
กองบริหารงานบุคคล
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่

ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
(Human Resource Management System: HRM)

มหาวิทยาลัยเชียงใหม่
ตามแผนพัฒนาการศึกษามหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ระยะที่12

(ปรับปรุง พ.ศ.2563)



ค ำน ำ 
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ส่วนที่ 1 
บทน ำ 

 
หลักกำรและเหตุผล 

การออกแบบระบบการบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ โดยการน ายุทธศาสตร์จาก 
แผนพัฒนาการศึกษามหาวิทยาลัยเชียงใหม่ พ.ศ.2560-2564 เป็นแนวทางในการออกแบบระบบงานที่จะ
ส่งผลให้มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ไปสู่ความเป็นเลิศ และบรรลุเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ในแผนยุทธศาสตร์ของ
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ และสามารถรายงานผลการด าเนินการตามเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพ่ือการด าเนินการ
ที่เป็นเลิศ (CMU-EdPEx)  และจากการสัมมนาผู้บริหารมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ประจ าปี 2559 ได้สรุปกลยุทธ์
ที่ส าคัญในการปฏิรูประบบการบริหารทรัพยากรบุคคลมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ โดยก าหนดกลยุทธ์ 4 ด้าน ดังนี้ 

 1.  Human Resource strategy  
  1.1 บูรณาการ การบริหารงานระหว่างหน่วยงาน โดยด าเนินการจัดท า Manpower ที่สามารถ
เป็นกลไกในการด าเนินการด้านอัตราก าลังที่คล่องตัว สามารถทดแทนอัตราระหว่างหน่วยงาน เพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลง ได้อย่างรวดเร็วและมีการจัดท าฐานข้อมูล ที่เป็นลักษณะ ฐานข้อมูล BI เพ่ือเป็นข้อมูลสารสนเทศ
ในการบูรณาการ การบริหารงานระหว่างหน่วยงาน 
  1.2 มีหน่วยงานที่ รองรับยุทธศาสตร์ เชิงรุกของมหาวิทยาลัย ( Transformation Team)  
เพ่ือด าเนินการเก่ียวกับการคิดภาระงานและค่าตอบแทนแบบ Multiple Appointment และมีการประเมินผล
การปฏบิัติงานแบบ 
 2.  Human Resource Management 
  2.1 ปรับปรุงระบบการสรรหาบุคลากร ให้มีความคล่องตัว สามารถสรรหาบุคลากรได้อย่าง
รวดเร็ว มีประสิทธิภาพ และสรรหาบุคลากรที่มีศักยภาพในการปฏิบัติงานภายในมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
  2.2 การสร้างสภาพแวดล้อมด้านทรัพยากรบุคคลที่เอ้ือต่อการท างาน เช่น การสร้างระบบ
สวัสดิการที่ตรงกับความต้องการของบุคลากร สร้างระบบ Career path ที่ชัดเจนและสนับสนุนให้บุคลากร 
มีเข้าสู่ Career path ที่สูงขึ้นของสายงานตนเอง มีอัตราค่าจ้างที่เป็นธรรมและเป็นแรงจูงใจในการท างาน 
สร้างรางวัลที่เป็นแรงจูงใจให้บุคลากรสร้างสรรค์ผลงานที่เป็นเลิศ 
  2.3 การจัดตั้งคณะกรรมการบริหารบุคลากรท างานข้ามหน่วยงาน โดยสร้างระบบการคิดภาระ
งานแบบใหม่ สร้างระบบการจ่ายค่าตอบแทนที่สอดคล้องกับการคิดภาระงานแบบ Multiple Appointment 
และมีสัญญาจ้างตามภารกิจ 
 3.  Human Resource Development  
  3.1 การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคล ( Individual Development plan) เพ่ือให้
มหาวิทยาลัยได้รับทราบถึงสมรรถนะของบุคลากรเป็นรายบุคคล เพ่ือวางแผนการพัฒนาบุคลากรให้มี
สมรรถนะ ทักษะ ตามท่ีคาดหวัง เพ่ือให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
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  3.2 การวางแผนหาผู้สืบทอดต าแหน่ง (Succession plan) เพ่ือให้การบริหารงานองค์กรเป็นไป
อย่างต่อเนื่อง และเพ่ือให้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถได้รับการพัฒนาทักษะทางด้านการบริหาร เพ่ือให้มี
บุคลากรที่สามารถทดแทนอัตราก าลังทางด้านการบริหาร 
  3.3 สร้างกระบวนการพัฒนาบุคลากรให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร เพ่ือให้บุคลากรมีทัศนคติที่ดี
ต่อการท างาน มีความรักความผูกพันต่อมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ และสร้างสรรค์ผลงาน นวัตกรรม ให้องค์กร
อย่างต่อเนื่อง 

4.  Culture management  
  4.1 การสร้างวัฒนธรรมองค์กรแบบ E-CMU เพ่ือให้บุคลากรมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ มีความรู้ 
ทักษะ สมรรถนะที่สนับสนุนให้มหาวิทยาลัยบรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจ ตามแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ระยะที่ 12 พ.ศ.2560 – 2564 โดยมีค่านิยมดังนี้ 
     E = Excellence มุ่งม่ันสู่ความเป็นเลิศ 
     C = Community engagement เชิดชูรับใช้สังคม 
     M = Morality นิยมในหลักธรรม 
     U = Unity รวมพลังเป็นหนึ่งเดียว 
  4.2 สนับสนุนให้บุคลากร เข้าใจและปฏิบัติงานโดยใช้กระบวนการปรับปรุงหรือการพัฒนางาน
ประจ าโดยใช้กระบวนการวิจัยและสนับสนุน ต่อยอดให้ เกิดนวัตกรรม ( Routine to Research to 
Innovation) 

เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายในการด าเนินการตามแผนยุทธศาสตร์ ตามแผนพัฒนาการศึกษามหาวิทยาลัย  
เชียงใหม่ ฉบับที่ 12 พ.ศ.2560-2564 มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ได้ ออกแบบระบบการบริหารงานบุคคล เพ่ือเป็น
แนวทางในการพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะ สมรรถนะ ทัศนคติที่ดี ในการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยระบบ 
การบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ และเป็นแนวทางในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลให้มี
ศักยภาพเพ่ือพัฒนามหาวิทยาลัยบรรลุวิสัยทัศน์ต่อไป 
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ส่วนที่ 2 
ระบบบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

 

 
ภาพ: ผังระบบบริหารทรัพยากรบคุคล สอดคล้องกับแผนพัฒนามหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ระยะที่ 12 

  
1. ระบบกำรวำงแผนอัตรำก ำลัง (Human Resource Strategic System: HRS) 
 Workforce Change Management 

มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ มีกระบวนการบริหารอัตราก าลังเพ่ือให้มีอัตราก าลังเพียงพอและทันต่อ 
ความต้องการของส่วนงาน โดยก าหนดกลยุทธ์การบริหารอัตราก าลัง ซึ่งมีคณะท างานในการวางแผน
อัตราก าลังล่วงหน้า 3 ปี (Man Power)  โดย คณะกรรมการบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ (ก.บ.) 
ครั้งที่ 3/2558 เมื่อวันที่ 2 มีนาคม 2558 ได้ แต่งตั้งคณะกรรมการวางแผนอัตราก าลังคน (Manpower 
Planning) เพ่ือให้การวางแผนอัตราก าลังคนของมหาวิทยาลัยสอดคล้องกับเป้าหมายและยุทธศาสตร์ของ
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ โดยคณะอนุกรรมการมีหน้าที่ในการพิจารณาแผนอัตราก าลังคนในภาพรวมของ
มหาวิทยาลัย ตามค าสั่งมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ที่ 1029/2558 สั่ง ณ วันที่ 22 พฤษภาคม พ.ศ.2558 มีบทบาท
หน้าที่ของ คณะกรรมการบริหารงานบุคคลมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ และคณะอนุกรรมการบริหารจัดการ
อัตราก าลัง (Man Power) เป็นผู้ก ากับดูแล พิจารณาการวางแผนอัตราก าลังจะพิจารณาในเรื่องต่าง ๆ ดังนี้  
 1.1 การวิเคราะห์อัตราก าลัง (Workforce analysis) การก าหนดกลยุทธ์การบริหารอัตราก าลังให้
เพียงพอ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ได้พิจารณาถึง อัตราก าลังที่มีอยู่ในปัจจุบัน อัตราการเกษียณ การลาออกของ
บุคลากรในแต่ละปี การใช้เทคโนโลยีเพ่ือทดแทนก าลังคน รวมถึงบางต าแหน่งงานที่สามารถจ้างเหมาจาก
องค์กรอื่น (Out Source) ได้  
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 1.2 ความต้องการอัตราก าลังในอนาคต (Forecast needs) การก าหนดกลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคล 
พิจารณาถึง วิสัยทัศน์ พันธกิจ ของมหาวิทยาลัยในปัจจุบันและอนาคต นโยบายด้านอัตราก าลังส าหรับ
แผนพัฒนาการศึกษาของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ในระยะที่ 12 เป็นต้น รวมถึงต าแหน่งงานที่มีอัตราลาออกสูง 
การศึกษา Comparative Study เพ่ือก าหนดอัตราส่วนอัตราก าลังสายวิชาการต่อสายปฏิบัติการ ศึกษา
วิเคราะห์ Job Study สมรรถนะของอัตราก าลัง การใช้เทคโนโลยีทดแทน การให้น้ าหนักของฝ่ายวิชาการและ 
ฝ่ายสนับสนุน ศึกษาเปรียบเทียบกับมหาวิทยาลัยต่าง ๆ ทั้งในประเทศและต่างประเทศ พิจารณาบริหารงาน
การ มอบอ านาจ กระจายอ านาจ และการปรับลดต้นทุนการบริหารงานบุคคล 
 1.3 การวิเคราะห์ช่องว่างทางกลยุทธ์ (Analysis gaps) โดยพิจารณาถึง ต าแหน่งงานที่ขาดแคลน 
หรือต าแหน่งงานที่ควรจะมีในส านักงานแต่ละส่วนงาน จ านวนบุคลากรในแต่ละส่วนงานที่มีอยู่ในปัจจุบัน 
หลักสูตรที่มหาวิทยาลัยต้องการจะผลักดัน เพ่ือการแสวงหารายได้ การบูรณาการร่วมกันระหว่างส่วนงาน  
 1.4 การพัฒนากลยุทธ์ (Development Strategies) โดยการจัดท าสมรรถนะหลัก /สมรรถนะ 
ตามสายงาน ตามสภาวะการเปลี่ยนแปลงในแต่ละสายอาชีพ และการปรับเปลี่ยนค่านิยมหลักของ
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ การจัดท า Succession plan ทั้งในต าแหน่งบริหาร และต าแหน่งงานในสาขาที่ขาด
แคลน เพื่อการรักษาองค์ความรู้และพัฒนาองค์ความรู้เดิมที่มีอยู่ให้พัฒนาต่อยอดเป็นองค์ความรู้ใหม่  
 1.5 การน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ ( Implement Strategies) เป็นการก าหนดตัวชี้วัดตามแผน 
กลยุทธ์ และสื่อสารให้ส่วนงานต่าง ๆ ภายใต้การบริหารงานของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ได้รับทราบถึง  
แนวปฏิบัติและการวางแผนกลยุทธ์ของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
 1.6 การติดตามและประเมินผลตัวชี้วัด (Monitor and evaluate) การจัดท าระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศเพ่ือติดตามตัวชี้วัด เพ่ืออ านวยความสะดวกและสามารถติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ตามตัวชี้วัดของแผนกลยุทธ์ โดยส่วนงานภายในมหาวิทยาลัยเชียงใหม่  
 
 กำรวิเครำะห์อัตรำก ำลัง (Workforce analysis) 

การวิเคราะห์ภาระงานเพ่ือก าหนดอัตราก าลัง มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ได้ก าหนดสัดส่วนอัตราก าลัง 
เพ่ือสนับสนุนยุทธศาสตร์เชิงรุกต่อยุทธศาสตร์เชิงพันธกิจ ในอัตรา 70:30 

การวิเคราะห์กรอบอัตราส าหรับยุทธศาสตร์เชิงพันธกิจ มีดังนี้ 
ก.  การวิเคราะห์ภาระงานของพนักงานวิชาการ (อาจารย์) สามารถค านวณได้ 2 วิธี ได้แก่ 

 1) การวิเคราะห์ภาระงานจากจ านวนนักศึกษาเต็มเวลา (FTES : Full Time Equivalent 
  Student) และสัดส่วนอาจารย์ : นักศึกษาเต็มเวลา 
  2) การวิเคราะห์ภาระงานจากชั่วโมงการท างาน โดยปกติจะค านวณให้เฉพาะส่วนราชการที่มี

ภาระงานด้านการรักษาพยาบาล/งานบริการชุมชนที่ชัดเจนและมีปริมาณมาก  
 ข.  วิธีการวิเคราะห์ภาระงานพนักงานวิชาการ (นักวิจัย) 

   ต าแหน่งนักวิจัย : ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการวิเคราะห์ วิจัย ซึ่งมีลักษณะงานที่ปฏิบัติเกี่ยวกับ
การศึกษา ทดสอบ วิเคราะห์เพ่ือประโยชน์ทางวิชาการ การเผยแพร่ความรู้ และการแก้ปัญหาต่าง ๆ  
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ทางการศึกษา การวิเคราะห์ภาระงานพนักงานวิชาการ (นักวิจัย) ใช้เกณฑ์ภาระงาน 35 ชั่วโมงท าการต่อ
สัปดาห์ โดยจัดท าภาระงานตามที่ปฏิบัติจริง  
 ค.  วิธีการวิเคราะห์ภาระงานพนักงานสนับสนุน 

 การวิเคราะห์ภาระงานพนักงานสนับสนุนมีกรอบความคิดใน 2 ระดับ ดังนี้ 
  1.  การวิเคราะห์ภาระงานพนักงานสนับสนุน ในระดับภาพรวมของมหาวิทยาลัย เพ่ือน ามา
    ประกอบการพิจารณาจ้างพนักงานมหาวิทยาลัยงบประมาณแผ่นดิน 

  2.  ผู้ที่มีความรู้ความสามารถและมีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านโดยเฉพาะในสาขาตามนโยบาย
    ของมหาวิทยาลัย และด้านการวิจัยเฉพาะสาขาที่มีความส าคัญต่อนโยบายของรัฐบาล  
     และ สาขาวิชาที่ กบ.มหาวิทยาลัยเห็นชอบเป็นกรณี ๆ ไป 

  3.  หน่วยงานที่จัดตั้งขึ้นใหม่ตามนโยบายของมหาวิทยาลัย และของรัฐบาล หรือต าแหน่ง  
     ที่ก าหนดขึ้น โดยนโยบายของมหาวิทยาลัย  
 
2.  ระบบบริหำรทรัพยำกรบุคคล (Human Resource Management System: HRM) 
 2.1 กำรสรรหำบุคลำกรเพื่อบรรจุตำมกรอบอัตรำที่จัดสรร 

มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ได้มีแนวทางในการสรรหาบุคลากรเพ่ือบรรจุในต าแหน่งงานต่าง ๆ ที่ได้
วิเคราะห์แล้วและประกาศเลขอัตราส าหรับการบรรจุในแต่ละปีงบประมาณ ดังนี้ 

1)  ก าหนด Job Description และสมรรถนะในต าแหน่งต่าง ๆ ให้สอดคล้องกับ วิสัยทัศน์ พันธกิจ
ของมหาวิทยาลัยและส่วนงาน  

2)  ด าเนินการสรรหาบุคลากรที่มีคุณลักษณะและทักษะตาม Job Description โดยยึดตามระเบียบ 
หลักเกณฑ์ที่มหาวิทยาลัยก าหนด โดยออกเป็นประกาศรับสมัคร โดยก าหนดรายละเอียดคุณสมบัติเฉพาะ
ต าแหน่ง เกณฑ์การคัดเลือก อัตราค่าจ้างประชาสัมพันธ์รับสมัครบุคลากรใหม่ในช่องทางต่าง  ๆ เช่น เว็บไซต์
ของมหาวิทยาลัย Facebook บอร์ดข่าวสารต่าง ๆ หนังสือพิมพ์ท้องถิ่น เป็นต้น แต่งตั้งคณะกรรมการคัดเลือก 
ท าหน้าที่คัดเลือกให้เป็นไปด้วยความโปร่งใส ตรวจสอบได ้ประกาศผลการคัดเลือก ตามช่องทางที่ได้ประกาศไว้  

3)  ในช่วงสถานการณ์ Covid-19 กองบริหารงานบุคคลได้พัฒนาระบบรับสมัครงานผ่านเว็บไซต์ 
กองบริหารงานบุคคล โดยผู้ที่สนใจจะเข้าท างานในมหาวิทยาลัยเชียงใหม่สามารถฝากประวัติส่วนตัว 
(Resume) และเอกสารที่เกี่ยวข้อง ในเว็บไซต์ โดยไม่ต้องยื่นใบสมัครด้วยตนเอง 

4)  ในต าแหน่งงานที่มีผู้สมัครทดสอบผ่านข้อเขียนแต่ไม่ผ่านการคัดเลือกในการสอบสัมภาษณ์ 
มหาวิทยาลัยได้ขึ้นบัญชีไว้ โดยให้ส่วนงานที่ต้องการผู้สมัครที่คุณสมบัติตรงตามก าหนด สามารถเรียกผู้สมัคร 
ที่ทดสอบผ่านไปสัมภาษณ์ได้ โดยไม่ต้องทดสอบซ้ าอีก เพ่ือลดขั้นตอน และระยะเวลาในการด าเนินการ  

2.1.1  กำรสรรหำแบบประสิทธิภำพ (Active Recruitment) ส าหรับพนักงานมหาวิทยาลัย 
สายวิชาการ คณาจารย์ (ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์) นักวิจัย 
(นักวิจัยช านาญการ ช านาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ เชี่ยวชาญพิเศษ) เพ่ือให้คนเก่ง คนดี เข้าปฏิบัติงาน  
ในมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ด าเนินการ ดังนี้ 
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1.  การสมัคร มี 3 วิธี  

