบบบูรณาการของบุคลากรของคณะที่มีความ
เชี่ยวชาญหลากหลายสาขา การพบปะสังสรรค์ในงานเทศกาลต่างๆ การประชุมวิชาการทั้ งสายวิชาการและ
สายสนับสนุน การจัดกิจกรรมมอบของขวัญวันเกิดแก่บุคลากรในแต่ละเดือน การตัดตุงในกิจกรรมวัน
สงกรานต์ การท ากระทงในกิจกรรมวันลอยกระทง งานกีฬาสันทนาการ และงานสัมมนาประจ าปีที่มีความ
ร่วมมือระหว่างบุคลากรและนักศึกษาในคณะฯ เป็นต้น  
 ดังนั้นจะเห็นได้ว่าบุคลกรทุกคนในคณะฯ มีความรู้สึกว่าตนเองมีส่วนร่วมในการเป็นเจ้าขององค์กร
เช่นเดียวกัน นอกจากนี้ความผูกพันของบุคลากรในคณะฯ นั้นอยู่ในระดับดี และเป็นตัวเชื่อมโยงระหว่างความ
ต้องการของบุคลากรของคณะฯให้สอดคล้องไปด้วยกันกับเป้าหมายขององค์กรต่อไป 
โดยคณะมีกิจกรรมที่ได้ด าเนินการดังนี้ 
 1) ทบทวนอัตราก าลังบุคลากร 
 คณะฯ มีวิธีการประเมิน โดยการทบทวนขีดความสามารถและอัตราก าลังที่มีอยู่ในปัจจุบัน เทียบกับ
ขีดความสามารถและอัตราก าลังที่ควรมีในอนาคต ตามพันธกิจหลักของคณะฯ และแนวโน้มของสถานการณ์
ด้านวิชาชีพสาธารณสุขในปัจจุบัน ทั้งนี้ คณะฯ ใช้การประชุมเพ่ือจัดท าแผนความต้องการอัตราก าลัง ตลอดจน
ปรับปรุงแผนอัตราก าลัง โดยใช้แผนกลยุทธ์มาประกอบ รวมถึงวิเคราะห์จากความต้องการ ความจ าเป็นทั้ง
ระยะสั้นและระยะยาว เช่น แผนการเกษียณอายุงานของบุคลากร แผนการเปิดหลักสูตรใหม่ จ านวนนักศึกษา
ที่เพ่ิมข้ึน วิเคราะห์ปริมาณงานและก าหนดอัตราก าลังที่เหมาะสมเปรียบเทียบกับอัตราก าลังที่มี   
 จากผลการวิเคราะห์ความต้องการก าลังคนทดแทนในปี 2565 พบว่า คณะฯ ยังขาดอัตราก าลังใน
สายวิชาการ จ านวน 4 คน สายงานสนับสนุน จ านวน 3 คน  ซึ่งคณะฯ ได้เสนอเพ่ือขอรับการจัดสรร
อัตราก าลังบุคลากรใหม ่ประจ าปีงบประมาณ 2567-2569 ต่อทางมหาวิทยาลัยแล้ว 
 2) สรรหาบุคลากรใหม่ 
 คณะฯ มีขั้นตอนในการด าเนินการสรรหาบุคลากร โดยก าหนดคุณสมบัติ ทักษะ และสมรรถนะที่
ต้องการเสนอแก่ผู้บริหารซึ่งได้แก่คณบดีเพ่ือขออนุมัติ หลังจากนั้นเจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบงานบุคคล จะ
ด าเนินการสรรหาหรือคัดเลือกบุคลากร ทั้งนี้การด าเนินการสรรหาและคัดเลือก เป็นไปตามประกาศ
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ เรื่อง หลักเกณฑ์การคัดเลือกบุคคลเพ่ือบรรจุเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย ประกาศ ณ 
วันที่ 20 พฤศจิกายน พ.ศ. 2551 มีวิธีการดังนี้ 

