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คณะมนุษยศาสตร ์มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 



ค าน า 
 

 
คณะมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ได้ตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร               

เพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของคณะ ตามแผนพัฒนาการศึกษาคณะมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ระยะที่ 
12 (พ.ศ. 2564-2566) ตามวาระการด ารงต าแหน่งของคณบดี จึงก าหนดเป็นหนึ่งในกลยุทธ์หลัก ยุทธศาสตร์ที่ 7 
“บริหารจัดการเชิงบูรณาการ” คือ พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์            
เพ่ือส่งเสริมให้อาจารย์และบุคลากรสายปฏิบัติการได้รับการพัฒนาทักษะที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานและ          
การเปลี่ยนแปลงและการสร้างนวัตกรรมหรือแนวปฏิบัติที่ดีเพ่ือใช้ในการปฏิบัติงาน โดยน าแนวทาง  Kaizen             
มาใช้ และมีตัวชี้วัดที่ส าคัญ ได้แก่ ร้อยละของบุคคลากรสายสนับสนุนที่น าระบบ Kaizen มาใช้ และร้อยละของ
บุคลากรที่ได้รับการพัฒนา โดยด าเนินพัฒนาทักษะ ความรู้ ประสบการณ์ ในการปฏิบัติงานตามหน้าที่         
ความรับผิดชอบและการอยู่ร่วมกันในสังคมมหาวิทยาลัย ให้แก่บุคลากรทุกระดับ อย่างเป็นระบบอย่างต่อเนื่อง
และจริงจัง และสร้างกลไกการพัฒนาบุคลากรของคณะอย่างเป็นระบบในเชิงรุก ตามศักยภาพของตนเองและ
ตามความต้องการของหน่วยงาน เพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ มีความสามัคคี และรักองค์กร 

เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์ เป็นรูปธรรมชัดเจน และสามารถด าเนินการได้อย่าง
เป็นระบบ คณะมนุษยศาสตร์ จึงได้จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ขึ้น 
ภายใต้แผนพัฒนาการศึกษาคณะมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ระยะที่ 12 (พ.ศ. 2564-2566) และ      
ให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์การบริหารคณะ โดยค านึงถึงปัจจัยสิ่งแวดล้อมที่เกี่ยวข้องประกอบด้วย วิสัยทัศน์ 
พันธกิจ ค่านิยม ข้อมูลบุคลากร และความก้าวหน้าตามสายงาน  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คณะกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยศาสตร์และการจัดการความรู้  
คณะมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
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ส่วนที่ 1 
บทน า 

 

บุคลากรเป็นองค์ประกอบส าคัญในการขับเคลื่อนพันธกิจต่าง ๆ ตามยุทธศาสตร์ของคณะ ให้บรรลุ
เป้าหมาย ผลสัมฤทธิ์ ซึ่งศักยภาพของบุคลากร ถือเป็นตัวบ่งชี้ความส าเร็จในการด าเนินงานขององค์กร บุคลากรที่
มีความสามารถ มีคุณธรรม จริยธรรม สามารถปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้คณะ และ
มหาวิทยาลัยมีความเจริญก้าวหน้า น าพาไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพ
เพ่ิมขึ้น สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนมีคุณลักษณะที่ดีพึงประสงค์ จึงเป็นหัวใจส าคัญของ
การพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืน 

คณะมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ได้ตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร               เพ่ือ
ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของคณะ ตามแผนพัฒนาการศึกษาคณะมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ระยะที่ 12 
(พ.ศ. 2564-2566) ตามวาระการด ารงต าแหน่งของคณบดี จึงก าหนดเป็นหนึ่งในกลยุทธ์หลัก ยุทธศาสตร์ที่ 7 
“บริหารจัดการเชิงบูรณาการ” คือ พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์            
เพ่ือส่งเสริมให้อาจารย์และบุคลากรสายปฏิบัติการได้รับการพัฒนาทักษะที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานและ          
การเปลี่ยนแปลงและการสร้างนวัตกรรมหรือแนวปฏิบัติที่ดีเพ่ือใช้ในการปฏิบัติงาน โดยน าแนวทาง Kaizen             
มาใช้ และมีตัวชี้วัดที่ส าคัญ ได้แก่ ร้อยละของบุคคลากรสายสนับสนุนที่น าระบบ Kaizen มาใช้ และร้อยละของ
บุคลากรที่ได้รับการพัฒนา โดยด าเนินพัฒนาทักษะ ความรู้ ประสบการณ์ ในการปฏิบัติงานตามหน้าที่          
ความรับผิดชอบและการอยู่ร่วมกันในสังคมมหาวิทยาลัย ให้แก่บุคลากรทุกระดับ อย่างเป็นระบบอย่างต่อเนื่อง
และจริงจัง และสร้างกลไกการพัฒนาบุคลากรของคณะอย่างเป็นระบบในเชิงรุก ตามศักยภาพของตนเองและ       
ตามความต้องการของหน่วยงาน เพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ มีความสามัคคี และรักองค์กร 

เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์ เป็นรูปธรรมชัดเจน และสามารถด าเนินการได้อย่างเป็นระบบ 
คณะมนุษยศาสตร์ จึงได้จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ข้ึน ภายใต้แผนพัฒนา
การศึกษาคณะมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ระยะที่ 12 (พ.ศ. 2564-2566) และให้สอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์การบริหารคณะ โดยค านึงถึงปัจจัยสิ่งแวดล้อมที่เกี่ยวข้องประกอบด้วย วิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม 
ข้อมูลบุคลากร และความก้าวหน้าตามสายงาน 
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การวิเคราะห์ปัจจัยสิ่งแวดล้อม 
 

การพัฒนาบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์ จะเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล แผนพัฒนาบุคลากรจะต้องมี
ความเหมาะสมและสอดคล้องกับภารกิจ และความต้องการ ด้วยเหตุผลนี้ การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรจึง
จ าเป็นต้องน าปัจจัยแวดล้อมที่เกี่ยวข้องมาวิเคราะห์เพ่ือก าหนดแนวทาง และวิธีการด าเนินงาน ให้เกิดประโยชน์
สูงสุดต่อองค์กร โดยคณะมนุษยศาสตร์ได้ตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร เพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร์
ของคณะ ตามแผนพัฒนาการศึกษาคณะมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ระยะที่ 12 (พ.ศ. 2564-2566)    
ตามวาระการด ารงต าแหน่งของคณบดี จึงก าหนดเป็นหนึ่งในกลยุทธ์หลัก ยุทธศาสตร์ที่ 7 “บริหารจัดการ       
เชิงบูรณาการ” คือ พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ดังภาพ 

 

 
 

 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 : นวัตกรรม
ด้านสิ่งแวดล้อมและพลังงาน 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 : นวัตกรรม
ด้านอาหาร สุขภาพ และ

ผู้สูงอายุ 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 :  
นวัตกรรมล้านนา 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 : ผลิตบัณฑิต
ที่มีคุณธรรม คุณภาพ และ
ทักษะการเป็นพลเมืองโลก 

ยุทธศาสตร์ที่ 5 : วิจัยเพื่อ
ความเป็นเลิศและนวัตกรรม 

ยุทธศาสตร์ที่ 6 : บริการ
วิชาการที่เกิดประโยชน์แก่

สังคม 

ยุทธศาสตร์ที่ 7 : บริหารจัดการเชิงบูรณาการ 

วิสัยทัศน์  
คณะมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 

สถาบันชั้นน าด้านมนุษยศาสตร์ 
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1. วิสัยทัศน์ คณะมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 

สถาบันชั้นน าด้านมนุษยศาสตร์ 
 

2. พันธกิจ คณะมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
การผลิตบัณฑิต ผลิตงานวิจัย และการบริการวิชาการแก่ชุมชน/สังคม โดยผู้บริหารได้ก าหนด

เป้าหมายมุ่งสู่การจัดอันดับในระดับหลักสูตร ตามแนวทาง QS World University Rankings by Subject อยู่ใน 
500 อันดับแรกของโลก และการประเมิน EdPEx อยู่ในระดับ 200 คะแนน พร้อมได้น าแนวทางปรับปรุงการ
บริหารจัดการเพ่ือการพัฒนาที่ยั่งยืนตามแนวทาง SDGs ตามที่ได้ท าค ารับรองไว้กับทางมหาวิทยาลัย บนพ้ืนฐาน
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ตลอดจนบริหารจัดการเพ่ือเป็นองค์การมุ่งสู่ความเป็นเลิศ มาเป็นกรอบวัตถุประสงค์
ของแผน 
 

3. ค่านิยม คณะมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
(E-HUMAN) ประกอบไปด้วย 

E : Excellence in Humanities ความเป็นเลิศทางมนุษยศาสตร์  
H : Happy Workplace องค์กรแห่งความสุข  
U : Unity ความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน 
M : Morality ศีลธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน  
A : Adaptability ความสามารถในการปรับตัว  
N : Nationalities ชาติ และชาติพันธุ์  
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ข้อมูลบุคลากร (ข้อมูล ณ วันที่ 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2564) 
   

ข้อมูลบุคลากรมีความส าคัญ เพราะเป็นทิศทางในการด าเนินงานของคณะ การด าเนินการในทุกหน่วยงาน
ของคณะ จะต้องมีแนวทางที่สอดคล้องและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน การวางแผนพัฒนาบุคลากรซึ่งเป็นส่วนหนึ่งที่
จะต้องตอบสนองและสอดรับทิศทางดังกล่าว 

1. จ านวนและประเภทของบุคลากร 
คณะมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ มีบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ จ านวน 291 คน จ าแนกได้ดังนี้ 

บุคลากรสายวิชาการ จ านวน 190 คน 
บุคลากรสายปฏิบัติการ จ านวน 101 คน 

 

2. จ าแนกตามประเภทของบุคลากร 
บุคลากรสายวิชาการ 

ประเภทบุคลากร จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. ข้าราชการ 19 10.0 

2. พนักงานมหาวิทยาลัยประจ า 141 74.2 

3. พนักงานมหาวิทยาลัยชั่วคราว (พนักงานส่วนงาน) 1 0.5 

4. อาจารย์ที่ได้รับการต่ออายุเป็นพิเศษฯ 15 7.9 

5. อาจารย์ชาวต่างประเทศ 14 7.4 

รวม 190 100 

 
บุคลากรสายปฏิบัติการ 

 

