
 
 

 



 
 

คํำนํำ 
 

 “คน” ซึ่งเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นสินทรัพย์ที่ส าคัญที่สุดขององค์กร คน ในที่นี้ หมายถึง บุคลากร
ที่ปฏิบัติงานในคณะฯ และบุคลากรที่เกี่ยวข้องกับพันธกิจการด าเนินงานของคณะฯ ซึ่งประกอบไปด้วย 
อาจารย์ เจ้าหน้าที่ นักวิจัย นิสิต ศิษย์เก่า รวมทั้งผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องจากส่วนอื่นๆ ของมหาวิทยาลัย และภาคี
เครือข่ายของคณะฯ กับหน่วยงานภายนอก เพ่ือให้บรรลุถึงวิสัยทัศน์ของคณะฯ จึงจ าเป็นต้องเพ่ิม
ประสิทธิภาพ ด้านทักษะ ความช านาญในการท างาน ความสามารถสูงสุด ให้เกิดความโดดเด่นตลอดจน
ปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคลากรทุกระดับให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน การเพ่ิมประสิทธิภาพบุคลากรสามารถ
ท าได้ด้วยวิธีการฝึกอบรม ปฐมนิเทศ การไปดูงานต่างประเทศร่วมสัมมนาทั้งในและนอกสถานที่เพ่ือบุคลากร
นั้นๆ จะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ และมุ่งไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรได้เป็นอย่างดี 

 
การพัฒนาบุคลากร เป็นประโยชน์ต่อองค์กร ที่จะช่วยเพ่ิมผลผลิต และลดต้นทุนลง เนื่องจาก

บุคลากรมีความเชี่ยวชาญในงานที่ท ามากข้ึน ข้อผิดพลาดต่างๆ ก็จะลดลง การพัฒนาบุคลากรจึงเป็นหนทาง
หนึ่งที่ช่วยพัฒนาองค์กรให้ก้าวทันกับความเจริญ สามารถแข่งขันกับธุรกิจอ่ืนได้อย่างเต็มความสามารถ 
นอกจากนี้ยังก่อประโยชน์ต่อตัวบุคลากร เมื่อบุคลากรมีประสิทธิภาพการท างานสูงขึ้น โอกาสก้าวหน้าใน
หน้าที่การงานก็จะมากขึ้นด้วย การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่องจะช่วยลดอัตราการลาออกของคนที่มีความรู้
ความสามารถลงเพราะการพัฒนาบุคลากรจะสร้างความผูกพันระหว่างพนักงานกับองค์กร พนักงานจึงเกิด
ความทุ่มเท และเอาใจใส่ในการท างาน เพ่ือบรรลุถึงผลส าเร็จขององค์กร 

 
 

คณะโลจิสติกส์และดิจิทัลซัพพลายเชน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

บทสรุปผู้บริหำร 
 

  มติสภามหาวิทยาลัยนเรศวร ครั้งที่ 269 (1/2563) เมื่อวันที่ 26 มกราคม 2563 มีมติอนุมัติการ
เปลี่ยนสภาพหน่วยงาน จากเดิม วิทยาลัยโลจิสติกส์และโซ่อุปทาน เป็น คณะโลจิสติกส์และดิจิทัลซัพพลาย
เชน (Faculty of Logistics and Digital Supply Chain) ตั้งแต่วันที่ 26 มกราคม 2563 และประกาศสภา
มหาวิทยาลัยนเรศวร ครั้งที่ 271 (3/2563) ลงวันที่ 21 มีนาคม 2563 ได้เปลี่ยนสถานภาพส่วนงานภายใน
มหาวิทยาลัยนเรศวรเป็น 4 งาน ประกอบด้วย งานธุรการ งานบริการการศึกษา งานวิจัยและพัฒนาคุณภาพ
การศึกษา และงานการเงินและพัสดุ 
  แผนพัฒนาบุคลากร จัดท าขึ้นเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ตลอดจนเพ่ือเป็นเครื่องมือในการ
ก าหนดทิศทางการด าเนินงานและการบริหารจัดการของคณะฯ ซึ่งจะน าไปสู่การปรับระบบการปฏิบัติงาน  
การเตรียมความพร้อม และพัฒนาให้ทันต่อความเปลี่ยนแปลงของสภาวะการณ์ปัจจุบัน  ข้อคิดเห็น 
ข้อเสนอแนะ ของผู้บริหาร ตลอดจนการมีส่วนร่วมของบุคลากร ผู้รับบริการ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และผู้ที่
เกี่ยวข้องจึงมีความส าคัญอย่างยิ่งในอันที่จะท าให้องค์กรเติบโตอย่างมีคุณภาพ 

การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร คณะโลจิสติกส์และดิจิทัลซัพพลายเชน เป็นเครื่องมือที่ก าหนดทิศ
ทางการปฏิบัติงานของบุคลากรทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนในอนาคตเพ่ือให้คณะมุ่งสู่การพัฒนาและ
ขับเคลื่อนองค์กรไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ไปในทิศทางเดียวกัน ก้าวสู่การเป็นองค์กรชั้นน าและได้รับการยอมรับ 
และบรรลุตามวิสัยทัศน์ 
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ส่วนที่ 1  ภำพรวมองค์กร 
 

1.1 หลักกำรและเหตุผล 
คณะโลจิสติกส์และดิจิทัลซัพพลายเชน มีภารกิจหลักได้แก่การผลิตบัณฑิตผลิตบัณฑิตที่มีองค์

ความรู้และทักษะทางด้านโลจิสติกส์และโซ่อุปทานเพ่ือตอบสนองต่อภาคอุตสาหกรรม  การวิจัยพัฒนาองค์ความรู้
และพัฒนานักวิจัยด้านโลจิสติกส์และโซ่อุปทาน โดยมุ่งเน้นการใช้เทคโนโลยี  Digital เพ่ือตอบสนองต่อทิศทางการพัฒนา
ของประเทศ  การบริการวิชาการ พัฒนาและถ่ายทอดองค์ความรู้ด้านโลจิสติกส์และโซ่อุปทานที่สามารถน าไป
ปฏิบัติได้จริงแก่สังคม  และการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม สร้างเสริมและสนับสนุนให้อาจารย์ นิสิต บุคลากร ได้
ตระหนักและมีจิตส านึกถึงการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม  จากภารกิจหลักดังกล่าว จึงมีความจ าเป็นในการก าหนด
ทิศทางและเป้าหมาย การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในสายวิชาการและสายสนับสนุนให้เป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน โดยให้การพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้มีขีดสมรรถนะ ยกระดับคุณภาพมาตรฐานและสร้างขีด
ความสามารถที่เหมาะสมและเพียงพอต่อการขับเคลื่อน แข่งขันระดับชาติและนานาชาติให้บรรลุภารกิจและ
วิสัยทัศน์ โดยได้ก าหนดไว้ในแผนยุทธศำสตร์ 4: กำรบริหำรองค์กรสู่ควำมเป็นเลิศ เสริมสร้างธรรมาภิบาลและ
การจัดท ากระบวนการปฏิบัติการของคณะ และเสริมสร้างการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร  และรวมถึง
การมีแนวทางในการด าเนินการตามแผนกลยุทธ์ที่คณะก าหนดไว้ 

โดยการเสริมสร้ำงธรรมำภิบำลและกำรจัดทํำกระบวนกำรปฏิบัติกำรของคณะโลจิสติกส์และ
ดิจิทัลซัพพลายเชน จะมีการเติบโตที่มั่นคงและยั่งยืนจ าเป็นต้องมีการบริหารงานที่ยึดหลักธรรมาภิบาล ทั้งความ
โปร่งใสในการจัดการงบประมาณ และการประเมินและวัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทั้งสายวิชาการและสาย
สนับสนุน โดยส่วนของสายวิชาการมีการเริ่มใช้การวัดผลตามผลงานซึ่งอาศัยหลักการ “Measurable” ในการ
ปรับปรุงให้ดีขึ้น และขยายไปยังสายสนับสนุนต่อไป   ซึ่งธรรมาภิบาลจะต้องเริ่มต้นจากการออกแบบกระบวนการ
ท างานที่ครบถ้วนชัดเจน วัดผล ควบคุมและตรวจสอบได้การใช้แนวทางการบริหารโดยอิงกระบวนการที่ออกแบบ
ไว้และผ่านการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง ต่อไป 

เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรมีแนวปฏิบัติที่ชัดเจน คณะจึงได้ด าเนินการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร  
เพ่ือใช้เป็นแนวทางพัฒนาบุคลากรให้มีขีดความสามารถให้มีความก้าวหน้าในสายวิชาชีพ (Career Path)  มี
ทัศนคติที่ดี เหมาะสมกับงาน สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุข มีแรงจูงใจ และศักยภาพที่ก้าวทันกับความ
เปลี่ยนแปลงของตามบริบทภาครัฐ และสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว อีกทั้งเพ่ือให้การจัดสรร
งบประมาณ และทรัพยากรต่าง ๆ ส าหรับการพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างคุ้มค่า เกิดประสิทธิภาพและประโยชน์
สูงสุดต่อไป 
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1.2 โครงสร้ำงกำรบริหำรของคณะโลจิสติกส์และดิจิทัลซัพพลำยเชน  
        1.2.1  โครงสร้ำงองค์กร  
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1.2.2 โครงสร้ำงกำรบริหำรงำน 
 

 
 

 

1.3 อัตรำกํำลังและบุคลำกร 
คณะผู้บริหำร 

1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. วัชรพล สุขโหตุ คณบดี 
2. ดร. เจษฎา โพธิ์จันทร์ รองคณบดีฝ่ายบริหาร   
3. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. กุลภา โสรัตน์ รองคณบดีฝ่ายบริการการศึกษา 
4. ดร. ธรรมนูญ เฮงษฎีกุล รองผู้คณบดีฝ่ายวิจัยและพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
5. ดร. ใกล้รุ่ง พรอนันต์ ผู้ช่วยคณบดีฝ่ายบริหารวิชาการ 
6. ดร. ศิริกาญจน์ จันทร์สมบัติ ผู้ช่วยคณบดีฝ่ายกิจการนิสิต  
7. ดร. สรียาภรณ์ ประเสริฐศรี ผู้ช่วยคณบดีฝ่ายประชาสัมพันธ์และพัฒนาความร่วมมือ 
8. นางเพียงกานต์ เครือทอง หัวหน้าส านักงานเลขานุการคณะ 
 

คณะกรรมกำรประจํำคณะโลจิสติกส์และดิจิทัลซัพพลำยเชน 
1. คณบดีคณะโลจิสติกส์และดิจิทัลซัพพลายเชน ประธานกรรมการ  
2. รองคณบดีฝ่ายบริหาร    กรรมการ 
3. รองคณบดีฝ่ายบริการการศึกษา  กรรมการ 
4. รองคณบดีฝ่ายวิจัยและพัฒนาคุณภาพการศึกษา กรรมการ 
5. ดร. ใกล้รุ่ง พรอนันต์    กรรมการ 
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6. ดร. ศิริกาญจน์   จันทร์สมบัติ   กรรมการ 
7. ดร. สรียาภรณ์  ประเสริฐศรี   กรรมการ 
8. ดร. สุนันท์  ธาติ    กรรมการ 
9. หัวหน้าส านักงานเลขานุการคณะ  กรรมการและเลขานุการ   
10.   นางสาวประไพรัตน์   ไวทยกุล  ผู้ช่วยเลขานุการ 

 

1.4 ข้อมูลบุคลำกรคณะโลจิสติกส์และดิจิทัลซัพพลำยเชน 
คณะโลจิสติกส์และดิจิทัลซัพพลายเชน  ได้จ าแนกประเภทของบุคลากร ได้ ดังนี้ 

   1. ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา  
   2. ลูกจ้างประจ า 
   3. พนักงานมหาวิทยาลัย  จ าแนกเป็น  

   - พนักงานมหาวิทยาลัย (งบประมาณแผ่นดิน)  
  ประเภทสายวิชาการ และประเภทสายสนับสนุน 

   - พนักงานมหาวิทยาลัย (งบประมาณเงินรายได้)  
  - พนักงานราชการ (งบประมาณรายได้) 

 
ตำรำงท่ี 1 จํำนวนบุคลำกรสำยวิชำกำร   

บุคลำกร 
ผู้มีควำมรู้

ควำมสำมำรถ 
ลำศึกษำต่อ 

ตํำแหน่งวิชำกำร 
จํำนวน 

อำจำรย์ ผศ. รศ. ศำสตรำจำรย์ 
พนักงานมหาวิทยาลัย 
(เงินแผ่นดิน) 

1 1 12 3 - - 17 

พนักงานมหาวิทยาลัย 
(เงินรายได้) 

1 -      

รวม 2 1 12 3 - - 17 
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ตำรำงท่ี 2 จํำนวนบุคลำกรสำยสนับสนุน 

บุคลำกร 
ระดับกำรศึกษำ  

จํำนวน 
ต่ํำกว่ำป.ตรี ป.ตรี ป.โท 

ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา - - 2 2 
ลูกจ้างประจ า 2 - - 2 
พนักงานในมหาวิทยาลัย -    
- พนักงานมหาวิทยาลัย (เงินแผ่นดิน) - - 4 4 
- พนักงานมหาวิทยาลัย (เงินรายได้) - 6 1 7 
- พนักงานราชการ (เงินรายได้) 2 - - 2 

รวม 2 5 10 17 
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ส่วนที่ 2 ข้อมูลสํำคัญประกอบกำรวิเครำะห์เพื่อจัดทํำแผน 
กำรพัฒนำบุคลำกร 

 