 1. ขออนุมัติด าเนินการสอบคัดเลือก พร้อมแต่งตั้งคณะกรรมการด าเนินการสอบคัดเลือก  



 2. ประกาศรับสมัคร และรับสมัครงานตามระยะเวลาที่ก าหนด  
 3. คณะกรรมการด าเนินการคัดเลือกพิจารณาผู้มีสิทธิ์เข้ารับการสอบคัดเลือก   
 4. ประกาศรายชื่อผู้มีสิทธิ์เข้าสอบคัดเลือก  
 5. ด าเนินการสอบคัดเลือกตามวิธีการที่ประกาศไว้ในประกาศรับสมัคร    
 6. ประกาศรายชื่อผู้ผ่านการคัดเลือก  
 7. รับรายงานตัวบุคลากรใหม่ 

 ทั้งนี้ในการสรรหาและว่าจ้างบุคลากรใหม่ของคณะฯ นอกจากการพิจารณาตามเกณฑ์การคัดเลือก
เฉพาะต าแหน่ง การสอบข้อเขียนเพ่ือวัดความรู้ในต าแหน่งแล้ว การพิจารณาจากการสัมภาษณ์เป็นอีกกระบวน
หนึ่งที่ช่วยสะท้อนให้เห็นถึงบุคลิกภาพ มุมมอง แนวคิด รวมถึงอัตลักษณ์ในความเป็นตัวตนของบุคลากรที่เข้า
รับการสัมภาษณ์นั้น ในการที่จะเข้ามาเป็นทีมงานของคณะฯ ที่มีวัฒนธรรมองค์กร “การท างานแบบพ่ีน้อง” 
เพ่ือให้แน่ใจว่าการคัดสรรบุคลากรนั้นเป็นไปอย่างมีประสิทธิผล 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 
บุคลากรรุ่นพ่ี คอยให้ค าปรึกษาและแนะน าเพ่ือเรียนรู้ระบบการท างาน 3) ช่องทางการสื่อสารทั้งแบบที่เป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ เช่น กลุ่มไลน์ การประชุมของคณะฯ  4) การสัมมนาประจ าปีของคณะฯ เพ่ือ
ส่งเสริมความผูกพันต่อองค์กร 5) สวัสดิการส าหรับมอบให้บุคลากรตามสิทธิที่พึงจะได้รับ เป็นไปตามประกาศ
และระเบียบของมหาวิทยาลัย  6) ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานทุก 1 ปี (JA) ของมหาวิทยาลัย  
 3) การพัฒนาขีดความสามารถ  
 คณะฯ มุ่งเน้นพัฒนาบุคลากรเพ่ือน าศักยภาพของพวกเขามาใช้อย่างเต็มที่  เช่น การฝึกอบรมทั้ง
ภายในและภายนอกคณะฯ ซึ่งต้องสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกันกับพันธกิจกิจ กลยุทธ์ และแผนปฏิบัติการ
ของคณะฯ นอกจากนี้ในสายวิชาการได้มีการจัดตั้งกลุ่มอาจารย์และบุคลากรสายวิชาการขึ้น เพ่ือแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ และถ่ายทอดจากอาจารย์ที่มีประสบการณ์ด้านการจัดการเรียนการสอน การขอต าแหน่งทางวิชาการ 
การเขียนผลงานตีพิมพ์ เป็นต้น ส าหรับสายสนับสนุนมีระบบที่ปรึกษาหรือพ่ีเลี้ยงเพ่ือดูแลและสนับสนุนการ
ท างานให้มีประสิทธิผล รวมทั้งให้ค าปรึกษาเรื่องกฎระเบียบ วัฒนธรรมองค์กร และสิทธิ์สวัสดิการต่าง ๆ 
ตลอดจนการส่งเสริมการประพฤติปฏิบัติตามกฎหมายและอย่างมีจริยธรรม 
 4) การจัดการเปลี่ยนแปลงด้านอัตราก าลัง  
  ผู้น าระดับสูงได้มีนโยบายใช้แนวทางการบริหารจัดการอัตรากาลังบุคลากรให้เกิดประโยชน์
สูงสุด ตามแนวทาง และหลักเกณฑ์การจัดสรรอัตราก าลังพนักงานมหาวิทยาลัย  โดยให้สอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์คณะ ดังนี้ 
  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 เพื่อช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานได้ 
  5. ส าหรับงานที่บุคลากรไม่เพียงพอและเป็นงานที่ต้องใช้ทักษะความเชี่ยวชาญโดยเฉพาะ ส่วน
งานพิจารณาจัดจ้างบุคลากรภายนอกในรูปแบบ outsource  
  6. ส าหรับงานที่มีภารกิจซ้ าซ้อน ส่วนงานพิจารณาให้มีหน่วยปฏิบัติงานเพียงหน่วยเดียว โดยใช้
ทรัพยากรและความช านาญการร่วมกัน (share service) เพ่ือลดขั้นตอนและต้นทุน อีกทั้งเป็นการเพ่ิม
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลในการท างาน 
 5) การพัฒนาสภาวะแวดล้อมของการท างาน 
 คณะฯ ให้ความส าคัญกับการจัดสภาวะแวดล้อมของการท างาน เพ่ือให้บุคลากรมีความสุขในการ
ท างาน และสร้างความผูกพันกับคณะฯ มีการปรับภูมิทัศน์สถานที่ท างานให้เอ้ืออ 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 เบี้ยประกันชีวิตกรณีเดินทางไปปฏิบัติงานนอกพ้ืนที่ ตลอดทั้งสิทธิประโยชน์ต่างๆ ที่เป็นไปตามระเบียบ
ของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่  
 6) การสร้างความผูกพันของบุคลากร  