1)  ผู้สนใจฝากประวัติ ผลงาน และเลือกส่วนงานที่สนใจเข้าปฏิบัติงาน  
  ผ่านระบบรับสมัครออนไลน์ CMU Active e- Recruitment    
2)  ส่วนงานเป็นผู้เสนอ 
3)  ผ่าน Head Hunter   

 จ ำนวนผู้ที่สมัคร 52 รำย (ข้อมูล ณ วันที่ 4 เมษำยน 2563)   
2.  ตรวจสอบคุณสมบัติ คณาจารย์ (ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ 

และศาสตราจารย์) นักวิจัย (นักวิจัยช านาญการ ช านาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ เชี่ยวชาญพิเศษ) ตามประกาศ
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการคัดเลือกบุคคลเพ่ือบรรจุเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยประจ า 
แบบตามประสิทธิภาพ (Active Recruitment) พ.ศ.2563 ประกาศ ณ วันที่ 20 พฤษภาคม 2563 เป็นผู้ที่มี
คุณสมบัติตำมหลักเกณฑ์ที่ก ำหนด จ ำนวน 34 รำย 

3.  มหาวิทยาลัยแจ้งรายชื่อ ข้อมูลประวัติ และผลงาน ของผู้ที่มีคุณสมบัติครบตาม
หลักเกณฑ์ไปยังส่วนงานที่ผู้สมัครเลือก  

4.  ส่วนงานแจ้งผลการคัดเลือกและได้ก าหนดภาระงาน TOR และตัวชี้วัดความส าเร็จของ
งาน KPI จ ำนวน 24 รำย เพ่ือให้คณะกรรมการพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ แบบมีประสิทธิภาพ 
ด าเนินการคัดเลือก 

5.  คณะกรรมการฯ แต่งตั้งตามค าสั่งมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ที่ 1409/2563 เรื่อง แต่งตั้ง
คณะกรรมการคณะกรรมการด าเนินการคัดเลือกพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ แบบมีประสิทธิภาพ  
สั่ง ณ วันที่ 15 พฤษภาคม 2563 ด าเนินการคัดเลือกแล้ว จ ำนวน 24 รำย เมื่อวันที่ 9 กรกฎาคม 2563  
ผลปรำกฏว่ำ มีผู้ผ่ำนกำรคัดเลือก จ ำนวน 4 รำย 

2.1.2  กรอบอัตรำก ำลังเพื่อรองรับกำรขับเคลื่อนยุทธศำสตร์ของมหำวิทยำลัย อาทิ การจัดตั้ง
ศูนย์ Medical& Health Hub, ศูนย์ส่งเสริมพฤฒิพลังผู้สูงอายุ , CMU Food Safety, โครงการสนับสนุน 
การบริหารจัดการเมืองอัจฉริยะ (Smart Cities-Clean Energy), Creative Lanna Development Center 
(CLDC), โครงการที่เกิดผลกระทบด้านเศรษฐกิจฯลฯ 

การเสนอขอรับการจัดสรรกรอบอัตราก าลังเพ่ือรองรับการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย 
มีลักษณะเป็นกรอบอัตราพนักงานมหาวิทยาลัยประจ า แบบมีสัญญาจ้างที่มีระยะเวลาก าหนด ทั้งนี้   
การขออัตราดังกล่าว มหาวิทยาลัยจะพิจารณาจัดสรรเป็นล าดับแรก ทั้งสายวิชาการ (อาจารย์,นักวิจัย)  
สายปฏิบัติการและอัตราก าลังของโรงพยาบาล โดยส่วนงานจะต้องแสดงถึงแผนงาน โครงการที่จะด าเนินการ
ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์/กลยุทธ์ ของมหาวิทยาลัยและเป้าหมายผลผลิตผลลัพธ์ที่คาดว่าจะได้รับ 

(กรณีขออัตราต าแหน่งอาจารย์เพ่ือรองรับการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย จะพิจารณาให้
อัตรานอกเหนือจากการวิเคราะห์ภาระงานแบบ FTES Plus) (ข้อมูล กองแผนงาน ส านักงานมหาวิทยาลัย) 
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  ในปีงบประมาณ 2560 – 2563 คณะกรรรมการบริหารงานบุคคลมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ได้ก าหนดให้
มีกรอบอัตราว่างในการบริหารจัดการและได้ด าเนินการสรรหาบุคลากรเข้าสู่กรอบอัตรา ดังนี้ 

ปีงบประมาณ ปี 2561 ปี 2562 ปี 2563 

กรอบอัตรา ทั้งหมด บรรจ ุ ด าเนินการ คืนอัตรา ทั้งหมด บรรจ ุ ด าเนินการ คืนอัตรา ทั้งหมด บรรจ ุ ด าเนินการ 

กรอบอัตรำ 336 275 26 -35 154 132 20 -2 244 195 45 

สายวิชาการ 104 50 23 -31 58 41 15 -2 69 39 26 

สายสนบัสนุน 232 225 3 -4 96 91 5  175 156 19 
 

 2.2 กำรธ ำรงรักษำ บุคลำกรมหำวิทยำลัยเชียงใหม่ มีแนวทำงกำรรักษำบุคลำกรใหม่ ดังนี้ 
1)  มีการปฐมนิเทศพนักงานใหม่ เพ่ือสร้างความเข้าใจในภารกิจของมหาวิทยาลัย และรายละเอียด

ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับสิทธิประโยชน์ สวัสดิการ การจัดท าข้อตกลงก่อนการปฏิบัติงาน ผลการปฏิบัติงานต่าง ๆ 
และแนวทางการประเมิน โดยมีการมอบหมายงานตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งและคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง
เป็นหลัก บุคลากรมีอิสระในเชิงความคิด สามารถตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานโดยค านึงถึงขอบเขตที่
เหมาะสม และส่งเสริมให้บุคลากรน าผลการประเมินความพึงพอใจ ผลการประเมินการปฏิบัติงานไปปรับปรุง
แผนการปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จยิ่งขึ้น 

2)  ก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าของต าแหน่ง ตามหลักเกณฑ์ของมหาวิทยาลัย โดยสนับสนุนให้
บุคลากรสามารถวิเคราะห์งาน วิเคราะห์ความสามารถในงาน จัดกลุ่มงาน จัดท ารูปแบบเส้นทางความก้าวหน้า
ของต าแหน่งของตนเองเพ่ือขอก าหนดต าแหน่งที่สูงขึ้น โดยมหาวิทยาลัยได้กระจายความรู้ต่าง  ๆ ให้บุคลากร
รับทราบอย่างทั่วถึงผ่านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การจัดบรรยายพิเศษ และมีระบบ
พ่ีเลี้ยง (สายวิชาการ) คอยสอนงานและเปิดโอกาสให้บุคลากรใหม่ได้เรียนรู้งานที่ตนเองสนใจ 

3)  มีการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ให้แก่บุคลากรโดยเน้น
สร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศที่ดีในการท างาน ให้บุคลากรมีความพึงพอใจ ใช้เทคโนโลยีที่มีความ
ทันสมัยเพ่ืออ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน มีการส ารวจความพึงพอใจในด้านสภาพแวดล้อม มีการซ้อม
การป้องกันอุบัติภัยที่อาจจะเกิดขึ้น เช่น ซ้อมป้องกันเพลิงไหม้ ซ้อมช่วยเหลือผู้ป่วยฉุกเฉิน มีอุปกรณ์ดับเพลิง
ติดตั้งตามจุดต่าง ๆ ภายในอาคาร มีแผนป้องกันความเสี่ยงที่อาจจะเกิดขึ้น เสริมสร้างความผูกพันในกลุ่ม
ผู้ปฏิบัติงานให้เกิดความรัก ความผูกพันฉันพี่น้อง มีความเอ้ืออาทรต่อกัน โดยเน้นให้ท างานเป็นทีม 

4)  สร้างความภาคภูมิใจ และความภักดีต่อมหาวิทยาลัย เปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วม  
ในการแสดงความคิดเห็น เช่น เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการสรรหาผู้บริหารระดับมหาวิทยาลัย ระดับส่วนงาน  
มีสภาพนักงานเพ่ือเป็นตัวแทนบุคลากรในการแสดงความคิดเห็นในสภามหาวิทยาลัย เพ่ือให้ได้ผลสะท้อนทาง
ความคิดท่ีหลากหลาย และน าความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อมหาวิทยาลัยแปรไปสู่การปฏิบัติและการก าหนด
เชิงนโยบาย ซึ่งเน้นการด าเนินงานที่สอดคล้องกับภารกิจหลักของมหาวิทยาลัย เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร  
ที่มุ่งมั่นสู่ความเป็นเลิศ รับใช้สังคม มีหลักธรรมประจ าใจ และรวมพลัง ท างานเป็นทีม เพ่ือให้วัตถุประสงค์  
ของงานประสบความส าเร็จ  
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2.2.1  กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกรใหม่ โดยมีการก าหนดให้มีการประเมินผล 
การปฏิบัติงานของบุคลากร 3 ครั้งในรอบปี ซึ่งจะมีการจัดท าข้อตกลงก่อนการปฏิบัติงาน (Term of 
reference :TOR) ในแต่ละบุคคล เมื่อครบรอบประเมิน ให้รายงานผลการปฏิบัติงาน (Job Achievement 
:JA) โดยมีการประเมินตาม สมรรถนะหลัก สมรรถนะสายวิชาชีพ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เพ่ือหา
ช่องว่างในการพัฒนางานในแต่ละบุคคลและได้รับการพัฒนาเพ่ือให้ผลงานอยู่ในเกณฑ์มาตรฐานเพ่ือให้
มหาวิทยาลัยมีความม่ันใจว่า มีบุคลากรที่มีทักษะและสมรรถนะที่สอดคล้องกับการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 
เมื่อบุคลากรใหม ่ได้รับการประเมินผ่านทั้ง 2 องค์ประกอบครบทั้ง 3ครั้งจะได้รับการบรรจุแต่งตั้งเป็นพนักงาน
มหาวิทยาลัยประจ าสัญญาจ้างจนถึงอายุ 60 ปี 

จากข้อสั่ งการในการด าเนินการประเมินผลการประชุม -ฝึกอบรม-ศึกษาดูงานของนายก 
สภามหาวิทยาลัย ได้แบ่งการประเมินผลออกเป็น 5 ระดับ (เอกสารแนบ: ระดับการประเมินโครงการ (นายก
สภาฯ).pdf) 

ระดับกำรประเมินผลกำรฝึกอบรมของมหำวิทยำลัยเชียงใหม่อยู่ในระดับ 1-3 
ระดับที่ 1 การประเมินผลด้านความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมฝึกอบรม ในด้านการบริหารจัดการ/การ

อ านวยความสะดวกโดยทั่วไป ซึ่งใช้รูปแบบการประเมินความพึงพอใจเป็น 5 ระดับ ตั้งแต่มากไปถึงน้อย 
(ระดับ 5 หมายถึงพึงพอใจมากที่สุด ตามล าดับ) 

ระดับที่ 2 การประเมินผลเพ่ือให้ทราบถึงความรู้ความเข้าใจที่เพ่ิมขึ้นหลังจากการเข้าร่วมฝึกอบรม 
ทั้งนี้รูปแบบการประเมินผลจะให้ผู้เข้าร่วมฝึกอบรมประเมินความรู้ของตนเองที่มีต่อประเด็นนั้น  ๆ ก่อนเข้า
ร่วมฝึกอบรมว่ามีความรู้อยู่ในระดับใด และหลังจากเข้าร่วมการฝึกรมแล้วมีความรู้ความเข้าใจเพ่ิมมากขึ้น  
ในระดับใด โดยมีการประเมินความรู้ความเข้าใจใน 5 ระดับ ตั้งแต่มากไปถึงน้อย (ระดับ 5 หมายถึงพึงพอใจ
มากที่สุด ตามล าดับ) ซึ่งโครงการต่าง ๆ ที่ได้ด าเนินการไปจะได้มีการประเมินผลการฝึกอบรมอยู่ในระดับที่ 2 
โดยให้ผู้บังคับบัญชาได้ท าการประเมินความรู้หลังจากท่ีได้รับการอบรมว่ามีการพัฒนาขึ้นมากน้อยเพียงใด 

ระดับที่ 3 การประเมินผลเพ่ือทราบถึงการพัฒนาทักษะหลังจากเข้าร่วมฝึกอบรม ใช้รูปแบบการ
ติดตามผลการพัฒนาทักษะของผู้เข้าร่วมฝึกอบรม โดยหลังจากผ่านระยะเวลาการฝึกอบรมไปแล้วประมาณ  
3 เดือน มหาวิทยาลัยจะสอบถามไปยังผู้บังคับบัญชาเบื้องต้นของผู้เข้าร่วมอบรมเกี่ยวกับพัฒนาการด้านทักษะ
ที่ได้เข้าร่วมฝึกอบรมไปดังกล่าว  

ส่วนของการประเมินผลระดับที่ 3 ได้ด าเนินการในโครงการอบรมเชิงปฏิบัติการ เรื่อง เทคนิคการ
เขียนหนังสือเพ่ือการสื่อสารและเทคนิคการเขียนรายงานการประชุมอย่างมีประสิทธิภาพ ณ ส านักบริการ
วิชาการ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ที่ได้จัดเมื่อวันที่ 18-19, 27-28 พฤศจิกายน 2562 โดยหลังจากเสร็จสิ้น
โครงการไปแล้วประมาณ 3 เดือนได้จัดให้มีการประเมินผลการฝึกอบรมโดยการประเมินทักษะของการเขียน
หนังสือราชการโดยผ่านการประเมินผลจากผู้บังคับบัญชาระดับหัวหน้างาน (เอกสารแนบ: การประเมินหลัง
การอบรม.pdf ) 

 

 

file:///C:/Users/DELL/Desktop/TQA/ระดับการประเมินโครงการ%20(นายกสภาฯ).pdf
file:///C:/Users/DELL/Desktop/TQA/ระดับการประเมินโครงการ%20(นายกสภาฯ).pdf
file:///C:/Users/DELL/Desktop/TQA/การประเมินหลังการอบรม.pdf
file:///C:/Users/DELL/Desktop/TQA/การประเมินหลังการอบรม.pdf
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ผลลัพธ์ที่เกิดจำกกำรด ำเนินกำร 
 งานพัฒนาและฝึกอบรม จัดให้มีการเตรียมความพร้อมในการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ 

ของสายวิชาการผ่านโครงการปฐมนิเทศพนักงานใหม่ สายวิชาการโดยเป็นการเสริมสร้างแรงบันดาลใจ  
ตลอดจนถึงเทคนิควิธีการในการให้ความรู้ ข้อควรระวัง รวมถึงแนวทางในการขอต าแหน่งทางวิชาการ  
จากคณาจารย์ที่ได้ด าเนินการขอต าแหน่งทางวิชาการ โดยแบ่งวิทยากรที่มาให้ความรู้เป็นอาจา รย์รุ่นใหม่  
รุ่นกลาง และรุ่นที่มีประสบการณ์สูง ซึ่งมีผู้ที่ผ่านการเข้าร่วมโครงการและได้เข้าสู่ต าแหน่งวิชาการ ดังนี้ 

ปี จ านวน ผู้ที่เข้าสู่ต าแหน่งวิชาการ ร้อยละ 

2560 - 2562 227 21 9.25 

 
ข้อมูลกำรลำออกของพนักงำนใหม่ (ลำออกภำยใน 1 ปีหลังบรรจุ) 
โดย Segment แยกตามกลุ่ม พนักงานประจ า พนักงานชั่วคราว สายวิชาการ และสายสนับสนุน  

พนักงำนมหำวิทยำลัยประจ ำ 2560 2561 2562 

สายสนับสนุน 25 11 15 

สายวิชาการ 9 6 7 

รวม 34 17 22 

 

พนักงำนมหำวิทยำลัยช่ัวครำว 2560 2561 2562 

สายสนับสนุน 205 139 154 

สายวิชาการ 1 3 6 

รวม 206 142 160 

 
เหตุผลกำรลำออก 

 สายวิชาการ  :  ดูแลครอบครัว, ประกอบอาชีพอ่ืน, ปัญหาสุขภาพ, ขาดความเชี่ยวชาญ,  
   ไม่ประสงค์จะศึกษาต่อ 
 สายสนับสนุน  :  ดูแลครอบครัว, ประกอบอาชีพอ่ืน, ปัญหาสุขภาพ,  
   ได้รับการบรรจุเป็นข้าราชการ, ศึกษาต่อ 
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2.3 กำรสร้ำงสิ่งแวดล้อมเพื่อรักษำบุคลำกร 

2.3.1  Welfare and environment 
บรรยากาศด้านบุคลากร สภาพแวดล้อมของที่ท างาน มหาวิทยาลัยได้ด าเนินการปรับปรุงสภาพ 

แวดล้อมสถานที่ท างาน ให้มีสุขภาวะ ความปลอดภัย และมีความสะดวกในการเข้าท างานของบุคลากร ดังนี้ 
  1) โดยพัฒนำระบบกำยภำพ มุ่งสร้ำงสภำพแวดล้อมที่ดี เขียว สะอำด และยั่งยืน    

