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แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลและแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
คณะเภสัชศาสตร ์มหาวิทยาลัยเชียงใหม ่
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2566-2570 

 

คณะเภสัชศาสตร์ มีการวิเคราะห์วิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม และแผนยุทธศาสตร์ รวมทั้งวิเคราะห์
ความต้องการอัตรากำลังของแต่ละหน่วยงานและสมรรถนะที่จำเป็น เพ่ือรองรับการดำเนินงานทีต่อบสนองต่อ
ระบบงานที่ครอบคลุมพันธกิจ ทั้ง 3 ด้าน คือ ด้านการเรียนการสอน การวิจัย และบริการวิชาการ เพ่ือใช้เป็น
ข้อมูลในการพัฒนาและการรับเข้าบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน มีการประเมินศักยภาพบุคลากรเพ่ือ
ประเมินการทดลองงานสำหรับบุคลากรใหม่ และประเมินศักยภาพของพนักงานประจำทุกปี แล้วนำผลการ
ประเมินมาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรแต่ละคน และใช้เป็นเกณฑ์ในการปรับขึ้นเงินเดือนในแต่ละปี 
รวมถึงการสร้างความผูกพันองค์กร โดยมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของงาน และความสุขของบุคลากรในคณะฯ โดยมีกล
ยุทธ์ของแผนทรัพยากรบุคคล คือ 

- สรรหาบุคลากรใหม่ที่มีขีดความสามารถและทักษะที่รองรับการใช้โอกาสเชิงกลยุทธ์ 
- พัฒนาความสามารถบุคลากรเพ่ือผลักยุทธศาสตร์และเตรียมพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
- ธำรงรักษาบุคลากรที่มีความสามารถและสร้างสมดุลให้บุคลากรมีความมุ่งม่ันกับการปฏิบัติงาน

อย่างมีความสุข 

1. แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2566-2570 
คณะฯ แบ่งบุคลากรเป็น 2 กลุ่มคือ บุคลากรสายวิชาการ (อาจารย์) และสายสนับสนุน การวิเคราะห์

ขีดความสามารถและอัตรากำลังบุคลากร ได้วิเคราะห์ความสอดคล้องของวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม และแผน
ยุทธศาสตร์ของคณะฯ ในกลุ่มบุคลากรสายวิชาการ ใช้ข้อมูลด้านคุณวุฒิการศึกษาของความเชี่ยวชาญ จำนวน
นักศึกษาเต็มเวลาเทียบเท่า (FTES) ที่วิเคราะห์จากหลักสูตรที่คณะฯ เปิดสอน รวมกับภาระงานด้านการวิจัย 
และการบริการวิชาการ รวมทั้งการทดแทนอัตราเกษียณ ส่วนในกลุ่มบุคลากรสายสนับสนุน ได้วิเคราะห์ขีด
ความสามารถจากคุณวุฒิการศึกษาและประสบการณ์การทำงาน ร่วมกับอัตรากำลังในปัจจุบัน เทียบกับขีด
ความสามารถและอัตรากำลังที่ต้องการตามแผนยุทธศาสตร์ โดยแผนความต้องการด้านอัตรากำลังของคณะ
เภสัชศาสตร์ ในระยะปี พ.ศ. 2566-2570 แสดงดังตารางที่ 1 และ 2 

ตารางท่ี 1 แผนความต้องการด้านอัตรากำลังสายวิชาการในระยะปี พ.ศ. 2566-2570 

สังกัด อัตรา
ที่มคีน
ครอง 

เกณฑ์ 
สกอ. 
(1:8) 

อัตรา
ทีค่วร
มีเพิ่ม 

อัตราเกษียณ 
(2565-2569) 