คณะฯ มีวิธีการในการสร้างความผูกพันกับบุคลากร มีความรัก สามัคคีระหว่างกันในหมู่คณะ การ
ท างานเป็นทีม การมีส่วนร่วมกับองค์กรในการแสดงความคิดเห็น/รับฟังความคิดเห็นผู้อ่ืนผ่านเวทีการประชุม
บุคลากร การร่วมกิจกรรมต่าง ๆของคณะฯ และสนับสนุนให้บุคลากรน าค่านิยมองค์กรมาใช้ในการปฏิบัติงาน 
และรับฟังเสียง ข้อเสนอแนะของนักศึกษา ผู้ใช้บริการ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย น ามาปรับปรุง พัฒนาการด าเนินงาน
เพ่ือการบริการที่เป็นเลิศ สร้างความพึงพอใจให้กับนักศึกษา ผู้ใช้บริการ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การอบรมแผนหรือ
วิธีการขอต าแหน่งทางวิชาการ สนับสนุนให้มีการอบรมเพ่ือเพ่ิมศักยภาพ กิจกรรมด้านการสานสัมพันธ์ให้แก่
บุคลากร เช่น กิจกรรมวันสงกรานต์ (รดน้ าด าหัว) กิจกรรมอบรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากร กิจกรรม
ด้านสุขภาพ Healthy CMU การมอบของขวัญในวันคล้ายวันเกิดของบุคลากร การเยี่ยมไข้เมื่อบุคลากร
เจ็บป่วยไม่สบาย รวมถึงการวางพวงหรีดในงานฌาปนกิจของบุคลากร/ญาติสายตรงของบุคลากร ตลอดทั้ง 
การสัมมนาของคณะนอกสถานที่ประจ าปีในทุกเดือนธันวาคม เพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้และสร้างความสัมพันธ์
อันดีระหว่างผู้บริหาร บุลากรสายวิชาการ สายปฏิบัติการ เป็นต้น 
 คณะฯ ก าหนดปัจจัยที่ส าคัญที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร โดยใช้เกณฑ์วัดปัจจัยความผูกพัน
ของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่แบบออนไลน์ (Happinometer) เป็นประจ าทุกปี ทั้งนี้ ในปี 2565 มีปัจจัยที่ส่งผล
ต่อความผูกพันของบุคลากร ได้แก่ ได้รับการแนะน าจากญาติ/เพ่ือน/คนรู้จักมาท างานที่องค์กรนี้  การปกป้อง
องค์กรในกรณีมีใครกล่าวถึงองค์กรในทางไม่เหมาะสม   ความภาคภูมิใจที่ได้เป็นพนักงาน/บุคลากรของ
องค์กร/ได้ท างานในองค์กรนี้ การบอกถึงผู้อ่ืนถึงสิ่งดีๆ เกี่ยวกับการท างานที่องค์กรนี้เมื่อมีโอกาส ตามล าดับ 
ทั้งนี้ คณะฯ ได้น าผลการประเมินเพ่ือใช้วางแผนในการสร้างผูกพันให้กับบุคลากรของคณะฯ ต่อไป ดังตาราง  
  