เน้นปรับปรุงภูมิทัศน์ที่สวยงำม เป็นแบบอย่ำงที่ดีด้ำนกำรอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม โดย มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
ได้พยายามพัฒนามหาวิทยาลัยในด้านวิชาการพร้อมกับการพัฒนาด้านกายภาพและพ้ืนที่ของมหาวิทยาลัยให้มี
ความสวยงาม แต่ในปัจจุบัน สิ่งปลูกสร้างต่าง ๆเริ่มเสื่อมโทรม อีกท้ังปัจจุบันมหาวิทยาลัยเชียงใหม่มีประชากร
เพ่ิมมากขึ้น ทั้งนักศึกษา บุคลากร  และนักท่องเที่ยว ส่งผลให้เกิดปัญหาต่าง ๆ จึงจ าเป็นต้องมีการปรับปรุง
สภาพแวดล้อมด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน โดยเฉพาะโครงสร้างพ้ืนฐานเกี่ยวกับจราจร เส้นทางการสัญจร และ
บริเวณจุดจอดรถ  เพ่ือรองรับพาหนะของผู้ใช้รถใช้ถนนในมหาวิทยาลัยเชียงใหม่   และได้ก าหนดนโยบาย 
ในการพัฒนามหาวิทยาลัยอย่างยั่งยืน เขียว และสะอาด (Green Clean and Sustainability University) 
โดยมีกลยุทธ์ส าคัญคือ การพัฒนาพื้นที่ สิ่งปลูกสร้าง ระบบนิเวศน์ ภูมิทัศน์ ปรับปรุงและพัฒนาเส้นทางจราจร
ของมหาวิทยาลัย (Ring Road and Access) พัฒนาถนนวงแหวนภายในมหาวิทยาลัย ปรับถนนเส้นทางหลัก 
พัฒนาเส้นทางส่งเสริมการใช้จักรยาน รถไฟฟ้า และถนนคนเดิน โดยได้น ารถไฟฟ้ามาให้บริการ โดยไม่คิด
ค่าใช้จ่าย เพ่ืออ านวยความสะดวกแก่นักศึกษา นอกจากนี้ยังได้น ารถพลังงาน CBG (Compressed Bio-
Methane Gas)  ซึ่งผลิตจากของเหลือทิ้งจากฟาร์มปศุสัตว์ เช่น มูลสุกร มูลวัว มารับส่งนักศึกษาและบุคลากร 
ซึ่งได้เริ่มให้บริการแล้ว พร้อมกันนี้ มหาวิทยาลัยยังได้ปรับปรุงระบบกายภาพ เพ่ือรองรับการพัฒนาระบบการ
จอดรถรูปแบบใหม่ โดยมีแผนสร้างอาคารที่จอดรถ (Car Parking Building) ซึ่งจะเป็นอาคารที่เป็นมิตรกับ
สิ่งแวดล้อมที่น าหลักเกี่ยวกับอาคารเขียวมาใช้ในการออกแบบ การปรับปรุงภูมิทัศน์รอบอ่างแก้ว และได้มีการ
พัฒนาอ่างเก็บน้ าแห่งใหม่เชื่อมต่อกับอ่างแก้ว เพ่ือรองรับการใช้น้ าของบุคลากรในอนาคต รวมไปถึงการ
ปรับปรุง “สวนปาล์ม” บริเวณด้านข้างคณะวิทยาศาสตร์ ซึ่งเป็นปอดส าคัญอีกแห่งหนึ่งของมหาวิทยาลัย 
เชียงใหม่ การพัฒนาระบบกายภาพของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ไม่เพียงแต่ค านึงถึงความสวยงามเท่านั้น แต่ยัง
รวมถึงการปรับปรุงภูมิทัศน์ ส่งเสริมการใช้พลังงานสะอาด   มีต้นไม้และพ้ืนที่สีเขียวหนาแน่นและการใช้
ประโยชน์ของพ้ืนที่ด้วย 
  2) กำรจัดท ำคู่มือกำรบริหำรควำมเสี่ยง เพ่ือให้มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ มี ระบบในการ
บริหารความเสี่ยงโดยการ บริหารปัจจัยและควบคุมกิจกรรม รวมทั้งกระบวนการด าเนินงานต่าง ๆ เพ่ือลด
มูลเหตุของแต่ละโอกาสที่มหาวิทยาลัยจะเกิดความเสียหายหรือขาดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ให้ระดับ 
ความเสี่ยงและขนาดของความเสียหายที่อาจจะเกิดขึ้นให้อยู่ในระดับที่มหาวิทยาลัยยอมรับได้ โดยค านึงถึง 
การบรรลุเป้าหมายของมหาวิทยาลัยตามแผนยุทธศาสตร์และแนวทางในการบริหารมหาวิทยาลัย ที่ได้ผ่าน
ความเห็นชอบจากสภามหาวิทยาลัยให้ประสบผลสัมฤทธิ์ตามตัวชี้วัดและเป้าหมาย ที่ก าหนดไวและเป็นการ 
สงเสริมใหองคกรมีระบบบริหารจัดการที่ดี (Good Governance) จึงก าหนดนโยบาย การบริหารความเสี่ยง 
ดังนี้  
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- การบริหารความเสี่ยงเปนการด าเนินการที่ส าคัญขององคกรโดยครอบคลุมพันธกิจทุกด้าน  
- การบริหารความเสี่ยงจะตองมีระบบการด าเนินการตามมาตรฐาน  
- การบรูณาการความเสี่ยงไปกับการควบคุมภายใน เพื่อปองกันความเสียหายในด้านต่าง ๆ  
- ผูบริหารและบุคลากรทุกระดับมีสวนรวมในกิจกรรมการบริหารความเสี่ยง  
- การปฏิบัติในการบริหารความเสี่ยงใหถือเปนภารกิจที่ตองปฏิบัติตามปกติ  
-  การติดตามและประเมินผลการบริหารความเสี่ยงจะด าเนินการอย่างเหมาะสม สม่ าเสมอ 

และต่อเนื่องตามสถานการณและเวลา  
- เทคโนโลยีสารสนเทศจะเปนเครื่องมือสนับสนุนการบริหารความเสี่ยงใหสมบูรณ 
 

3) สิทธิประโยชน์และนโยบำยด้ำนบุคลำกร มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ มีระบบการสนับสนุน
บุคลากร โดยมีนโยบาย การให้บริการ สิทธิประโยชน์ ดังนี้ 
  3.1 นโยบำยกำรให้สิทธิและสวัสดิกำร : มหาวิทยาลัยสนับสนุนให้บุคลากรได้รับสิทธิและ
สวัสดิการ เป็นไปตามที่ก าหนดไว้ในระเบียบ ข้อบังคับของทางราชการ และของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่  โดยมี
คณะกรรมการกองทุนสวัสดิการพนักงานมหาวิทยาลัยเป็นผู้ควบคุมและตรวจสอบ 

 3.2 กำรออกแบบระบบสวัสดิกำร : เพ่ือการให้บริการสิทธิและสวัสดิการเหมาะสมกับความ
หลากหลายของบุคลากร โดยข้าราชการและลูกจ้างประจ า ให้ได้รับตามระบบราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย
ประจ า และพนักงานมหาวิทยาลัยชั่วคราว ให้ได้รับตามที่ก าหนดไว้ในข้อบังคับมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ว่าด้วย
สิทธิและสวัสดิการพนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ พ.ศ.2553 ซึ่งการได้รับสิทธิ  ให้คณะกรรมการบริหารงาน
บุคคลมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ (ก.บ.) เป็นผู้พิจารณาโดยความเห็นชอบของสภามหาวิทยาลัย   
  3.3 กำรปรับปรุงสวัสดิกำรและกำรให้บริกำร  : ศึกษาเปรียบเทียบระบบสวัสดิการ 
กับมหาวิทยาลัยในก ากับรัฐ ก าหนด KPI ด้านความพึงพอใจของบุคลากร สอบถามความคิดเห็น/ความพึงพอใจ  
น าเข้าพิจารณาในคณะกรรมการสวัสดิการ น าเสนอคณะกรรมการกองทุนสวัสดิการ ก.บ. และสภาเพ่ือให้
ความเห็นชอบอย่างต่อเนื่อง ส่งผลให้บุคลากรได้รับสิทธิและสวัสดิการอย่างเป็นธรรมทั่วถึง และได้รับความ
สะดวกในการขอรับสวัสดิการในปัจจุบันมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ มีการจัดสวัสดิการให้กับบุคลากร  
จ านวน 11 ประเภท ได้แก่ 

1.  สวัสดิการค่ารักษาพยาบาล  
2.  สวัสดิการค่าเล่าเรียนบุตร 7. สวัสดิการที่พักอาศัย 
3.  สวัสดิการค่าเช่าบ้าน 8.  กองทุนเงินทดแทน 
4.  สวัสดิการค่าสงเคราะห์ศพ 9. กองทุนประกันสังคม 
5. สวัสดิการเงินกู้เพ่ือที่อยู่อาศัย 10. เงินสะสม/สมทบ 
6.  เงินช่วยเหลือพนักงานมหาวิทยาลัยประจ า 
 กรณีออกจากงาน 

11. กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ
 มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
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 มหาวิทยาลัยที่ได้มีการพัฒนา/ปรับปรุง/เพิ่มเติมระบบการท างาน จ านวน 3 เรื่อง ตามตาราง ดังนี้ 

ล ำดับ ประเภทสวัสดิกำร ระบบเดิม กำรปรับปรุง/พัฒนำ 

1 สวัสดิการเงินกู ้
เพื่อที่อยู่อาศัย 

ได้ท า MOU ร่วมกับธนาคารอาคาร
สงเคราะห์โดยให้สิทธิข้าราชการ 
ลูกจ้างประจ า และพนักงานที่ได้รับ
เงินเดือน/ค่าจ้างเป็นรายเดือนใน
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ สามารถใช้สิทธิ
สวัสดิการเงินกู้เพื่อที่อยู่อาศัย 
จากธนาคารอาคารสงเคราะห์ได้ 

เพิ่มทางเลือกในการใช้สิทธสิวัสดิการ
เงินกู้เพื่อที่อยู่อาศัยของบุคลากร  
โดยการท า MOU ร่วมกับสถาบนัการเงิน
อ่ืนเพิ่มเติม จ านวน 2 แห่ง ได้แก่   
1. ธนาคาร UOB  
2. ธนาคารกรุงไทย  
(อยู่ในระหว่างการเสนอเอกสาร MOU) 

2 สวัสดิการที่พักอาศัย 1.  มีการจัดสรรที่พักให้แก่บุคลากร  
ปีละ 1 คร้ัง 

2.  เนื่องจากที่พักหลาย ๆ แห่ง มีสภาพ
ทรุดโทรมตามกาลเวลา และบางแห่ง
อยู่ในเขตพื้นที่ขยายตัวทางการศึกษา
จึงท าให้เกิดปัญหาที่พักไม่เพียงพอ 
ต่อความต้องการของบุคลากร 

1. มีนโยบายสร้างที่พักให้แก่บุคลากร
แห่งใหม่ ในเขตพื้นที่แม่เหียะ 
“โครงการอาคารสวัสดิการ 
ที่พักอาศัยส าหรับบุคลากร 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่” 

2. งดจัดสรรที่พักให้แก่บุคลากร  
จนกว่าที่พักแห่งใหม่จะเสร็จสมบูรณ์ 

3. ด าเนนิการส ารวจ รื้อถอนและขาย 
ที่พักที่มีสภาพช ารุดทรุดโทรม  
(ตามระเบียบพัสด)ุ 

3 สวัสดิการ 
ค่ารักษาพยาบาล 

1. ใช้สิทธปิระกันสังคม 
2. ได้รับจากกองทุนสวัสดิการฯ (เฉพาะ

ส่วนที่เกินจากสิทธิขั้นพื้นฐาน รวม
ญาติสายตรงแล้ว ไม่เกิน 20000.-
บาท/ปี และไม่เกินสทิธิราชการ) โดย
การขอเบิกผ่านระบบ CMU MIS
พร้อมทั้งแนบเอกสารประกอบการ
เบิกจ่าย (น าใบเสร็จค่าใช้จ่าย, 
ใบรับรองแพทย์ ฯลฯ) เพื่อส่งให้
มหาวิทยาลยัพิจารณาอนุมัติ  

  

มีการปรับปรุงระบบการเบิกจ่าย 
ค่ารักษาพยาบาล เพื่อเพิ่มความสะดวก
ในการใช้บริการ และลดขั้นตอน 
การท างาน เรียกว่าระบบ CMU Health 
CARE (ระบบเบิกจา่ยตรงโรงพยาบาล
มหาราชนครเชียงใหม่) ส าหรับพนักงาน
มหาวิทยาลยัประจ าที่ใชป้ระกันสังคม 
ที่โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่ 
(เมื่อไปรักษา หากมีค่าใช้จา่ยส่วนเกิน
จากสิทธปิระกันสงัคม สามารถเบิกจ่าย
กับมหาวิทยาลัยได้เลย โดยไม่ตอ้ง 
ส ารองจ่าย และไม่ต้องยืน่เอกสาร 
ผ่านระบบ CMU MIS 
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ข้อมูลรำยละเอียดเกี่ยวกับกองทุนเงินทดแทน และผลลัพธ์ย้อนหลัง 3 ปี  
กองทุนเงินทดแทน คือ กองทุนที่จ่ายเงินทดแทนให้แก่ลูกจ้างแทนนายจ้าง เมื่อลูกจ้างประสบ

อันตราย เจ็บป่วย ถึงแก่ความตาย หรือสูญหาย เนื่องจากการท างานให้แก่นายจ้าง โดยไม่ค านึงถึ งวัน เวลา 
และสถานที่ แต่จะดูสาเหตุที่ท าให้ประสบอันตราย หรือเจ็บป่วย ทั้งนี้ ตามพระราชบัญญัติเงินทดแทน  
(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2561 ซึ่งประกาศในราชกิจจานุเบกษา มีผลบังคับใช้เมื่อวันที่ 9 ธันวาคม พ.ศ. 2561 ได้ขยาย
ความคุ้มครองไปยังลูกจ้างชั่วคราวของส่วนราชการ จึงท าให้ส่วนราชการที่มีลูกจ้างต้องส่งเงินสมทบกองทุน 
รวมถึงมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ด้วย โดยมีการจ่ายเงินสมทบเข้ากองทุนและสถิติการเจ็บป่วยเนื่องมาจาก  
การท างานของพนักงานของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ตั้งแต่เดือนธันวาคม 2563 ถึงเดือนพฤษภาคม 2563  
ตามตารางท่ี 1 และตารางที ่2  

 
ตำรำงที่ 2 สถิติกำรประสบอันตรำยหรือเจ็บป่วยเนื่องจำกกำรท ำงำน มหำวิทยำลัยเชียงใหม่ 

ธันวำคม 2561 - 31 พฤษภำคม 2563 

ที ่ รายการ 
2561 2562 2563 

รวม 
ธ.ค.61 ไตรมาส 1 ไตรมาส 2 ไตรมาส 3 ไตรมาส 4 ไตรมาส 1 ไตรมาส 2 

1 
จ านวนผู้ประสบ
อันตราย/เจ็บป่วย 

2 7 6 19 3 13 3 53 

หมายเหตุ  :  (1)  ตารางที่ 1 เป็นข้อมูลจากกองคลัง ณ วันที่ 9 กรกฎาคม 2563 
    (2)  ตารางที่ 2 เป็นข้อมูลจากงานประกันสังคม รพ.มหาราชนครเชียงใหม่  
    ณ วันที่ 9 กรกฎาคม 2563  
 

2.3.2  Compensation and Benefits 
เพ่ือให้บุคลากรมหาวิทยาลัยเชียงใหม่มีความมั่นพึงพอใจในการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 

และสามารถดึงดูดคนดี คนเก่งให้มาร่วมงานกับมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ จึงได้ท าการปรับปรุงโครงสร้างเงินเดือน 
และปรับอัตราค่าจ้าง ดังนี้ 

1)  การปรับโครงสร้างเงินเดือนพนักงานมหาวิทยาลัยทั้งระบบ ณ วันที่ 20 กรกฎาคม 2562 
เพ่ือให้เกิดแรงจูงใจและดึงดูดคนเก่งและสามารถแข่งขันกับมหาวิทยาลัยคู่เทียบได้ ตามประกาศมหาวิทยาลัย  

ตำรำงที่ 1 ข้อมูลกำรจ่ำยเงินสบทบกองทุนเงินทดแทน มหำวิทยำลัยเชียงใหม่ ปี 2561-2563 

ล ำดับ ปี จ ำนวนบุคลำกร 
เรียกเก็บคร้ังท่ี 1  
(ประมำณกำร) 

เรียกเก็บคร้ังท่ี 2  
(เพ่ิมเติม) 

รวมน ำส่ง 

1 ธันวาคม 2561 7,206 174,088 41,807 215,895 

2 2562 7,228 2,685,780 854,108 3,539,888 

3 2563 8,296 2,746,795 0 2,746,795 

รวม 5,606,663 895,915 6,502,578 
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เชียงใหม่ เรื่อง การก าหนดอัตราเงินเดือน เงินประจ าต าแหน่งและค่าตอบแทนประจ าต าแหน่งของพนักงาน
มหาวิทยาลัยประจ า ประกาศ ณ วันที่ 20 กรกฎาคม พ.ศ.2562 

2)  การปรับอัตราค่าจ้างแรกบรรจุ ขยายเพดานอัตราค่าจ้างขั้นสูงของพนักงานมหาวิทยาลัย
ชั่วคราว (พนักงานส่วนงาน) ตั้งแต่วันที่ 1 ตุลาคม 2562 เป็นต้นไป 

3)  ก าหนดเงินประจ าต าแหน่งและค่าตอบแทนประจ าต าแหน่ง ต าแหน่งรองผู้อ านวยการ
ส านักงานบริหารงานวิจัย ส านักงานมหาวิทยาลัย ในอัตราเดือนละ 11,200 บาท 

4)  ก าหนดอัตราเงินเดือนและเงินประจ าต าแหน่งและค่าตอบแทนประจ าต าแหน่ง ต าแหน่ง
อาจารย์สอนภาษาอังกฤษพ้ืนฐาน ตั้งแต่วันที่ 27 มิถุนายน พ.ศ.2563 ตามประกาศมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
เรื่อง การก าหนดอัตราเงินเดือน เงินประจ าต าแหน่งและค่าตอบแทนประจ าต าแหน่งของพนักงานมหาวิทยาลัย
ประจ า (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2563 ประกาศ ณ วันที่ 27 มิถุนายน พ.ศ.2563 