ประเภทบุคลากร จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. ข้าราชการ 3 3.0 

2. พนักงานมหาวิทยาลัยประจ า 56 55.4 

3. พนักงานมหาวิทยาลัยชั่วคราว (พนักงานส่วนงาน) 37 36.6 

4. ลูกจ้างประจ า 5 5.0 

รวม 101 100 
 

3. จ านวนบุคลากรสายวิชาการจ าแนกตามวุฒิการศึกษาจ านวน 190 คน 
 

วุฒิการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. ปริญญาตรี 2 1.1 

2. ปริญญาโท  77 
77 

40.5 

3. ปริญญาเอก 111 
 

58.4 

รวม 190 100 
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4. จ านวนบุคลากรสายวิชาการจ าแนกตามต าแหน่งวิชาการจ านวน 190 คน 
 

ต าแหน่งวิชาการ จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. อาจารย์ 100 52.6 
2. ผู้ช่วยศาสตราจารย ์ 69 36.3 
3. รองศาสตราจารย์ 15 7.9 
4. ศาสตราจารย์ 6 3.2 

รวม 190 100 
 
5. จ านวนบุคลากรที่จะเกษียณอายุภายใน 5 ปี จ านวน 19 คน 

 

ปีงบประมาณ จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. ปีงบประมาณ 2564 3 15.8 
2. ปีงบประมาณ 2565 2 10.5 
3. ปีงบประมาณ 2566 5 26.3 
4. ปีงบประมาณ 2567 3 15.8 
5. ปีงบประมาณ 2568 6 31.6 

รวม 19 100 

 
 

1.  หลักการและเหตุผล 
 

บุคลากรคณะมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ทุกคนจัดท า TOR เพ่ือก าหนดภาระงานตามสมรรถนะ
และขีดความสามารถของแต่ละบุคคล และได้รับการรับรองความถูกต้องของข้อมูลโดยผู้บังคับบัญชาที่เกี่ยวข้อง
ด าเนินการ ผ่านระบบ CMU-MIS จากนั้นเมื่อปฏิบัติงานครบตามระยะเวลาที่ก าหนดไว้ใน TOR จะก าหนดให้มี
การรายงานผลการปฏิบัติงาน (JA : Job Achievement) ผ่านระบบ CMU-MIS ซึ่งคณะกรรมการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานจะพิจารณาผลการปฏิบัติงานจาก TOR และ JA ข้าราชการและลูกจ้างประจ า สองครั้งต่อปี และ
พนักงานมหาวิทยาลัย หนึ่งครั้งต่อปี เพ่ือประกอบการพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนเงินเดือน และค่าตอบแทนผลการ
ปฏิบัติงาน โดยในปีงบประมาณ 2559 ได้มีการทบทวนและปรับปรุงระบบการประเมินผล การปฏิบัติงาน โดยเริ่ม
ทดลองประเมินพฤติกรรมในการท างานตามสมรรถนะหลัก (Core Competency) และสมรรถนะเฉพาะตาม
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Functional Competency) และน าผลมาพัฒนาบุคลากร เพ่ือให้ผลงานอยู่ในเกณฑ์
มาตรฐาน และพัฒนาเพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น และแจ้งผลต่อบุคลากรเพ่ือให้พัฒนาทักษะ สมรรถนะตามที่
ก าหนดไว้ใน TOR และติดตามพัฒนาการของแต่ละบุคคล หากบุคคลใดประเมินผลได้ต่ ากว่ามาตรฐานติดต่อกัน
เกิน 6 รอบประเมินอาจถูกพิจารณาเลิกจ้าง ในส่วนของผู้บริหารมีการประเมินสมรรถนะทางการบริหารเพ่ิมเติม 
เพ่ือใช้เป็นข้อมูลส าหรับการวางแผนพัฒนาบุคลากรทุกระดับต่อไป 
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2.  วัตถุประสงค์การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
 

2.1 เพื่อให้บุคลากรคณะมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ มีแนวทางพัฒนาขีดความสามารถของ
ตนเองให้มีความรู้ ทักษะ สมรรถนะ ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งที่มหาวิทยาลัยก าหนด หรือ
ตามความจ าเป็นในต าแหน่งงาน 

2.2  เพื่อผลักดันให้บุคลากรคณะมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ได้พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
เพื่อพัฒนาผลการปฏิบัติงาน โดยด าเนินการอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ และสะท้อนให้เห็น
ความก้าวหน้าด้วยผลการปฏิบัติงาน 

2.3 เพ่ือเตรียมความพร้อมของบุคลากรให้มีคุณสมบัติ ความสามารถ และศักยภาพในการท างานส าหรับ
ต าแหน่งงานที่สูงขึ้นในอนาคต 

 
3.  ประโยชน์ของการน าระบบสมรรถนะไปใช้ภายในองค์กร 
 

3.1  ช่วยให้บุคลากรทราบถึงระดับสมรรถนะของตนเอง (ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ) ว่าอยู่ใน 
ระดับใด มีจุดแข็งจุดอ่อนในเรื่องใดบ้าง และจะต้องพัฒนาสมรรถนะในเรื่องใดบ้าง 

3.2  ช่วยให้บุคลากรทราบกรอบพฤติกรรมมาตรฐาน หรือพฤติกรรมที่องค์กรคาดหวังให้ตนแสดง 
พฤติกรรมในต าแหน่งนั้นอย่างไรบ้าง และสามารถใช้เป็นเกณฑ์ในการวัดผลความรู้ ทักษะ และ 
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจน และเป็นระบบมาตรฐานเดียวกันทั้งองค์กร 

3.3  ช่วยให้บุคลากรทราบถึงเส้นทางความเจริญเติบโตก้าวหน้าในสายวิชาชีพ ( Career 
Development) และแนวทางการพัฒนาศักยภาพของตนเองให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างชัดเจน 

3.4  ช่วยให้ผู้บริหารระดับหน่วยงานทราบถึงสมรรถนะ (ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ) ที่บุคลากร ใน
หน่วยงานของตนเองจ าเป็นต้องมีเพื่อให้การปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้นประสบความส าเร็จ และ 
บรรลุเป้าหมาย 

3.5  เป็นข้อมูลพื้นฐานในการวางแผนการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานของตนเป็นรายบุคคล 
3.6 ใช้เป็นเครื่องมือในการพิจารณาสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของหน่วยงานให้ตรงกับคุณสมบั ติของ

ต าแหน่งงานนั้น ๆ 
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ส่วนที่ 2  
สมรรถนะบุคลากร 

 
 

บุคลากรนับเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่ามากที่สุดของคณะ เนื่องจากบุคลากรจะเป็นผู้ผลักดันภารกิจต่าง ๆ 
ของคณะ ให้ส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ ดังนั้น การส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ                       มี
สมรรถนะสอดคล้องตามเป้าหมายและยุทธศาสตร์ของคณะ ตลอดจนมีคุณลักษณะที่ดีพึงประสงค์ และ             
มีทัศนคติที่ดีต่อคณะ จะท าให้คณะเจริญก้าวหน้า และเกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง อีกท้ังยังเป็นการเตรียมความ
พร้อมของบุคลากร ให้สามารถรองรับและเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้นทั้งในปัจจุบันและอนาคต
อีกด้วย คณะมนุษยศาสตร์จึงเห็นสมควรก าหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องและสนับสนุน
เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ของคณะดังนี้ 

1. ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนาตนเองให้มีศักยภาพสูงขึ้ น โดยการไปเพ่ิมพูนความรู้และ
ประสบการณ์ในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การไปศึกษา ฝึกอบรม ดูงาน ปฏิบัติงานวิจัย การไปเพ่ิมพูนความรู้ทาง
วิชาการ การไปปฏิบัติงานบริการวิชาการ การไปปฏิบัติงานต่าง ๆ ที่จ าเป็นและเหมาะสม เพ่ือประโยชน์ในการ
พัฒนาบุคลากร การไปประชุม สัมมนาหลักสูตรต่าง ๆ ที่องค์กรภายนอกจัด ทั้งภายในประเทศ และ ต่างประเทศ 
ที่จะให้ความรู้ใหม่ ๆ เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน เพ่ือกระตุ้นและส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนา ตนเอง
ตลอดเวลา และส่งเสริมให้แต่ละหน่วยงานมีบทบ าทในการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงาน ซึ่งเป็น การพัฒนา
บุคลากรตามเป้าหมายและภารกิจหลักของหน่วยงาน โดยเน้นการจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรให้ เกิดการ
เรียนรู้ ทั้งการพัฒนาทักษะการปฏิบัติงานในรูปแบต่าง ๆ อาทิเช่น การฝึกอบรม การศึกษาต่อ  การประชุมและ
สัมมนา เป็นต้น และการสร้างกระบวนการเรียนรู้ให้กับบุคลากร โดยให้หัวหน้าหน่วยงานและ ผู้บังคับบัญชา           
ทุกระดับ มีหน้าที่โดยตรงในการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยวิธีการต่าง ๆ เพ่ือช่วยพัฒนาขีด ความสามารถ          
ความรอบรู้ในงานที่เกี่ยวข้อง อาทิเช่น การสอนงาน การแนะน างาน การก ากับดูแลวิธีการท างาน   ในหน้าที่   
ความรับผิดชอบ การแบ่งปันความรู้ (Knowledge Sharing) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้  การจัดการความรู้  
(Knowledge Management) และการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัยและนวัตกรรม ( R2R2I) รวมทั้งกระตุ้น 
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีการพัฒนา และเรียนรู้ด้วยตนเองอย่างต่อเนื่อง ซึ่งอาจจะพิจารณาจากเครื่องมือใน        
การพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 
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ภาพ : เครื่องมือในการพัฒนาบุคลากร 
 

โดยได้จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร และจัดสรรงบประมาณเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรอย่าง
เหมาะสม และมีการติดตาม ประเมินผลการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบต่าง ๆ อย่างสม่ าเสมอ เพ่ือรับทราบ
ข้อบกพร่องและน ามาปรับปรุงในการจัดการพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสมในโอกาสต่อไป 