เพ่ือให้การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรของคณะโลจิสติกส์และดิจิทัลซัพพลายเชน มหาวิทยาลัย
นเรศวร มีความสอดคล้องกับทิศทาง เป้าประสงค์ ยุทธศาสตร์ ในระดับชาติที่มีความเก่ียวข้องด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ คณะฯ จึงได้พิจารณาข้อมูลยุทธศาสตร์ ตลอดจนแผนงานต่างๆ รวมไปถึงแนวโน้มการ
เปลี่ยนแปลงด้านทุนมนุษย์มาเป็นข้อมูลส าคัญประกอบการวิเคราะห์และจัดท าแผน เพ่ือให้เกิดความม่ันใจว่า
แผนการพัฒนาบุคลากรของคณะฯ จะมีความสัมพันธ์เชื่อมโยงกับทิศทางและเป้าประสงค์ในระดับชาติ  และ
ในระดับองค์กรที่คณะมีความเกี่ยวข้อง ดังนี้ 

 

2.1 แนวโน้มกำรเปลี่ยนแปลงด้ำนกำรบริหำรทุนมนุษย์ในอนำคต (HR Trends) 
ในการบริหารทุนมนุษย์ในปัจจุบันที่มีการปรับเปลี่ยนหลายด้านทั้งด้านแนวคิด รูปแบบ เทคโนโลยี 

ตลอดจนพฤติกรรมมนุษย์ ท าให้แนวโน้มในการบริหารทุนมนุษย์ในอนาคต ต้องปรับเปลี่ยนให้สอดคล้องกับ
การเปลี่ยนแปลงต่างๆ ข้างต้น คณะฯ ได้ตระหนักถึงแนวโน้มและการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นด้วยเช่นกัน โดย
น าแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงด้านทุนมนุษย์มาร่วมวิเคราะห์ในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ระยะ 5 ปี 
(2565-2569) ของคณะฯ อ้างอิงแนวทางของส านักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) ที่ได้
น าเสนอไว้ในเกณฑ์ระบบประเมินผล การด าเนินงานรัฐวิสาหกิจ 8 ด้าน ในด้านที่ 6 การบริหารทุนมนุษย์ 
โดย สคร. ได้อ้างอิงแนวคิดจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับด้านการบริหารทุนมนุษย์ในระดับสากล ได้แก่ 
SHRM, Harvard Business Review และ ISO ซึ่งระบุเแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงด้านทุนมนุษย์ที่ส าคัญ 5 
เรื่อง ได้แก่ 

 

• กำรบริหำรและพัฒนำทุนมนุษย์ในยุคดิจิตอล (HR Digitalization) 
ได้แก่ การน าเทคโนโลยีด้านดิจิทัลเข้ามาสนับสนุนและอ านวยความสะดวกกับระบบการท างานใน

การบริหารทุนมนุษย์  เพ่ือพัฒนาและบริหารด้านทุนมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น เช่น ในด้านการสรรหา           
การคัดเลือก การบริหารค่าตอบแทน การเรียนรู้และการพัฒนา เป็นต้น เพ่ือประหยัดทรัพยากรต่างๆ และ
เกิดความรวดเร็ว สอดคล้องกับการปรับเปลี่ยนด้านเทคโนโลยีที่จะเข้ามามีบทบาทเพ่ิมขึ้นในโลกการท างาน
ยุคใหม่   

 
 
 
 



8 
 

• กำรพัฒนำรูปแบบกำรวิเครำะห์ข้อมูลเพื่อกำรตัดสินใจในงำนด้ำนทุนมนุษย์ (HR Analytics / AI in HR) 
ได้แก่ การน าข้อมูลเชิงลึกด้านทุนมนุษย์มาใช้ในการวิเคราะห์เพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพในการ

ท างานต่างๆ ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องด้านทุนมนุษย์สามารถตัดสินใจได้รวดเร็ว บนพ้ืนฐานของ
การมีข้อมูลการวิเคราะห์และสถิติด้านทุนมนุษย์ต่างๆที่เป็นปัจจุบันและแม่นย า รวมทั้งการใช้เทคโนโลยี AI 
(Artificial Intelligence) มาใช้เพ่ือลดความซับซ้อนและขั้นตอนของการปฏิบัติงาน ลดข้อผิดพลาดที่เกิดจาก
ผู้ปฏิบัติงาน ลดการใช้ก าลังคน โดยสามารถช่วยให้ท างานได้สะดวกขึ้นและประหยัดเวลามากข้ึน เช่น การน า
ระบบ AI มาใช้ในการสรรหาและคัดเลือกพนักงาน ผ่านการรับสมัครและการสัมภาษณ์ด้วยการเปิดรับเรซูเม่
ออนไลน์ เป็นต้น   

• กำรปรับเปลี่ยนรูปแบบ Re-modeling of Learning & Development System 
ได้แก่ การน ารูปแบบโมเดลการเรียนรู้แบบ 70 (จากประสบการณ์) : 20 (จากผู้อ่ืน) : 10 (จากการ

เรียนการสอน) และการเรียนรู้ในยุคใหม่ที่เป็นรูปแบบการเรียนรู้และพัฒนา (Learning & Development) 
ผ่านระบบเทคโนโลยีในรูปแบบออนไลน์และแอพพลิเคชั่น เช่น การใช้เทคโนโลยีห้องเรียนเสมือน (Virtual 
Classroom) การเรียนรู้ผ่านแอพพลิเคชั่นในมือถือ การเรียนออนไลน์แบบรายวิชาเปิดขนาดใหญ่ ส าหรับ
บุคคลทั่วไป (MOOCs) และบทเรียนออนไลน์ที่เป็นรายวิชาเฉพาะ (SPOCs) เป็นต้น  

• กำรสร้ำงประสบกำรณ์ที่ดีให้กับทุนมนุษย์ (Employee Experience) 
ได้แก่ การสร้างประสบการณ์ให้กับพนักงาน ภายใต้การดูแลเอาใจใส่และให้ความส าคัญ ซึ่งต้อง

เกิดขึ้นตั้งแต่กระบวนการการสรรหาและคัดเลือกผู้สมัครเข้าท างาน จนถึงพนักงานลาออกจากหรือ
เกษียณอายุจากองค์กร ประสบการณ์ที่ดีเหล่านี้จะช่วยท าให้องค์กรสามารถที่จะดึงดูดและรักษาบุคลากรที่มี
ความรู้ ความสามารถให้อยู่กับองค์กรไว้ได้ ร่วมกับการด าเนินการยกระดับความผูกพันของพนักงาน 
(Employee Engagement) 

• กำรมุ่งเน้นด้ำนสุขภำพกำยและใจ (Wellness Focused) 
ได้แก่ การที่องค์กรควรมุ่งเน้นด้านสุขภาพที่ดีของพนักงานเป็นเรื่องส าคัญ ทั้งด้านร่างกายและจิตใจ 

ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมในปัจจุบันและในอนาคตที่รวดเร็ว ซึ่งอาจก่อให้เกิดปัญหาใน
ด้านคุณภาพชีวิตในที่ท างานกับพนักงาน หากองค์กรได้ให้ความส าคัญในการพัฒนาพนักงานให้มีสุขภาพทั้ง
ทางร่างกายและจิตใจที่ดี จะท าให้มีแนวโน้มที่พนักงานจะมีแรงจูงใจในการท างาน เกิดสัมพันธภาพที่ดีในการ
ท างานในองค์กร มีความคิดสร้างสรรค์และสามารถช่วยขับเคลื่อนองค์กรท่ามกลางภาวะความกดดัน และ
ความท้าทายในอนาคตได้ในที่สุด  
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ภำพแนวโน้มกำรเปลี่ยนแปลงด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลในอนำคต (HR Trends)  
จำกเกณฑก์ำรประเมินผลกำรดํำเนินงำนรัฐวิสำหกจิ (SE-AM) 

 

2.2 ยุทธศำสตร์ชำติ พ.ศ. 2561 – 2580 (ฉบับประกำศรำชกิจจำนุเบกษำ) 

 ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2562 - 2580) เป็นยุทธศาสตร์ชาติฉบับแรกของประเทศไทยตาม
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย ซึ่งมีเป้าหมายในการพัฒนาประเทศอย่างยั่งยืนตามหลักธรรมาภิบาลและ
เพ่ือใช้เป็นกรอบในการจัดท าแผนต่างๆ ให้สอดคล้องและบูรณาการน าไปสู่การปฏิบัติเพ่ือให้ประเทศไทย
บรรลุวิสัยทัศน์ “ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศที่พัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามหลัก
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” โดยการพัฒนาประเทศในช่วงระยะเวลาของยุทธศาสตร์ชาติ มุ่งเน้นการสร้าง
สมดุลระหว่างการพัฒนาความมั่นคง เศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อม ประกอบด้วย 6 ยุทธศาสตร์ ได้ แก่ 
ยุทธศาสตร์ด้านความม่ันคง ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน ยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนา
และเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม 
ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม และยุทธศาสตร์ด้านการปรับ
สมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 

 ตามการวิเคราะห์สถานการณ์ แนวโน้ม วิสัยทัศน์และเป้าหมายในการพัฒนาประเทศของ
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปีนั้น พบว่า ปัจจัยที่ส าคัญในการขับเคลื่อนประเทศไทยให้ไปสู่เป้าหมายการเป็นประเทศ
ที่พัฒนาแล้ว ก็คือ “ทรัพยากรมนุษย์” ซึ่งสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติด้านการพัฒนาและเสริมสร้าง
ศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ที่มีเป้าหมายการพัฒนาที่ส าคัญคือ การพัฒนาคนในทุกมิติในทุกช่วงวัยให้เป็นคนดี 
คนเก่ง และมีคุณภาพ การที่จะท าให้ประเทศไทยสามารถบรรลุเป้าหมายดังกล่าวได้นั้น ประเทศไทย
จ าเป็นต้องมีทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพ มีความรู้ สมรรถนะ และทักษะที่สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง
ต่างๆ โดยอยากเห็นคนไทย มีความพร้อมทั้งกาย ใจ สติปัญญา มีพัฒนาการที่ดีรอบด้านและมีสุขภาวะที่ดีใน
ทุกช่วงวัย มีจิตสาธารณะ รับผิดชอบต่อสังคมและผู้อ่ืน มัธยัสถ์อดออม โอบอ้อมอารีมี วินัย รักษาศีลธรรม 
และเป็นพลเมืองดีของชาติมีหลักคิดที่ถูกต้อง มีทักษะที่จ าเป็นในศตวรรษท่ี 21 มีทักษะสื่อสาร ภาษาอังกฤษ
และภาษาที่สาม และอนุรักษ์ภาษาท้องถิ่น มีนิสัยรักการเรียนรู้และการพัฒนาตนเอง อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต 
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สู่การเป็นคนไทยที่มีทักษะสูง เป็นนวัตกร นักคิด ผู้ประกอบการ เกษตรกรยุคใหม่ และอ่ืนๆ โดยมีสัมมาชีพ
ตามความถนัดของตนเอง โดยทั้งหมดนั้นมุ่งเน้นการพัฒนาคนเชิงคุณภาพในทุกช่วงชีวิต พัฒนาระบบการ
เรียนรู้ตลอดชีวิต การสร้างเส้นทางอาชีพ การสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพ
ทรัพยากรมนุษย์ รวมถึงการดึงดูดกลุ่มผู้เชี่ยวชาญต่างชาติและคนไทยที่มีความสามารถในต่างประเทศให้มา
สร้างและพัฒนาเทคโนโลยีและนวัตกรรมให้กับประเทศ 

 นอกจากนี้ ยุทธศาสตร์ชาติด้านการพัฒนาและเสิรมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ได้กล่าวถึง
การปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้ที่ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 โดยมุ่งเน้น ผู้เรียนให้มีทักษะ
การเรียนรู้และมีใจใฝ่เรียนรู้ตลอดเวลา มีการออกแบบระบบการเรียนรู้ใหม่  การเปลี่ยนบทบาทครูเป็นโค้ช
เพ่ือท าหน้าที่กระตุ้น สร้างแรงบันดาลใจ การเพ่ิมประสิทธิภาพระบบบริหารจัดการศึกษา และการพัฒนา
ระบบการเรียนรู้ ตลอดชีวิต การสร้างความตื่นตัวให้คนไทยตระหนักถึงบทบาท ความรับผิดชอบ และการวาง
ต าแหน่ง ของประเทศไทยในภูมิภาคเอเชียอาคเนย์และประชาคมโลก การวางพื้นฐานระบบรองรับการเรียนรู้ 
โดยใช้ดิจิทัลแพลตฟอร์ม และการสร้างระบบการศึกษาเพ่ือเป็นเลิศทางวิชาการระดับนานาชาติ  

 

2.3 (ร่ำง) แผนพัฒนำเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566 – 2570) 

 (ร่าง) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566 - 2570) ได้น าหลัก 
“ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” มาเป็นปรัชญาน าทางในการพัฒนาประเทศต่อเนื่องจากแผนพัฒนาฯ ฉบับ
ที่ 9 - 12 เพ่ือเสริมสร้างภูมิคุ้มกันและช่วยให้สังคมไทยสามารถยืนหยัดอยู่ได้อย่างมั่นคงและมีการบริหาร
จัดการความเสี่ยงอย่างเหมาะสม ส่งผลให้การพัฒนาประเทศสู่ความสมดุลและยั่งยืน ซึ่งในช่วงระยะเวลาของ
แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 13 ประเทศไทยจะยังคงเผชิญกับแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญของโลก ทั้งที่เป็น
การเปลี่ยนแปลงระยะสั้นและระยะยาว โดยการเปลี่ยนแปลงจากภายนอกท่ีเกิดขึ้นจะเป็นปัจจัยโอกาสที่ช่วย
เสริมสร้างประโยชน์หรือก่อให้เกิดความเสี่ยงต่อการพัฒนาประเทศไทยในอนาคต ดั งนั้นจึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่
จะต้องท าความเข้าใจกับบริบทของประเทศไทยและสภาพแวดล้อมภายนอกอย่างรอบด้านเพ่ือเตรียมความ
พร้อมในการปรับตัวท่ามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลงที่มีความซับซ้อนมากขึ้น เพ่ือใช้ประโยชน์จากโอกาสที่
เกิดข้ึนในการพัฒนาประเทศบนพ้ืนฐานของความยั่งยืนได้อย่างเต็มที่ 