 
 2.3.3  Career path 

มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ได้สนับสนุนให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน เพ่ือให้มหา
วิทยาลัยมีองค์ความรู้ ใหม่ และแสวงหาเครื่องมือที่จะช่วยในการปฏิบัติงานเพ่ือให้ได้ผลงานที่ดีขึ้น  
โดย มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ มีวิธีการสนับสนุนให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงานตามสายงานดังนี้ 

1)  สายวิชาการ จากการระบุเงื่อนไขการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นในข้อบังคับ และสัญญาจ้าง
พนักงานมหาวิทยาลัยประจ ากลุ่มสายวิชาการ ช่วยให้มหาวิทยาลัยมีจ านวนผู้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการ  
ที่เพ่ิมขึ้น โดยมหาวิทยาลัยได้สนับสนุน โดยได้จัดท าโครงการช่วยเหลือพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 
ที่อาจถูกเลิกจ้าง โดยได้แต่งตั้งคณะท างานพิจารณากรณีพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการอาจถูกเลิกจ้าง  
ได้ด าเนินการปรับปรุงกระบวนการขอต าแหน่งทางวิชาการ ท าให้สามารถลดระยะเวลารวมเฉลี่ยในการเสนอ
ขอต าแหน่งทางวิชาการลง ท าให้แต่ละครั้งมีผู้เสนอขอฯผ่านการพิจารณามากขึ้น  

2)  สายปฏิบัติการ  การสนับสนุนให้บุคลากรสายปฏิบัติการ เข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นในระดับ 
ช านาญการ ช านาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ และเชี่ยวชาญพิเศษ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ได้จัดท าโครงการการ
แบ่งปันความรู้ แลกเปลี่ยนประสบการณ์ และเทคนิคการเตรียมความพร้อมเข้าสู่ต าแหน่งสูงขึ้น ของบุคลากร
สายปฏิบัติการ  ส่งเสริมให้บุคลากรได้ปรับปรุงความรู้ ทักษะ ส่งเสริม สนับสนุนให้เกิดการพัฒนาความรู้
ความสามารถที่มุ่งเน้นไปที่การเพ่ิมและยกระดับมูลค่าของพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการให้เพ่ิมสูงขึ้น 
(Value Added) และปรับทัศนคติของตนเองให้มีความต้องการ ที่จะขอก าหนดต าแหน่งสูงขึ้นอีกด้วย 

2.3.3.1 กำรวำงแผนสืบทอดส ำหรับต ำแหน่งผู้บริหำร (Succession Plan) ในการด ารง
ต าแหน่งผู้บริหาร มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ได้ก าหนดหลักสูตรการพัฒนาผู้บริหารมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ในการ
เข้าสู่ต าแหน่งบริหารที่สูงขึ้น ผู้ที่สมควรด ารงต าแหน่งจะต้องได้รับการพัฒนาในโครงการพัฒนาและฝึกอบรม
ผู้บริหารในแต่ละระดับ ซึ่งในปัจจุบันอยู่ ในระหว่างการประเมินผลหลักสูตรการพัฒนาผู้บริหารและ 
ประเมินผลผู้ที่ผ่านการอบรมและพัฒนาว่ามีทักษะและสมรรถนะตามที่มหาวิทยาลัยต้องการหรือไ ม่  
เพ่ือปรับปรุงหลักสูตรให้มีความทันสมัยและสอดคล้องต่อสภาวการณ์ที่เปลี่ยนไปอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน  
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และนอกจากต าแหน่งผู้บริหารแล้ว การวางแผนสืบทอดส าหรับต าแหน่งสายวิชาการที่อยู่ในสาขาที่ขาดแคลน 
ก็มีความจ าเป็นเช่นกัน มหาวิทยาลัยอยู่ในระหว่างการด าเนินการต่ออายุราชการกลุ่มผู้มีความรู้ความสามารถ
ให้สร้างทีมงานที่มีความเข็มแข้งและสามารถถ่ายทอดองค์ความรู้จากผู้ทร งคุณวุฒิสู่การพัฒนาของ
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ซึ่งจ าเป็นต้องใช้เวลาในการด าเนินการ  

 มหำวิทยำลัยเชียงใหม่ได้แบ่งรูปแบบของกำรพัฒนำผู้บริหำร ดังนี้ 
1)  ผู้บริหารระดับสูงสุด: ผู้บริหารระดับอธิการบดี/รองอธิการบดี/ผู้ช่วยอธิการบดี และ

หัวหน้าส่วนงาน 
โครงการหลักสูตรพัฒนาศักยภาพผู้บริหารระดับสูงของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่สู่ความเป็นเลิศ                 

(CMU Talent Management for Excellence) โดยมีการเรียนรู้โดยมีการเรียนรู้ในเรื่องของการด าเนินการ
ของสถาบันการอุดมศึกษาในศตวรรษที่ 21, แนวทางการจัดการเรียนการสอนในรูปแบบใหม่, กฎหมาย,  
การบริหารบุคลากร, การเงินและทรัพย์สิน รวมถึงการจัดการความขัดแย้ง และมีผู้บริหารเข้าร่วมโครงการ
จ านวน 53 คน 

2)  ผู้บริหารระดับสูง: ผู้บริหารระดับรองหัวหน้าส่วนงาน 
โครงการพัฒนาผู้น าในอนาคตด้วยการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่สู่ความเป็นเลิศ  

(CMU  Leadership and Successor Development Program for Excellence) โดยมีการเรียนในส่วนของ 
Core Content (แกนหลักของการบริหารมหาวิทยาลัย) เช่น การขับเคลื่อนนโยบายมหาวิทยาลัย 
สู่นโยบายระดับชาติ, การบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะ, การบริหารงานภายในมหาวิทยาลัย และ Drive 
Content (แกนขับเคลื่อนให้ทันกับการเปลี่ยนแปลง) เช่น การบริหาร  Talent, การบริหารจัดการ 
Innovation, การท าวิจัยของมหาวิทยาลัย และในโครงการดังกล่าวมีผู้เข้าร่วมจ านวน 137 คน และมีผู้เข้าร่วม
ที่ผ่านการเข้าร่วมโครงการและได้เข้าสู่ต าแหน่งทางการบริหาร จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 5.84  

3)  ผู้บริหารระดับกลาง (สายวิชาการ): หัวหน้าภาควิชา/หัวหน้าสาขาวิชา/ประธานหลักสูตร 
โครงการอบรมหลักสูตรการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางสายวิชาการ-หัวหน้าภาควิชา Head 

of Department Development Program (HDP) โดยมีการเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจความเข้าใจ
เกี่ยวกับบทบาทและหน้าที่ของหัวหน้าภาควิชา ในการบริหารเพ่ือพัฒนาศักยภาพของหน่วยงานอย่างมี
ประสิทธิภาพสอดคล้องกับนโยบายของส่วนงานและมหาวิทยาลัย โดยมีผู้เข้าร่วมโครงการจ านวน 96 คน และ
มีผู้ที่ผ่านการเข้าร่วมจ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 50 

4)  ผู้บริหารระดับกลาง (สายสนับสนุน) : หัวหน้าหน่วยงาน (กอง/ส านัก/สถาบัน)/ 
เลขานุการส่วนงาน     

โครงการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการหลักสูตร “การพัฒนาผู้บริหารระดับกลางสายปฏิบัติการ”  
สู่ความเป็นเลิศ โดยเป็นการจัดอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับการบริหารหน่วยงานเพ่ือตอบสนองต่อยุทธศาสตร์ของ
มหาวิทยาลัย และได้มีการจัดให้การสัมมนาแบบกลุ่มในเรื่องของผู้น าการเปลี่ยนแปลงยุคใหม่ โดยมีผู้เข้าร่วม
จ านวน 44 คน 
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5)  ผู้บริหารระดับต้น (สายสนับสนุน): หัวหน้างาน 
โครงการอบรมเชิงปฏิบัติการหลักสูตร “ปลดล๊อคปฏิวัติตนเองก้าวสู่การเป็นผู้น าที่ยอดเยี่ยม

น าองค์กรไปสู่ความส าเร็จ” ส าหรับหัวหน้างานเป็นการจัดอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับการเป็นผู้น า , การจูงใจ 
ในการท างาน, การสอนงาน, การสร้างทีมงานและการพัฒนาทีมงาน โดยมีเข้าร่วมโครงการจ านวน 283 คน 
และส าหรับการพัฒนาผู้บริหารในระดับหัวหน้างาน จะได้มีการด าเนินการเปลี่ยนแปลงรูปแบบของการพัฒนา
โดยแบ่งเป็นกลุ่ม ดังนี้ 

 การพัฒนาเพ่ือเตรียมความพร้อมส าหรับการเข้าสู่ต าแหน่งหัวหน้างาน 

 การพัฒนาหัวหน้าที่ได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งในระยะเวลาไม่เกิน 2 ปี 

 การพัฒนาหัวหน้าที่ได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งในระยะเวลาเกินกว่า 2 ปี  
และจะได้มีการสอบถามความต้องการก่อนการจัดท าโครงการ 

2.3.3.2 กำรพัฒนำผู้บริหำรในส่วนงำนที่ได้รับกำรสรรหำและได้เข้ำรับกำรด ำรงต ำแหน่ง
หัวหน้ำส่วนงำนในวำระใหม่ (รูปแบบกำรด ำเนินกำรใหม่) 

  การพัฒนาผู้บริหารทั้ง 5 ระดับข้างต้น มหาวิทยาลัยได้มีแนวทางในการเสริมสร้างศักยภาพ
ให้กับผู้บริหารในรูปแบบใหม่โดยเน้นให้มีรูปแบบของการพัฒนาที่ตอบสนองต่อความต้องการของส่วนงาน 
ให้มากที่สุด  

แนวทางการด าเนินการร่วมกับส่วนงาน 

กำรด ำเนินกำร วิธีกำร 

1. การระบุความต้องการในการพัฒนา
ส่วนงานร่วมกับหัวหน้าส่วนงาน 

 การประชุมร่วมกับหัวหน้าส่วนงานในการหาความต้องการ 
ในการพัฒนาส่วนงานตนเอง 

 ก าหนดวิธีการ/รูปแบบของการพัฒนาส่วนงาน 
2. การก าหนดแผนการพัฒนาส่วนงาน  ร่วมวางแผนการด าเนินการกับหัวหน้าส่วนงาน 

3. เริ่มด าเนินการตามแผนการพัฒนา
ของแต่ละส่วนงาน 

 การด าเนินการตามแผนงาน เช่น การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกับ
ผู้บริหารมหาวิทยาลัย, การจัดบรรยายพิเศษ 

4. การติดตามผลหลังจากเสร็จสิ้น
โครงการ (Follow Up) 

 การติดตามผลการพัฒนาของส่วนงานรวมถึงการร่วม
แลกเปลี่ยนปัญหาที่เกิดข้ึนหลังจากท่ีได้ด าเนินการตามแผนงาน 

 

2.3.3.3 กำรก ำหนดควำมก้ำวหน้ำในวิชำชีพ สำยวิชำกำร และสำยสนับสนุน  ระหว่ำง 
ปี 2560 – ปัจจุบัน 

1)  ต ำแหน่งนักวิจัย ก าหนดให้มีต าแหน่งนักวิจัยช านาญการ นักวิจัยช านาญการพิเศษ 
นักวิจัยเชี่ยวชาญ และต าแหน่งนักวิจัยเชี่ยวชาญพิเศษ 
  วิธีการ  มหาวิทยาลัยได้ออกหลักเกณฑ์และวิธีการเข้าสู่ต าแหน่งสูงขึ้น ตามข้อบังคับ
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการพิจารณาแต่งตั้งพนักงานมหาวิทยาลัยให้ด ารงต าแหน่ง
นักวิจัยช านาญการ นักวิจัยช านาญการพิเศษ นักวิจัยเชี่ยวชาญ และนักวิจัยเชี่ยวชาญพิเศษ พ.ศ. 2561 
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2)  ต ำแหน่งอำจำรย์สำธิต สังกัดโรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ คณะศึกษาศาสตร์ 
ก าหนดให้มีต าแหน่งอาจารย์สาธิตช านาญการ ช านาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ และอาจารย์สาธิตเชี่ยวชาญพิเศษ  

วิธีการ  มหาวิทยาลัย ได้ออกหลักเกณฑ์และวิธีการในการเข้าสู่ต าแหน่งสูงขึ้น  ตามข้อบังคับ
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ว่าด้วยว่าด้วยการแต่งตั้งอาจารย์สาธิตให้ด ารงต าแหน่งอาจารย์สาธิตช านาญการ  
อาจารย์สาธิตช านาญการพิเศษ อาจารย์สาธิตเชี่ยวชาญ และอาจารย์สาธิตเชี่ยวชาญพิเศษ  พ.ศ. 2562 

3)  ต ำแหน่งสำยสนับสนุน อยู่ในระหว่างการก าหนดจ านวนกรอบต าแหน่งสูงขึ้น 
วิธีการ  ด าเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการ ดังนี้ 
3.1 ข้าราชการ ตามข้อบังคับมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ว่าด้วยการก าหนดระดับต าแหน่ง  

และการแต่งตั้งข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น 
พ.ศ. 2559 

3.2 พนักงานมหาวิทยาลัย ตามข้อบังคับมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ว่าด้วยการก าหนดต าแหน่ง 
และการแต่งตั้งพนักงานมหาวิทยาลัย กลุ่มปฏิบัติการและวิชาชีพ ให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น พ.ศ. 2555 

4)  ต ำแหน่งงำนที่ก ำหนดขึ้นใหม่ 
ก าหนดให้มีต าแหน่งพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติงาน ประเภทกลุ่มปฏิบัติงานทั่วไป 

ต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มภารกิจ (Team leader) หรือชื่อเดิมต าแหน่งพนักงานปฏิบัติงานอาวุโส (Senior officer) 
เป็นต าแหน่งที่มีสมรรถนะนอกเหนือจากภาระงานประจ าที่ระบุในค าบรรยายลักษณะงาน (Job description)  
มีทักษะในการปฏิบัติงานหลายด้าน สามารถสืบหาข้อมูล ค้นคว้า สามารถจัดท าข้อเสนอโครงการและน าไป
ปฏิบัติเพ่ือตอบสนองพันธกิจของหน่วยงานและมหาวิทยาลัยได้เป็นอย่างดี เป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากร
เพ่ิมพูนความรู้ความสามารถให้สูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง การด าเนินการมีดังนี้ 

 ก าหนดคุณสมบัติ หลักเกณฑ์ และวิธีการคัดเลือก ตามประกาศมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
เรื่อง คุณสมบัติ หลักเกณฑ์ และวิธีการคัดเลือกบุคคลเพ่ือแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง
หัวหน้ากลุ่มภารกิจ พ.ศ.2562 ประกาศ ณ วันที่ 26 ธันวาคม 2562 

 ก าหนดมาตรฐานก าหนดต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มภารกิจตามประกาศมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
เรื่อง มาตรฐานก าหนดต าแหน่งพนักงานมหาวิทยาลัย (ฉบับที่ 16) ต าแหน่งพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ กลุ่มปฏิบัติการทั่วไป ต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มภารกิจ ประกาศ 
ณ วันที่ 2 มกราคม 2563 

 4.1 พนักงำนปฏิบัติงำนอำวุโส (Senior Officer) ต่อมาได้ปรับเปลี่ยนชื่อต าแหน่งเป็น
ต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มภารกิจ (Team Leader) โดยมีมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง ดังนี้ 

  ต าแหน่ง หัวหน้ากลุ่มภารกิจ เป็นการก าหนดให้มีผู้ปฏิบัติงานในสังกัดมหาวิทยาลัย
เชียงใหม่ ปฏิบัติหน้าที่ในลักษณะหัวหน้ากลุ่มภารกิจ (team leader) มีสมรรถนะนอกเหนือจาก
ภาระงานประจ าที่ระบุในค าบรรยายลักษณะงาน ( job description) มีทักษะในการปฏิบัติงาน
หลายด้าน สามารถสืบหาข้อมูล ค้นคว้า สามารถจัดท าข้อเสนอโครงการและน าไปปฏิบัติเพ่ือ
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ตอบสนองพันธกิจของหน่วยงานและมหาวิทยาลัยได้เป็นอย่างดี เป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากร
เพ่ิมพูนความรู้ความสามารถให้สูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

 หน้าที่และความรับผิดชอบ 
1)  ปฏิบัติหน้าที่ได้หลายด้าน (multitasking) มากกว่าภารกิจประจ าที่ได้รับมอบหมาย 

  เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงานและมหาวิทยาลัย 
2)  ปฏิบัติหน้าที่ประสานงาน (coordination) หรือบริหารภารกิจหรือโครงการให้บรรลุ

  ผลสัมฤทธิ์  
3)  มีความสามารถในการสืบหา ค้นคว้า จัดท าข้อเสนอโครงการ และสามารถน าไปปฏิบัติได้ 
4)  มีความสามารถในการท างานเป็นทีม และท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้เป็นอย่างดี 

 ลักษณะงานที่ปฏิบัติและคุณภาพงาน 
 ปฏิบัติงานตามภาระงานประจ าและปฏิบัติงานอ่ืนตามข้อตกลง ใช้ความรู้แ ละ

ประสบการณ์เพ่ือให้รับผิดชอบงานได้อย่างหลากหลาย  
 คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง 

  เป็นผู้ที่มีประสบการณ์ความช านาญตามที่ก าหนด อาจแต่งตั้งจากผู้ปฏิบัติงานสังกัด
มหาวิทยาลัย เชียงใหม่ที่ปฏิบัติงานมาแล้วไม่น้อยกว่า 3 ปี หรือบรรจุและแต่งตั้งบุคคลภายนอก
มหาวิทยาลัยที่มีความสามารถเหมาะสม และมีประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องกับภาระงานที่ก าหนด
มาแล้วไม่น้อยกว่า 3 ปี (ทั้งนี้ ผู้ปฏิบัติงานในสังกัดมหาวิทยาลัยอาจนับรวมระยะเวลาที่เคย
ปฏิบัติงานในองค์กรอ่ืนซึ่งเกี่ยวข้องกับภาระงานที่ก าหนดได้) ซึ่งจะก าหนดระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานเฉพาะบุคคล โดยต้องพิจารณาคุณสมบัติและก าหนดต าแหน่งเป็นรายไป 

 อัตราเงินเดือนและค่าตอบแทน   
1) ผู้ปฏิบัติงานสังกัดมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ได้รับค่าตอบแทน 

   ตามท่ีคณะกรรมการบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ (ก.บ.) ก าหนด  
2) บุคคลภายนอกมหาวิทยาลัยได้รับเงินเดือนตามที่ ก.บ. ก าหนด  
 ทั้งนี้ การก าหนดค่าตอบแทน ให้น าเสนอภารกิจและขอบข่ายของหน้าที่ที่ปฏิบัติให้ ก.บ.