2. ก าหนดโครงการฝึกอบรม เพ่ือพัฒนาความรู้ ทักษะในด้านต่าง ๆ ที่จ าเป็นต่ อการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในส่วนที่เป็นความต้องการโดยรวมในระดับคณะที่สอดคล้องกับความจ าเป็นทิศทางและเป้าประสงค์ 
เพ่ือประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน 

3. การเสริมสร้างค่านิยม วัฒนธรรมองค์กรของคณะ และสมรรถนะหลักตามที่มหาวิทยาลัยก าหนด เป็น
การหล่อหลอมให้บุคลากรของคณะ มีความรู้ ความเข้าใจในค่านิยม และวัฒนธรรมองค์กรของคณะ รวมทั้งพัฒนา
บุคลากรตามสมรรถนะหลักของมหาวิทยาลัย เพ่ือให้เกิดทัศนคติที่ดีต่อคณะ มหาวิทยาลัย และคุณลักษณะที่            
พึงประสงค์ โดยพัฒนาตามค่านิยมของคณะในเรื่องต่าง ๆ ดังนี้ 

ค่านิยม (E-HUMAN) ประกอบไปด้วย 
E : Excellence in Humanities ความเป็นเลิศทางมนุษยศาสตร์  
H : Happy Workplace องค์กรแห่งความสุข  
U : Unity ความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน 
M : Morality ศีลธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน  
A : Adaptability ความสามารถในการปรับตัว  
N : Nationalities ชาติ และชาติพันธุ์ 
 
วัฒนธรรมองค์กร   3  กว่า 
ง่ายกว่า  
เร็วกว่า 
ดีกว่า 
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สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณลักษณะที่ทุกคนในองค์กรจ าเป็นต้องมีเป็นพ้ืนฐานที่จะน าองค์กรไปสู่ 
วิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้ ประกอบไปด้วย 

1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์: ความมุ่งที่จะปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ดีหรือให้เกิดมาตรฐานที่  มีอยู่การสร้าง 
พัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ยากและท้าทายชนิดที่อาจะไม่เคยมีผู้ใดสามารถกระท าให้
มาก่อน 

2) การบริการที่ดี: ความตั้งใจและความพยายามในการให้บริการแก่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่มาติดต่อ 
3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ: ความสนใจใฝ่รู้ สั่งสมความรู้ความสามารถของตนในการ 

ปฏิบัติหน้าที่ด้วยการศึกษา ค้นคว้า และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง จนสามารถประยุกต์ใช้ความรู้ ประสบการณ์ 
เข้ากับการปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 

4) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม : การด ารงตนและประพฤติปฏิบัติอย่างถูกต้อง
เหมาะสมทัง้ตามกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพและจรรยาบรรณบุคลากร มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 

5) การท างานเป็นทีม: ความตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้อื่นเป็นส่วนหนึ่งของทีมงาน หน่วยงานหรือ
สถาบัน รวมทั้งความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพันธ์ภาพกับสมาชิกในทีม 
 

4. การพัฒนาความรู้/ทักษะในการปฏิบัติงาน (Functional Competency) เป็นการพัฒนาความรู้  
ความสามารถ/ทักษะการปฏิบัติงาน เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานในหน้าที่  (ตามแต่ละต าแหน่งงาน) ให้บรรลุผล 
ส าเร็จและมีประสิทธิภาพ ซึ่งการพัฒนาดังกล่าวควรพัฒนาในเรื่องต่าง ๆ โดยการพัฒนาความรู้ที่ เกี่ยวข้องกับ 
วิชาชีพ หรือเทคนิค วิธีการ วิทยาการใหม่ ๆ ตามต าแหน่งงานนั้น ๆ อาจท าได้หลายแนวทาง เช่น การสอนงาน 
(Coaching) ระบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring) การไปปฏิบัติงานร่วมกับหน่วยงานอ่ืน (Attachment Working)           
การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การจัดการความรู้ ในองค์กร (Knowledge Management)          
การจัดอบรมในองค์กร (In-house Training) หรือการส่งไปอบรม ณ หน่วยงานภายนอกที่จัดอบรมในเรื่องนั้น 
โดยเฉพาะ (Public Training) โดยเป็นหน้าที่ของคณะที่จะจัดหรือเปิดโอกาสให้มีการพัฒนาตามรูปแบบต่าง ๆ 

5. การพัฒนาศักยภาพและการพัฒนาตนเอง (People Skill/ Self-Development) เป็นการพัฒนาตนเอง 
เพ่ือให้มีศักยภาพในการปฏิบัติงานให้สูงขึ้น รวมทั้งการพัฒนาการท างานร่วมกับผู้อ่ืน (ทีมงาน) เพ่ือให้เกิดการ
ท างานแบบมีส่วนร่วม และสามารถอยู่ร่วมกันได้อย่างมีความสุข ตลอดจนเกิดประสิทธิภาพของงานที่ปฏิบัติได้
บรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ ซึ่งควรพัฒนาทักษะในเรื่องต่าง ๆ 

6. การพัฒนาทักษะด้านการบริหารจัดการ (Managerial Competency) เป็นการพัฒนาทักษะ ความรู้ 
ความสามารถในด้านการบริหารจัดการทั่วไป เพ่ือเตรียมความพร้อมให้กับบุคลากรที่ก าลังจะก้าวสู่ ต าแหน่ง
บริหาร หรือบุคลากรสายบริหารที่ก าลังจะก้าวสู่การเป็นผู้บริหารในระดับที่สูงขึ้น ให้มีศักยภาพที่เหมาะสมต่อการ
ด ารงต าแหน่งทางการบริหาร ซึ่งได้แก่ 
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6.1 สภาวะผู้น า: ความสามารถหรือความตั้งใจที่จะรับบทผู้น าของกลุ่ม ก าหนดทิศทาง เป้าหมาย         
วธิีการท างานได้อย่างราบรื่นเต็มประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ของสถาบัน 

6.2 วิสัยทัศน์ : ความสามารถในการก าหนดทิศทาง ภารกิจ และเป้าหมายการท างานที่ชัดเจน และ
ความสามารถในการสร้างความร่วมแรงร่วมใจ เพ่ือให้ภารกิจบรรลุวัตถุประสงค์ 

6.3 การวางแผนกลยุทธ์ : ความเข้าใจในวิสัยทัศน์และนโยบายสถาบันและสามารถน ามาประยุกต์ใช้
ในการก าหนดกลยุทธ์ของส่วนราชการได้ 

6.4 ศักยภาพเพ่ือน าการปรับเปลี่ยน : ความสามารถในการกระตุ้น หรือผลักดันหน่วยงาน ไปสู่             
การปรับเปลี่ยนที่เป็นประโยชน์ รวมถึงการสื่อสารให้ผู้อ่ืนรับรู้ เข้าใจ และ ด าเนินการให้การปรับเปลี่ยนนั้นเกิดขึ้นจริง 

6.5 การควบคุมตนเอง : ความสามารถในการควบคุมอารมณ์และพฤติกรรมในสถานการณ์ ที่อาจจะ
ถูกยั่วยุ หรือเผชิญหน้ากับความไม่เป็นมิตร หรือต้องท างานภายใต้สภาวะกดดัน รวมถึงความอดทน อดกลั้นเมื่ออยู่
ในสถานการณ์ท่ีก่อความเครียดอย่างต่อเนื่อง 

6.6 การสอนงานและการมอบหมายงาน : ความตั้งใจที่จะส่งเสริมการเรียนรู้หรือการพัฒนาผู้อื่น ใน
ระยะยาวจนถึงระดับที่เชื่อมั่นว่าจะสามารถมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบให้ผู้นั้น มีอิสระที่จะตัดสินใจในการ
ปฏิบัติหน้าที่ของตนเองได้ 
 

บุคลากรจะต้องท าข้อตกลงในการพัฒนาตนเองโดยความเห็นชอบของหัวหน้างาน/ผู้บังคับบัญชา และน าผล
การพัฒนาตนเองเป็นส่วนหนี่งในการประเมินผลการปฎิบัติงาน ประเมินสมรรถนะประจ าปี เพ่ือเป็นข้อมูลในการ
พิจารณาก าหนดแผนพัฒนาตนเองในรอบประเมินถัดไป 
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การประเมินขีดความสามารถระดับบุคคล สายวิชาการ 
 

เพ่ือให้บุคลากรสายวิชาการ ได้มีสมรรถนะตามความถนัดของตนเองในการด าเนินการตามพันธกิจ ของ
บุคลากรสายวิชาการได้แก่ การสอน การวิจัย การบริการวิชาการ การพัฒนานักศึกษาและงานท านุบ ารุง 
ศิลปวัฒนธรรม กองบริหารงานบุคคลจึงได้จัดท าข้อบังคับมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ว่าด้วยมาตรฐานภาระงานทาง
วิชาการขั้นต่ าของคณาจารย์ประจ า สังกัดมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ (ฉบับที่  3) พ.ศ. 2564 และประกาศ
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ เรื่อง การคิดภาระงานของคณาจารย์ประจ า สังกัดมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 
2564 โดยบุคลากรสามารถน าเอาชั่วโมงท างานของภาระงานขั้นต่ า ที่เป็นภาระงานพัฒนานักศึกษา และงานท านุ
บ ารุงศิลปวัฒนธรรม หรือภาระงานอ่ืน ๆ ที่สอดคล้องกับพันธกิจของมหาวิทยาลัย ไปเพิ่มในภาระงานขั้นต่ าในส่วน
ที่เป็นภาระงานสอน ภาระงานวิจัย ภาระงานบริการวิชาการ ได้ตามความเหมาะสมเพ่ือให้สอดคล้องกับสมรรถนะ 
ตามความถนัดของบุคลากร 

การประเมินขีดความสามารถระดับบุคคล คณะมนุษยศาสตร์ ได้ก าหนดให้บุคลากร สายวิชาการ ได้รับการ
ประเมินใน 2 องค์ประกอบ ตามแบบฟอร์มการประเมินผลการปฏิบัติงาน ได้แก่ การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(ร้อยละ 70) และ พฤติกรรมการปฏิบัติงาน (ร้อยละ 30) ซึ่งในการประเมินสมรรถนะระดับบุคคล ได้ก าหนดการ
ประเมิน 2 กลุ่มสมรรถนะ ได้แก่ สมรรถนะหลัก ( Core Competency) สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional 
Competency) ให้เป็นไปตามค่าคาดหวังการแสดงออกสมรรถนะตามต าแหน่งในปีงบประมาณ 2564 บุคลากร
สายวิชาการ ได้รับการประเมินสมรรถนะหลักในภาพรวมดังนี้ 
 