ซึ่งภาพรวมการพัฒนาในช่วงแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 13 นี้มีการวิเคราะห์ว่า ประเทศไทยมีข้อจ ากัด
หลายด้าน อาทิ คุณภาพคนไทยยังไม่ได้มาตรฐาน แรงงานส่วนใหญ่มีปัญหาทั้งในเรื่ององค์ความรู้ ทักษะ และ
ทัศนคติ สังคมยังขาดคุณภาพและมีความเหลื่อมล้ าสูงซึ่งเป็นอุปสรรคต่อการยกระดับศักยภาพการพัฒนา 
โครงสร้างประชากรเข้าสู่สังคมสูงวัย ส่งผลให้ขาดแคลนแรงงานและโครงสร้างประชากรจะเข้าสู่สังคมสูงวัย
อย่างสมบูรณ์ ท่ามกลางปัญหาท้าทายหลากหลายที่เป็นอุปสรรคส าคัญส าหรับการพัฒนาประเทศในระยะยาว
ก็เป็นที่ตระหนักร่วมกันในทุกภาคส่วนว่า การพัฒนาประเทศไทยไปสู่การเป็นประเทศที่พัฒนาแล้ว        มี
ความมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืนได้นั้น ประเทศไทยต้องเร่งพัฒนาปัจจัยพ้ืนฐานเชิงยุทธศาสตร์ในทุกด้าน รวมถึง
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การพัฒนาคนในภาพรวมให้เป็นคนที่สมบูรณ์ในทุกช่วงวัย ที่สามารถบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลงที่เป็น
สภาพแวดล้อมการด าเนินชีวิตได้อย่างดี โดยเฉพาะอย่างยิ่งการพัฒนาทุนมนุษย์จากการยกระดับคุณภาพ
การศึกษา การเรียนรู้ การพัฒนาทักษะ และการยกระดับคุณภาพบริการสาธารณสุขให้ทั่วถึงในทุกพ้ืนที่ พร้อม
ทั้งต้องส่งเสริมบทบาทสถาบันทางสังคมในการกล่อมเกลาสร้างคนดี มีวินัย มีค่านิยมที่ดีและมีความรับผิดชอบ
ต่อสังคม 

 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 ได้ประเมินสถานการณ์และแนวโน้มภายนอก
ที่มีผลกระทบต่อประเทศไทย ในเรื่องของ การวิจัยและพัฒนาด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีอย่างก้าว
กระโดดเป็นกุญแจส าคัญต่อการพัฒนาเศรษฐกิจสังคม สิ่งแวดล้อม และเปลี่ยนวิถีการด ารงชีวิตของคนในทุก
สังคม ทุกเพศ ทุกวัย ซึ่งแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีดังกล่าวส่งผลกระทบต่อประเทศทั้งในมิติ
เศรษฐกิจ และสังคมที่ส าคัญ อันได้แก่ การเกิดสาขาอุตสาหกรรมและบริการใหม่ๆ ที่ผสมผสานการใช้
เทคโนโลยีสมัยใหม่ หลากหลายสาขา การเข้าถึงข้อมูลและองค์ความรู้ได้อย่างไร้ขีดจ ากัด การแย่งชิงแรงงาน
ที่มีทักษะด้านเทคโนโลยีระดับสูงมีความสามารถเฉพาะทาง หรือมีทักษะหลายด้าน (Multi-Skills) ใน
ตลาดแรงงานสูงขึ้น เนื่องจากกระแสการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและความต้องการพัฒนาเทคโนโลยีของ
ประเทศต่าง ๆ โดยแรงงานทักษะต่ าจะไม่เป็นที่ต้องการของตลาดแรงงาน เพราะจะถูกแทนที่ด้วยการใช้
ระบบอัตโนมัติและหุ่นยนต์ แรงงานจึงต้องมีการปรับตัว พัฒนาศักยภาพของตนให้มีทักษะการใช้เทคโนโลยี
ระดับสูงมากขึ้น ประกอบกับก าลังแรงงานของกลุ่มประเทศที่เข้าสู่สังคมผู้สูงอายุลดลง จะน าไปสู่การ
เคลื่อนย้ายแรงงานข้ามชาติมากขึ้น ประเทศต่าง ๆ จึงพยายามใช้ประโยชน์จากการรวมกลุ่มทางเศรษฐกิจใน
การอ านวยความสะดวกในการเคลื่อนย้ายแรงงานที่มีทักษะสูงเข้ามาท างานในประเทศมากข้ึน 

 จุดเน้นและประเด็นพัฒนาหลักของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมฉบับที่ 13 นี้ ได้ให้ความส าคัญ
ในประเด็นการพัฒนาหลายด้าน ซึ่งด้านที่ส าคัญและเป็นพ้ืนฐานของการผลักดันให้แผนส าเร็จได้ก็คือ ด้านที่
เกี่ยวข้องกับทรัพยากรมนุษย์ ทั้งในเรื่องการเตรียมพร้อมด้านก าลังคน การเสริมสร้างศักยภาพของประชากร
ในทุกช่วงวัย โดยมุ่งเน้นการพัฒนาคนในทุกมิติและในทุกช่วงวัยให้เป็นทุนมนุษย์ที่มีศักยภาพสูง ภายใต้
เงื่อนไขของการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญซึ่งก็คือการเปลี่ยนแปลงไปสู่โครงสร้างประชากรสังคมสูงวัยสมบูรณ์ 
เนื่องจากปัจจุบันในหลายอุตสาหกรรมเกิดการขาดแคลนแรงงาน ผลิตภาพแรงงานไม่ได้มาตรฐาน แรงงานมี
ปัญหาทั้งในเรื่อง ความรู้ ทักษะ และทัศนคติที่ไม่ตรงกับความต้องการของตลาดงาน ดังนั้น การพัฒนาทักษะ
ความรู้ความสามารถของคน จะมุ่งเน้นการพัฒนาทักษะที่เหมาะสมเพ่ือวางรากฐานให้เป็นคนมีคุณภาพใน
อนาคต การพัฒนาทักษะสอดคล้องกับความต้องการในตลาดแรงงานและทักษะที่จ าเป็นต่อการด ารงชีวิตใน
ศตวรรษที่ 21 รวมถึงการให้ความส าคัญกับการพัฒนาคนให้มีความพร้อมในการต่อยอดพัฒนาทักษะในทุก
ด้าน มีทักษะการท างานและการใช้ชีวิตที่พร้อมเข้าสู่ตลาดงาน  
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 ตาม (ร่าง) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมฉบับที่ 13 ได้มีการก าหนดแนวทางส่งเสริมการพัฒนา
ทุนมนุษย์ของประเทศ โดยพัฒนาก าลังคนให้มีสมรรถนะสูง สอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงาน 
ควบคู่กับการสร้างความตระหนักในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศอย่างมีจริยธรรม มีวิจารณาญาณและเท่าทัน 
โดยมุ่งให้ความส าคัญกับการยกระดับคนไทยให้มีความรู้ ทักษะและคุณลักษณะที่จ าเป็นในโลกยุคใหม่ ซึ่ง
ก าลังคนที่มีสมรรถนะสูงจะเป็นหนึ่งในปัจจัยส าคัญของการยกระดับความสามารถในการแข่งขันของสาขา
การผลิตและสาขาการผลิตใหม่ๆ ในอนาคตที่จะเกิดขึ้น และจะยังคงเป็นประเด็นการพัฒนาที่ประเทศไทย
ต้องมุ่งเน้นให้ความส าคัญในการด าเนินการอย่างต่อเนื่องในระยะยาวเพ่ือให้ก าลังคนของไทยมีความยืดหยุ่น
พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงและสามารถปรับตัวเข้ากับตลาดแรงงานและกระแสการพัฒนาที่ปรับเปลี่ยนอยู่
ตลอดเวลาได้อย่างเท่าทัน  

 

2.4 แผนพัฒนำมหำวิทยำลัยนเรศวร ระยะยำว 15 ปี พ.ศ. 2565 – 2579 
มหาวิทยาลัยนเรศวรได้จัดท าแผนพัฒนามหาวิทยาลัยนเรศวร ระยะยาว 15 ปี พ.ศ. 2565 – 2579 

ภายใต้วิสัยทัศน์ “มุ่งพัฒนามหาวิทยาลัยนเรศวรเป็นสถาบันอุดมศึกษา 4.0 สร้างทุนทางปัญญาและ
นวัตกรรมเพ่ือประชาชน” โดยมีพันธกิจ 4 ด้าน ประกอบด้วย 

1. ด้านการจัดการศึกษาและการผลิตบัณฑิต  
(1) พัฒนาหลักสูตรเดิมสู่การส่งเสริมการเรียนรู้แบบใหม่ โดยเน้นการเรียนรู้จากการปฏิบัติจริง  
(2) ปรับแนวคิดการรับรู้หน่วยกิตการศึกษา (Credit Bank / Borderless University) ซึ่งให้

ผู้เรียน สามารถสะสมหน่วยกิตวิชาที่เรียน และเลือกได้อย่างอิสระ  
(3) สร้างหลักสูตร หรือหลักสูตรระยะสั้น ที่ตรงกับความต้องการของสังคม และหลักสู ตร

ส าหรับการเรียนรู้ตลอดชีวิต  
(4) พัฒนานิสิตให้มีสมรรถนะและทักษะที่จ าเป็นในอนาคต  
(5) พัฒนานิสิตระดับบัณฑิตศึกษาให้สามารถสร้างผลงานวิจัย และนวัตกรรม  

2. ด้านการพัฒนางานวิจัยและนวัตกรรม  
(1) ต่อยอดงานวิจัยขั้นพ้ืนฐานสู่เชิงพาณิชย์ เพ่ือน าไปใช้ในการวางนโยบายของประเทศ หรือ

เพ่ือสร้าง ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ และสังคม  
(2) เป็นที่รู้จักและยอมรับของสังคมในแง่ศักยภาพในการน าผลงานวิจัยและนวัตกรรมมา

แก้ปัญหา ระดับประชาชน ชุมชน สังคม หรือประเทศชาติ  
(3) ใช้ประโยชน์ทรัพยากรงานวิจัยอย่างคุ้มค่า (เงินทุนวิจัย วัสดุ/เครื่องมือ/อุปกรณ์ของ

งานวิจัย ห้องปฏิบัติการ และนักวิจัย)  
(4) ได้รับการยอมรับผลงานวิจัยและนวัตกรรม ในระดับชาติและนานาชาติตามมาตรฐานสากล  
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3. ด้านการบริการวิชาการ  
(1) น าความรู้ ความเชี่ยวชาญ ผลงานวิจัย นวัตกรรม และทรัพยากรที่มีไปพัฒนากลุ่ม

อุตสาหกรรม เป้าหมายของประเทศ โดยเฉพาะกลุ่มจังหวัดภาคเหนือตอนล่าง ทั้งมิติคุณภาพชีวิต เศรษฐกิจ 
และ สังคม ด้วยการปฏิบัติงานจริงได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

(2) สามารถปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงด้านเศรษฐกิจที่ชะลอตัวลง สั งคมและ
สิ่งแวดล้อมจาก การขับเคลื่อนหรือการปรับทางเทคโนโลยี (Technology Disruptions)  

(3) ควรมีบทบาทพัฒนาทุนทางปัญญาและนวัตกรรม ในการสร้างการงาน อาชีพ และโอกาส
ทางธุรกิจ  

4. ด้านการท านุศิลปะและวัฒนธรรม  
(1) ปรับตัวของภาวะเศรษฐกิจ สังคม การเมือง ที่มีอุบัติการณ์ใหม่ที่เกิดขึ้นบนโลก ของทุก

ภาคส่วน มีหน้าที่ส าคัญที่ต้องเป็นศูนย์กลางในการรวบรวมและบริหารจัดการข้อมูลเพ่ือการพัฒนาทาง
ศิลปวัฒนธรรมและภูมิปัญญาท้องถิ่นของชาติ ให้ด ารงอยู่ จัดเก็บรักษา ไม่ให้สูญหาย  

(2) เปิดรับวัฒนธรรมต่างชาติอย่างเสรี การรับวัฒนธรรมอื่นๆ ที่เข้ามา โดยให้ความส าคัญกับ
การเรียนรู้พหุวัฒนธรรม และอนุรักษ์รักษาอัตลักษณ์วัฒนธรรมท้องถิ่นของไทย  

(3) สนับสนุนท้องถิ่นในเขตพ้ืนที่ภาคเหนือตอนล่าง ให้มีการเผยแพร่ และสืบทอดศิลปะและ
วัฒนธรรม ภูมิปัญญาท้องถิ่นท้ังในระดับประเทศ และระดับนานาชาติ ภายใต้อุบัติการณ์ใหม่ท่ีเกิดข้ึนบนโลก 

(4) ร่วมมือกับหน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชน ให้คนไทยเล็งเห็น และตระหนักถึงคุณค่าทาง
ศิลปะ และ วัฒนธรรมของชาติ และภูมิปัญญาท้องถิ่น  