  พิจารณาเป็นกรณี ๆ ไป 
หมายเหตุ  
   ปัจจุบันมีหน่วยงานเสนอขอแต่งตั้งบุคคลเพ่ือคัดเลือกให้ด ารงต าแหน่งหัวหน้ากลุ่ม
ภารกิจ (Team Leader) จ านวน 1 ราย สังกัดส านักงานบริหารและจัดการทรัพย์สิน 

 4.2 ก ำหนดต ำแหน่งอำจำรย์สำยสอนภำษำอังกฤษพื้นฐำน 
 ต าแหน่งอาจารย์สอนภาษาอังกฤษพ้ืนฐาน (อาจารย์สอนภาษาอังกฤษพ้ืนฐานช านาญการ 
อาจารย์สอนภาษาอังกฤษพ้ืนฐานช านาญการพิเศษ อาจารย์สอนภาษาอังกฤษพ้ืนฐานเชี่ยวชาญ 
และอาจารย์สอนภาษาอังกฤษพ้ืนฐานเชี่ยวชาญพิเศษ 
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ทบทวนภาระงานขั้นต่ าพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ คณาจารย์ เพ่ือให้การขอต าแหน่ง
ทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการมีความคล่องตัว เพ่ือสร้างผลงาน สอดคล้องกับความถนัด
ของบุคลากรสายวิชาการ ดังนี้ 

  1) ทบทวนภาระงานขั้นต่ าพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ คณาจารย์ ตามข้อบังคับ
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ว่าด้วยมาตรฐานภาระงานทางวิชาการขั้นต่ าของคณาจารย์ประจ าสังกัด
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ (ฉบับที่ 3) พ.ศ.2563 ประกาศ ณ วันที่ 23 พฤษภาคม พ.ศ.2563 ต้องมี
ภาระงานทางวิชาการไม่น้อยกว่า 35 ชั่วโมงท างานต่อสัปดาห์ ดังนี้ 

ภาระงาน ชั่วโมงท างาน 
เน้นภาระงานสอน 
ชั่วโมงการท างาน 

ต่อสัปดาห์ 

เน้นภาระงานวจิัย 
ชั่วโมงการท างาน

ต่อสัปดาห์ 

ภาระงานสอน ไม่น้อยกว่า 15 ไม่น้อยกว่า 24 ไม่น้อยกว่า 9 

ภาระงานวิจัยและงานวชิาการอ่ืน ไม่น้อยกว่า 4 ไม่น้อยกว่า 2 ไม่น้อยกว่า 24 

ภาระงานบริการวชิาการ/บริการวิชาชีพ ไม่น้อยกว่า 1 ไม่น้อยกว่า 1 ไม่น้อยกว่า 1 

ภาระงานพัฒนานักศึกษา และงานท านบุ ารุง
ศิลปวัฒนธรรม หรือภาระงานอ่ืน ๆ  
ที่สอดคล้องกับพันธกิจของมหาวิทยาลัย 

15 8 1 

มาตรฐานก าหนดต าแหน่งอาจารย์ผู้สอนภาษาอังกฤษพ้ืนฐาน มีดังนี้ 
หน้าที่ความรับผิดชอบหลัก 
  ปฏิบัติงานสอนและพัฒนาการสอนกระบวนวิชาภาษาอังกฤษพ้ืนฐานและกระบวน
วิชาภาษาอังกฤษเฉพาะทาง ปฏิบัติหน้าที่ อ่ืนตามที่ได้รับมอบหมายและพันธกิจของ
มหาวิทยาลัย 
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
 1) ปฏิบัติงานสอนตามมาตรฐานภาระงานขั้นต่ าของต าแหน่งอาจารย์ผู้สอน 
  ภาษาอังกฤษพ้ืนฐาน ตามที่มหาวิทยาลัยก าหนด 
 2) ศึกษาค้นคว้าเพ่ือพัฒนาการเรียนการสอน 
  2.1) การจัดท าสื่อการสอนในกระบวนวิชาภาษาอังกฤษพ้ืนฐาน 
    และกระบวนวิชาภาษาอังกฤษเฉพาะทาง 
  2.2) วิธีการสอนในกระบวนวิชาภาษาอังกฤษพื้นฐาน 
    และกระบวนวิชาภาษาอังกฤษเฉพาะทาง 
  2.3) วิธีการวัดและประเมินสัมฤทธิผลของผู้เรียนในกระบวนวิชาภาษาอังกฤษพ้ืนฐาน  
   และกระบวนวิชาภาษาอังกฤษเฉพาะทาง 
 3)  กิจกรรมอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการเรียนการสอน การให้ค าปรึกษาแก่นักศึกษา  
  การให้บริการวิชาการ การให้บริการชุมชน การท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม  
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 4) ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่ได้รับมอบหมายจากภาควิชาภาษาอังกฤษและคณะมนุษยศาสตร์  
  ตามพันธกิจของคณะมนุษยศาสตร์และของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่  
คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง: อาจารย์ผู้สอนภาษาอังกฤษพ้ืนฐาน 
 1) วุฒิปริญญาโทหรือเทียบได้ไม่ต่ ากว่านี้ในสาขาวิชาภาษาอังกฤษ การสอน 
  ภาษาอังกฤษ การแปลภาษาอังกฤษ วรรณกรรมอังกฤษ หรือสาขาวิชาที่เกี่ยวข้อง
  ตามท่ีมหาวิทยาลัยก าหนด 
 2)  มีความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะทางการสอนภาษาอังกฤษ และ 
  สามารถถ่ายทอดองค์ความรู้ในกระบวนวิชาภาษาอังกฤษพ้ืนฐานและกระบวนวิชา
  ภาษาอังกฤษเฉพาะทาง ส าหรับนักศึกษาระดับปริญญาตรี รวมทั้งบุคคลภายนอก 
Career path: อาจารย์ผู้สอนภาษาอังกฤษพ้ืนฐาน แบ่งเป็น 5 ระดับ ได้แก่ 
 1) อาจารย์ผู้สอนภาษาอังกฤษพ้ืนฐาน 
 2) อาจารย์ผู้สอนภาษาอังกฤษพ้ืนฐานช านาญการ 
 3) อาจารย์ผู้สอนภาษาอังกฤษพ้ืนฐานช านาญการพิเศษ 
 4) อาจารย์ผู้สอนภาษาอังกฤษพ้ืนฐานเชี่ยวชาญ 
 5) อาจารย์ผู้สอนภาษาอังกฤษพ้ืนฐานเชี่ยวชาญพิเศษ 

4.3 Talent management 
 มหาวิทยาลัยมีการสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของคณาจารย์ผ่านการปฏิบัติงาน
ร่วมกับภาคเอกชน (Talent Mobility) ในรูปแบบของการวิจัยและพัฒนา , การแก้ปัญหา 
เชิงเทคนิคและวิศวกรรม, การวิเคราะห์ทดสอบและระบบมาตรฐาน และการจัดการเทคโนโลยี
และนวัตกรรม เป็นต้น (เอกสารแนบ: ประกาศ แนวทางปฏิบัติ Talent Mobility.pdf, ข้อบังคับ
สนับสนุนการไปปฏิบัติงานในภาคเอกชน.pdf) โดยมีโครงการที่เดินทางไปปฏิบัติงานร่วมกับ
ภาคเอกชน จ านวน 22 โครงการ และมีคณาจารย์เข้าร่วมโครงการจ านวน 35 คน (เอกสารแนบ: 
รายชื่อ Talent Mobility.pdf) 

 
2.3.4  Reward and Recognition 
เพ่ือเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจ ตลอดจนยกย่องเชิดชูเกียรติบุคลากรมหาวิทยาลัยเชียงใหม่  

ที่มีการเรียนการสอนที่ดี มีการจัดหลักสูตรทุกระดับที่เข้มแข็ง ผลิตเอกสารและต าราวิชาการที่ทันสมัย  
สร้างองค์ความรู้ที่สอดคล้องกับการวิจัย  มีการตีพิมพ์ผลงานทางวิชาการ ทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ
อย่างสม่ าเสมอ สามารถผลิตผลงานทางวิชาการที่สร้างสรรค์ในทุกสาขาวิชาต่าง ๆ ส่งผลให้ได้รับการประกาศ
เกียรติคุณจากองค์กรภาครัฐและเอกชนอย่างต่อเนื่อง ดังนั้น มหาวิทยาลัยเชียงใหม่จึงก าหนดให้มีรางวัล
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ “ช้างทองค า” ประจ าปี 2563 แก่คณาจารย์และบุคลากรที่มีผลงานดีเด่น เพ่ือยกย่อง
และประกาศเกียรติคุณในแต่ละรางวัลต่อไป ดังนี้ 

 

file:///C:/Users/DELL/Desktop/TQA/ประกาศ%20แนวทางปฏิบัติ%20Talent%20Mobility.pdf
file:///C:/Users/DELL/Desktop/TQA/ข้อบังคับสนับสนุนการไปปฏิบัติงานในภาคเอกชน.pdf
file:///C:/Users/DELL/Desktop/TQA/ข้อบังคับสนับสนุนการไปปฏิบัติงานในภาคเอกชน.pdf
file:///C:/Users/DELL/Desktop/TQA/รายชื่อ%20Talent%20Mobility.pdf
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 1.  อาจารย์นักวิจัยยอดเยี่ยมมหาวิทยาลัยเชียงใหม่  จ านวน 1 รางวัล 
2.  อาจารย์ผู้ที่มีผลงานดีเด่นในการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมแก่นักศึกษา  จ านวน 1 รางวัล 
3.  อาจารย์ดีเด่น  จ านวน 3 รางวัล        

 สาขาวิทยาศาสตร์สุขภาพ  สาขาละ 1 รางวัล 
 สาขาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  สาขาละ 1 รางวัล 
 สาขาสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์  สาขาละ 1 รางวัล 

4.  นักวิจัยดีเด่น  จ านวน 3 รางวัล  
 สาขาวิทยาศาสตร์สุขภาพ  สาขาละ 1 รางวัล 
 สาขาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี สาขาละ 1 รางวัล 
 สาขามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ สาขาละ 1 รางวัล 

 5.  นักวิจัยรุ่นใหม่ดีเด่น    จ านวน 3 รางวัล   
 สาขาวิชาวิทยาศาสตร์สุขภาพ สาขาละ 1 รางวัล 
 สาขาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  สาขาละ 1 รางวัล 
 สาขามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ สาขาละ 1 รางวัล 

6.  ผู้ปฏิบัติงานดีเด่น  จ านวน 3 รางวัล      
   กลุ่มด้านบริการ กลุ่มละ  1 รางวัล 
   กลุ่มด้านบริหาร กลุ่มละ  1 รางวัล 
   กลุ่มด้านสร้างสรรค์นวัตกรรม กลุ่มละ  1  รางวัล 
7.  นักเทคโนโลยีและนวัตกรรมดีเด่นมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ จ านวน 2 รางวัล 

 
 มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ยังได้มีการประกาศเกียรติคุณและมอบรางวัลอื่น ๆ ดังนี้ 

1. ประกาศเกียรติคุณผู้ได้รับแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งศาสตราจารย์ ศาสตราจารย์ได้รับเงินเดือนขั้นสูง 
และศาสตราจารย์(เชี่ยวชาญพิเศษ)  มอบในวันสถาปนามหาวิทยาลัยเป็นประจ าทุกปี 

2. รางวัลกองทุนอธิการบด ีมอบในวันสถาปนามหาวิทยาลัยเป็นประจ าทุกปี 
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3.  Individual Development Plan กำรพัฒนำบุคลำกรรำยบุคคล 
 มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ได้ปรับปรุงระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยใช้ระบบสมรรถนะ  
เป็นเครื่องมือในการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือหาแนวทางในการพัฒนาบุคลากรให้เป็นไปตามค่าคาดหวัง
ในแต่ละต าแหน่งงาน โดยการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล เพ่ือเป็นกรอบหรือแนวทางที่จะช่วยให้
บุคลากรในองค์การสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายในสายอาชีพของตน   โดยมีวัตถุประสงค์หลักใน
การพัฒนาจุดอ่อน (Weakness) และเสริมจุดแข็ง (Strength) ของพนักงานในองค์กร โดยการจัดท า
แผนพัฒนารายบุคคลเป็นกระบวนการที่เน้นระบบการสื่อสารแบบสองทาง  (Two Way Communication)  
ซึ่งผู้บังคับบัญชาและผู้รับการพัฒนาจะต้องพูดคุยกันถึงความคาดหวังในการท า งาน และเป้าหมายใน
อาชีพ  (Career Goals) ที่ผู้บังคับบัญชาได้วางไว้ให้ส าหรับพนักงานแต่ละคน รวมทั้งเป็นกระบวนการที่
ผู้บังคับบัญชาจะต้องมีการติดตาม และให้ข้อมูลป้อนกลับอย่างไม่เป็นทางการ ( Informal Feedback)  
แก่พนักงานเป็นระยะ อย่างต่อเนื่องตลอดทั้งปี อีกทั้งยังเป็นเครื่องมือที่ส าคัญในการเชื่อมโยงความต้องการ
ของพนักงานรายบุคคลให้ตอบรับหรือสนองตอบต่อความต้องการในระดับองค์กร พบว่า IDP ที่ดีจะต้องเป็น
แผนในการเพ่ิม พัฒนา และปรับปรุงระดับสมรรถนะหรือขีดความสามารถ (Competency) ในการท างานของ
พนักงานในปัจจุบัน ซึ่งแผนงานที่ก าหนดขึ้นนั้นจะต้องช่วยให้พนักงานประสบความส าเร็จในงานที่ได้รับ
มอบหมายตามที่ผู้บังคับบัญชาต้องการ อีกทั้งยังเป็นการช่วยให้พนักงานมีแนวทางในการวางแผนอาชีพ 
(Career Planning) ของตนเพ่ือน าไปสู่การท างานที่บรรลุเป้าหมายตามท่ีหน่วยงานและองค์การต้องการ 

การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลเป็นแผนงานที่เน้นข้อผูกพันหรือข้อตกลงในการเรียนรู้ร่วมกัน 
(Learning Agreement) ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ ใต้บังคับบัญชา ถือได้ว่าเป็นแผนงานที่ช่วยสร้าง
บรรยากาศในการท างานร่วมกัน และบรรยากาศการท างานที่ดีจะช่วยกระตุ้นให้พนักงานเกิดขวัญและก าลังใจ
การท างาน ท าให้พนักงานไม่รู้สึกเบื่อไปกับการท างานประจ าวันที่ซ้ าซากจ าเจ จะเห็นได้ว่าความรู้สึกเบื่อหน่าย
ในการท างานย่อมเป็นอีกสาเหตุหนึ่งที่ท าให้องค์การสูญเสียพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานดาวเด่นที่มีผล  
การปฏิบัติดีเลิศ และมีศักยภาพในการท างานสูง (High Performance and High Potential) 
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มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ จ าเป็นต้องมีการพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือจัดท าแผนพัฒนาเป็นรายบุคคล 
เพ่ือใช้ประโยชน์ในการติดตามผล ประเมินผลการพัฒนาของบุคลากร การมอบหมายงานของหัวหน้างาน และ
เพ่ือการจัดท าโครงการพัฒนา ฝึกอบรม ของส่วนงาน และของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ และสามารถน าผล 
การพัฒนาไปประกอการพิจารณาประเมินผลการปฏิบัติงานในรอบประเมินถัดไปได้   

 
  มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ มีบุคลากรที่มีผลงานโดดเด่นเป็นที่ยอมรับทั้งในระดับชาติและระดับนานาชาติ 
มีการแสวงหาความรู้ใหม่ ๆอยู่ตลอดเวลา เพ่ือให้ องค์ความรู้นั้นได้พัฒนาและได้น ามาใช้ประโยชน์ในสังคม จึง
มุ่งหวังให้มหาวิทยาลัยได้สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้แก่บัณฑิต บุคลากร และตัวขององค์กรเอง ดังนั้น ค่านิยม
ของมหาวิทยาลัยที่ได้ก าหนดขึ้นคือ “มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ มหาวิทยาลัยแห่งการเรียนรู้ ”  การที่
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ก่อตั้งในจังหวัดเชียงใหม่ ซึ่งเป็นศูนย์กลางของภาคเหนือ มีบรรยากาศที่เหมาะสม
ส าหรับการศึกษาหาความรู้ ผู้คนมีความสามัคคี มีความอ่อนน้อมถ่อมตน มีวัฒนธรรม ประเพณีที่ สวยงาม 
เป็นปัจจัยหนึ่งที่สนับสนุนให้บุคลากรภายในมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ได้แสวงหาความรู้ทั้งในการท างานและการ
ใช้ชีวิตในสังคม บุคลากรมีความรักใคร่ กลมเกลียวอยู่ร่วมกันดุจคนในครอบครัวเดียวกัน ท าให้บุคลากรมี
ความรู้สึกรัก ผูกพัน และรู้สึกเป็นเจ้าของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ร่วมกัน  