 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ต าแหน่ง เท่ากับ น้อยกว่า มากกว่า ผลรวมทั้งหมด 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 57 3 13 73 

รองศาสตราจารย์ 11 2 1 14 

ศาสตราจารย์ 4 1 - 5 

อาจารย์ 53 4 14 71 
 ผลรวมทั้งหมด 125 10 28 163 

 
 

 การบริการที่ดี 
ต าแหน่ง เท่ากับ น้อยกว่า มากกว่า ผลรวมทั้งหมด 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 70 3 - 73 

รองศาสตราจารย์ 12 2 - 14 

ศาสตราจารย์ 5 - - 5 

อาจารย์ 63 8 - 71 

ผลรวมทั้งหมด   150 13 - 163 



P a g e | 13 

แผนพฒันาบคุลากรคณะมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาล ัยเช  ยงใหม่ 
(ปรับปรุง พ.ศ.2564) 

 

 

 
 

 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ 

ต าแหน่ง เท่ากับ น้อยกว่า มากกว่า ผลรวมทั้งหมด 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 54 - 19 73 

รองศาสตราจารย์ 13 - 1 14 

ศาสตราจารย์ 5 - - 5 

อาจารย์ 57 2 12 71 

ผลรวมทั้งหมด  129   2   32 163 
 
 

 การยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรมจริยธรรม 

ต าแหน่ง เท่ากับ น้อยกว่า มากกว่า ผลรวมทั้งหมด 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 68 5 - 73 

รองศาสตราจารย์ 13 1 - 14 

ศาสตราจารย์ 5 - - 5 

อาจารย์ 54 3 14 71 

ผลรวมทั้งหมด 140 9 14 163 
 
 

 การท างานเป็นทีม 

ต าแหน่ง เท่ากับ น้อยกว่า มากกว่า ผลรวมทั้งหมด 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 58 9 6 73 
 รองศาสตราจารย์ 12 2 - 14 

ศาสตราจารย์ 5 - - 5 

อาจารย์ 52 4 15 71 

ผลรวมทั้งหมด  127 15 21 163 
 

โดยสรุปการประเมินสมรรถนะหลักของบุคลากรสายวิชาการ มีดังนี้ 
 

สมรรถนะหลัก น้อยกว่า เท่ากับ มากกว่า รวม 

การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 10 125 28 163 

การบริการที่ดี 13  150 - 163 

การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ 2 129   32 163 

การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมจริยธรรม 9  140 14 163 

การท างานเป็นทีม 15  127 21 163 
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ตัวอย่างผลการประเมินขีดความสามารถระดับบุคคล สายสนับสนุน 
 

การประเมินขีดความสามารถระดับบุคคล มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ได้ก าหนดให้บุคลากรสายปฏิบัติการ ได้รับ
การประเมินใน 2 องค์ประกอบ ตามแบบฟอร์มการประเมินผลการปฏิบัติงาน ได้แก่ การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(ร้อยละ 70) และ พฤติกรรมการปฏิบัติงาน (ร้อยละ 30) ซึ่งในการประเมินสมรรถนะระดับบุคคล ได้ก าหนดการ
ประเมิน 2 กลุ่ม สมรรถนะ ได้แก่ สมรรถนะหลัก (Core Competency) สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional 
Competency) ให้เป็นไปตามค่าคาดหวังการแสดงออกสมรรถนะตามต าแหน่ง 

ในปงีบประมาณ 2564 บุคลากรสายปฏิบัติการ ได้รับการประเมินสมรรถนะหลักในภาพรวมดังนี้ 
 

การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ต าแหน่ง เท่ากับ น้อยกว่า มากกว่า ผลรวม 

ทั้งหมด 

ช านาญการ - - - - 
ช านาญการพิเศษ - - - - 
ช านาญงาน - 2 - 2 
เชี่ยวชาญ - - - - 
บริการ 14 - - 14 
ปฏิบัติการ (ต่ ากว่าปริญญาตรี) 4 - - 4 
ปฏิบัติการ (ปริญญาตรีขึ้นไป) 59 3  62 
ปฏิบัติงาน - - - - 
ระดับกลาง (เลขานุการส่วนงาน หรือเทียบเท่า) 1   1 
ระดับต้น (หัวหน้างาน หรือเทียบเท่า) 5 - - 5 

ผลรวมทั้งหมด 83 5 - 88 
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การบริการที่ดี 
ต าแหน่ง เท่ากับ น้อยกว่า มากกว่า ผลรวม 

ทั้งหมด 

ช านาญการ - - - - 
ช านาญการพิเศษ - - - - 
ช านาญงาน - 2 - 2 
เชี่ยวชาญ - - - - 
บริการ 14 - - 14 
ปฏิบัติการ (ต่ ากว่าปริญญาตรี) 4 - - 4 
ปฏิบัติการ (ปริญญาตรีขึ้นไป) 58 4 - 62 
ปฏิบัติงาน - - -  
ระดับกลาง (ผู้อ านวยการ,เลขานุการส่วนงาน หรือ

เทียบเท่า) 
1 - - 1 

ระดับต้น (หัวหน้างาน หรือเทียบเท่า) 5 - - 5 

ผลรวมทั้งหมด 82 
 

6 - 88 
 
 

การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ 
ต าแหน่ง เท่ากับ น้อยกว่า มากกว่า 

 
 

ผลรวม 
ทั้งหมด 

 

ช านาญการ - - - - 
ช านาญการพิเศษ - - - - 
ช านาญงาน 2 - - 2 
เชี่ยวชาญ - - - - 
บริการ 14   14 
ปฏิบัติการ (ต่ ากว่าปริญญาตรี) 4 - - 4 
ปฏิบัติการ (ปริญญาตรีขึ้นไป) 60 2 - 62 
ปฏิบัติงาน - - - - 
ระดับกลาง (ผู้อ านวยการ,เลขานุการส่วนงาน หรือ

เทียบเท่า) 
1 - - 1 

ระดับต้น (หัวหน้างาน หรือเทียบเท่า) 5 - - 5 

ผลรวมทั้งหมด 86 2 - 88 
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การยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรมจริยธรรม 
 

 
 

ต าแหน่ง 

 
 

เท่ากับ 

 
 

น้อยกว่า 

 
 

มากกว่า 

ผลรวม 
ทั้งหมด 

ช านาญการ - - - - 
ช านาญการพิเศษ - - - - 
ช านาญงาน - 2 - 2 
เชี่ยวชาญ - - - - 
บริการ 12 2  14 
ปฏิบัติการ (ต่ ากว่าปริญญาตรี) 4 - - 4 
ปฏิบัติการ (ปริญญาตรีขึ้นไป) 53 9 - 62 
ปฏิบัติงาน - - - - 
ระดับกลาง (ผู้อ านวยการ,เลขานุการส่วนงาน หรือเทียบเท่า) 1 - - 1 
ระดับต้น (หัวหน้างาน หรือเทียบเท่า) 4 1 - 5 

ผลรวมทั้งหมด 74 14 - 88 
 
 

การท างานเป็นทีม 
 

 
 

ต าแหน่ง 

 
 

เท่ากับ 

 
 

น้อยกว่า 

 
 

มากกว่า 

ผลรวม 
ทั้งหมด 

ช านาญการ - - - - 
ช านาญการพิเศษ - - - - 
ช านาญงาน 2 - - 2 
เชี่ยวชาญ - - - - 
บริการ 14 - - 14 
ปฏิบัติการ (ต่ ากว่าปริญญาตรี) 4 - - 4 
ปฏิบัติการ (ปริญญาตรีขึ้นไป) 61 1 - 62 
ปฏิบัติงาน - - - - 
ระดับกลาง (ผู้อ านวยการ,เลขานุการส่วนงาน หรือเทียบเท่า) 1 - - 1 
ระดับต้น (หัวหน้างาน หรือเทียบเท่า) 5 - - 5 

ผลรวมทั้งหมด 87 1 - 88 
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โดยสรุป การประเมินสมรรถนะหลักของบุคลากรสายปฏิบัติการ มีดังนี้ 
 

สมรรถนะหลัก น้อยกว่า เท่ากับ มากกว่า รวม 

การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 5 83 - 88 
การบริการที่ดี 6 82 - 88 

การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ 2 86 - 88 

การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม 
จริยธรรม 

14 74 - 88 

การท างานเป็นทีม 1 87 - 88 
 

 

ข้อมูลผลลัพธ์ของการพัฒนาบุคลากร 
ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาทักษะ : พิจารณาจากจ านวนบุคลากรในคณะที่ได้เข้ารับ           

การอบรมพัฒนาทักษะ ต่อจ านวนบุคลากรทั้งหมด โดยการพัฒนาทักษะความรู้และทักษะ เป็นการพัฒนา       
เพ่ือใช้ในการปฏิบัติงานในหน้าที่ของแต่ละบุคคล รวมถึงการได้รับการพัฒนาสมรรถนะที่เป็นสมรรถนะหลัก 
และสมรรถนะทางการบริหาร 
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ส่วนที่ 3  
แผนพัฒนาบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม ่

 
 

การพัฒนาบุคลากรได้มีการจัดวางรูปแบบของการพัฒนา โดยการพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะหลัก (Core) 
สมรรถนะตามสายวิชาชีพ (Functional) สมรรถนะตามการบริหาร (Managerial) โดยเน้นพัฒนาให้กับผู้บริหารที่
ด ารงต าแหน่งในปัจจุบัน และการพัฒนาให้กับผู้สืบทอดต าแหน่ง (Successor) ของทั้งสายบริหารวิชาการและ        
สายปฏิบัติการ รวมถึงการพัฒนาบุคลากรตามสายวิชาชีพ จึงได้ด าเนินการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร             
เพ่ือตอบสนองต่อยุทธศาสตร์ของคณะทั้ง 7 ยุทธศาสตร์ โดยสามารถแบ่งระดับของการพัฒนาบุคลากรได้ ดังนี้ 

1. การพัฒนาผู้บริหาร 
การพัฒนาผู้บริหารระดับสูง 
การพัฒนาผู้บริหารระดับกลาง (สายวิชาการ) 
การพัฒนาผู้บริหารระดับกลาง (สายปฏิบัติการ) 
การพัฒนาผู้บริหารระดับต้น (สายปฏิบัติการ) 

2. การพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ 
3. การพัฒนาบุคลากรสายปฏิบัติการ  
 

1.  การพัฒนาผู้บริหาร  
การพัฒนาผู้บริหารเป็นการเสริมสร้างทักษะทางด้านบริหารคณะ ผู้บริหารควรจะมีความรู้ความเข้าใจ

เกี่ยวกับแนวทางหลักการบริหารในด้านการเงิน ด้านบุคลากร ด้านแผนงานด้านวิชาการ ด้านวิจัยและ            
ด้านการบริหารความขัดแย้ง รวมถึงการประยุกต์ความรู้และน ามาใช้ไ ด้จริงและเหมาะสมกับองค์กรของตน 
เนื่องจากในการดูแลบริหารคณะนั้นจะต้องดูแลติดต่อกับทั้ งคณะและบุคคลจ านวนมาก รวมทั้งวัฒนธรรมการ
ท างานของ แต่ละกลุ่มก็แตกต่างกันออกไป หลักการจัดการบริหาร ศิลปะในการจัดการคนและวาทศิลป์จึงมี
ความส าคัญเป็นอย่างมากในการบริหารจัดการ การแลกเปลี่ยนแนวทางการบริหารระหว่างผู้บริหารที่มี
ประสบการณ์ในการท างานและผู้บริหารใหม่จึงมีความจ าเป็น เพ่ือให้มีการแลกเปลี่ยนและเพ่ิมพูนความรู้          
ความเข้าใจในการบริหารทั้งในด้านหลักการบริหารและการปฏิบัติงานจริง รวมทั้งประสบการณ์ต่าง ๆ ปัญหาและ
แนวทางแก้ไขในการบริหารองค์กร เพ่ือเป็นแนวทางให้การท างานของผู้บริหารเป็นไปอย่างราบรื่น โดยคณะได้
จัดส่งผู้บริหารเข้าร่วมโครงการต่าง ๆ ที่มหาวิทยาลัยจัดขึ้น ตามแนวทางการพัฒนาผู้บริหารที่มหาวิทยาลัย
ก าหนด 
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การด าเนินการ วิธีการ 
1. การระบุความต้องการในการพัฒนา 
ส่วนงานร่วมกับหัวหน้าส่วนงาน 

 การประชุมร่วมกับหัวหน้าส่วนงานในการหาความ
ต้องการในการพัฒนาส่วนงานตนเอง 

 ก าหนดวิธีการ/รูปแบบ ของการพัฒนา ส่วนงาน 

2. การก าหนดแผนการพัฒนาส่วนงาน  ร่วมวางแผนการด าเนินการ กับหัวหน้า ส่วนงาน 

3. เริ่มด าเนินการตามแผนการพัฒนา 
ของแต่ละส่วนงาน 

 การด าเนินการตามแผนงาน เช่น การแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ร่วมกับผู้บริหาร มหาวิทยาลัย, การจัด
บรรยายพิเศษ 

4. การติดตามผลหลังจากเสร็จสิ้น 
โครงการ (Follow Up) 

 การติดตามผลการพัฒนาของส่วนงาน 

 รวมถึงการร่วมแลกเปลี่ยนปัญหาทีเ่กิดขึ้นหลังจาก
ที่ได้ด าเนินการตามแผนงาน 

 
 

2.  การพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ  
2.1 การพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ เพ่ือให้บุคลากรมีทักษะด้านการสอน ทักษะด้านการวิจัย และ ทักษะ

ด้านการเป็นอาจารย์ที่ปรึกษา โดยคณะได้ส่งคณาจารย์เข้ารับการพัฒนาอาจารย์ รูปแบบการเรียนรู้แบบใหม่ และ
เนื้อหาที่ตอบสนอง New Normal ผ่านกิจกรรม

การจัดจ าสื่อวีดีทัศน์ เพ่ือการเรียนรู้ 
การผลิตสื่อการเรียนการสอนในรูปแบบออนไลน์ 
การพัฒนาอาจารย์ด้านการจัดการเรียนการสอน ตามแนวทางการพัฒนาคุณภาพการศึกษา เพ่ือมุ่งสู่

การเป็น Global Citizen 
โครงการส่งเสริมการจัดการเรียนการสอน ในศตวรรษท่ี 21 
กิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้แนวปฏิบัติที่ดี ด้านการจัดการเรียนรู้แบบใหม่ในศตวรรษที่ 21 
หลักสูตรการอบรมนักวิจัย 
การอบรมให้ความรู้แก่อาจารย์ใหม่ ในหัวข้อทักษะการเป็นอาจารย์ที่ปรึกษา 
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2.2   การพัฒนาบุคลากรสายวิชาการผ่านการสนับสนุนทุนการศึกษา เพ่ือส่งเสริมและสนับสนุนให้ 
คณาจารย์ศึกษาต่อระดับปริญญาเอกหรือเทียบเท่า สามารถน าความรู้มาพัฒนามหาวิทยาลัยและชุมชนสู่ความ 
เป็นเลิศทางวิชาการ ตลอดจนให้ทันต่อความเปลี่ยนแปลงทางด้านวิชาการของโลกในปัจจุบันและอนาคต       
คณะจึงส่งเสริมให้คณาจารย์สมัครเข้ารับทุนการศึกษาเพื่อการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ ดังนี้ 

2.2.1 ทุนการศึกษาส าหรับผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ประเภทคณาจารย์ประจ า 
และบุคคลภายนอก 
2.2.1.1 ระดับปริญญาเอกหรือเทียบเท่า 

มหาวิทยาลัยจะสนับสนุนเงินทุนตามที่จ่ายจริง ตามเกณฑ์ที ่ก.พ. ก าหนดไว้ ในตาราง
งบประมาณค่าใช้จ่ายนักเรียนทุนที่ศึกษาในต่างประเทศ ตามระยะเวลาที่ระบุ ในหลักสูตร
การศึกษา ในมหาวิทยาลัยต่างประเทศที่ได้รับการรับรองการจัดอันดับใน 50 อันดับแรกของ
โลก หรือใน 50 อันดับแรกของแต่ละกลุ่มสาขาวิชา ซึ่งจัดอันดับโดยสถาบันที่ได้รับการยอมรับ 
ได้แก่ QS World University Rankings และ Times Higher Education World University 
Ranking 
2.2.1.2 การศึกษาที่เป็นลักษณะการฝึกอบรมในระดับวุฒิบัตรวิชาชีพท่ีเทียบเท่าปริญญา 
เอกในต่างประเทศ 

มหาวิทยาลัยจะสนับสนุนเงินทุนตามที่จ่ายจริง ตามเกณฑ์ท่ี ก.พ. ก าหนดไว้ในตาราง
งบประมาณค่าใช้จ่ายนักเรียนทุนที่ศึกษาในต่างประเทศ ตามระยะเวลาที่ระบุ ในหลักสูตร
การศึกษา ในมหาวิทยาลัยต่างประเทศที่ได้รับการรับรองการจัดอันดับใน 50 อันดับแรกของ
โลก หรือใน 50 อันดับแรกของแต่ละกลุ่มสาขาวิชา ซึ่งจัดอันดับโดยสถาบันที่ได้รับ การยอมรับ 
ได้แก่ QS World University Rankings และ Times Higher Education World University 
Ranking และสถาบันสภาวิชาชีพรับรองคุณภาพแล้ว ทั้งนี้ คณะกรรมการพิจารณาฯ จะพิจารณา
ให้ตามความจ าเป็นและเหมาะสมเป็นกรณี ๆ ไป 

2.2.2 ทุนการศึกษาต่อระดับปริญญาโทและปริญญาเอก หรือปริญญาโท-เอก ณ ต่างประเทศ 
ในโครงการอาจารย์ช้างเผือก 

มหาวิทยาลัยสนับสนุนทุนเพ่ือการศึกษาต่อในระดับปริญญาโทและปริญญาเอกหรือ
ปริญญาโท-เอก ตามที่จ่ายจริง ตามระยะเวลาที่ระบุในหลักสูตรการศึกษา ตามเกณฑ์ที่ ก.พ. 
ก าหนด ในมหาวิทยาลัยชั้นน าในต่างประเทศที่ได้รับการรับรองการจัดอันดับใน 30 อันดับแรก
ของแต่ละกลุ่มสาขาวิชา ตามการจัดอันดับของสถาบันที่ได้รับการยอมรับคือ QS World 
University Ranking และ Times Higher Education World University Ranking 

 
 2.3 การพัฒนาบุคลากรสายวิชาการผ่านการจัดสรรงบประมาณสนับสนุน เพ่ือส่งเสริมและสนับสนุน

ให้บุคลากรมีทักษะด้านการสอน และทักษะด้านการวิจัย คณะมนุษยศาสตร์จึงได้จัดสรรงบประมาณสนับสนุน
บุคลากรสายวิชาการ จ านวน 10,000 บาท ต่อราย 
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แผนพฒันาบคุลากรคณะมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาล ัยเช  ยงใหม่ 
(ปรับปรุง พ.ศ.2564) 

 

 

 

 

3.  การพัฒนาบุคลากรสายปฏิบัติการ เพ่ือให้บุคลากรสายปฏิบัติการเกิดการพัฒนาทักษะที่เกี่ยวข้องกับ         
การปฏิบัติงาน และสามารถน าทักษะที่ได้รับการพัฒนานั้นมาพัฒนาผลงานการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามเป้าหมาย
ที่คณะมนุษยศาสตร์ได้วางไว้ คณะมนุษยศาสตร์จึงไดก้ าหนดวิธีการพัฒนาทักษะออกเป็น 3 วิธี ดังนี้ 

3.1 การส่งเสริมและสนับสนุนการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง โดยจัดส่งบุคลากร       
สายปฏิบัติการ เข้าร่วมการอบรม/สัมมนา/ประชุม/แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ร่วมกับหน่วยงานหรือสถาบันที่ได้
ก าหนดการอบรมหลักสูตรต่าง ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน หรือสนับสนุนเครื่องมือที่ท าให้เกิดการเรียนรู้ 
เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมให้บุคลากรเรียนรู้เพ่ือพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง สร้างบรรยากาศและ
สภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมคุณภาพชีวิตที่ดี และสร้างเครือข่ายภายในประเทศ 