(5) ผลักดันงานด้านศิลปะและวัฒนธรรม สร้างรายได้ (Generate Income) สร้างมูลค่าเพ่ิม 
(Value Added) และสามารถน าไปใช้เพื่อสาธารณประโยชน์  

5. ด้านการบริหารจัดการ  
(1) สร้างมหาวิทยาลัยนเรศวรให้เป็นที่น่าอยู่ และน่าท างาน (Best Place to Work)  
(2) น ามหาวิทยาลัยสู่ความเป็นนานาชาติ  
(3) บริหารจัดการสิ่งอ านวยความสะดวกให้สามารถตอบโจทย์และสนับสนุนการพัฒนาของ

บุคลากรทุกระดับได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
(4) สร้างระบบการบริหารงบประมาณให้มหาวิทยาลัยนเรศวรให้ มั่งค่ัง ยั่งยืน และม่ันคง  
(5) ห้องปฏิบัติงานวิจัยที่ได้มาตรฐานตามกฎหมายและเป็นที่ยอมรับในระดับสากล  
(6) เครื่องมือวิทยาศาสตร์ที่ทันสมัยและฐานข้อมูลเครื่องมือวิทยาศาสตร์เพ่ือการใช้ประโยชน์

ทรัพยากร งานวิจัยอย่างคุ้มค่า  
(7) จัดการของเสียอย่างมีประสิทธิภาพ 
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และเพ่ือให้มหาวิทยาลัยนเรศวรสามารถด าเนินตามพันธกิจได้ส าเร็จลุล่วงนั้น มาตรการที่ส าคัญคือ
การส่งเสริมและสนับสนุนการจัดกิจกรรมเพ่ือพัฒนาบุคลากรที่เกี่ยวข้อง ให้มีความรู้ ทักษะ ความสามารถ ที่
เพียงพอต่อการด าเนินโครงการตามแผนยุทธศาสตร์ดังกล่าว 

 

2.5 แผนยุทธศำสตร์คณะโลจิสติกส์และดิจิทัลซัพพลำยเชน ระยะ 5 ปี มหำวิทยำลัยนเรศวร 
 
วิสัยทัศน์ Vision  
“สถาบันโลจิสติกส์และโซ่อุปทานชั้นน าของประเทศไทยและมีความเป็นเลิศด้านวิชาการ เป็น 1 ใน 

5 อันดับแรกของภูมิภาคอาเซียน” 
 
พันธกิจ (Mission) 

1. ด้านการผลิตบัณฑิต – ผลิตบัณฑิตที่มีองค์ความรู้และทักษะทางด้านโลจิสติกส์และโซ่อุปทานเพ่ือ

ตอบสนองต่อภาคอุตสาหกรรม 

2. ด้านการวิจัย – พัฒนาองค์ความรู้และพัฒนานักวิจัยด้านโลจิสติกส์และโซ่อุปทาน โดยมุ่งเน้นการใช้เท

คโนลายีดิจิทัลเพ่ือตอบสนองต่อทิศทางการพัฒนาของประเทศ 

3. ด้านการบริการวิชาการ – พัฒนาและถ่ายทอดองค์ความรู้ด้านโลจิสติกส์และโซ่อุปทานที่สามารถน าไป

ปฏิบัติได้จริงแก่สังคม 

4. ด้านการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม – สร้างเสริมและสนับสนุนให้อาจารย์ นิสิต และบุคลากรได้ตระหนัก

และมีจิตส านึกถึงการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม 

 
เป้ำหมำยเชิงยุทธศำสตร์  

1. ผลิตบัณฑิตสาขาโลจิสติกส์และโซ่อุปทานที่สามารถสร้างบัณฑิตที่พร้อมแข่งขันในยุคอุตสาหกรรม 4.0 

(Industry 4.0) และมีศักยภาพจากองค์ความรู้ในเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital) และมีจริยธรรม คุณธรรม ให้

สามารถจบการศึกษาตามก าหนดเวลา 

2. อยู่ในอันดับ 1 ใน 5 ของสถาบันระดับวิทยาลัยหรือคณะฯ ในอาเซียน (ASEAN) ตามตัววัดอ้างอิง QS 

Ranking และ ปรับปรุงชื่อเสียงด้านวิชาการ (Academic Reputation) ให้อยู่ในอันดับ 1 ใน 3 ของ

ประเทศ ภายในปีการศึกษา 2569 

3. มีงานวิจัยเชิงวิชาการและงานวิจัยประยุกต์ในศาสตร์ด้านโลจิสติกส์และโซ่อุปทานที่ใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 

(Digital) ด้วยวงเงินวิจัยสะสมในช่วงปีการศึกษา 2565 – 2569 ไม่ต่ ากว่า 10 ล้านบาท 



15 
 

4. มีงานบริการวิชาการด้านโลจิสติกส์และโซ่อุปทานในการให้ค าปรึกษาและการฝึกอบรมแก่ผู้ประกอบการ

ภาคเอกชนและหน่วยงานภาครัฐ ด้วยงบประมาณการด าเนินการสะสมในช่วงปีการศึกษา 2565 – 2569 

ไม่ต่ ากว่า 40 ล้านบาท 

5. มีจ านวนนิสิตต่างชาติไม่ต่ ากว่าร้อยละ 25 ของจ านวนนิสิตทั้งหมดในช่วงปีการศึกษา 2565 – 2569 

6. มีความร่วมมือในหลักสูตรและโครงสร้างด้านวิชาการกับสถาบันต่างชาติด้วยรายได้และงบประมาณจาก

การด าเนินการในช่วงปีการศึกษา 2565 – 2569 ไม่ต่ ากว่า 6 ล้านบาท 

7. คณะโลจิสติกส์และดิจิทัลซัพลลายเชนด าเนินการโดยมีงบประมาณสมดุลในปีงบประมาณ 2565 – 2569 

 

กำรประเมินสภำพแวดล้อมภำยในและภำยนอก (SWOT Analysis) 
 

หัวข้อกำรประเมิน รำยละเอียดกำรประเมิน 
Strengths จุดแข็ง 1. มีความเป็นนานาชาติด้วยมีจ านวนนิสิตชาวต่างชาติในสัดส่วนที่สูงทั้งใน

ระดับปริญญาโท และปริญญาเอก 
2. มีเครือข่ายความร่วมมือกับมหาวิทยาลัยต่างชาติ หน่วยงานภาครัฐ 

เอกชน ตลอดจนศิษย์เก่าจ านวนมาก 
3. มีการผลิตผลงานวิชาการอย่างต่อเนื่อง 
4. คณะได้รับเงินสนับสนุนจากเครือข่ายและแหล่งทุนจ านวนมาก 
5. บุคลากรสายวิชาการมีความเชี่ยวชาญในหลากหลายศาสตร์ ท าให้เกิด

การบูรณาการในการเรียนการสอน 
6. บุคลากรมีความสามารถในการท างานเป็นทีม และเป็นคนรุ่นใหม่ที่มี

ศักยภาพ พร้อมรับความเปลี่ยนแปลง เรียนรู้การท างาน เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 
และปรับตัวต่อเทคโนโลยีได้อย่างรวดเร็ว 

7. ทีมผู้บริหารของคณะมีวิสัยทัศน์ และมีภาวะผู้น า ส่งเสริมการพัฒนางาน
และพัฒนาบุคลากรอย่างจริงจัง 

8. คณะมีศักยภาพในการบริหารการเรียนการสอนที่ยืดหยุ่น (Flexible) 
9. หลักสูตรของคณะมีความน่าสนใจ เป็นสหวิทยาการที่รวมองค์ความรู้

หลายศาสตร์ สอดคล้องกับความต้องการในยุค Industry 4.0  
Weakness จุดอ่อน 1. มีจ านวนนิสิตคงค้างที่ไม่สามารถส าเร็จการศึกษาได้ตรงตามเวลาที่

ก าหนด 
2. มีการสร้างความร่วมมือกับหน่วยงานต่างๆ จ านวนมากแต่ยังไม่สามารถ

สร้างความเข้มแข็งทางวิชาการได้ 
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หัวข้อกำรประเมิน รำยละเอียดกำรประเมิน 
3. ผลผลิตงานวิจัยจ ากัดอยู่ในบุคลากรกลุ่มเดียว 
4. ยังไม่มีบัณฑิตที่จบในระดับปริญญาตรีเข้าสู่ภาคอุตสาหกรรม 
5. ทรัพยากรที่สนับสนุนการเรียนการสอนไม่เพียงพอ เช่น ซอฟต์แวร์ และ 

ฮาร์ดแวร์ ที่จ าเป็น 
6. เงื่อนไขในการเบิกจ่ายงบประมาณไม่สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน 
7. งบประมาณรายจ่ายไม่สมดุลกับรายได้ 
8. จ านวนบุคลากรสายวิชาการยังไม่เพียงพอเมื่อเทียบกับภาระงาน 
9. การจัดสรรบุคลากรยังไม่สอดคล้องกับภาระงานที่มีอยู่ในปัจจุบัน 
10. บุคลากรสายสนับสนุนบางส่วนขาดองค์ความรู้ และทักษะที่จ าเป็นในการ

ปฏิบัติงาน และขาดการบูรณาการองค์ความรู้ร่วมกัน 
11. ขาดกระบวนการคัดเลือกนิสิตต่างชาติ ท าให้ได้นิสิตที่มีข้อจ ากัดด้าน

ภาษาส่งผลกระทบต่อการเผยแพร่บทความวิชาการในระดับนานาชาติ 
12. จ านวนนิสิตระดับปริญญาโทมีจ านวนน้อย 
13. ยังขาดหลักสูตรและระบบบริหารจัดการหลักสูตรแบบ International 

Program  
14. หน่วยงานภายนอกยังไม่รู้จัก ขาดการรับรู้ข้อมูลต่างๆ เกี่ยวกับคณะ 

Opportunity โอกำส 1. โลจิสติกส์เป็น 1 ใน 10 สาขาท่ีบรรจุอยู่ในแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
New S-Curve 

2. โลจิสติกส์เป็นหนึ่งในนโยบายด้านการวิจัยของมหาวิทยาลัยนเรศวร 
3. เทคโนโลยีดิจิทัลเป็นเทรนด์ที่ขับเคลื่อนในยุคอุตสาหกรรม 4.0 ท าให้

สาขาโลจิสติกส์และดิจิทัลซัพพลายเชนเป็นที่น่าสนใจ และได้รับความ
นิยม 

4. กระแสการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Life Long Learning) ช่วยขยายฐานกลุ่ม
ผู้เรียน 

5. เทคโนโลยีและการเรียนรู้ออนไลน์ช่วยให้เข้าถึงการเรียนรู้ได้ง่ายขึ้นอย่าง
ไร้ขีดจ ากัด 

6. เทคโนโลยีในปัจจุบันช่วยเพิ่มช่องทางการสื่อสาร และเข้าถึง
กลุ่มเป้าหมายได้สะดวกและรวดเร็วขึ้น 

7. จังหวัดพิษณุโลกมีบทบาทส าคัญในระดับชาติ เช่น เป็น MICE City และ
เป็นเจ้าภาพจัดงาน L’ETAPE Thailand by Tour de France จะช่วย
ให้มหาวิทยาลัยและคณะเป็นที่รู้จักมากข้ึน 
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หัวข้อกำรประเมิน รำยละเอียดกำรประเมิน 
8. สนามบินพิษณุโลกมีโอกาสได้ยกระดับเป็นสนามบินนานาชาติในอนาคต 
9. ชุมชนในท้องถิ่นมีความเชื่อมั่นในตัวมหาวิทยาลัยนเรศวร 
10. มีหน่วยงานภาครัฐและเอกชนที่สนับสนุนทุนวิจัยเกี่ยวกับโลจิสติกส์

จ านวนมาก 
11. การเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและการเปิดเสรีทางการศึกษา 

ส่งผลให้ประชากรในกลุ่มประเทศอาเซียนสนใจมาเรียนในคณะฯ เพ่ิม
มากขึ้น 

12. นิสิตชาวต่างชาติมีความต้องการศึกษาระดับปริญญาตรีแบบต่อเนื่องใน
หลักสูตรของคณะ 

Threat อุปสรรค 1. การลดลงของประชากรในวัยการศึกษา รวมถึงการให้ความส าคัญใน
การศึกษาต่อระดับอุดมศึกษาที่ลดลง 

2. สถานการณ์โรคระบาดจ ากัดการเดินทางของนิสิตต่างชาติ ท าให้จ านวน
นิสิตต่างชาติลดลง 

3. กฎ ระเบียบข้อบังคับไม่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน ขาดความยืดหยุ่น มีการ
ปรับเปลี่ยนระเบียบและขั้นตอนบ่อยก่อให้เกิดความยุ่งยากในการ
ปฏิบัติงาน 

4. กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ไม่เอ้ือต่อการจ้างชาวต่างชาติเป็นอาจารย์ประจ า
หลักสูตร 

5. กรอบอัตราก าลังสายวิชาการที่ได้รับจัดสรรจากมหาวิทยาลัยมีจ านวน
จ ากัด 

6. เกณฑ์การพิจารณารับเข้านิสิตตามนโยบายของมหาวิทยาลัย มุ่งเน้น
จ านวน ยืดหยุ่นเกินไป ไม่ใช้เกรด ไม่มีการสัมภาษณ์ ท าให้ไม่สามารถรับ
นิสิตที่มีคุณสมบัติได้ตรงตามความต้องการของหลักสูตร 

7. ข้อมูลที่จะน ามาใช้เป็นคู่เทียบในการจัดล าดับ (Ranking) มีจ ากัด 
8. กระบวนงานและขั้นตอนงานเอกสารของมหาวิทยาลัยมีความซับซ้อนท า