 3.1 กำรวิเครำะห์กระบวนกำรประเมินสมรรถนะบุคลำกร 
1)  การปรับปรุงสมรรถนะของบุคลากรมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
  จากผลการวิเคราะห์สมรรถนะของบุคลากรมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ท าให้ทราบว่า บุคลากร
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ มีสมรรถนะหลัก เป็นผู้มีความเชี่ยวชาญในต าแหน่งที่ตนเองครองอยู่ และ
ปฏิบัติงานโดยมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก มีความยึดมั่นในความถูกต้อง ชอบธรรม และจริยธรรม 
และมีการบริการต่อสังคมชุมชนที่ดี โดยอาจจะต้องปรับปรุง ในเรื่องของการท างานเป็นทีม โดย
สนับสนุนให้บุคลากรได้มีโอกาสในการท างานร่วมกันเป็นทีมมากขึ้นในการด าเนินการตามโครงการ/
กิจกรรมต่าง ๆ ของทางมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
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  บุคลากรมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ มีสมรรถนะประจ าต าแหน่ง เป็นผู้ที่สามารถในการคิดวิเคราะห์ 
ตามสถานการณ์ต่าง ๆ และสามารถวิเคราะห์ภาพองค์รวมของสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ดี โดยอาจจะต้อง
ปรับปรุง โดยเพ่ิมทักษะในการด าเนินการเชิงรุก และความละเอียดในการตรวจสอบความถูกต้องตาม
กระบวนงาน โดยจัดท าหลักสูตร พัฒนาทักษะในด้านการด าเนินการเชิงรุก และทักษะในการ
ตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน 
  ผู้บริหารระดับต้น และระดับกลาง  มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ มีสมรรถนะและศักยภาพที่พร้อม
ส าหรับน าการปรับเปลี่ยน และมีวิสัยทัศน์ในการน าองค์กร ที่ดี มีความรู้ในการวางกลยุทธ์และมีการ
ควบคุมตนเองได้ดี  โดยอาจจะต้องพัฒนาเพ่ิมเติมสมรรถนะ สภาวะผู้น า เพ่ือให้สามารถน าองค์กรได้
ดีขึ้น โดยก าหนดเป็นหัวข้อในหลักสูตรการพัฒนาผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ต่อไป 
2)  การปรับปรุงกระบวนการประเมินสมรรถนะบุคลากรมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
  2.1)  การฝึกอบรม ให้ความรู้เกี่ยวกับนโยบายการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

และการประเมินสมรรถนะส าหรับบุคลากรและผู้ประเมิน 
  2.2)  การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ เกี่ยวกับการประเมินสมรรถนะในระบบ CMU-MIS  
  2.3)  การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การปรับปรุงระบบประเมินสมรรถนะ ร่วมกับคณะ/ส่วนงานต่าง ๆ 

เพ่ือให้บุคลากรมีสมรรถนะตรงกับความต้องการของส่วนงานมากขึ้น 
  2.4)  การทบทวนเครื่องมือที่ใช้ในการประเมินสมรรถนะ เช่น Competency Dictionary  

และค่าคาดหวังประจ าต าแหน่งงานให้มีความสอดคล้องกับมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง  

 3.2 กำรก ำหนดปัจจัยขับเคลื่อนควำมผูกพันในแต่ละกลุ่มประเภทของบุคลำกร  
  มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ได้ก าหนดปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากรโดยอาศัย
พันธกิจ และวัตถุประสงค์การด าเนินงานของมหาวิทยาลัย เป็นหลักในการก าหนดปัจจัย โดยพิจารณาว่า  
การที่องค์กรจะบรรลุผลตามพันธกิจได้นั้น บุคลากรแต่ละสายงาน เช่น สายวิชาการ สายสนับสนุน จะต้อง
รับผิดชอบงานในแต่ละกระบวนการอย่างไร และการที่บุคลากรจะด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้นปัจจัย
ที่ส าคัญและควรได้รับการส่งเสริม การพัฒนา การดูแล มีอะไรบ้าง ข้อมูลที่ได้จะน าไปจัดท าแผนยุทธศาสตร์ 
โดยก าหนดกลยุทธ์และตัวชี้วัด และถ่ายทอดไปยังส่วนงาน เพ่ือด าเนินการให้เป็นไปตามแผนยุทธศาสตร์ของ
มหาวิทยาลัย ซึ่งแผนยุทธศาสตร์ได้ก าหนดกลยุทธ์และตัวชี้วัดเพ่ือพัฒนาบุคลากร ให้มีความเป็นเลิศในวิชาชีพ 
รับใช้สังคม ยึดมั่นในหลักจริยธรรม จรรยาบรรณ และท างานเป็นทีม บนฐานปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
เสริมสร้างสุขภาวะของบุคลากรให้มีสุขภาพแข็งแรงทั้งร่างกายและจิตใจ สร้างบรรยากาศและสิ่งแวดล้อมใน
การท างานที่ดีเพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิต แผนยุทธศาสตร์ดังกล่าว มีการก าหนดโครงการ กิจกรรม และตัวชี้วัด
ไว้อย่างชัดเจน ทั้งนี้ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ได้จัดสรรงบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากรไว้เป็นประจ าทุกปี 
และก าหนดให้มีตัวชี้วัดเพ่ือประเมินผล โดยให้ส่วนงานเป็นเจ้าของตัวชี้วัด (KPI Owner) เพ่ือให้ได้ข้อมูลของ
แต่ละกลุ่มอย่างชัดเจนและถูกต้อง โดยปัจจัยหลักที่ขับเคลื่อนความผูกพัน ให้บุคลากรมีความผูกพันต่อ
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ อีกปัจจัยหนึ่งคือ การจัดท าสัญญาจ้างบุคลากร จนถึงอายุ 60 ปี เป็นปัจจัยส าคัญที่



P a g e  | 25 

ระบบบรหิารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ (ปรับปรุง พ.ศ.2563) 
 

ส่งผลให้บุคลากรมีความรู้สึก มั่นคง ปลอดภัย และสร้างผลงานเพ่ือรักษาสัญญาจ้างของตนเองตามที่ได้ตกลง
กับมหาวิทยาลัยไว้  

ในปัจจุบัน มหาวิทยาลัยเชียงใหม่  มีข้าราชการพนักงานมหาวิทยาลัย และลูกจ้างประจ า 
ผู้ที่เกษียณอายุงานเป็นจ านวนมาก ซึ่งส่วนใหญ่เป็นผู้ที่มีความรู้  ความสามารถและมากด้วยประสบการณ์ 
การท างาน จึงนับได้ว่าเป็นทรัพยากรบุคคลที่มีคุณค่าและคุณประโยชน์ต่อสังคมอย่างยิ่ง ดังนั้น เพ่ือให้การ
ดูแลผู้ที่เกษียณอายุงานของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ให้มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างมหาวิทยาลัยกับผู้เกษียณ และ
ร ะ ห ว่ า ง 
ผู้เกษียณด้วยกันเอง จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่ข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย และลูกจ้างประจ า ที่จะเกษียณอายุ 
ควรได้รับการดูแลเอาใจใส่ ให้ความสนใจและให้ความส าคัญ อันจะท าให้เกิดขวัญก าลังใจที่จะสร้างสรรค์
คุณประโยชน์ให้กับสังคม และประเทศชาติ มหาวิทยาลัยจึงได้ ให้การสนับสนุนการด าเนินกิจการต่าง ๆ ตามที่
ชมรมผู้เกษียณอายุงาน มหาวิทาลัยเชียงใหม่ เพ่ือให้ ข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย และลูกจ้างประจ า  
ที่เกษียณอายุ ได้รับข่าวสาร ความรู้ ความเข้าใจ และความพร้อมในการเตรียมตัว และปฏิบัติตัวเมื่อตนเอง  
ต้องพ้นจากมหาวิทยาลัย ไปแล้วอย่างถูกต้อง และเพ่ือที่จะได้แลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ในการ
ท างานที่ได้รับมาเพ่ือประโยชน์ต่อสังคม ต่อไป  

3.3 กำรประเมินควำมผูกพัน จากที่มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ได้สนับสนุนบุคลากรในการปฏิบัติงาน  
ด้วยการก าหนดปัจจัยขับเคลื่อนความผูกพันดังที่กล่าวมา มหาวิทยาลัยได้ก าหนดการประเมินความผูกพัน  
เพ่ือปรับปรุงความผูกพัน และสร้างผลิตภาพของงาน ให้ได้ตามที่มหาวิทยาลัยต้องการตามวิสัยทัศน์ และ  
พันธกิจ ได้แก่ เครื่องมือวัดความพึงพอใจต่องาน ต่อองค์กร เครื่องมือวัดความสุขในการปฏิบัติงาน  
(Happinometer) แบบประเมินสวัสดิการของมหาวิทยาลัย อัตราการขาดงาน/ลาออก/การร้องทุกข์   
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ในภาพรวมของหน่วยงาน 

 
4.  ระบบกำรพัฒนำบุคลำกรมหำวิทยำลัยเชียงใหม่ (Human Resource Development System: HRD) 

4.1 Scholarship 
ทุนหลังปริญญาเอก  
(Post-Doctoral) 

ทุนปริญญาเอก (PhD) 
ทุนชา้งเผือก 

"Chang Phuak" 
ทุนสายปฏบิัติการ 

“Life Long Learning” 

หลักการ 
การสนับสนนุทุนการวิจัย 
หลังปริญญาเอก เพื่อส่งเสริม
ให้บุคลากรได้ท าวิจัยอย่าง
ต่อเนื่อง ส่งผลให้เกิดการ
พัฒนาศักยภาพและองค์
ความรู้เฉพาะด้าน และ
สามารถผลิตงานวิจัยที่มี

หลักการ 
การสนับสนนุทุนการศึกษา
ส าหรับคณาจารย์ นักวิจัย 
และบุคคลภายนอก  
เพื่อศึกษาต่อระดับ 
ปริญญาเอก ณ ต่างประเทศ
ในมหาวิทยาลัยชัน้น า  
อันดับที่ 1 – 50 ของโลก 

หลักการ 
การสนับสนนุทุนการศึกษา
ส าหรับพนักงานมหาวิทยาลัย
ส่วนงาน ต าแหน่งผูช้่วย
นักวิจัย /อาจารย์ผู้ช่วย  
ที่จบการศึกษาจาก
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่  
เพื่อศึกษาต่อในระดับ 
ปริญญาโท และหรือ 

หลักการ 
การส่งเสริมและพฒันา
ศักยภาพบุคลากร 
สายปฏบิัติการให้มีสมรรถนะ
ทั้งด้านวิชาการและวชิาชีพ 
ที่สูงขึ้น โดยการสนับสนุน
เงินทุนในการพัฒนาตนเอง
ผ่านระบบ Life Long 
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ทุนหลังปริญญาเอก  
(Post-Doctoral) 

ทุนปริญญาเอก (PhD) 
ทุนชา้งเผือก 

"Chang Phuak" 
ทุนสายปฏบิัติการ 

“Life Long Learning” 
คุณภาพสูงเปน็ที่ยอมรับ 
ในระดับสากล 

ปริญญาเอก ณ ต่างประเทศ 
ในมหาวิทยาลัยชัน้น า  
อันดับที่ 1 – 30 ของโลก 

Learning ของ
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่  

เป้าหมาย 
 เพื่อพัฒนาศักยภาพ

บุคลากร 
(Development) 

 เพื่อสร้างเครือข่ายทาง
วิชาการ (Network) 

 เพื่อเพิ่มจ านวนผลงาน
ตีพิมพ์ (Publication) 

 เพื่อเพิ่มอันดับ 
ของมหาวิทยาลัย 
(Ranking) 

เป้าหมาย 
 เพื่อพัฒนาศักยภาพ

บุคลากร 
(Development) 

 เพื่อรักษาไว้ซึ่งบุคลากร 
ที่มีความสามารถสูง 
(Talent) ให้คงอยู่ 
ในมหาวิทยาลัย 

เป้าหมาย 
 เพื่อดึงดูดบุคคล 

ที่มีความรู้ความสามารถ
ให้เข้ามาใน
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

  

เป้าหมาย 
 เพื่อเสริม/ปรับทักษะใหม่ 

(Up-Skill, Re-skill) 
 เพื่อพัฒนาทักษะ 

ตามระดับสมรรถนะ 
ของสายวิชาชีพ 
(Functional 
Competency) 

 เพื่อเตรียมความพร้อม
และพัฒนาทักษะ
ทางการบริหาร 
(Management 
Competency) 

คุณสมบัติของผู้รับทนุ 
 อาจารย์ (คุณวุฒิ

ปริญญาเอก)  
 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 

(คุณวุฒิปริญญาโท/
เอก) 

 รองศาสตราจารย์ 
(คุณวุฒิปริญญาโท/
เอก) 

 ศาสตราจารย์ (คุณวุฒิ
ปริญญาโท/เอก) 

คุณสมบัติของผู้รับทนุ 
 คณาจารย์ (คุณวฒุิ

ปริญญาโท) 
 นักวิจัย (คุณวุฒปิริญญา

โท) 
 บุคคลภายนอกตามความ

ต้องการของส่วนงาน 

คุณสมบัติของผู้รับทนุ 
 พนักงานมหาวิทยาลัย

ส่วนงาน ต าแหน่งผูช้่วย
นักวิจัย หรืออาจารย์
ผู้ช่วย 

 จบการศึกษาระดบั
ปริญญาตรี เกียรตินิยม
อันดับ 1 จาก
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่  

คุณสมบัติของผู้รับทนุ 
 บุคลากร

มหาวิทยาลยัเชียงใหม่
สายปฏบิัติการ ที่มี
สถานภาพเป็น
ข้าราชการ พนักงาน
มหาวิทยาลยัประจ าและ
ลูกจ้างประจ าในสังกัด
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

เงินทุนสนับสนนุ 
การสนับสนนุเงินทนุโดย
การแบ่งอัตราการให้ทุนตาม
พื้นที่ (Zone) ที่ผู้รับทนุไป
ท าวิจัย 

เงินทุนสนับสนนุ 
สนับสนนุทุนการศึกษาตาม
เกณฑ์ค่าใช้จ่ายนักเรียนทุน 
ก.พ. ที่ศึกษาต่อ ณ 
ต่างประเทศ 

เงินทุนสนับสนนุ 
สนับสนนุทุนการศึกษาตาม
เกณฑ์ค่าใช้จ่ายนักเรียนทุน 
ก.พ. ที่ศึกษาต่อ ณ 
ต่างประเทศ 

เงินทุนสนับสนนุ 
สนับสนนุทุนละ 10,000 
บาท ต่อราย ต่อป ี
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4.2 กำรพัฒนำผู้น ำ  
 มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ได้แบ่งรูปแบบของการพัฒนาผู้บริหาร ดังนี้ 

4.2.1 ผู้บริหำรระดับสูงสุด:  
   ผู้บริหำรระดับอธิกำรบดี/รองอธิกำรบดี/ผู้ช่วยอธิกำรบดี และหัวหน้ำส่วนงำน 

 โครงการหลักสูตรพัฒนาศักยภาพผู้บริหารระดับสูงของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่สู่ความเป็นเลิศ  (CMU 
Talent Management for Excellence) มีการเรียนรู้ในเรื่องของการด าเนินการของสถาบันการอุดมศึกษา 
ในศตวรรษที่ 21, แนวทางการจัดการเรียนการสอนในรูปแบบใหม่ , กฎหมาย, การบริหารบุคลากร, การเงิน
และทรัพย์สิน รวมถึงการจัดการความขัดแย้ง และมีผู้บริหารเข้าร่วมโครงการจ านวน 53 คน 

 4.2.2  ผู้บริหำรระดับสูง: ผู้บริหำรระดับรองหัวหน้ำส่วนงำน 
 โครงการพัฒนาผู้น าในอนาคตด้วยการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่สู่ความเป็นเลิศ  (CMU 

Leadership and Successor Development Program for Excellence) โดยมีการเรียนในส่วนของ Core 
Content (แกนหลักของการบริหารมหาวิทยาลัย) เช่น การขับเคลื่อนนโยบายมหาวิทยาลัยสู่นโยบาย
ระดับชาติ, การบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะ, การบริหารงานภายในมหาวิทยาลัย และ Drive Content 
(แกนขับเคลื่อนให้ทันกับการเปลี่ยนแปลง) เช่น การบริหาร Talent, การบริหารจัดการ Innovation, การท า
วิจัยของมหาวิทยาลัย และในโครงการดังกล่าวมีผู้เข้าร่วมจ านวน 137 คน และมีผู้เข้าร่วมที่ผ่านการเข้าร่วม
โครงการและได้เข้าสู่ต าแหน่งทางการบริหาร จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 5.84  

 4.2.3  ผู้บริหำรระดับกลำง (สำยวิชำกำร): หัวหน้ำภำควิชำ/หัวหน้ำสำขำวิชำ/ประธำนหลักสูตร 
 โครงการอบรมหลักสูตรการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางสายวิชาการ - หัวหน้าภาควิชา Head of 

Department Development Program (HDP) โดยมีการเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจความเข้าใจเกี่ยวกับ
บทบาทและหน้าที่ของหัวหน้าภาควิชา ในการบริหารเพ่ือพัฒนาศักยภาพของหน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพ
สอดคล้องกับนโยบายของส่วนงานและมหาวิทยาลัย โดยมีผู้เข้าร่วมโครงการจ านวน 96 คน และมีผู้ที่ผ่านการ
เข้าร่วมจ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 50 

 4.2.4  ผู้บริหำรระดับกลำง (สำยสนับสนุน):  
    หัวหน้ำหน่วยงำน(กอง/ส ำนัก/สถำบัน)/เลขำนุกำรส่วนงำน  

 โครงการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการหลักสูตร “การพัฒนาผู้บริหารระดับกลางสายปฏิบัติการ”สู่ความ 
เป็นเลิศ เป็นการจัดอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับการบริหารหน่วยงานเพ่ือตอบสนองต่อยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัย 
และได้มีการจัดให้การสัมมนาแบบกลุ่มในเรื่องของผู้น าการเปลี่ยนแปลงยุคใหม่ โดยมีผู้เข้าร่วมจ านวน 44 คน 
 4.2.5  ผู้บริหำรระดับต้น (สำยสนับสนุน): หัวหน้ำงำน 

 โครงการอบรมเชิงปฏิบัติการหลักสูตร “ปลดล๊อคปฏิวัติตนเองก้าวสู่การเป็นผู้น าที่ยอดเยี่ยมน าองค์กร
ไปสู่ความส าเร็จ” ส าหรับหัวหน้างานเป็นการจัดอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับการเป็นผู้น า, การจูงใจในการท างาน, 
การสอนงาน, การสร้างทีมงานและการพัฒนาทีมงาน โดยมีเข้าร่วมโครงการจ านวน 283 คน และส าหรับการ
พัฒนาผู้บริหารในระดับหัวหน้างาน จะได้มีการด าเนินการเปลี่ยนแปลงรูปแบบของการพัฒนาโดยแบ่งเป็นกลุ่ม 
ดังนี้ 



P a g e  | 28 

ระบบบรหิารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ (ปรับปรุง พ.ศ.2563) 
 

1. การพัฒนาเพื่อเตรียมความพร้อมส าหรับการเข้าสู่ต าแหน่งหัวหน้างาน 
2. การพัฒนาหัวหน้าที่ได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งในระยะเวลาไม่เกิน 2 ปี 
3. การพัฒนาหัวหน้าที่ได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งในระยะเวลาเกินกว่า 2 ปี  

   และจะได้มีการสอบถามความต้องการก่อนการจัดท าโครงการ 
 

 4.2.6  กำรพัฒนำผู้บริหำรในส่วนงำนที่ได้รับกำรสรรหำและได้เข้ำรับกำรด ำรงต ำแหน่งหัวหน้ำ
ส่วนงำนในวำระใหม่ (รูปแบบกำรด ำเนินกำรใหม่) 

 การพัฒนาผู้บริหารทั้ง 5 ระดับข้างต้น มหาวิทยาลัยได้มีแนวทางในการเสริมสร้างศักยภาพ  
ให้กับผู้บริหารในรูปแบบใหม่โดยเน้นให้มีรูปแบบของการพัฒนาที่ตอบสนองต่อความต้องการของส่วนงาน  
ให้มากที่สุด จึงได้ด าเนินการจัดให้มีรูปแบบของการพัฒนาผู้บริหารโดยมีการด าเนินการ ดังนี้ 

 
ภาพ: องค์ประกอบของการพัฒนาผู้บริหารส่วนงาน 

 

แนวทำงกำรด ำเนินกำรร่วมกับส่วนงำน 

กำรด ำเนินกำร วิธีกำร 

1. การระบุความต้องการในการพัฒนา
ส่วนงานร่วมกับหัวหนา้ส่วนงาน 

-  การประชุมร่วมกับหัวหนา้ส่วนงานในการหาความต้องการ 
ในการพัฒนาส่วนงานตนเอง 

-  ก าหนดวิธีการ/รูปแบบของการพัฒนาส่วนงาน 
2. การก าหนดแผนการพฒันาส่วนงาน -  ร่วมวางแผนการด าเนนิการกับหัวหน้าส่วนงาน 

3. เร่ิมด าเนินการตามแผนการพฒันา 
ของแต่ละส่วนงาน 

-  การด าเนินการตามแผนงาน เชน่ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกับ
ผู้บริหารมหาวิทยาลัย, การจัดบรรยายพิเศษ 

4. การติดตามผลหลังจากเสร็จสิน้
โครงการ (Follow Up) 

-  การติดตามผลการพัฒนาของสว่นงานรวมถึงการร่วมแลกเปลี่ยน
ปัญหาที่เกิดขึ้นหลังจากที่ได้ด าเนินการตามแผนงาน 
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 ผลลัพธ์ก่อนและหลังกำรพัฒนำกระบวนกำรบริหำรงำนบุคคลใหม่ ผ่ำนแบบสอบถำมพัฒนำกำร
ของผู้เข้ำร่วมจำกหัวหน้ำงำนภำยหลังกำรอบรม  
 จากข้อสั่งการในการด าเนินการประเมินผลการประชุม-ฝึกอบรม-ศึกษาดูงาน ของนายกสภา
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ได้แบ่งการประเมินผลออกเป็น 5 ระดับ  (เอกสารแนบ: ระดับการประเมินโครงการ 
(นายกสภาฯ).pdf) 
 ระดับกำรประเมินผลกำรฝึกอบรมของมหำวิทยำลัยเชียงใหม่ อยู่ในระดับ 1-3 
 ระดับที่ 1 การประเมินผลด้านความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมฝึกอบรม ในด้านการบริหารจัดการ/การ
อ านวยความสะดวกโดยทั่วไป ซึ่งใช้รูปแบบการประเมินความพึงพอใจเป็น 5 ระดับ ตั้งแต่มากไปถึงน้อย 
(ระดับ 5 หมายถึงพึงพอใจมากที่สุด ตามล าดับ) 
 ระดับที่ 2 การประเมินผลเพ่ือให้ทราบถึงความรู้ความเข้าใจที่เพ่ิมขึ้นหลังจากการเข้าร่วมฝึกอบรม 
ทั้งนี้รูปแบบการประเมินผลจะให้ผู้เข้าร่วมฝึกอบรมประเมินความรู้ของตนเองที่มีต่อประเด็นนั้น  ๆ ก่อนเข้า
ร่วมฝึกอบรมว่ามีความรู้อยู่ในระดับใด และหลังจากเข้าร่วมการฝึกรมแล้วมีความรู้ความเข้าใจเพ่ิมมากขึ้นใน
ระดับใด โดยมีการประเมินความรู้ความเข้าใจใน 5 ระดับ ตั้งแต่มากไปถึงน้อย (ระดับ 5 หมายถึงพึงพอใจมาก
ที่สุด ตามล าดับ) ซึ่งโครงการต่าง ๆที่ได้ด าเนินการไปจะได้มีการประเมินผลการฝึกอบรมอยู่ในระดับที่ 2 โดย
ให้ผู้บังคับบัญชาได้ท าการประเมินความรู้หลังจากท่ีได้รับการอบรมว่ามีการพัฒนาขึ้นมากน้อยเพียงใด 
 ระดับที่ 3 การประเมินผลเพ่ือทราบถึงการพัฒนาทักษะหลังจากเข้าร่วมฝึกอบรม ใช้รูปแบบการ
ติดตามผลการพัฒนาทักษะของผู้เข้าร่วมฝึกอบรม โดยหลังจากผ่านระยะเวลาการฝึกอบรมไปแล้วประมาณ 3 
เดือน มหาวิทยาลัยจะสอบถามไปยังผู้บังคับบัญชาเบื้องต้นของผู้เข้าร่วมอบรมเกี่ยวกับพัฒนาการด้านทักษะที่
ได้เข้าร่วมฝึกอบรมไปดังกล่าว  
 ส่วนของการประเมินผลระดับที่ 3 ได้ด าเนินการในโครงการอบรมเชิงปฏิบัติการ เรื่อง เทคนิคการ
เขียนหนังสือเพ่ือการสื่อสารและเทคนิคการเขียนรายงานการประชุมอย่างมีประสิทธิภาพ ณ ส านักบริการ
วิชาการ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ที่ได้จัดเมื่อวันที่ 18-19, 27-28 พฤศจิกายน 2562 โดยหลังจากเสร็จสิ้น
โครงการไปแล้วประมาณ 3 เดือนได้จัดให้มีการประเมินผลการฝึกอบรมโดยการประเมินทักษะของการเขียน
หนังสือราชการโดยผ่านการประเมินผลจากผู้บังคับบัญชาระดับหัวหน้างาน (เอกสารแนบ: การประเมินหลัง
การอบรม.pdf ) 

ข้อมูลกำรวำงแผนพัฒนำคนเพื่อให้พร้อมต่อกำรเข้ำสู่ต ำแหน่งสำยวิชำกำร และผลลัพธ์ที่เกิดจำก
กำรด ำเนินกำร  มหาวิทยาลัยจัดให้มีการเตรียมความพร้อมในการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของสายวิชาการ
ผ่านโครงการปฐมนิเทศพนักงานใหม่ สายวิชาการโดยเป็นการเสริมสร้างแรงบันดาลใจตลอดจนถึงเทคนิค
วิธีการในการให้ความรู้ ข้อควรระวัง รวมถึงแนวทางในการขอต าแหน่งทางวิชาการจากคณาจารย์ที่ได้
ด าเนินการขอต าแหน่งทางวิชาการ โดยแบ่งวิทยากรที่มาให้ความรู้เป็นอาจารย์รุ่นใหม่ รุ่นกลาง และรุ่นที่มี
ประสบการณ์สูง ซึ่งมีผู้ที่ผ่านการเข้าร่วมโครงการและได้เข้าสู่ต าแหน่งวิชาการ ดังนี้ 

ปี จ านวน ผู้ที่เข้าสู่ต าแหนง่วิชาการ ร้อยละ 
2560 - 2562 227 21 9.25 

file:///C:/Users/DELL/Desktop/TQA/ระดับการประเมินโครงการ%20(นายกสภาฯ).pdf
file:///C:/Users/DELL/Desktop/TQA/ระดับการประเมินโครงการ%20(นายกสภาฯ).pdf
file:///C:/Users/DELL/Desktop/TQA/การประเมินหลังการอบรม.pdf
file:///C:/Users/DELL/Desktop/TQA/การประเมินหลังการอบรม.pdf
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4.2.7 Talent management 
 มหาวิทยาลัยมีการสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของคณาจารย์ผ่านการปฏิบัติงานร่วมกับภาคเอกชน 
(Talent Mobility) ในรูปแบบของการวิจัยและพัฒนา, การแก้ปัญหาเชิงเทคนิคและวิศวกรรม, การวิเคราะห์
ทดสอบและระบบมาตรฐาน และการจัดการเทคโนโลยีและนวัตกรรม เป็นต้น (เอกสารแนบ : ประกาศ 
แนวทางปฏิบัติ Talent Mobility.pdf, ข้อบังคับสนับสนุนการไปปฏิบัติงานในภาคเอกชน.pdf) มีโครงการที่
เดินทางไปปฏิบัติงานร่วมกับภาคเอกชน จ านวน 22 โครงการ และมีคณาจารย์เข้าร่วมโครงการจ านวน 35 คน 
(เอกสารแนบ: รายชื่อ Talent Mobility.pdf) 
 
4.3 กำรสอดแทรกค่ำนิยมมหำวิทยำลัยเชียงใหม่ ในกิจกรรม/โครงกำร ที่ด ำเนินกำรในระดับมหำวิทยำลัย 
  การก าหนดให้ค่านิยม e-CMU ในการประเมินสมรรถนะหลัก (Core competency) ในการ
ปฏิบัติงานและ การสอดแทรกค่านิยม e-CMU ในกิจกรรมต่าง ๆ เช่นการเสนอโครงการวิจัย โครงการต่าง ๆ 
จะต้องสอดแทรกค่านิยมในการเสนออนุมัติโครงการ เช่น ท าโครงการนี้ จะตอบสนองต่อการเป็นเลิศในด้านใด 
ตอบโจทย์ต่อสังคมหรือส่วนรวมอย่างไร เป็นต้น การปลูกฝังค่านิยมจะช่วยให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์  
ที่ได้ตั้งไว้ และเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ต่อไป 
 
4.4 กำรถ่ำยทอดควำมรู้จำกบุคลำกรที่จะลำออก หรือเกษียณอำยุ กำรจัดกำรควำมรู้กับองค์กรแห่งกำรเรียนร ู้ 
  ในปัจจุบันมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ที่ก่อตั้งครบรอบ 50 ปี ก าลังเผชิญปัญหาบุคลากรเกษียณอายุ  
ท าให้สูญเสียอัตราก าลังที่เป็นแหล่งสร้างองค์ความรู้เป็นจ านวนมาก และการถ่ายทอดองค์ความรู้ไปสู่องค์กร 
ดังนั้น มหาวิทยาลัยเชียงใหม่จึงได้ ปรับปรุงแก้ไขหลักเกณฑ์  เงื่อนไข และวิธีการจ้างคณาจารย์ประจ าที่มีอายุ
ครบ 60 ปี ซึ่งผลที่ได้รับจากการปรับปรุงหลักเกณฑ์การจ้างคณาจารย์ประจ าที่มีอายุครบ  60 ปีบริบูรณ์ใหม่ 
ท าให้สนองตอบนโยบายของสภามหาวิทยาลัย ที่สามารถจูงใจให้อาจารย์ที่มีความรู้ความสามารถต้องการ 
ที่จะอยู่กับมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ต่อไป มีระยะเวลาการต่ออายุแต่ละช่วงยาวนานพอสมควร และสนองตอบ
นโยบายของอธิการบดีที่จะรักษาศาสตราจารย์ที่มีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ด้านการเรียน 
การสอน และการวิจัย เพ่ือมาเป็นที่ปรึกษาด้านการเรียนการสอน และเพ่ือช่วยในการพัฒนานักวิจัยรุ่นใหม่
ต่อไป 

4.4.1 กำรผลักดันให้น ำควำมรู้และทักษะใหม่มำใช้ในกำรท ำงำน  
โดยได้มีการก าหนดให้แต่ละส่วนงานจัดท าคู่มือในการถ่ายทอดความรู้ให้กับบุคลากรและท าโครงการ

ส าหรับการถ่ายทอดความรู้ เช่น โครงการพ่ีสอนน้อง โครงการ KM บุคลากรในแต่ละส่วนเพ่ือให้เกิดองค์
ความรู้ใหม่ๆ และเป็นการรักษาองค์ความรู้นั้นๆไว้ มหาวิทยาลัยได้มีการสนับสนุนให้คณาจารย์ได้น าเทคนิค
การเรียนการสอนในศตวรรษที่ 21 มาใช้ประกอบการเรียนการสอน โดยมีแนวทางการด าเนินการโครงการ
พัฒนาอาจารย์ของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ในการจัดการเรียนรู้แบบใหม่ที่สอดคล้องกับศตวรรษที่ 21 ขึ้น การ
พัฒนาอาจารย์ของมหาวิทยาลัยในการจัดการเรียนรู้แบบใหม่ที่สอดคล้องกับศตวรรษที่ 21 จะครอบคลุมตั้งแต่
การพัฒนาขั้นพ้ืนฐานบังคับ (Compulsory Approach) ส าหรับอาจารย์ทุกคนของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 

file:///C:/Users/DELL/Desktop/TQA/ประกาศ%20แนวทางปฏิบัติ%20Talent%20Mobility.pdf
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เพ่ือสร้างทักษะการเรียนการสอนรูปแบบใหม่ ก่อนการต่อยอดไปสู่การพัฒนาการจัดการเรียนการสอน และ
การออกแบบแผนการเรียนรู้ขั้นสูง จากนั้นยกระดับไปสู่การพัฒนารูปแบบและวิธีการสอนที่ดี (Best Practice 
Approach) ซึ่งในปัจจุบันมหาวิทยาลัยได้ด าเนินการในเรื่องของการสนับสนุนให้คณาจารย์ได้น าทักษะแห่ง
ศตวรรษท่ี 21 มาใช้ประกอบการพัฒนาการเรียนการสอนมาแล้วเป็นระยะเวลา 3 ปีการศึกษา การด าเนินงาน
การสนับสนุนผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยไปปฏิบัติงานในภาคเอกชน (Talent Mobility)  

4.4.2 ประสิทธิผลของกำรเรียนรู้และกำรพัฒนำ นับตั้งแต่มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ได้เป็นมหาวิทยาลัย
ในก ากับเมื่อ พ.ศ.2551 มหาวิทยาลัยได้แบ่งกลุ่มพนักงานเป็นหลากหลายประเภท และมีระบบการบริหารงาน
ทั้งท่ีเป็นระบบราชการ และระบบพนักงานมหาวิทยาลัย ท าให้มหาวิทยาลัยต้องบริหารจัดการกลุ่มบุคลากรให้
มีความเท่าเทียมกัน ทั้งในด้านการบริหารงานและพัฒนาบุคลากร โดยมหาวิทยาลัยได้ใช้เครื่องมือในการ
ประเมินประสิทธิผลของการเรียนรู้และการพัฒนาทั้งของบุคลากรและระบบบริหาร ได้แก่ เครื่องมือ 
Happynometter เครื่องมือประเมินความผูกพันของบุคลากร เพ่ือสอบถามถึงความพึงพอใจของบุคลากรต่อ 
การบริหารงาน สวัสดิการ การพัฒนาที่มหาวิทยาลัยได้จัดท าให้แก่บุคลากร ต่อ ผลการประเมินการปฏิบัติงาน
ในแต่ละรอบของบุคลากร ซึ่งในปี 2562 ที่ผ่านมา ผลการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยภาพรวมอยู่
ในระดับ ดี – ดีมาก และสอดคล้องกับคะแนนการประเมินโดยเครื่องมือ Happynometter ที่ระบุว่า บุคลากร
มีความสุขดี และคะแนนการประเมินความผูกพันของบุคลากรต่องานและต่อ อยู่ในระดับสูง ทั้งนี้ในการวัดผล
และประเมินผลประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ของระบบการเรียนรู้และการพัฒนาของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
ในรอบปีที่ผ่านมา ยังไม่ได้สอบถามถึงความต้องการ การพัฒนาในแต่ละรายบุคคล ซึ่งมหาวิทยาลัยก าลังอยู่ใน
ระหว่างการประเมินบุคลากรเพ่ือหาความต้องการในการพัฒนาเป็นรายบุคคล (Individual Gap) ทั้งในด้าน
การพัฒนาทักษะในการท างาน และการพัฒนาเพ่ือเข้าสู่ในระดับที่สูงขึ้น และจะได้พัฒนาเครื่องมือในการ
สอบถามความต้องการในการพัฒนาต่อไป 