3.2 การส ารวจความต้องการพัฒนาทักษะกับบุคลากรสายปฏิบัติการ เพ่ือน ามาปรับปรุงและก าหนด
หลักสูตรที่สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์คณะ ก่อให้เกิดการผสานการท างานและการใช้ชีวิตอย่างมีประสิทธิภาพ 
เพ่ือส่งเสริมการพัฒนากรอบทักษะ (Skillsets) การท างานในยุคดิจิทัล และศตวรรษที่ 21 และการสร้ าง
นวัตกรรมที่ตอบสนองต่อการขับเคลื่อนภารกิจตามแผนยุทธศาสตร์ของคณะ 

3.3 การปลูกฝังบุคลากรสายปฏิบัติการมีคุณลักษณะในการเป็นผู้ใฝ่เรียนรู้และพัฒนา ให้ความส าคัญกับ
ประโยชน์ส่วนรวม มีทัศนคติแบบสากลที่สอดรับกับยุคดิจิทัล เสริมสร้างบุคลากรสายปฏิบัติการให้มีกรอบ
ความคิด (Mindset) ในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ การมุ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวม การท างานบน
หลักคุณธรรม คณะมนุษยศาสตร์จึงได้จัดสรรงบประมาณสนับสนุนบุคลากรสายปฏิบัติการ จ านวน 5,000 บาท 
ต่อราย เพ่ือกระตุ้นให้บุคลากรสายปฏิบัติการเกิดการพัฒนาทักษะที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชน์
ส่วนรวม  
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แผนพัฒนาบุคลากร สายปฏิบัติการ ตัวช้ีวัด และแนวทางการด าเนินแผนงาน/โครงการ 
 

แผนงาน เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด เป้าหมาย
ตัวชี้วัด 

วิธีปฏิบัติเพ่ือ
บรรลุเป้าหมาย 

หน่วยงาน
รับผิดชอบ

หลัก 

ระยะเวลา
ด าเนินการ 

กลยุทธ์ที่ 2 : พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู ้
1. เสริมสร้างความสุขในการท างานส าหรับบุคลากรคณะ
มนุษยศาสตร์ (Humanities Happy Workplace@CMU) 
- กิจกรรมการสอนโยคะ (YOGA) 
- กิจกรรมบัตรอวยพรวันเกดิของบุคลากร 
- กิจกรรมตลาดคณุธรรม 
- กิจกรรมบรรยาย เรื่อง "ท่าทางในการท างานท่ีดีต่อสุขภาพ" 
- กิจกรรมท าบุญอาคารเรือนเดมิ คณะมนุษยศาสตร์ ประจ าปี 
2564 

เพื่อสร้างความรู้  ความเข้าใจใน
หลักการที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาเพื่อ
มุ่งสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้/องค์กร
แห่ งความสุข  สร้ า งจิ ตส านึ ก ใน
คุณธรรมและจริยธรรมอันดีงาม และ
ส ร้ า งค ว ามสามั คคี แ ละมี ความ
ตระหนักรักในองค์กร 

ระดับความพึง
พอใจของ
ผู้เข้าร่วม
กิจกรรม /

จ านวนผู้เข้าร่วม
กิจกรรม 

ร้อยละ 80 
ของบุคลากร

สายปฏิบตัิการ 

ด าเนินนโยบาย 
ฝึกอบรมส่งเสริม
ทักษะการเรยีนรู้
ทักษะแห่งอนาคต 

งานบริหาร
ทั่วไป 

ไตรมาส 1-4 

2. การสัมมนาบุคลากรสายปฏิบติัการ  
คณะมนุษยศาสตร์  
 

1.  เพื่ อส่ ง เสริมและสนับสนุนให้
บุคลากรสายปฏิบัติการได้มีการ
พัฒนาศักยภาพ เพิ่มขีดความสามารถ 
พัฒนาศักยภาพ ความรู้ ความเข้าใจ 
เสริมสร้างทักษะในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร มีการน าองค์ความรู้ที่
ได้รับจากการเข้าร่วมประชุม สัมมนา 
มาใช้ประโยชน์ และปรับปรุงระบบ
การท างานให้มีขีดสมรรถนะสูงขึ้น 

ระดับความพึง
พอใจของ
ผู้เข้าร่วม
กิจกรรม  

ร้อยละ 80 ด าเนินนโยบาย 
ฝึกอบรมส่งเสริม
ทักษะการเรยีนรู้
ทักษะแห่งอนาคต 

งานบริหาร
ทั่วไป 

ไตรมาส 1-4 
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แผนงาน เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด เป้าหมาย
ตัวชี้วัด 

วิธีปฏิบัติเพ่ือ
บรรลุเป้าหมาย 

หน่วยงาน
รับผิดชอบ

หลัก 

ระยะเวลา
ด าเนินการ 

กลยุทธ์ที่ 2 : พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู ้
3. การออกแบบระบบงาน เพ่ือพัฒนาสู่องค์กรสมรรถนะสูง

และยั่งยืน 
- การประชุมระดมความคิดเห็นและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ กิจกรรม

ไคเซ็น (KAIZEN) ของบุคลากรสายปฏิบัติการ 

1. เพื่อพัฒนากระบวนการท างาน 
และพัฒนาระบบงานในภาพรวมอย่าง
มีประสิทธิผล 
2. เพื่อพัฒนาองค์กรให้มีการบริหาร
จัดการกระบวนการเพื่อตอบสนอง
ความต้องการ ความคาดหวังของ
ลูกค้า และผู้มสี่วนได้ส่วนเสีย 

ความพึงพอใจ
ของผู้เข้าร่วม

กิจกรรม 

ร้อยละ 80  ด าเนินนโยบาย 
ฝึกอบรมส่งเสริม
ทักษะการเรยีนรู้
ทักษะแห่งอนาคต 

งานบริหาร
ทั่วไป 

ไตรมาส 1-4 

4. โครงการความร่วมมือทางวิชาการและแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ทางวิชาการระหว่าง คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขต
ปัตตานี และ คณะมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 

- ประชุมเตรียมความพร้อมการด าเนินโครงการ 
- กิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ โครงการความร่วมมือทางวิชาการ

และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทางวิชาการระหว่าง คณะมนุษยศาสตร์
แ ล ะ สั ง ค ม ศ า ส ต ร์  ม ห า วิ ท ย า ลั ย ข อ น แ ก่ น 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี และ คณะ
มนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 

1. เพื่อความร่วมมือทางวิชาการ
ระหว่าง 3 สถาบัน 
2. เพื่อร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ประสบการณ์ด้านการบริหารและ
แนวปฏิบัติในการท างาน 
3. เพื่อเสริมสร้างความสมัพันธ์อันดี
ระหว่างมหาวิทยาลัยภูมิภาคของทั้ง 
3 สถาบัน 

ความพึงพอใจ
ของผู้เข้าร่วม

กิจกรรม 

ร้อยละ 80 
ของบุคลากร
สาย
ปฏิบัติการ 

ด าเนินนโยบาย 
ฝึกอบรมส่งเสริม
ทักษะการเรยีนรู้
ทักษะแห่งอนาคต 

งานบริหาร
ทั่วไป 

ไตรมาส 1-4 
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แผนงาน เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด เป้าหมาย
ตัวชี้วัด 

วิธีปฏิบัติเพ่ือ
บรรลุเป้าหมาย 

หน่วยงาน
รับผิดชอบ

หลัก 

ระยะเวลา
ด าเนินการ 

กลยุทธ์ที่ 2 : พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู ้
5. การสัมมนาผู้บริหาร คณะมนุษยศาสตร์  1. เพื่อสร้างความเข้าใจในบริบทการ

เปลี่ยนแปลง การทบทวนและ
ปรับปรุงแผนทิศทาง นโยบาย ของ
การปรับมหาวิทยาลยัสู่การเป็น
มหาวิทยาลยัชั้นน าท่ีรับผดิชอบตอ่
สังคมและการพัฒนาท่ียั่งยืน ระหว่าง
ผู้บริหารมหาวิทยาลัย และผู้บริหาร
ประจ าคณะฯ 
2. เพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ระดมความ
คิดเห็นในการหาแนวทางการพัฒนา
คณะมนุษยศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ ร่วมกัน 
3. เพื่อให้เกิดการปฏิบตัิงานเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกัน รวมถึงเป็นการสรา้ง
ภาพลักษณ์ทีด่ีให้กับคณะ
มนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม ่

ระดับความ 
พึงพอใจของ

ผู้เข้าร่วม
กิจกรรม 

ร้อยละ 80 
ของบุคลากร

สายปฏิบตัิการ 

ด าเนินนโยบาย 
ฝึกอบรมส่งเสริม
ทักษะการเรยีนรู้
ทักษะแห่งอนาคต 

งานบริหาร
ทั่วไป 

ไตรมาส 1-4 

6. สัมมนาบุคลากรใหม่ คณะมนษุยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 

เพื่อให้บุคลากรสายวิชาการ และสาย
ปฏิบัติการทีเ่ข้ารับการสมัมนาได้มี
การพัฒนาตนเองให้มีความรู้ 
ความสามารถในการสอน การวิจัย มี
ทักษะในวิชาชีพยิ่งขึ้น 

จ านวนของ
บุคลากรที่เข้า
ร่วมกิจกรรม 

ร้อยละ 80 
ของบุคลากร

สายปฏิบตัิการ 

ด าเนินนโยบาย 
ฝึกอบรมส่งเสริม
ทักษะการเรยีนรู้
ทักษะแห่งอนาคต 

งานบริหาร
ทั่วไป 

ไตรมาส 1-4 
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แผนงาน เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด เป้าหมาย
ตัวชี้วัด 

วิธีปฏิบัติเพ่ือ
บรรลุเป้าหมาย 

หน่วยงาน
รับผิดชอบ

หลัก 

ระยะเวลา
ด าเนินการ 

กลยุทธ์ที่ 2 : พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู ้
7. โครงการเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรยุคใหม่ 1. เพื่อให้บุคลากรสามารถปรับตัวให้