ให้งานล่าช้า 
9. ระบบเครือข่ายเทคโนโลยีสารสนเทศของมหาวิทยาลัยไม่เสถียร และ

ซอฟต์แวร์ที่จ าเป็นส าหรับการเรียนการสอนมีจ านวนไม่เพียงพอ 
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ยุทธศำสตร์ และ กลยุทธ์ 
 

ลํำดับ ยุทธศำสตร์ กลยุทธ์ 
1 การเปิดกว้างด้านการเรียนการสอนที่เข้าถึง

กลุ่มเป้าหมาย สร้างความยืดหยุ่นในการเข้าถึง
การเรียนการสอนและเสริมสร้างความส าเร็จให้
นิสิต 

- ส่งเสริมการเรียนการสอนแบบผสม (Hybrid) 
เพ่ือตัดข้อจ ากัดการเข้าถึงการเรียนการสอน 

- เปิดหลักสูตรที่มี ความยืดหยุ่น  (Flexible 
Program) “Credit Bank”  

- ด าเนินการตลาดเชิงรุกทั้งระดับปริญญาตรี 
หลักสูตร 2 ปี และ 4 ปี และปริญญาโท 

- ผลักดันให้นิสิตระดับ ป.โท และ ป.เอก ตื่นตัว
และมีผลงานเพ่ือให้ส าเร็จการศึกษาได้ตาม
ก าหนด 

2 สร้างความเป็นเลิศด้านโลจิสติกส์และโซ่
อุปทานเพ่ือรองรับอนาคตในยุคดิจิทัล 

- สร้างความเป็นผู้น าในตลาดการศึกษาเข้าสู่ยุค
อุตสาหกรรม  4.0 ( Industry 4.0) ด้ วยธี ม
ดิจิทัล (Digital) ขยายจากหลักสูตรปริญญาตรี 
สู่ ปริญญาโท และปริญญาเอก 

- จัดตั้งสถาบันที่เป็นศูนย์ให้บริการงานวิจัยที่มี
นวัตกรรมเป็นประโยชน์แก่ผู้ประกอบการโดย
เน้นการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลและเสริมสร้างองค์
ความรู้เชิงปฏิบัติให้นิสิต 

- สร้างธีมการวิจัยที่ เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยี
ดิจิทัล 

3 สร้างเสิรมการเป็นนานาชาติของคณะฯ - ต่อยอดการร่วมมือด้านการศึกษากับ
สถาบันการศึกษาในต่างประเทศ 

4  การบริหารองค์กรสู่ความเป็นเลิศ - เสริมสร้างธรรมภิบาลและการพัฒนาองค์กร 
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สมรรถนะหลัก (Core Competency)      
1. มีความเป็นผู้น าด้านโลจิสติกส์และโซ่อุปทาน 
2. ความรู้ความสามารถเท่าทันเทคโนโลยี Digital 
3. มีองค์ความรู้และศักยภาพด้านโลจิสติกส์และโซ่อุปทาน 
4. มีเครือข่ายความร่วมมือทางวิชาการ กับองค์กร สถาบัน ทั้งในและต่างประเทศ  

 
     ค่ำนิยม (Core Value) 
    L : Leadership   มีภาวะความเป็นผู้น า 
 D : Digital  มีทักษะด้านดิจิทัล 

   S : Smart  มีความชาญฉลาด 
  C : Collaboration มีความร่วมมือ 
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ส่วนที่ 3 กรอบแนวคิดด้ำนกำรบริหำรและพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ 
 

3.1 กรอบแนวคิดด้ำนกำรบริหำรและพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ 
คณะโลจิสติกส์และดิจิทัลซัพพลายเชน มหาวิทยาลัยนเรศวร ได้ประยุกต์ใช้กรอบแนวคิดด้าน 

Human Capital Model อ้ าง อิงตามกรอบเกณฑ์ประเมินการบริหารทุนมนุษย์ ของรั ฐวิ สาหกิ จ  
ในระบบการประเมินผลการด าเนินงานรัฐวิสาหกิจ (State Enterprise Assessment Model : SE-AM)1 ซึ่ง
ได้แบ่งเป็นการประเมินกระบวนการ (Process) และผลลัพธ์ (Result) ด้านการบริหารทุนมนุษย์ 4 ด้าน 
(HCM Module of 4) ได้แก่ 

1. ยุทธศำสตร์/กลยุทธ์ด้ำนบริหำรและพัฒนำทุนมนุษย์ (Human Capital Strategy) คือ 
ยุทธศาสตร์/กลยุทธ์ด้าน HCM ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ กลยุทธทางธุรกิจ รวมถึงความท้าทายใน
ด้านต่างๆ การเปลี่ยนแปลงด้าน Digital และ HC Risk โดยพิจารณาทั้งในเชิง Qualitative/Quantitative 
โดยมีช่องทางการเผยแพร่ที่เพียงพอ เพ่ือให้การสื่อสารเป็นไปอย่างทั่วถึง และมีกระบวนการติดตามผลการ
ด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพ ได้ตามผลลัพธ์ที่ก าหนด  

2. กำรบริหำรทุนมนุษย์ (Human Management) คือ การบริหารทุนมนุษย์ท่ีค านึงถึงการจัดการ
อัตราก าลังที่สอดรับกับภารกิจทั้งในปัจจุบันและอนาคต โดยการวิเคราะห์ Demand/Supply ของ
อัตราก าลัง การทดแทนของ Digital รวมถึงการพิจารณาผลตอบแทน/สิทธิประโยชน์ให้เกิดความเป็นธรรม 
จูงใจบุคลากรที่มีศักยภาพและสอดคล้องกับผลการด าเนินงานของแต่ละบุคคล ผ่านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่เป็นระบบและมีประสิทธิภาพ สามารถเป็นกลไกหลักในการขับเคลื่อนองค์กรได้อย่างแท้จริง  

3. กำรพัฒนำทุนมนุษย์ (Human Development) คือ การพัฒนาทุนมนุษย์อย่างเป็นระบบ ซึ่ง
ต้องมีแนวทางการพัฒนาของแต่ละกลุ่มบุคลากรที่แตกต่างกันอย่างเหมาะสม โดยให้มีทั้งความรู้และทักษะที่
สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของธุรกิจ เทคโนโลยี และภาวะการแข่งขัน (New-Skill, Up-Skill, Re-skill) 
รวมถึงการปรับรูปแบบของการพัฒนาบุคลากรที่มุ่งเน้น Action Learning อีกท้ังการพัฒนาบุคลากรและผู้น า
ที่มีศักยภาพ และมีเส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพที่เป็นรูปธรรม  

4. สภำพแวดล้อมที่สนับสนุนกำรบริหำรและพัฒนำทุนมนุษย์  ( HCM Environment) 
คือ การยกระดับโครงสร้างพ้ืนฐานต่างๆ ให้สนับสนุน Human Capital Model โดยมีแนวทางการสร้าง
ค่านิยม/วัฒนธรรมองค์กร การปลูกฝังให้บุคลากรมีจริยธรรมและเตรียมพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงที่อาจ
เกิดขึ้น รวมถึงการจัดการสภาพแวดล้อมในการท างานให้เกิดความปลอดภัยและมีสวัสดิภาพ ซึ่งจะสะท้อน
ผ่านความผูกพันของบุคลากร  
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โดยคณะฯ ได้ประยุกต์ใช้กรอบแนวคิดดังกล่าวมาก าหนดเป็นกรอบการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ออกเป็น 4 หัวข้อใหญ่ ดังนี้ 

 
หัวข้อ ประเด็นย่อย 

1. ยุทธศาสตร์/กลยุทธ์ด้าน
บริหารและพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ์(HR Strategy) 

- คุณภาพของยุทธศาสตร์/กลยุทธ์/การสื่อสาร/การติดตามผล/ผลลัพธ์  

2. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
(Human Resource 
Management) 

- อัตราก าลัง 
- ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
- ผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 

3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
(Human Resource 
Development) 

- การเรียนรู้และการพัฒนา 
- การสืบทอดต าแหน่ง/การบริหารจัดการคนเก่ง/การจัดการสายอาชีพ 

4. สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ์(Environment) 

- ความผูกพันองค์กร 
- ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร 
- เทคโนโลยีดิจิทัลด้าน HR 
- ความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน 
- การสนับสนุนของผู้บริหารในเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 

3.2 กรอบกำรบริหำรและพัฒนำบุคลำกรของคณะฯ 
จากข้อมูลแนวคิดและประเด็นย่อยดังกล่าว สามารถน ามาก าหนดเป็นกรอบการบริหารและพัฒนา

บุคลากรของคณะฯ พร้อมเป้าประสงค์ของแต่ละประเด็น ดังตารางต่อไปนี้ 
 

HR Module of 4 เป้ำประสงค์ 
1. ยุทธศำสตร์/กลยุทธ์ด้ำนบริหำรและพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ (HR Strategy) 
1.1 จัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรระยะสั้น ระยะ
ยาว 

 - มีแผนการพัฒนาบุคลากรที่สอดรับกับ ยุทธศาสตร์และ
แผนงานที่ส าคัญๆ ของคณะ 

1.2 จัดท าแผนปฏิบัติงาน และงบประมาณ
ประจ าป ี(Action Plan)  

 - มีแผนปฏิบัติงานด้านการพัฒนาบุคลากรและงบประมาณ
ประจ าปี 

 - มีการสื่อสารให้พนักงานเข้าใจอย่างต่อเนี่อง 
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HR Module of 4 เป้ำประสงค์ 
2. กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ (Human Resource Management) 
2.1 การบริหารอัตราก าลัง - มีโครงสร้างการบริหารงานและมีโครงสร้างต าแหน่งงานที่

เหมาะสม 
2.2 ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน - มีระบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่เป็นธรรม 

- มีระบบประเมินผลการปฏิบัติงานรายบุคคล 

- มีการจัดท าตัวชี้วัดผลส าเร็จของงาน 

2.3 การบริหารผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ - มีโครงสร้างค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ตามค่างาน
และกฎหมาย 

 
 

HR Module of 4 เป้ำประสงค์ 
3. กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ (Human Resource Development) 
3.1 การพัฒนาระบบสมรรถนะ 
 

- มีสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับบุคลากรที่ครบถ้วนทั้ง 3 ด้าน 
ได้แก่ สมรรถนะหลัก (Core Competency) สมรรถนะ
ประจ าสายงาน (Functional Competency) และ
สมรรถนะด้านบริหาร (Managerial Competency) 

3.2 การเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร - มีการน าผลจากการประเมินไปวิเคราะห์หาช่องว่าง
สมรรถนะเพ่ือน าไปพัฒนา 

- มีการสนับสนุนให้บุคลากรได้เรียนรู้และพัฒนาในรูปแบบ
ต่างๆ อย่างเหมาะสม 

3.3 Individual Development Plan (IDP) - มีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลที่สอดคล้องกับ
สมรรถนะและความก้าวหน้าในอาชีพ 

- มีการสนับสนุนให้บุคลากรได้เรียนรู้และพัฒนาในรูปแบบ
ต่างๆ อย่างเหมาะสม 
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HR Module of 4 เป้ำประสงค์ 
4. สภำพแวดล้อมที่สนับสนุนกำรบริหำรและพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ (Environment) 
4.1 ความผูกพันของบคุลากรในองค์กร - ยกระดับความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 

4.2 ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร - มีแผนในการพัฒนาค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร 

4.3 แรงงานสัมพันธ์ - มีแผน/กิจกรรมในการพัฒนาความสัมพันธ์ของบุคลากร 

4.4 เทคโนโลยีดิจิทัลด้านบริหารบุคลากร - ลดการใช้ข้อมูลทางเอกสารที่เป็นกระดาษ 

4.5 การสร้างแรงจูงใจในการท างาน - มีแผน/กิจกรรมในการสร้างแรงจูงใจในการท างานให้แก่
บุคลากร 
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ส่วนที่ 4 กำรจัดทํำแผนพัฒนำบุคลำกร 
 

4.1 ระเบียบวิธีในกำรจัดทํำแผนกำรพัฒนำบุคลำกรของคณะ 
   คณะโลจิสติกส์และดิจิทัลซัพพลายเชน มหาวิทยาลัยนเรศวรได้วางแนวทางในการจัดท าแผนการ

พัฒนาบุคลากร โดยประมวลข้อมูลที่ส าคัญ 2 ส่วน ได้แก่ 
1.  การประมวลข้อมูลจากบริบทด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เกี่ยวข้องกับอุตสาหกรรม     

โลจิสติกส์และซัพพลายเชน ร่วมกับยุทธศาสตร์ชาติและแผนต่างๆ เพ่ือให้การพัฒนาทรัพยกรบุคคลของคณะมี
ความสอดคล้อง เชื่อมโยงกับแนวทางในการพัฒนาของแผนงานต่างๆ โดยจากนโยบายการพัฒนาและปฏิรรูปการ
บริหารจัดการภาครัฐเป็นหนึ่งในประเด็นการด าเนินการปฏิรูปประเทศที่ส าคัญตามกรอบยุทธศาสตร์ชาติ  20 ปี 
(2561 -2580) และแผนปฏิรูปประเทศ (พ.ศ.2561 – 2565) ซึ่งมีเป้าหมายในการพัฒนาบุคลากรภาครัฐที่มี
ประสิทธิภาพ มุ่งเน้นให้ก าลังคนมีสมรรถนะสูง มีความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่ทันสมัย ปฏิบัติงานอย่างมี
คุณภาพ และยึดมั่นในคุณธรรม ท าให้เห็นว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) 
นั้นเป็นกระบวนการส าคัญในการขับเคลื่อนการท างานที่ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดอันจะส่งผลต่อความก้าวหน้าของ
ตนเองและยังสามารถท าให้องค์กรมีความก้าวหน้า เป็นที่ยอมรับ  