อัตรากำลังทดแทน/ขอเพิ่ม 
2566 2567 2568 2569 2570 

ภาควิชาบริบาลเภสัช
กรรม 

46 49 3 4 2 1 1 1 2 

ภาควิชาวิทยาศาสตร์
เภสัชกรรม 

46 46 - 4 2 - 2 - - 

สำนักงานคณะ 2 - - - - - - - - 
 



ตารางท่ี 2 แผนความต้องการด้านอัตรากำลังสายสนับสนุนในระยะปี พ.ศ. 2566-2570 

บุคลากรสายสนับสนุน อัตราเกษียณ 
(2565-2569) 

อัตรากำลังทดแทน/ขอเพิ่ม 
2566 2567 2568 2569 2570 

สำนักงานคณะฯ  
ภาควิชา และศูนย ์

11 2 
นักวิทย ์

พนง.บริการ 

2 
นักบัญช ี

นักจัดการ
งานท่ัวไป 

1 
พนง.บริการ 

3 
นักจัดการ
งานท่ัวไป 

พนง.บริการ
2 อัตรา 

3 
นักวิทย ์

นักจัดการ
งานท่ัวไป 

พนง.บริการ 
รองรับหน่วยปฏิบตัิการ
สนับสนุน One Stop 
Service วิจัยและบริการ
วิชาการ 

- 1 
นักจัดการ
งานท่ัวไป 

- - - - 

 

ตารางท่ี 3 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2566-2570 

กลยุทธ ์ แผนการดำเนินการ ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมาย ผู้รับผิดชอบ 
2566 2567 2568 2569 2570 

1.สรรหา
บุคลากรใหม่ที่
มีขีด
ความสามารถ
และทักษะที่
รองรับการใช้
โอกาสเชิงกล
ยุทธ์ 

1. กำหนดขีดความสามารถหรือ
สมรรถนะของบุคลากรใหม่ที่
ต้องการที่ตอบสนองต่อการ
บรรลเุป้าหมายขององค์กร 
2. พัฒนาระบบการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากรเชิงรุก เช่น รับ
อาจารย์ที่สำเร็จการศึกษาจาก
มหาวิทยาลยัชั้นนำ มีผลงาน
หรือรางวัล หรือเป็นอาจารย์ชาว
ต่างประเทศ ท่ีมีคณุสมบัตดิีและ
เก่ง 
3. ทบทวนและวิเคราะห์
อัตรากำลัง เพื่อวางแผนกำลังคน
ที่สอดคล้องกับภารกิจและทิศ
ทางการพัฒนาองค์กร 
4. ทบทวนและปรับปรุงระบบ
การประเมินผลการปฏิบตัิงานให้
เป็นแบบ competency based 
อย่างแท้จริง โปร่งใส และเป็น
ธรรม  

1. ระดับผล
การประเมิน
การ
ปฏิบัติงาน
ของบุคลากร
ใหม ่
2. ร้อยละ
ของอาจารย์
ใหม่ท่ียื่นขอ
ตำแหน่งทาง
วิชาการ
ภายใน 3 ปี 

>85% 
 
 
 
 
 
>80% 

>85% 
 
 
 
 
 
>80% 

>90% 
 
 
 
 
 
>90% 

>90% 
 
 
 
 
 
100% 

>95% 
 
 
 
 
 
100% 

กรรมการบริหาร
และ 
หน่วยบุคคล 
 

 

 

 



2. แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2566-2570 

 คณะฯ มีการดำเนินการตามพันธกิจด้านการเรียนการสอน การวิจัย และการบริการวิชาการ ซึ่งการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลถือเป็นปัจจัยหลักที่สนับสนุนให้การดำเนินงานตามพันธกิจเหล่านี้บรรลุผลสำเร็จอย่างมี
คุณภาพและยั่งยืน เพ่ือให้บุคลากรมีศักยภาพสูงสุดในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์และพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง
ในอนาคต คณะฯ จึงได้กำหนดกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบ ครอบคลุมทั้งการเสริมสร้าง
ความสามารถ และการธำรงรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพควบคู่ไปกับการสร้างความผูกพันและความสุขในการ
ทำงาน ดังแสดงในตารางต่อไปนี้ 