เข้ากับองค์กรได้ง่ายขึ้น และสามารถ
ใช้ชีวิตได้อย่างราบรื่น และมีความสุข  
2. เพื่อให้บุคลากรเห็นทิศทาง เข้าใจ
แนวทางในการท างานขององค์กรที่
ชัดเจน ท าให้บรรลุผลสมัฤทธ์ิและมุ่ง
สู่ความก้าวหน้า 

ระดับความ 
พึงพอใจของ

ผู้เข้าร่วม
กิจกรรม 

ร้อยละ 85 
ของบุคลากร

สายปฏิบตัิการ 

ด าเนินนโยบาย 
ฝึกอบรมส่งเสริม
ทักษะการเรยีนรู้
ทักษะแห่งอนาคต 

งานบริหาร
ทั่วไป 

ไตรมาส 1-4 

 
 



P a g e | 27 

แผนการพัฒนาบคุลากรคณะมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาล ัยเช  ยงใหม ่

 

 

 

ส่วนที่ 4 
ผลการด าเนินงาน 

 

 
การก าหนดค่าเป้าหมายในปีงบประมาณ 2564 มีบุคลากรที่เป็นข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย 

ประจ า ลูกจ้างประจ า จ านวนทั้งสิ้น 291 ราย บุคลากรได้รับการส่งเสริมให้ได้รับการพัฒนาทักษะ จ านวนทั้งสิ้น 
196 ราย 

บุคลากรสายวิชาการ 
ร้อยละของบุคลากรสายปฏิบัติการที่ได้รับการพัฒนาทักษะ = 175  X 100 

190 
= 92.23 
 

บุคลากรสายปฏิบัติการ 
ร้อยละของบุคลากรสายปฏิบัติการที่ได้รับการพัฒนาทักษะ = 101  X 100 

101 
= 100.00  
 

การด าเนินงานในปีงบประมาณ 2564 
โครงการที่
ด าเนินการ 

ผลส าเร็จของการจัดโครงการ 
ท าได้ (Input/Process) ได้ท า (Output) ได้ผล (Outcome) 

1. เสริมสร้างความสุขในการท างานส าหรับบุคลากรคณะมนษุยศาสตร์ (Humanities Happy Workplace@CMU) 
- กิจกรรมการสอน
โยคะ (YOGA) 

ก าหนดแผนการจัดกิจกรรมระยะเวลา 
3 เดือน และเปดิให้บุคลากรเข้ารว่ม 

จัดกิจกรรมตลอดทั้ง
เดือนให้กับผู้เข้าร่วม 

บุคลากรมีความสุขและ 
ผ่อนคลายจากการจดักิจกรรม 

- กิจกรรมบัตรอวย
พรวันเกิดของ
บุคลากร 
 

วางรูปแบบการจัดท าบัตร 
อวยพรตลอดทั้งป ี

จัดส่งบัตรอวยพรไปให้
บุคลากรสายปฏิบัติการ
ทุกคนตลอดทั้งป ี 

บุคลากรมีความสุขในการ
ท างาน ส่งผลต่อประสิทธิ   การ
การปฏิบัติงานท่ีดีขึ้น 

- กิจกรรมตลาด
คุณธรรม 

วางแผนการจัดโซนจ าหนา่ยสินคา้ 
จัดการจดุจ าหน่ายสินค้าใหเ้ป็นระเบียบ
มีป้ายก ากับสินค้าชัดเจนส่งเสริมความ
สะอาด และสะดวกต่อการช าระคา่
สินค้า 

มีการจัดระเบียบ และ
สร้างระเบียบในการ
จ าหน่ายสินค้า 

มีการบรหิารจดัการที่มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  

- กิจกรรมบรรยาย 
เรื่อง "ท่าทางในการ
ท างานท่ีดีต่อ
สุขภาพ" 

วางรูปแบบการจัดกจิกรรม บุคลากรไดร้ับความรู้ใน
เรื่องท่าทางการท างานท่ี
ดีต่อสุขภาพ สามารถ
น าไปปฏิบตัิในการ
ปฏิบัติงานได ้

อัตราการเจ็บป่วยหรือการลา
ลดลง บุคลากรมีความตระหนัก
ในเรื่องการดูแลสุขภาพมาก
ยิ่งข้ึน 

- กิจกรรมท าบุญ
อาคารเรือนเดิม 
คณะมนุษยศาสตร์ 
ประจ าปี 2564 

วางแผนการด าเนินงาน จัดตั้ง
คณะกรรมการด าเนินงาน และแบง่
ขอบเขตความรับผิดชอบ 

บุคลากรเกิดความ
ตระหนักถึงการสืบสาน
วัฒนธรรมอันดีงาม และ 

ผู้เข้าร่วมได้ทราบถึงบริบทของ
อาคารเรือนเดิม ท าให้เกดิความ
ตระหนักในการท านุบ ารุง
อาคารเรือนเดิม ต่อยอดไป
จนถึงการศึกษาวิจัย 
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โครงการที่ด าเนินการ ผลส าเร็จของการจัดโครงการ 
ท าได้ 

(Input/Process) 
ได้ท า (Output) ได้ผล (Outcome) 

2. การสัมมนาบุคลากร 
สายปฏิบตัิการ  
คณะมนุษยศาสตร ์

วางแผนการจัดกจิกรรม 
แต่งตั้งคณะกรรมการ
ด าเนินงาน แบ่งขอบเขต
ความรับผิดชอบ 

เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูร้่วมกัน
ระหว่างบุคลากรสายปฏิบตัิการ 

สามารถน าข้อมูลทีไ่ด้จาก
การแลกเปลี่ยนไป
ประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 

3 .  ก า ร อ อ ก แ บ บ
ระบบงาน เพื่อพัฒนาสู่
องค์กรสมรรถนะสูงและ
ยั่งยืน 
- การประชุมระดมความ
คิดเห็นและแลกเปลีย่น
เรียนรู้ กิจกรรมไคเซ็น
(KAIZEN) ของบุคลากร
สายปฏิบตัิการ 

คณะมนุษยศาสตรม์ีการ
พัฒนาและปฏริูประบบงาน
ที่ส าคัญในด้านต่าง ๆ เพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการ
ด าเนินงานและและรองรับ
การเปลีย่นแปลงท่ีรวดเร็ว 

ในปีงบประมาณ 2564 คณะมี
จ านวนระบบการท างานท่ีส าคญัที่มี
การพัฒนาให้เกิดขึ้น และปรับปรุง
อย่างเป็นระบบ และเริ่มมี
ประสิทธิผล  

 
 

- จากความมุ่งมั่นของ
คณะฯ ในการพัฒนา
ระบบงานท่ีส าคญัในด้าน
ต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง ส่งผล
ให้กระบวนการท างานใน
ด้านต่าง ๆ เริ่มมีแนวทางที่
เป็นรูปธรรม เป็นระบบ 
ผลลัพธ์การด าเนินการเริ่ม
มีแนวโน้มที่ดีขึ้นในหลาย
เรื่อง 
- สามารถตอบสนองต่อ
สถานการณ์ในช่วง
วิกฤติการณ์แพร่ระบาด
ของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 
2019 ได้อย่างรวดเร็ว มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น และ
สนับสนุนการท างานนอก
สถานท่ี (Work from 
home) สามารถลดการใช้
กระดาษในส่วนงานได้ เป็น
ต้น 
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โครงการที่ด าเนินการ ผลส าเร็จของการจัดโครงการ 
ท าได้ (Input/Process) ได้ท า (Output) ได้ผล (Outcome) 

4. โครงการความร่วมมือ
ทางวิชาการและแลกเปลีย่น
เรียนรู้ทางวิชาการระหว่าง 
คณะมนุษยศาสตร์และ
สังคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัขอนแก่น 
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 
วิทยาเขตปัตตานี และ คณะ
มนุษยศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม ่

- ประชุมเตรียมความพรอ้ม
การด าเนินโครงการ 

- กิจกรรมแลกเปลีย่น
เรียนรู้ โครงการความร่วมมือ
ทางวิชาการและแลกเปลีย่น
เรียนรู้ทางวิชาการระหว่าง 
คณะมนุษยศาสตร์และ
สังคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัขอนแก่น 
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 
วิทยาเขตปัตตานี และ คณะ
มนุษยศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม ่

ก าหนดให้มีการจัดโครงการ
แลกเปลีย่นเป็นประจ าทุกปี 
เพื่อให้เกิดการเรียนรู้และ
ประสบการณ์ร่วมกัน มี 5 
ด้าน ได้แก่ ดา้นวิชาการ ด้าน
บุคลากร ดา้นการเงินการคลัง 
ด้านนโยบาย และด้านบริหาร
งานวิจัย 

เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
การปฏิบัติงาน การ
บริหารงานระหว่างองค์กร มี
แผนงาน โครงการ และการ
ด าเนินการในลักษณะการบรู
ณาการร่วมกันมากยิ่งข้ึน 

เกิดนวัตกรรมที่ท าให้การ
ปฏิบัติงานดีขึ้น เป็นการ
เสรมิสร้างความเขม้แข็งของ
เครือข่ายให้มีประสิทธิภาพ
ยิ่งข้ึน 
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โครงการที่ด าเนินการ ผลส าเร็จของการจัดโครงการ 
ท าได้ (Input/Process) ได้ท า (Output) ได้ผล (Outcome) 

5. การสัมมนาผู้บริหาร 
คณะมนุษยศาสตร์  

คณะได้มีการพัฒนาผู้บริหาร 
อาจารย์ ผ่านรูปแบบที่
หลากหลายทั้งในส่วนของการ
พัฒนาทีมผู้บริหารของคณะที่
เข้ารับต าแหน่งบริหารงานใน
ด้านต่าง ๆ ตามความต้องการ
ของส่วนงาน เพื่อรองรับการ
เปลี่ยนแปลง ในส่วนของ
อาจารย์มีการพัฒนาอาจารย์
ผ่านการส่งเสริมให้อาจารย์
เข้าร่วมหลักสตูรตา่ง ๆ ท่ีจะ
พัฒนาทักษะการสอนให้มี
ประสิทธิภาพ ส าหรับ
บุคลากรสายวิชาการบุคลากร
จะไดร้ับการพัฒนาตามความ
ต้องการ ด้วยการส ารวจความ
ต้องการพัฒนาทักษะที่
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 
นอกจากน้ีคณะมนุษยศาสตร์
ได้วางแผนในการ โดย
สนับสนุนงบประมาณ จ านวน 
10,000 บาท ต่อคน ในการ
พัฒนาทักษะต่าง ๆ  