2.  กรอบแนวคิดด้านการบริหารทุนมนุษย์ (Human Capital Model) ซึ่งเป็นกรอบแนวคิดตั้งต้น
ที่ส าคัญในการด าเนินการวิเคราะห์หัวข้อและตัวชี้วัดในแต่ละด้าน เพ่ือพิจารณาว่าคณะควรเพ่ิมเติมหรือพัฒนา
ปรับปรุงตัวชี้วัดด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หรือการพัฒนาบุคลากรของคณะให้ครบถ้วนตามตัวชี้วัดในเรื่อง
ใดบ้าง   
 

4.2 บทวิเครำะห์ข้อมูลควำมต้องกำรในกำรพัฒนำบุคลำกร 
ในการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรให้มีความเป็นมืออาชีพ จะมุ่งเน้นการพัฒนาสมรรถนะ

และขีดความสามารถของบุคลากร โดยสามารถแบ่งกลุ่มสมรรถนะออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 
ส่วนที่ 1 สมรรถนะของบุคลากรสายวิชาการ 
สมรรถนะของบุคลากรสายวิชาการต้องมีความสอดคล้องกับผลการเรียนรู้ที่คาดหวังของหลักสูตร

(ELOs) ของทุกๆ หลักสูตร โดยคณะฯ ได้มีการจัดท าสรุปข้อมูล ELOs ของทุกๆ หลักสูตรภายใต้คณะโลจิสติกส์
และดิจิทัลซัพพลายเชน ดังตารางต่อไปนี้ 
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ตาราง ผลการเรียนรู้ที่คาดหวังของหลักสูตร (ELOs) คณะโลจิสติกส์และดิจิทัลซัพพลายเชน 
Existing Programs Coming Soon 

B.S. in Logistics and Digital 
Supply Chain 

M.S. in Logistics and Digital 
Supply Chain 

Ph.D. in Logistics and Digital 
Supply Chain 

B.S. in Logistics and Digital Supply 
Chain (Continuing Program) 

ELO1 มีคุณธรรม จริยธรรม วินัย และ
ความรับผิดชอบต่อหน้าท่ีของ
ตนเอง 

ELO2 มีความรู้และความเข้าใจในทฤษฎ ี
หลักการ และวิธีการที่เกีย่วข้อง
กับโลจสิติกส์และดิจิทัลซัพพลาย
เชน และสามารถบรูณาการ
ความรู้ด้านโลจิสติกส์กับความรู้
ในศาสตร์อื่นๆ ได้  

ELO3 สามารถวิเคราะห์ปัญหา 
ประยุกต์ใช้ความรู้ ทฤษฎี และ
หลักการด้านโลจิสติกส์และ
ดิจิทัลซัพพลายเชนอย่างเป็น
ระบบ ประเมินสถานการณ์ต่างๆ 
โดยใช้ความรูเ้ป็นฐาน และใช้
ข้อมูลที่ได้ในการแก้ไขปญัหาได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนมี
ความกระตือรือร้นในการเรียนรู้
สิ่งใหม่ๆ อยู่เสมอ  

ELO1 แสดงออกถึงการมีคณุธรรม 
จริยธรรม มรีะเบยีบวินัย ตรง
ต่อเวลา และมีความรับผิดชอบ
ต่อหน้าท่ีของตนเองและสังคม  

ELO2 อธิบายทฤษฎี หลักการ และ
กระบวนการหลักในงานด้านโลจิ
สติกส์และดิจิทัลซัพพลายเชนได้ 
และมีความกระตือรือร้นในการ
เรียนรู้ทฤษฎี หลักการ และสิ่ง
ใหม่ๆ ที่เกี่ยวข้องกับ
กระบวนการในงานด้านโลจิ
สติกส์และซัพพลายเชนอยูเ่สมอ  

ELO3 ใช้องค์ความรู้เกี่ยวกับการ
วิเคราะห์ข้อมูล (Data 
Analysis) และองค์ความรู้ด้าน
การจัดการเทคโนโลยีและ
นวัตกรรม (Technology and 
Innovation Management) 
ในการแก้โจทย์ปัญหา

ELO1 แสดงออกถึงมีคุณธรรม 
จริยธรรม มรีะเบยีบวินัย ตรง
ต่อเวลา และมีความรับผิดชอบ
ต่อหน้าท่ีของตนเองและสังคม 
รวมถึงสามารถใช้ดุลยพินิจ
ทางด้านคุณธรรม จรยิธรรมใน
การจัดการกับความขัดแย้งและ
ปัญหาที่มผีลกระทบต่อตนเอง
และผู้อื่น 

ELO2 สังเคราะห์องค์ความรูเ้ชิงลึก
ด้านโลจิสติกส์และดิทลัซัพ
พลายเชน รวมทั้งสามารถน า
หลักการ และทฤษฎีที่เป็น
รากฐานไปประยุกต์ใช้ใน
งานวิจัยท่ีสร้างองค์ความรูห้รือ
นวัตกรรมด้านโลจสิติกส์และซัพ
พลายเชนใหม่ ๆ ที่เป็น
ประโยชน์ในระดับองค์กรหรือ
เชิงนโยบาย เพื่อส่งเสริมการ

ELO1 ปฏิบัติตนในการรักษาวินัย 
คุณธรรม จรยิธรรม และความ
รับผิดชอบต่อหนา้ที่ของตนเอง
จนเป็นนิสัย  

ELO2 เข้าใจในทฤษฎี หลักการ และ
วิธีการที่เกี่ยวข้องกับ
กระบวนการด้านโลจิสติกส์และ
ดิจิทัลซัพพลายเชน และ
สามารถบูรณาการความรูด้้านโล
จิสติกส์กับความรู้ในศาสตร์อื่นๆ 
ได้  

ELO3 ประยุกต์ใช้ความรู้ ทฤษฎี และ
หลักการด้านโลจิสติกส์และ
ดิจิทัลซัพพลายเชนอย่างเป็น
ระบบ ประเมินสถานการณ์
ต่างๆ โดยใช้ความรู้เป็นฐาน 
และใช้ข้อมูลที่ได้ในการแกไ้ข
ปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ตลอดจนมีความกระตือรือร้นใน
การเรยีนรู้สิ่งใหม่ๆ  อยู่เสมอ  
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Existing Programs Coming Soon 
B.S. in Logistics and Digital 

Supply Chain 
M.S. in Logistics and Digital 

Supply Chain 
Ph.D. in Logistics and Digital 

Supply Chain 
B.S. in Logistics and Digital Supply 

Chain (Continuing Program) 
ELO4 มีทักษะในการวิเคราะห์ข้อมลูเชิง

ปริมาณได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และสามารถประยุกต์ใช้การ
วิเคราะหเ์ชิงปริมาณในการ
ท างานได้  

ELO5 มีภาวะความเป็นผู้น าและผูต้ามที่
ดี มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อเพื่อน
ร่วมงาน และสามารถท างานเป็น
ทีมร่วมกับผู้อื่นได้  

ELO6 มีทักษะพื้นฐานทางด้าน
คณิตศาสตร์และวิทยาศาสตร์ 
และสามารถประยุกต์ใช้ใน
ชีวิตประจ าวันได้  

ELO7 มีทักษะการใช้ภาษาไทย 
ภาษาอังกฤษ และภาษาทีส่าม 
ในการอธิบายหลักการ 
สถานการณ์ และสื่อสารเพื่อการ
ท างานได้  

ทางด้านโลจสิติกส์และดิจิทลัซัพ
พลายเชนได ้

ELO4 วิเคราะหป์ระเด็นปญัหาด้านโลจิ
สติกส์และซัพพลายเชน และน า
ความรู้/ทฤษฎตี่างๆ ไป
ประยุกต์ใช้ในการแก้ปญัหาได้
อย่างเหมาะสม  

ELO5 ออกแบบ และด าเนินการวิจัย 
เพื่อแก้โจทย์ปัญหาด้านโลจิ
สติกส์และดิจิทัลซัพพลายเชนได้
อย่างเป็นระบบ ประกอบกับ
สามารถประยุกต์ใช้ความรู้ทาง
คณิตศาสตร์และสถติิในการ
วิเคราะห์และประมวลผลใน
งานวิจัยได ้

ELO6 แสดงออกถึงภาวะความเป็น
ผู้น าและผูต้ามที่ดี มมีนุษย
สัมพันธ์ที่ดีต่อเพื่อนร่วมงาน 
และสามารถท างานเป็นทีม
ร่วมกับผู้อื่นได ้

ELO7 อธิบาย และแลกเปลีย่นความ
คิดเห็นในการน าเสนอผลงาน

พัฒนาในด้านอุตสาหกรรมของ
ประเทศ 

ELO3 จัดประเภทของข้อมูลโดยใช้
ทักษะการวิเคราะห์ข้อมลู 
(Data Analysis) และการ
ประยุกต์ใช้ซอฟต์แวร์ 
(Software) ที่ทันสมัยในด้านโล
จิสติกส์และซัพพลายเชน 
รวมถึงองค์ความรู้ด้านการ
จัดการเทคโนโลยีและนวัตกรรม 
(Technology and 
Innovation Management) 
ในงานวิจัยได ้

ELO4 แก้ปัญหาที่เกิดขึ้นใน
กระบวนการโลจสิติกส์และซัพ
พลายเชนได้อย่างเป็นระบบ 
โดยการน าองค์ความรูเ้ชิงลึก
ด้านโลจิสติกส์และดิจิทลัซัพ
พลายเชน และศาสตร์ดา้นอ่ืนท่ี
เกี่ยวข้องมาบูรณาการร่วมกัน 
เพื่อหาแนวทางการแก้ปัญหา
โดยวิธีการใหม่ๆ ในการ

ELO4 วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปรมิาณใน
กระบวนการโลจสิติกส์และ
ดิจิทัลซัพพลายเชนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และสามารถ
ประยุกต์ใช้การวเิคราะห์ข้อมูล
ในการท างานได้  

ELO5 แสดงออกถึงภาวะความเป็น
ผู้น าและผูต้ามที่ดี มมีนุษย
สัมพันธ์ที่ดีต่อเพื่อนร่วมงาน 
และสามารถท างานเป็นทีม
ร่วมกับผู้อื่นได้  

ELO6 น าความรู้พื้นฐานทางด้าน
คณิตศาสตร์และวิทยาศาสตรไ์ป
ประยุกต์ใช้ในชีวิตประจ าวัน
และการท างานได้  

ELO7 มีทักษะการใช้ภาษาไทย 
ภาษาอังกฤษ และภาษาทีส่าม 
ในการอธิบายหลักการ 
สถานการณ์ และสื่อสารเพื่อการ
ท างานได้  

ELO8 จัดกลุ่มเทคโนโลยสีารสนเทศ 
และสามารถเลือกใช้ซอฟต์แวร์ 
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Existing Programs Coming Soon 
B.S. in Logistics and Digital 

Supply Chain 
M.S. in Logistics and Digital 

Supply Chain 
Ph.D. in Logistics and Digital 

Supply Chain 
B.S. in Logistics and Digital Supply 

Chain (Continuing Program) 
ทางวิชาการด้านโลจสิติกส์
และซัพพลายเชนด้วยภาษาไทย 
และภาษาอังกฤษได้ รวมถึง
สามารถอธิบายหลักการ 
สถานการณ์ และสื่อสารได้อย่าง
มีประสิทธิภาพโดยอาศัย
เทคโนโลยีสารสนเทศท่ี
เหมาะสม 

ตอบสนองความต้องการ
ระดับชาติทั้งในปัจจุบันและใน
อนาคต 

ELO5 แสดงออกถึงภาวะความเป็น
ผู้น าและผูต้ามที่ดี มมีนุษย
สัมพันธ์ที่ดีต่อเพื่อนร่วมงาน 
และสามารถท างานร่วมกับผู้อื่น
ในรูปแบบทีมได ้

ELO6 อธิบาย และแลกเปลีย่นความ
คิดเห็นในการน าเสนอ
ผลงานวิจัย และการน าเสนอ
ผลงานทางวิชาการด้านโลจิ
สติกส์และซัพพลายเชนท้ัง
ภาษาไทย และภาษาอังกฤษ 
และมผีลงานทางวิชาการที่ได้รับ
การตีพิมพ์และเป็นท่ียอมรับทั้ง
ในระดับชาติ และนานาชาต ิ

(Software) ที่เป็นประโยชน์ต่อ
องค์กรได้  
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จากข้อมูล ELOs ข้างต้น ได้ท าการวิเคราะห์ผลข้อมูลความต้องการส าหรับการพัฒนาตนเองของบุคลากร
สายวิชาการท่ีสอดคล้องกับผลการเรียนรู้ที่คาดหวังของหลักสูตร (ELOs) ของหลักสูตร ได้ดังนี้ 

- เพ่ิมพูนทักษะด้านภาษา เช่น ภาษาอังกฤษ เนื่องจากคณาจารย์มีความรู้ในการใช้ภาษาอังกฤษ

อยู่แล้ว แต่อาจจะต้องมีการเพ่ิมพูนองค์ความรู้ให้มีความเชี่ยวชาญมากยิ่งขึ้น ภาษาจีนเบื้องต้น 

เนื่องจากจะมีการรับนิสิตจีนมาเรียนในหลักสูตรวิทยาศาสตรบัณฑิต สาขาโลจิสติกส์และ

ดิจิทัลซัพพลายเชน (ต่อเนื่อง) 

- เพ่ิมพูนความรู้ในการประยุกต์ใช้ซอฟต์แวร์/เทคโนโลยีสารสนเทศ/เทคโนโลยีดิจิทัล  ส าหรับงาน