 
 



มิติความผูกพันของบุคลากร ที่เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
คณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ปี 2565 

ปัจจัยส าคัญทีจ่ะท าให้ท่านยังคงปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงานปัจจุบนั มิติ  
ได้รบัการแนะน าจากญาติ/เพื่อน/คนรู้จักมาท างานที่องค์กรนี้   

SAY การปกป้ององค์กรในกรณมีีใครกล่าวถึงองค์กรในทางไม่เหมาะสม   
ความภาคภมูิใจที่ไดเ้ป็นพนักงาน/บุคลากรขององค์กร/ได้ท างานในองค์กรนี้  
การบอกถึงผู้อื่นถึงสิ่งดีๆ  เกีย่วกับการท างานที่องค์กรนีเ้มื่อมโีอกาส  
การตดัสินใจท างานต่อหรือลาออก ภายหลังการส าเร็จการศึกษาเมื่อมโีอกาสได้ศึกษา
ต่อ  

 
STAY 

การตดัสินใจเปลีย่นสถานที่ท างาน เมื่อมีองค์กรอื่นชวน/ติดต่อไปท างาน   
ความรูส้ึกเป็นเจ้าของร่วมขององค์กร  
ความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เมื่อท างานเป็นเวลานาน  
การทุ่มเทท างานเพื่อประโยชน์ขององค์กร   

 
STRIVE 

การคิดใหม่ ท าใหม่ เพื่อสรา้งความก้าวหน้าให้กับองค์กร 
การท างานอย่างมเีป้าหมายในแต่ละวัน  
การท างานให้ดีทีสุ่ดในทุกๆ วัน โดยมีองค์กรเป็นแรงบันดาลใจ  
การสร้างผลงานแก่องค์กรมากกวา่การท างานตามหน้าที่ท่ีไดร้ับมอบหมายปกติ โดยมี
องค์กรสนับสนุนและให้แรงจูงใจ  

รวม 81.0 
 
   
ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรคณะสาธารณสุขศาสตร์

มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ปี 2565 (n=14) 

มิติความผูกพัน 
ค่าเฉลี่ย 

(คะแนนเต็ม 5) 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(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 าเนินการที่ด ีคือ  
 1) การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร (JA) ของมหาวิทยาลัย มีการประเมินปีละ 1 ครั้ง  
โดยการประเมินดังกล่าว บุคลากรทุกคนจะได้รับการประเมินผล ทั้งบุคลากรสายบริหาร  สายวิชาการ และ
สายปฏิบัติการ โดยการพิจารณาจากผลสัมฤทธิ์ของงาน พฤติกรรมการปฏิบัติงาน ได้แก่ สมรรถนะหลัก และ
สมรรถถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ ซึ่งการเมินผลดังกล่าวเป็นไปตามเกณฑ์ของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่
ก าหนด และเพ่ือกระตุ้นให้บุคลากรทุกสายงานปฏิบัติหน้าที่ในช่วงระหว่างปีให้บรรลุตามเกณฑ์ วิสัยทัศน์ของ
คณะฯ รวมถึงการผ่านเกณฑ์เพ่ือปรับอัตราค่าตอบแทนในแต่ละปี 



 2) มีการประเมินสมรรถนะ (competency) แบบ 360 องศาเพ่ือเป็นเครื่องมือในการส่งเสริมความ
ประพฤติปฏิบัติอย่างมีจริยธรรมภายใต้โครงสร้างระบบการก ากับดูแลทั่วทั้งองค์กร มีการประเมินปีละ 1 ครั้ง 
ซึ่งวิธีการดังกล่าวเป็นการประเมินสมรรถนะของบุคลากรสายวิชาการ และสายปฏิบัติการ โดยประเมินระหว่าง
สายงานรายคน เพ่ือสะท้อนให้เห็นถึงมุมมองระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 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 าหนดแผนเตรียมบุคลากรเพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน
พัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของแต่ละสายงาน โดยยึดหลักเกณฑ์ตามที่มหาวิทยาลัย
ก าหนด 
 

 