ออกประกาศของ 
คณะมนุษยศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ เรื่อง 
แนวทางการสนับสนุน
งบประมาณ เพื่อพัฒนา
บุคลากร สังกัดคณะ
มนุษยศาสตร์
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ โดย
สนับสนุนงบประมาณส าหรับ
บุคลากรสายวิชาการ จ านวน 
10,000 บาท ต่อคน ในการ
ฝึกอบรม  
ในปีงบประมาณ 2564 
บุคลากรสายวิชาการ จ านวน 
1 คน 
ในปีงบประมาณ 2564 
บุคลากรสายวิชาการไดร้ับ
การสนับสนุน จ านวน 10 คน 

บุคลากรมีความกระตือรืนร้น
ในการใฝ่เรยีนรู้ และพัฒนา 
ให้ความส าคญักับประโยชน์
ส่วนรวม 
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โครงการที่ด าเนินการ ผลส าเร็จของการจัดโครงการ 
ท าได้ (Input/Process) ได้ท า (Output) ได้ผล (Outcome) 

6. สัมมนาบุคลากรใหม่ 
คณะมนุษยศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม ่

คณะมนุษยศาสตร์ ได้มีการ
ส่งเสริมให้บุคลากรได้มี
ความรู้ความเข้าใจในบริบท
พื้นฐานของคณะ
มนุษยศาสตร์ โครงสร้างการ
บริหาร สิทธิและสวัสดิการที่
พึงได้รับ ร่วมถึงสร้างความ
เข้าใจในเรื่องความก้าวหน้า
ทางอาชีพการงาน 

บุคลากรที่เข้ารับการอบรม
ได้รับความรูเ้พิ่มขึ้น และ
เข้าใจบริบทพ้ืนฐานของ
องค์กร 

บุคลากรเข้าใจบริบท
โครงการสร้างขององค์กร 
ทราบถึงสิทธิประโยชน์ท่ีตน
พึงได้รับ ทราบวิธ๊การเข้าถึง
สิทธิ สวัสดิการของตนเอง 

7. โครงการเสริมสรา้ง
วัฒนธรรมองค์กรยุคใหม ่

ศึกษาปัญหาที่เกิดจากการ
ปฏิบัติงาน การปฏิบัติงาน
อย่างไรให้เกิดความสุข ให้
ความรู้เรื่องพื้นฐานของการ
เกิดข้อขัดแย้ง โดยการแบ่ง
ประเภทกลุ่มเป้าหมาย เพื่อ
ท าการศึกษา และผล
การศึกษามาแกไ้ข 

ผลการศึกษาปัญหาและแนว
ทางการแก้ไขปัญหา ข้อ
ขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นได้จาก
การปฏิบัติงานร่วมกัน 

คู่มือในการปฏิบตัิงานอย่างไร
ให้เกิดความสุข โดยอาศยั
หลัก Happy Workplace 
และน าไปสู่การแก้ไขปญัหาที่
เกิดขึ้น 

 

คณะมนุษยศาสตร์ ได้เห็นความส าคัญในการพัฒนาบุคลากร จึงสนับสนุนให้บุคลากรสายวิชาการสมัครรับ
ทุนการศึกษาของมหาวิทยาลัย เพ่ือพัฒนาความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ และอีกช่องทางหนึ่งที่ส าคัญในการพัฒนา
บุคลากร คือ การสนับสนุนงบประมาณ เพื่อให้บุคลากรได้พัฒนาในด้านความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ ปัจจุบัน            
คณะมนุษยศาสตร์ ได้สนับสนุนงบประมาณเพื่อส่งเสริมให้บุคลากรทั้งสายวิชาการ และสายสนับสนุนประกอบไปด้วย  

 

1.  ทุนการศึกษาส าหรับบุคลากรเพื่อพัฒนาทางความรู้ คือ ทุนการศึกษาส าหรับสนับสนุนบุคลากร ที่ไป
ศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น ประกอบไปด้วยทุนการศึกษาส าหรับบุคลากรเพ่ือพัฒนาทางความรู้ 2 ประเภท ได้แก่ 

1.1 ทุนการศึกษามหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ส าหรับผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย สายวิชาการ ประเภท
คณาจารย์ประจ า นักวิจัย และส าหรับบุคคลภายนอก ที่ไปศึกษาต่อ ณ ต่างประเทศ คือ ทุนการศึกษาเพ่ือส่งเสริม
และสนับสนุนให้คณาจารย์ นักวิจัย และบุคคลภายนอก ศึกษาต่อระดับปริญญาเอก หรือเทียบเท่า เพ่ือให้น า
ความรู้มาพัฒนามหาวิทยาลัยและชุมชน เพ่ือความเป็นเลิศทางวิชาการ และเพ่ือให้ทันกับความเปลี่ยนแปลงด้าน
วิชาการของโลกในปัจจุบันและอนาคต 

1.2 ทุนเพื่อไปศึกษาต่อในระดับปริญญาโท – เอก ณ ต่างประเทศ ในโครงการอาจารย์ช้างเผือก 
คือ ทุนการศึกษาเ พ่ือสร้างอาจารย์ที่มีความรู้ความสามารถ มีคุณธรรมจริยธรรม ให้ปฏิบัติ งานใน 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 

1.3 ทุนการศึกษาคณะมนุษยศาสตร์ ส าหรับผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย สายปฏิบัติการ สังกัด
คณะมนุษยศาสตร์  มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ เป็นทุนพัฒนาวิชาการส าหรับผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย                     
สายปฏิบัติการ สังกัดคณะมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ระดับปริญญาโทหรือเทียบเท่าในประเทศ                
(นอกเวลาราชการ/ปฏิบัติงาน) ให้ทุนตามค่าธรรมเนียมการศึกษาที่ได้จ่ายจริงทุนละไม่เกิน 200,000 บาท            
(สองแสนบาทถ้วน) ต่อหลักสูตร (ปีละไม่เกิน 100,000 บาท) ระยะเวลาการรับทุนไม่เกิน 2 ปีการศึกษา ส าหรับ  
ผู้ก าลังศึกษาอยู่และมีความประสงค์จะขอรับทุน ให้จ่ายทุนสนับสนุนการศึกษาตามสัดส่วนของระยะเวลาที่เหลือ
ของหลักสูตร โดยก าหนดให้ไม่เกิน 2 ทุนต่อปีงบประมาณเงินรายได้ คณะมนุษยศาสตร์ 



P a g e | 32 

แผนการพัฒนาบคุลากรคณะมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาล ัยเช  ยงใหม ่

 

 

2.  งบประมาณส าหรับบุคลากรทั้งสายวิชาการและสายปฏิบัติการ เพื่อพัฒนาทักษะ แบ่งออกเป็น           
2 ประเภท คือ ทุนส าหรับพัฒนาอาจารย์ในการจัดการเรียนรู้รูปแบบใหม่ที่สอดคล้องกับศตวรรษท่ี 21 โดยเปิดให้
อาจารย์ขอรับงบประมาณสนับสนุนเพ่ือเป็นการส่งเสริมและสนับสนุนให้คณาจารย์ที่มีความสนใจและประสงค์จะ
ปรับเปลี่ยนการจัดการ เรียนรู้ที่สอดคล้องกับศตวรรษที่ 21 หรือพัฒนาทักษะการสอนให้มีประสิทธิภาพ จ านวน 
10,000 บาท ต่อคน ต่อปี และทุนส าหรับพัฒนาบุคลากรสายปฏิบัติการเกี่ยวกับทักษะที่เกี่ยวข้องกับการ
ปฏิบัติงาน   เพ่ือน าทักษะที่ได้รับการพัฒนาไปประยุกต์ใช้กับผลการปฏิบัติงาน จ านวน 5,000 บาท ต่อคน ต่อปี 

 
ผลการพิจารณาจัดสรรงบประมาณสนับสนุนเพื่อพัฒนาทักษะ ในปีงบประมาณ 2564 

ประเภทบุคลากร ภาควิชา/หน่วยงานที่ได้รับการจัดสรร
งบประมาณสนับสนุน 

จ านวน (คน) 

บุคลากรสายวิชาการ ภาควิชาภาษาตะวันออก 
ภาควิชามนุษยสัมพันธ์ 
ภาควิชาปรัชญาและศาสนา 
ภาควิชาภาษาอังกฤษ 

6 คน 
2 คน 
1 คน 
1 คน 

บุคลากรสายปฏิบัติการ ภาควิชาจิตวิทยา 
หน่วยงานการเงิน การคลัง และพัสดุ 
หน่วยงานยุทธศาสตร์และพัฒนาองค์กร 

1 คน 
1 คน 
2 คน 

รวมทั้งหมด 14 คน 
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3.  จ านวนบุคลากรสายวิชาการ และ/หรือ สายปฏิบัติการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น: พิจารณาจากจ านวน
บุคลากรทั้งสายวิชาการและสายปฏิบัติการ ที่ได้รับการเลื่อนต าแหน่งสูงขึน้ ต่อจ านวนบุคลากรที่ 
ยื่นผลงานเพื่อขอต าแหน่งที่สูงขึ้น (นับสะสม) 
 

การด าเนินงานในปีงบประมาณ 2564 
 

 
 
 

ต าแหน่ง 

จ านวนผู้ย่ืนขอ 

(นับสะสม จากวันที่ 1 ตุลาคม 2562 
ถึงวันที่ 30 ก.ย.63) 

 

สิ้นสุด 
กระบวนการ 

 

ได้รับ 
การแต่งตั้ง 

    
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 7 7 7 

    รองศาสตราจารย์ 3 2 2 

    ศาสตราจารย์ และ 
ศาสตราจารย์ (ขั้นสูง) 

1 1 1 

    รวม 11 10 10 

ข้อมลู ณ วันที่ 31 พฤษภาคม 2564 จากระบบ CMU MIS 
 

ร้อยละของผู้ที่ได้เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้นต่อจ านวนผู้เสนอขอ =  10  X 100 = 5.2 
190 
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ภาคผนวก  
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1. ค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการพัฒนาทรัพยามนุษย์และการจัดการความรู้ 
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2. ค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการขับเคลื่อนไคเซ็น (Kaizen) ของคณะมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
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3. ค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการ Humanities Happy Workplace 
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