ด้านโลจิสติกส์และดิจิทัลซัพพลายเชน 

- เพ่ิมพูนองค์ความรู้เกี่ยวกับการวิเคราะห์ข้อมูล (Data Analytics) และองค์ความรู้ด้านการจัดการ

เทคโนโลยีและนวัตกรรม (Technology and Innovation Management)  

- เพ่ิมพูนองค์ความรู้ในการจัดการข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data) และเทคนิคการสร้างและการ

น าเสนอ ข้อมูล (Data Visualization) 

- เพ่ิมพูนองค์ความรู้ด้านการใช้ซอฟต์แวร์ในการวิเคราะห์ด้านสถิติ 

- เพ่ิมพูนองค์ความรู้ส าหรับการจัดการเรียนการสอนในรูปแบบ CWIE 

โดยเมื่อน าข้อมูลมาวิเคราะห์และจัดกลุ่ม สามารถจัดหมวดหมู่ความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรสายวิชาการออกเป็น 4 ด้านหลักๆ ดังนี้ 

1. ทักษะด้านภาษาต่างประเทศ 

2. ทักษะด้านการจัดการเรียนการสอนในรูปแบบ CWIE 

3. ทักษะด้านการประยุกต์ใช้ซอฟต์แวร์/เทคโนโลยีสารสนเทศ 

4. ทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล เช่น Big Data, Data Analytics, Blockchain, Robotics เป็นต้น 

ส่วนที่ 2 สมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน  

โดยในการพิจารณาความต้องการส าหรับการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนนั้น จะพิจารณาจาก

ข้อมูลสมรรถนะในสายงาน (Functional Competency) ของบุคลากรในแต่ละงาน รวมถึงค่านิยมร่วมที่องค์กร

ก าหนด เช่น 

- ความรู้และทักษะที่จ าเป็นตามสายงาน เช่น ความรู้ด้านการเงิน การบัญชี การพัสดุ การจัดการ

งานเอกสาร งานธุรการ งานช่าง งานซ่อมบ ารุง งานวิจัย และงานอ่ืนๆ ที่สอดคล้องกับภารกิจ

ของคณะฯ 

- ทักษะการใช้งานโปรแกรมคอมพิวเตอร์พื้นฐาน 
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- ทักษะการสื่อสาร การสื่อความ 

- ทักษะการเขียนตอบโต้หนังสือราชการ 

- ทักษะด้านการให้บริการ และจิตบริการ 

- การบริหารจัดการเวลา 

- การท างานเป็นทีม 

- ทัศนคติเชิงบวก เช่น การมี Growth Mindset เป็นต้น  

โดยจะมีการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรมและพัฒนาผ่านกระบวนการท า แผนพัฒนา
บุคลากรรายบุคคล (IDP)  และจากการวิเคราะห์ข้อมูลผ่าน SWOT Analysis เป็นต้น  โดยการพัฒนาบุคลากรของ
คณะฯ จะใช้รูปแบบการพัฒนาตามแนวทาง 70:20:10 Learning Model ดังนี้ 

• 70 – Experiential Learning เกิดจากประสบการณ์จากการท างาน การลงมือท าผ่านจาก
ประสบการณ์จริงจากการท างานจริง ที่ได้มีโอกาสเรียนรู้และศึกษาจากงานประจ าวัน หรืออาจจะมาจากการได้รับ
มอบหมายงานใหม่ๆ หรือโครงการใหม่ๆ จากผู้บังคับบัญชา ท าให้ต้องเรียนรู้และฝึกทักษะหลายๆอย่าง เพ่ือให้งาน
ประสบความส าเร็จ  

• 20 – Exchange เกิดจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกับผู้อ่ืน เพ่ือที่จะได้เรียนรู้ซึ่งกันและกันใน
ทีมงาน ซึ่งวิธีการเหล่านี้ก็ถือเป็นการเรียนรู้จากบุคคลอ่ืนๆ รอบข้าง ตัวอย่างเช่น การท า KM การจัดศึกษาดูงาน 
การท า AAR (After Action Review) การประชุมหารือ เป็นต้น   

                  • 10 – Education ได้มาจากการเข้าฝึกอบรมหรือการอ่าน การเรียนรู้นี้มาจากการเข้ารับการ
ฝึกอบรม สัมมนา การศึกษาต่อ รวมถึงการเรียนรู้ด้วยตนเอง แบบ Self-learning  

โดยข้อมูลความจ าเป็นในการฝึกอบรมและพัฒนาของบุคลากรทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน
ตาม IDP จะถูกน าไปจัดท าเป็นแผนปฏิบัติการ (Action Plan) ส าหรับการจัดฝึกอบรมและพัฒนาประจ าปีต่อไป 

4.3 กำรกํำหนดกลยุทธ์กำรพัฒนำบุคลำกร 
 

LDSC Strategy - ยุทธ์ศำสตร์ที่ 4 กำรบริหำรองค์กรสู่ควำมเป็นเลิศ 
LDSC กลยุทธ์ 4.1 - เสริมสร้ำงธรรมำภิบำลและกำรพัฒนำองค์กร 

HR กลยุทธ์ 1 HR กลยุทธ์ 2 HR กลยุทธ์ 3 HR กลยุทธ์ 4 
พัฒนาระบบบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ให้มี

ประสิทธิภาพ 

การพัฒนาขีด
ความสามารถของ

บุคลากรให้มีความเป็นมือ
อาชีพ 

เสริมสร้างค่านิยมร่วมมุ่ง
สู่การสร้างวัฒนธรรม

องค์กร 

ส่งเสริมสนับสนุนการ
สร้างแรงจูงใจและสร้าง
สภาพแวดล้อมที่ดีในการ

ท างาน 
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HR กลยุทธ์ 1: พัฒนำระบบบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ให้มีประสิทธิภำพ 

1. โครงกำรพัฒนำระบบบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์
กิจกรรม/โครงกำรย่อย  

1. การปรับปรุงชุดสมรรถนะและระบบการประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
หลักกำรและเหตุผล การบริหารผลงานเป็นเครื่องมือในการช่วยให้การด าเนินการตามแผนยุทธศาสตร์ คณะ ประสบ

ความส าเร็จ และเป็นวิธีการในการส่งเสริมให้เกิดวัฒนธรรมในการท างานอย่างเป็นระบบ บนพื้นฐาน
ของความสอดคล้องกันท้ังในระดับองค์กร หน่วยงาน และบุคคล 

วัตถุประสงค ์ 1. เพื่อให้มีระบบการบริหารผลงาน/การประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อใช้ในการบริหารผลงานให้ได้
ตามมาตรฐานที่ก าหนด  
2. สามารถน าระบบการบริหารผลงาน/การประเมินผลการปฏิบัติงานมาปรับใช้ เพื่อใช้เป็นเครื่องมือใน
การปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 

เป้ำหมำย  : ปี 2566 – 2568 
- มีหลักเกณฑ์การบริหารผลงานท่ีชัดเจน  
- มีระบบการประเมิน KPIs ตามหลักเกณฑ์ที่ทบทวนใหม่  
- มีระบบการติดตามผลการปฏิบัติงานที่เช่ือมโยงกันทั้งใน
ระดับองค์กร ระดับหน่วยงาน และระดับบุคคล  
- บุคลากรมีตัวช้ีวัดรายบุคคล 

ตัวชี้วัด : 
คณะมีระบบการบริหารผลงานที่ได้รับการปรับปรุง ภายในปี 
2566 และเริ่มน ามาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในปี 2567 เป็นต้นไป 

 
ภายใต้กลยุทธ์ที่ 1 ด้านการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ ด้วยคณะฯ 

เล็งเห็นว่า การบริหารผลงานเป็นเครื่องมือในการช่วยให้การด าเนินการตามแผนยุทธศาสตร์ คณะฯ ประสบ
ความส าเร็จ และเป็นวิธีการในการส่งเสริมให้เกิดวัฒนธรรมในการท างานอย่างเป็นระบบ บนพ้ืนฐานของความ
สอดคล้องกันทั้งในระดับองค์กร หน่วยงาน และบุคคล  

ในปัจจุบันคณะฯ มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรอยู่แล้ว แต่จะมีการทบทวนระบบ
การประเมิน KPIs ใหม่เพ่ือให้การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความชัดเจน มีมาตรฐาน และมีความเป็นธรรม 
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HR กลยุทธ์ 2: กำรพัฒนำขีดควำมสำมำรถของบุคลำกรให้มีควำมเป็นมืออำชีพ 

2. แผนงำนกำรพัฒนำขีดควำมสำมำรถ 
กิจกรรม/โครงกำรย่อย –  

1. โครงการขอต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ 
2. โครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายวิชาการ 

- ทักษะด้านภาษาต่างประเทศ 

- ทักษะด้านการจดัการเรียนการสอนในรูปแบบ CWIE 

- ทักษะด้านการประยุกต์ใช้ซอฟต์แวร์/เทคโนโลยีสารสนเทศ 

- ทักษะด้านเทคโนโลยดีิจิทัล 

3. โครงการส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนเพื่อเลื่อนต าแหนง่ที่สูงข้ึน 
4. โครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนตาม IDP ในแต่ละปี 
5. โครงการส่งเสริมการพัฒนาตนเองของบุคลากรคณะโลจิสติกส์และดจิิทัลซัพพลายเชน 
6. โครงการส่งเสริมศักยภาพการท างานของบุคลากร 
7. โครงการแลกเปลี่ยนเรียนรู้การท างาน 

หลักกำรและเหตุผล การพัฒนาสมรรถนะและขีดความสามารถของบุคลากร จะช่วยให้บุคลากรสามารถพัฒนาตนเองให้มี
ทักษะที่จ าเป็นในการท างาน รวมถึงทัศนคติในการท างานท่ีดี ซึ่งจะช่วยให้องค์กรสามารถขับเคลื่อนไป
ข้างหน้าได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธผลสูงสุด  

วัตถุประสงค ์ 1. เพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพในการเติบโตก้าวหน้าในสายอาชีพ 
2. เพื่อพัฒนาสมรรถนะและขีดความสามารถของบุคลากรให้รองรับภารกิจด้านต่างๆ ของคณะได้

อย่างเต็มประสิทธิภาพ 
เป้ำหมำย  : ปี 2565 – 2568 
- บุคลากรได้รับการพัฒนาสมรรถนะได้ตามแผน 
- บุคลากรมีศักยภาพและสมรรถนะที่สูงขึ้น 

ตัวชี้วัด : 
ร้อยละความส าเร็จของการด าเนินโครงการ 
ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาตามแผน 

 

ภายใต้กลยุทธ์ที่ 2  ด้านการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรให้มีความเป็นมืออาชีพ จะมุ่งเน้น
การพัฒนาสมรรถนะและขีดความสามารถของบุคลากร ตามแผนปฏิบัติการ (Action Plan) ในส่วนของแผน
ฝึกอบรมและพัฒนาประจ าปี ซึ่งได้มีการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะตาม IDP  
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 HR กลยุทธ์ 3: เสริมสร้ำงค่ำนิยมร่วมมุ่งสู่กำรสร้ำงวัฒนธรรมองค์กร 

3. โครงกำรเสริมสร้ำงค่ำนิยมร่วม (Core Values) และวัฒนธรรมองค์กร 
กิจกรรม/โครงกำรย่อย  

1. ทบทวนค่านิยมร่วม (Core Values) และสื่อสารพฤติกรรมตามคา่นยิมร่วมที่ทบทวนใหม่ 
หลักกำรและเหตุผล วัฒนธรรมองค์กรมีความส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรให้ไปสู่เป้าหมาย ผ่านพนักงานที่มีพฤติกรรมใน

การแสดงออกทางค่านิยมร่วม (Core Values) ที่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน สะท้อนเป็นภาพลักษณ์ของ
องค์กรและการรับรู้ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายนอก 

วัตถุประสงค ์ 1. มีค่านิยมร่วม (Core Values) ที่สะท้อนตามวิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กร 
2. มีวัฒนธรรมองค์กรเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ผ่านการแสดงออกทางพฤติกรรมของพนักงานในค่านิยม
ร่วม (Core Values) อย่างจริงจัง 

เป้ำหมำย  : ปี 2566 – 2568 
ปี 2566 - ทบทวน Core Value  
ปี 2567 - บุคลากรทราบพฤติกรรมตามค่านิยมร่วมที่ทบทวนใหม่      
ปี 2568 - เกิดวัฒนธรรมองค์กรทีม่ีความเป็นอันหนึ่งอันเดยีวกัน           

ตัวชี้วัด : 
เกิดวัฒนธรรมองค์กรสอดคล้องกับค่านิยมร่วม (Core 
Values) ภายในปี 2568 

 
ภายใต้กลยุทธ์ที่ 3 ด้านการเสริมสร้างค่านิยมร่วมมุ่งสู่การสร้างวัฒนธรรมองค์กร จะมุ่งเน้นการ