ตารางท่ี 4 แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2566-2570 

กลยุทธ ์ แผนการดำเนินการ ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมาย ผู้รับผิดชอบ 
2566 2567 2568 2569 2570 

1. พัฒนา
ความสามารถ
บุคลากรเพื่อ
ผลัก
ยุทธศาสตร์
และ
เตรียมพร้อม
ต่อการ
เปลี่ยนแปลง
ในอนาคต 
 

1. การจัดทำ
แผนพัฒนารายบุคคล 
และเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ  
2. พัฒนาศักยภาพ
ด้านการวิจัยและ
บริการวิชาการของ
อาจารย ์
3. พัฒนาอาจารย์
ด้านทักษะการสอน
และประเมินผลการ
เรียนการสอน และ
การผลิตสื่อการสอน
ทีท่ันสมัย 
4. ทักษะจัดการ
ความสัมพันธ์และ
การบริการที่เป็นมือ
อาชีพ 
5. พัฒนาทักษะการ
บริหารสมัยใหม่และ
ภาวะผู้นำของ
ผู้บริหารและหัวหน้า
งาน 

1. ร้อยละของอาจารย์ที่
มีตำแหน่งทางวิชาการ 
2. ร้อยละของอาจารย์ที่
ได้รับการพัฒนาด้าน
การทำวิจัยและสร้าง
นวัตกรรม 
3. ร้อยละของอาจารย์ที่
ได้รับการพัฒนาทักษะ
การสอน  
4. ร้อยละของสาย
สนับสนุนท่ีได้รับการ
พัฒนาทักษะตามที่
กำหนด 
5. ร้อยละของผู้บริหาร
ที่ได้รับการพัฒนาทักษะ
ตามที่กำหนด 
6. ร้อยละของหัวหน้า
งานได้รับการพัฒนา
ทักษะตามที่กำหนด 

>70% 
 
100 
 
 
 
100 
 
 
100 
 
 
 
100 
 
 
100 

>70% 
 
100 
 
 
 
100 
 
 
100 
 
 
 
100 
 
 
100 

>80% 
 
100 
 
 
 
100 
 
 
100 
 
 
 
100 
 
 
100 

>80% 
 
100 
 
 
 
100 
 
 
100 
 
 
 
100 
 
 
100 

>90% 
 
100 
 
 
 
100 
 
 
100 
 
 
 
100 
 
 
100 

กรรมการบริหาร
และ 
หน่วยบุคคล 
 

2. ธำรงรักษา
บุคลากรที่มี
ความสามารถ
และสร้าง
สมดลุให้
บุคลากรมี

1. ปรับปรุง
กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
อย่างต่อเนื่อง เพื่อให้
เกิดประสิทธิภาพ

1. ระดับความผูกพัน
ของบุคลากร 
2. อัตราการลาออกของ
บุคลากรที่มศีักยภาพสูง 
(มีผลการประเมิน > 95 
คะแนน) 

4 
 

<5% 

4 
 

<5% 

4 
 

<3% 

4 
 

<3% 

4 
 

<2% 

กรรมการบริหาร
และ 
หน่วยบุคคล 
 



กลยุทธ ์ แผนการดำเนินการ ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมาย ผู้รับผิดชอบ 
2566 2567 2568 2569 2570 

ความมุ่งมั่น
กับการ
ปฏิบัติงาน
อย่างมี
ความสุข 

และประสิทธิผล
สูงสุดผ่านการ 
- การฝีกอบรม/
พัฒนา 
- การให้เกียรติ ยก
ย่องชมเชย ให้รางวัล 
- การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 
- การก้าวหน้าใน
อาชีพการงาน 
- การสร้างความ
ผูกพัน 
2. สร้างบรรยากาศ
และแรงจูงใจให้
บุคลากรมีความสุข
กับการทำงาน และ
เอื้อต่อการสร้าง
นวัตกรรม 

 