4.5 นโยบำย Happy university มีนักสร้ำงสุขประจ ำส่วนงำน 
 มหาวิทยาลัยได้มีการส่งเสริมการเป็นมหาวิทยาลัยแห่งความสุขโดยการลงนามความร่วมมือกับ
สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล ในการส ารวจความสุขของบุคลากรโดยใช้เครื่องมือ  
การส ารวจคือ Happinometer ประกอบกับได้มีการสร้างนักสร้างสุขประจ าส่วนงานเพ่ือให้เกิดการด าเนิน 
การส่งเสริมมหาวิทยาลัยแห่งความสุขขึ้นภายในส่วนงาน ซึ่งมีจ านวน 146 คน (เอกสารแนบ : รายชื่อนักสร้าง
สุข.pdf) รวมถึงมหาวิทยาลัยได้มีการส่งเสริมให้ เกิดการด าเนินการด้านมหาวิทยาลัยสุขภาพขึ้น  
โดยการด าเนินการตามกรอบ AUN-HPN (Health Promotion Network)  
 มหาวิทยาลัยได้มีการด าเนินการในการสนับสนุนงบประมาณให้กับส่วนงานในการส่งเสริมการ  
ด าเนินการ มหาวิทยาลัยแห่งความสุขและมหาวิทยาลัยสุขภาพ โดยได้มีการด าเนินการในโครงการต่าง ๆ เช่น  
 1.  โครงการการพัฒนาศักยภาพการส่งเสริมสุขภาพของบุคลากรมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ส าหรับ  
การขับเคลื่อนสู่มหาวิทยาลัยสุขภาพ 
 2.  โครงการอาหารสุขภาพและโภชนาการสมดุลในยุคดิจิทัล เพ่ือขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
สู่การเป็นมหาวิทยาลัยสุขภาพ. 
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4.5.1 Happy University 
 มหาวิทยาลัยได้มีการจัดให้มีการอบรมนักไกล่เกลี่ย ให้กับบุคลากรในมหาวิทยาลัย ดังนี้ 
 1)  โครงการบรรยายพิเศษ เรื่อง แนวคิดการสร้างศูนย์ไกล่เกลี่ยสมานฉันท์และสันติวิธีใน
มหาวิทยาลัย ในวันที่ 27 พฤศจิกายน 2556 ณ ศูนย์ประชุมนานาชาติ โรงแรมเชียงใหม่แกรนด์วิว ส าหรับ
ผู้บริหารและหัวหน้าส่วนงานเพื่อสร้างการรับรู้ถึงแนวคิดการเจรจาไกล่เกลี่ยด้วยสันติวิธี 
 2)  โครงการสร้างสันติวัฒนธรรมและสมานฉันท์มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ หลักสูตร “การจัดการความ
ขัดแย้งโดยสันติวิธี” ในวันที่ 8–11 มีนาคม 2557 ณ อัลไพน์กอล์ฟ รีสอร์ท อ.บ้านธิ จ.ล าพูน (รุ่นที่ 1 : 
ผู้เข้าร่วมจ านวน 32 คน) 

3)  โครงการสร้างสันติวัฒนธรรมและสมานฉันท์มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ หลักสูตร “การจัดการความ
ขัดแย้งโดยสันติวิธี” ในวันที่ 19–23 กันยายน 2559 ณ อัลไพน์กอล์ฟ รีสอร์ท อ.บ้านธิ จ.ล าพูน (รุ่นที่ 2 : 
ผู้เข้าร่วมจ านวน 48 คน) 

โดยได้มีการจัดตั้งศูนย์เจรจาไกล่เกลี่ยสมานฉัน ในวันที่ 22 กรกฎาคม 2559 (ประกาศโครงการจัดตั้ง
ศูนย์ไกล่เกลี่ย) โดยมีนักไกล่เกลี่ยประจ าศูนย์ 15 คน (5 ประกาศแต่งตังคณะกรรมการบริหารศูนย์ฯ.pdf) 

4)  โครงการจัดอบรมเชิงปฏิบัติการ เรื่อง การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมของการไม่สุจริตสู่วัฒนธรรมแห่ง
ธรรมาภิบาลนโยบายและการปฏิบัติในการสร้างความสุจริตในสถานศึกษาในมหาวิทยาลัยและในสังคม 
(ผู้เข้าร่วมจ านวน: 42 คน) 
 
5. ระบบประเมินประสิทธิภำพกำรท ำงำนของบุคลำกร (Performance Management System: PMS) 

5.1 กำรวัดประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกรมหำวิทยำลัยเชียงใหม่ในภำพรวม 
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สมรรถนะ 
2561 2562 

สรุป น้อยกว่าค่า
คาดหวัง 

เท่ากับ 
ค่าคาดหวัง 

มากกว่า 
ค่าคาดหวัง 

น้อยกว่าค่า
คาดหวัง 

เท่ากับ 
ค่าคาดหวัง 

มากกว่า 
ค่าคาดหวัง 

มุ่งผลสัมฤทธ์ิ 14.54 52.15 33.31 2.64 53.71 43.66 ดีขึ้น 
บริการที่ด ี 9.48 56.88 33.65 7.08 60.69 32.23 ปานกลาง 
การสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในอาชีพ 

2.94 50.45 46.61 1.99 48.72 49.29 ดีขึ้น 

การยึดมั่นในความถูกต้อง 
ชอบธรรม และจริยธรรม 

9.18 54.29 36.53 5.94 61.47 32.58 ปานกลาง 

การท างานเป็นทีม 2.13 47.64 50.23 9.53 59.28 31.2 ลดลง 

 
5.2 กำรประเมินสัมฤทธิผลของกำรปฏิรูประบบบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

วัตถุประสงค์ตัวชี้วัด :  เพ่ือผลักดันให้เกิดการด าเนินงานทางด้านบุคลากรอย่างเป็นรูปธรรม  
    ทั้งในด้านการด าเนินการสรรหา การจัดการสวัสดิการ ตลอดจนการฝึกอบรม 
    และพัฒนาอย่างเป็นระบบ 
หน่วยนับ : ระดับคะแนน 
ช่วงเวลาการเก็บข้อมูล : ปีงบประมาณ 
ค าอธิบายตัวชี้วัด : การบริหารงานทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ได้แก่ การพัฒนาระบบสรรหา
บุคลากรที่สอดคล้องกับสภาวะปัจจุบัน สามารถแข่งขันได้ การสร้างสภาพแวดล้อม ของการบริหารงานบุคคล  
ในการท างานที่เหมาะสมให้กับบุคลากร ได้แก่ สวัสดิการ ความก้าวหน้าในอาชีพ ค่าตอบแทนและ  
สิทธิประโยชน์  จะช่วยให้บุคลากรสร้างสรรค์ผลงานที่โดดเด่น ตลอดจนการสร้างสิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อ 
การปฏิบัติงาน เป็นการสร้างความผูกพัน ให้กับบุคลากร โดยมีความสอดคล้องกับพันธกิจ กลยุทธ์  
ด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ โดยการวัดผล จ าแนกเป็น 3 ระบบงาน ดังนี้   
การวางแผนกลยุทธ์ด้านบริหารทรัพยากรบุคคล (HRS) การบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM) การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล (HRD) 
แนวทางการด าเนินงาน :   

ขั้นตอนที่ 1 มีการส ารวจปัจจัยที่เก่ียวข้องกับสภาพแวดล้อม ที่ส่งเสริมให้บุคลากรสร้างสรรค์ผลงานที่โดดเด่น 
ขั้นตอนที่ 2 มีการจัดท า แผนบริหารทรัพยากรบุคคล  
ขั้นตอนที่ 3 มีการพัฒนาระบบสารสนเทศเพือ่สนับสนุนกระบวนการบริหารงานบุคคล ได้แก่ การบันทึก ข้อมูล

ผู้ได้รับรางวัล ในระดับตา่ง ๆ  การบันทึกข้อมูลการพัฒนาตนเองของบุคลากรตามสมรรถนะ 
ขั้นตอนที่ 4 มีการถ่ายทอด กระบวนการ วิธีการ การสร้างสภาพแวดล้อมในการท างาน ให้ทุกส่วนงาน

ได้รับทราบและบริหารส่วนงานไปในทิศทางเดียวกัน 
ขั้นตอนที่ 5 มีการด าเนินการตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคล  
ขั้นตอนที่ 6 มีระดับการประเมินผลตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคล 
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เกณฑ์การประเมินผลตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคล :   

หัวข้อ น้ าหนัก (คะแนน) 

1. อัตราว่างใหม่สายวิชาการ รอบรรจุ (HRS) 10 

2. อัตราที่เปิดรับสมัครและส่วนงานขอยกเว้นคุณสมบัติ (HRM1) 10 

3. ระดับการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอยู่ในระดับดีมาก (HRM2) 20 

4. จ านวนบุคลากรสายวิชาการ และสายปฏิบัติการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น (HRM3) 20 

5. จ านวนบุคลากรได้รับรางวัลในระดับต่าง ๆ 10 

6. จ านวนบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาทักษะ 10 

7. จ านวนบุคลากรที่ได้รับจัดสรรทุน 10 

8. จ านวนบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาตามสมรรถนะที่เหมาะสม (IDP) 10 

 

ล าดับ รายการเกณฑ์การให้คะแนน คะแนน 

1 ได้ระดับคะแนนเฉลี่ย  น้อยกว่า 50 คะแนน 1 

2 ได้ระดับคะแนนเฉลี่ย  ระหว่าง 50 – 59 คะแนน 2 

3 ได้ระดับคะแนนเฉลี่ย  ระหว่าง 60 – 69 คะแนน 3 

4 ได้ระดับคะแนนเฉลี่ย  ระหว่าง 70 – 79 คะแนน 4 

5 ได้ระดับคะแนนเฉลี่ย  มากกว่า 80 คะแนน 5 

 
ข้อมูลที่ต้องรายงาน  :  
กองบริหารงานบุคคลจะใช้ข้อมูลจากระบบฐานข้อมูลบุคลากรมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ CMU-HR 

1. อัตราว่างใหม่ รอบรรจุ (HRS) 
2. อัตราที่เปิดรับสมัครและส่วนงานขอยกเว้นคุณสมบัติ (HRM1) 
3. ระดับการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอยู่ในระดับดีมาก (HRM2) 
4. จ านวนบุคลากรสายวิชาการ และสายปฏิบัติการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น (HRM3) 
5. จ านวนบุคลากรได้รับรางวัลในระดับต่าง ๆ  
6. จ านวนบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาทักษะ 
7. จ านวนบุคลากรที่ได้รับจัดสรรทุน 
8. จ านวนบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาตามสมรรถนะที่เหมาะสม (IDP) 

ผู้ก ากับดูแลตัวชี้วัด :  
 KPI Owner คือ คณะ/วิทยาลัย/สถาบัน/ส านัก/ศูนย์ 
 Data Owner คือ กองบริหารงานบุคคล  



P a g e  | 35 

ระบบบรหิารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ (ปรับปรุง พ.ศ.2563) 
 

ผลการประเมินสัมฤทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เอกสารรายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ปี 2561 
เอกสารรายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ปี 2562 
https://hr.oop.cmu.ac.th/submenu/policy/main_policy.php 

หัวข้อ 
น้ าหนัก 
(คะแนน) 

ได้คะแนน 

1. อัตราการบรรจุบุคลากรตามกรอบอัตราว่างที่มหาวิทยาลัยก าหนด (HRS) 10 3.3 

2. อัตราที่เปิดรับสมัครและส่วนงานขอยกเว้นคุณสมบัติ (HRM1) 10 8.55 

3. ระดับการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอยู่ในระดับดีมากขึ้นไป (HRM2) 20 18.66 

4. จ านวนบุคลากรสายวิชาการ และสายปฏิบัติการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น (HRM3) 20 17.91 

5. จ านวนบุคลากรได้รับรางวัลในระดับต่าง ๆ 10 4.84 

6. จ านวนบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาทักษะ 10 8.705 

7. จ านวนบุคลากรที่ได้รับจัดสรรทุน 10 10 

8. จ านวนบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาตามสมรรถนะที่เหมาะสม (IDP) 10 6.789 

รวมทั้งสิ้น 100 78.754 

 

ปีงบประมำณ 2561 ปีงบประมำณ 2562 

4 คะแนน 4 คะแนน 

 
5.3 กำรประเมินควำมผูกพันของบุคลำกรต่อมหำวิทยำลัย 

วัตถุประสงค์ตัวชี้วัด : เพ่ือวัดผลจากการด าเนินงานขององค์กร ในด้านของบุคลากร จากระดับความเป็นเจ้าของ 
  หรือความมีส่วนร่วม ในองค์กร ซึ่งจะสะท้อนถึงการปฏิบัติงานของบุคลากร น าไปสู่การ 
  ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่องค์กรได้ตั้งไว้ 
หน่วยนับ : ร้อยละ 
ช่วงเวลาการเก็บข้อมูล : ปีงบประมาณ 
ค าอธิบายตัวชี้วัด :  

เพ่ือให้มหาวิทยาลัยได้รับทราบถึง ความผูกพันต่อองค์กร ความจงรักภักดีที่จะคงอยู่ ความภาคภูมิใจ  
และเป็นส่วนหนึ่งในมหาวิทยาลัย ปฏิบัติงานอย่างทุ่มเท เพ่ือความก้าวหน้าและผลประโยชน์ของมหาวิทยาลัย 
เพ่ือที่มหาวิทยาลัยจะได้สร้างเสริมให้บุคลากรมีความรักความผูกพันต่อองค์กรต่อไป  
 
 

https://hr.oop.cmu.ac.th/submenu/policy/main_policy.php
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แนวทางการด าเนินงาน  
ขั้นตอนที่ 1 มีการส ารวจปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อม ที่ส่งเสริมให้บุคลากรมีความผูกพัน 
 ต่อองค์กร 
ขั้นตอนที่ 2 มีการจัดท า แผนด าเนินการเกี่ยวกับโครงการ Happy University  
ขั้นตอนที่ 3 มีการถ่ายทอด กระบวนการ วิธีการ การสร้างสภาพแวดล้อมในการท างาน 
  ให้ทุกส่วนงานได้รับทราบและบริหารส่วนงานไปในทิศทางเดียวกัน 
ขั้นตอนที่ 4 มีการด าเนินการตามโครงการ Happy University มีการส ารวจความพึงพอใจของ     
  บุคลากรที่มีต่อองค์กร 
ขั้นตอนที่ 5 มีคะแนนความพึงพอใจของบุคลากรอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
โดยพิจารณาจาก 2 ตัวชี้วัดย่อย ดังนี้ 

ระดับความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร :  

เกณฑ์คะแนนความสุขของบุคลากร ระดับ 

1. คะแนนเฉลี่ยผลการส ารวจปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขของบุคลากร อยู่ระหว่าง 0 - 20 น้อยมาก 

2. คะแนนเฉลี่ยผลการส ารวจปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขของบุคลากร อยู่ระหว่าง 20 - 40 น้อย 

3. คะแนนเฉลี่ยผลการส ารวจปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขของบุคลากร อยู่ระหว่าง 40 - 60 ปานกลาง 

4. คะแนนเฉลี่ยผลการส ารวจปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขของบุคลากร อยู่ระหว่าง 60 - 80 ดี 

5. คะแนนเฉลี่ยผลการส ารวจปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขของบุคลากร อยู่ระหว่าง 80 - 100 ดีมาก 

 
ระดับความสุขของบุคลากร : 

เกณฑ์คะแนนความผูกพัน ต่อองค์กร ระดับ 

1. คะแนนเฉลี่ยผลการส ารวจปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน อยู่ระหว่าง 0 - 1 น้อยมาก 

2. คะแนนเฉลี่ยผลการส ารวจปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน อยู่ระหว่าง 1 - 2 น้อย 

3. คะแนนเฉลี่ยผลการส ารวจปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน อยู่ระหว่าง 2 - 3 ปานกลาง 

4. คะแนนเฉลี่ยผลการส ารวจปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน อยู่ระหว่าง 3 - 4 ดี 

5. คะแนนเฉลี่ยผลการส ารวจปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน อยู่ระหว่าง 4 - 5 ดีมาก 

ข้อมูลที่ต้องรายงาน : กองบริหารงานบุคคลจะใช้ข้อมูลจากผลการประเมิน Happinometer 
1. ผลคะแนนความผูกพันของบุคลากรที่มีต่องานที่ตนเองรับผิดชอบ 
2. ผลคะแนนความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 

ผู้ก ากับดูแลตัวชี้วัด :  
KPI Owner คือ คณะ/วิทยาลัย/สถาบัน/ส านัก/ศูนย์ 
Data Owner คือ กองบริหารงานบุคคล 



P a g e  | 37 

ระบบบรหิารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ (ปรับปรุง พ.ศ.2563) 
 

ผลการด าเนินงานในปี 2562 

ควำมสุขเฉลี่ย ระดับคะแนน  ปัจจัยควำมผูกพัน ค่ำเฉลี่ย 

สุขภาพดี 63.3  - ความผูกพัน 3.63 

ผ่อนคลายดี 54.3  - SAY 3.63 

น้ าใจดี 68.4  - STAY 4.49 

จิตวิญญาณดี 69.4  - STRIVE 3.77 

ครอบครัวดี 62.9    

สังคมดี 62.1    

ใฝ่รู้ดี 63.8    

สุขภาพการเงินดี 53.7    

การงานดี 63.2    

ภาพรวม 62.3    

โดยสรุป  ร้อยละความผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัย  =  4 คะแนน 
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