สร้างค่านิยมร่วม (Core Values) ขององค์กรซึ่งจะเป็นฐานรากของการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรของคณะฯ  ในการ
ท างานเพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้าหมายนั้น นอกจากการมีองค์ประกอบส าคัญ เช่น ทรัพยากร  วัตถุดิบ เครื่องมือ
เครื่องจักร การบริหารจัดการ ที่ดีแล้ว สิ่งส าคัญมาก คือต้องมีบุคลากรที่มีความสามารถ และ มีความมุ่งมั่นทุ่มเท
ท างานเพ่ือองค์กร ทั้งนี้ ปัญหาและอุปสรรคส าคัญคือ คนในองค์กรมาจากหลากหลายพ้ืนเพ ต่างวัฒนธรรม ดังนั้น 
หากคนเหล่านี้ไม่มีแนวทางหรือกรอบให้ปฏิบัติที่ชัดเจน ย่อมมีพฤติกรรมที่ต่างกันไป การที่จะท าให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมาย นอกจากมีเป้าหมาย แผนงานที่สอดคล้องกันแล้ว การปรับ ทัศนคติ พฤติกรรม นิสัยใจของของคนใน
องค์กร ให้ไปในทิศทางเดียวกัน จะช่วยให้ภารกิจขององค์กร ส าเร็จลุล่วงได้เร็วขึ้น เครื่องมือที่ใช้ในการปรับ 
ทัศนคติ นิสัย พฤติกรรมของคนในองค์กรให้เป็นไปใน ทิศทางเดียวกัน คือ การสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร
โดยมีแนวความคิดว่า วัฒนธรรมองค์กรที่ดีจะช่วยให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุข และเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการท างานของบุคลากรได้ 
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HR กลยุทธ์ 4: ส่งเสริมสนับสนุนกำรสร้ำงแรงจูงใจและสร้ำงสภำพแวดล้อมที่ดีในกำรทํำงำน 

4. แผนงำนกำรสร้ำงแรงจูงใจและยกระดับควำมผูกพันขององค์กร 
กิจกรรม/โครงกำรย่อย –  

1. โครงการท านุบ ารุง 
2. โครงการ 10 ปี คณะโลจสิติกส์และดิจิทัลซัพพลายเชน 
3. โครงการสนับสนุนสนับสนุน เงินรางวัลเผยแพร่ผลงานวิจัยอุดหนุนการวิจัย 
4. โครงการ 5 ส                                     5. โครงการศึกษาดูงาน 
6. การจัดกิจกรรมสัมพันธ์                         7. การจัดกิจกรรมเชิดชเูกียรต ิ

หลักกำรและเหตุผล การสร้างแรงจูงใจและสร้างขวัญก าลังใจ รวมถึงการสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีจะช่วยให้
บุคลากรมีความรู้สึกมั่นคง อันเป็นแนวคิดส าคัญในการรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์กรและทุ่มเท
ปฏิบัติงานให้กับองค์กรในระยะยาว 

วัตถุประสงค ์ 1. เพื่อสร้างแรงจูงใจ สร้างขวัญก าลังใจให้แก่บุคลากร 
2. มีบุคลากรที่สามารถสร้างผลงานและทุ่มเทให้การปฏิบัติงานอยู่กับองค์กรในระยะยาวได้ 

เป้ำหมำย  : ปี 2565 – 2568 
- มีเกณฑ์การมอบรางวัลเชิดชูเกียรติให้บุคลากร 
- ด าเนินกิจกรรมต่างๆ ได้ตามแผน  
- บุคลากรได้เริ่มเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆที่ส่งเสริมการ

ยกระดับความผูกพัน  

ตัวชี้วัด : 
ร้อยละความส าเร็จในการด าเนินกิจกรรมได้ตามแผน 
ร้อยละของบุคลากรที่เข้าร่วมกิจกรรม 

 
ภายใต้กลยุทธ์ที่ 4 ด้านการส่งเสริมสนับสนุนการสร้างแรงจูงใจและสร้างสภาพแวดล้อมที่ดีในการ

ท างาน   ซึ่งนับว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญอย่างยิ่งต่อการระดับความผูกพันองค์กรของบุคลากร   
ปัจจุบัน คณะฯ ได้มีการด าเนินการจัดท าแบบส ารวจประเมินระดับความผูกพันและความพึงพอใจ

ของบุคลากร  โดยพิจารณาจากปัจจัย 3 ด้านหลักๆ ได้แก่  (1) ด้านความพยายามทุ่มเทปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์กร (2)  ความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อองค์กร และ (3) การด ารงสมาชิกภาพและการเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กร  

อย่างไรก็ดี คณะฯ เล็งเห็นว่า การสร้างแรงจูงใจและสร้างขวัญก าลังใจ รวมถึงการสร้าง
สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีจะช่วยให้บุคลากรมีความรู้สึกมั่นคง อันเป็นแนวคิดส าคัญในการรักษาบุคลากรให้
คงอยู่กับองค์กรและทุ่มเทปฏิบัติงานให้กับองค์กรในระยะยาว ซึ่งจะเป็นตัวชี้วัดความส าเร็จของการยกระดับความ
ผูกพันองค์กรได้ดี จึงได้ก าหนดกิจกรรมต่างๆ ไว้ในแผนงานการสร้างแรงจูงใจและยกระดับความผูกพันขององค์กร 
อาทิเช่น การสนับสนุนเงินรางวัลเผยแพร่ผลงานวิจัยฯ การจัดกิจกรรมสัมพันธ์นอกสถานที่ การทัศนศึกษารวมถึง
การศึกษาดูงาน การจัดการสภาพแวดล้อมในการท างานผ่านโครงการ 5 ส เป็นต้น  
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4.3 บทวิเครำะห์ควำมสอดคล้องของแผนพัฒนำบุคลำกรกับแผนยุทธศำสตร์  
 

ลํำดับ ยุทธศำสตร์คณะฯ กลยุทธ์ตำมยุทธศำสตร์คณะฯ แผนกำรพัฒนำบุคลำกร 

1 การเปิดกว้างด้านการเรียนการสอนที่
เข้ าถึ งกลุ่ ม เป้ าหมาย สร้ างความ
ยืดหยุ่นในการเข้าถึงการเรียนการสอน
และเสริมสร้างความส าเร็จให้นิสิต 

- ส่งเสริมการเรียนการสอนแบบผสม (Hybrid) 
เพ่ือตัดข้อจ ากัดการเข้าถึงการเรียนการสอน 

- เปิดหลักสูตรที่มีความยืดหยุ่น (Flexible 
Program) “Credit Bank”  

- ด าเนินการตลาดเชิงรุกทั้งระดับปริญญาตรี 
หลักสูตร 2 ปี และ 4 ปี และปริญญาโท 

- ผลักดันให้นิสิตระดับ ป.โท และ ป.เอก ตื่นตัว
และมีผลงานเพ่ือให้ส าเร็จการศึกษาได้ตาม
ก าหนด 

HR กลยุทธ์ 2: กำรพัฒนำขีดควำมสำมำรถของ
บุคลำกรให้มีควำมเป็นมืออำชีพ 
โครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายวิชาการ  

- ทักษะด้านการจัดการเรียนการสอนในรูปแบบ CWIE) 

 

 

2 สร้างความเป็นเลิศด้านโลจิสติกส์และ
โซ่อุปทานเพ่ือรองรับอนาคตในยุค
ดิจิทัล 

- สร้างความเป็นผู้น าในตลาดการศึกษาเข้าสู่ยุค
อุตสาหกรรม 4.0 ( Industry 4.0) ด้ วยธีม
ดิจิทัล (Digital) ขยายจากหลักสูตรปริญญาตรี 
สู่ ปริญญาโท และปริญญาเอก 

- จัดตั้งสถาบันที่เป็นศูนย์ให้บริการงานวิจัยที่มี
นวัตกรรมเป็นประโยชน์แก่ผู้ประกอบการโดย
เน้นการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลและเสริมสร้างองค์
ความรู้เชิงปฏิบัติให้นิสิต 

- สร้างธีมการวิจัยที่ เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยี
ดิจิทัล 

HR กลยุทธ์ 2: กำรพัฒนำขีดควำมสำมำรถของ
บุคลำกรให้มีควำมเป็นมืออำชีพ 
โครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายวิชาการ  

- ทักษะด้านการประยุกต์ใช้ซอฟต์แวร์และเทคโนโลยี

สารสนเทศ  

- ทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล 
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ลํำดับ ยุทธศำสตร์คณะฯ กลยุทธ์ตำมยุทธศำสตร์คณะฯ แผนกำรพัฒนำบุคลำกร 

3 สร้างเสริมการเป็นนานาชาติของ
คณะฯ 

- ต่อยอดการร่วมมือด้านการศึกษากับ
สถาบันการศึกษาในต่างประเทศ 

HR กลยุทธ์ 2: กำรพัฒนำขีดควำมสำมำรถของ
บุคลำกรให้มีควำมเป็นมืออำชีพ 
โครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายวิชาการ  

- ทักษะด้านภาษาต่างประเทศ 

4  การบริหารองค์กรสู่ความเป็นเลิศ - เสริมสร้างธรรมภิบาลและการพัฒนาองค์กร HR กลยุทธ์ 1: พัฒนำระบบบริหำรทรัพยำกรมนุษย์
ให้มีประสิทธิภำพ 
โครงการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
HR กลยุทธ์ 2: กำรพัฒนำขีดควำมสำมำรถของ
บุคลำกรให้มีควำมเป็นมืออำชีพ 
แผนงานการพัฒนาขีดความสามารถ 
HR กลยุทธ์ 3: เสริมสร้ำงค่ำนิยมร่วมมุ่งสู่กำรสร้ำง
วัฒนธรรมองค์กร 
โครงการเสริมสร้างค่านิยมร่วม (Core Values) และ
วัฒนธรรมองค์กร 
HR กลยุทธ์ 4: ส่งเสริมสนับสนุนกำรสร้ำงแรงจูงใจ
และสร้ำงสภำพแวดล้อมที่ดีในกำรทํำงำน 
แผนงานการสร้างแรงจูงใจและยกระดับความผูกพัน
ขององค์กร 
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4.4 สรุปแผนกลยุทธ์กำรพัฒนำบุคลำกรคณะโลจิสติกส์และดิจิทัลซัพพลำยเชน มหำวิทยำลัยนเรศวร ประจํำปี 2564 - 2568 
 

LDSC Strategy กลยุทธ์ HR โครงกำร กิจกรรม/โครงกำรย่อย ตัวชี้วัด 
ค่ำเป้ำหมำย 

2564 2565 2566 2567 2568 
ยุทธศำสตร์ที่ 4  
การบริหารองค์กรสู่ความ
เป็นเลิศ 
 
กลยุทธ์  
เสริมสร้างธรรมาภิบาล
และการพัฒนาองค์กร 

1.พัฒนาระบบบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ให้มี
ประสิทธิภาพ 

1.1 โครงการพัฒนาระบบ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์

1.1.1 การปรับปรุงชุดสมรรถนะ
บุคลากร (Core Competency, 
Functional Competency, 
Managerial Competency) 

ร้อยละความส าเร็จการปรับปรุง
ชุดสมรรถนะบุคลากร 

- - 100% - - 

1.1.2 การพัฒนาระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 

ร้อยละความส าเร็จการพัฒนา
ระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

- - 100% - - 

2.การพัฒนาขีด
ความสามารถของบุคลากร
ให้มีความเป็นมืออาชีพ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2.1 แผนงานการพัฒนาขีด
ความสามารถ 

2.1.1 โครงการขอต าแหน่งทางวิชาการ ร้อยละของบุคลากรสาย
วิชาการการที่ได้รับการแต่งตั้ง
ให้เข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น 

 ผศ.≥5 
คน  
 

ผศ.≥1 
คน 
 

ผศ.≥2 
คน  

รศ.≥1 
คน 

ผศ.≥2 
คน  

รศ.≥1 
คน 

2.1.2 โครงการส่งเสริมการพัฒนา
บุคลากรสายสนับสนุนเพื่อเลื่อน
ต าแหน่งที่สูงขึ้น 

จ านวนบุคลากรที่ได้เลื่อน
ต าแหน่งที่สูงขึ้น 

- - - ช านาญ
การพิเศษ 
.≥1 คน 

ช านาญ
การพิเศษ 
≥2 คน 

 
เช่ียวชาญ 
≥1 คน 

2.1.3 โครงการส่งเสริมการพัฒนาตนเอง
ของบุคลากรคณะโลจิสติกส์และดิจิทัลฯ 

จ านวนครั้งในการจัดกจิกรรม
การพัฒนาตนเองของบุคลากร 

- 1 ครั้ง 1 ครั้ง 1 คร้ัง 1 ครั้ง 

2.1.4 โครงการส่งเสริมศักยภาพการ
ท างานของบุคลากร 

จ านวนครั้งในการจัดกจิกรรม
การพัฒนาตนเองของบุคลากร 

- 1 ครั้ง 
 

1 ครั้ง 
 

1 คร้ัง 
 

1 คร้ัง 
 

2.1.5 โครงการแลกเปลี่ยนเรียนรู้การ
ท างาน 

จ านวนครั้งในการจัดกจิกรรม
แลกเปลี่ยนเรียนรู ้

- 1ครั้ง 1ครั้ง 1 คร้ัง 1 คร้ัง 
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LDSC Strategy กลยุทธ์ HR โครงกำร กิจกรรม/โครงกำรย่อย ตัวชี้วัด 
ค่ำเป้ำหมำย 

2564 2565 2566 2567 2568 
ยุทธศำสตร์ที่ 4  
การบริหารองค์กรสู่ความ
เป็นเลิศ 
 
กลยุทธ์  
เสริมสร้างธรรมาภิบาล
และการพัฒนาองค์กร 

3. เสริมสร้างค่านิยมร่วมมุ่ง
สู่การสร้างวัฒนธรรมองค์กร 

3.1 โครงการเสริมสร้าง
ค่านิยมร่วม (Core Values) 
และวัฒนธรรมองค์กร 

3.1.1 ทบทวนค่านิยมร่วม (Core 
Values) 

ร้อยละความส าเร็จการทบทวน
ค่านิยมร่วมตามแผน 

- - 100% - - 

3.1.2 สื่อสารพฤติกรรมตามค่านิยมร่วม
ที่ทบทวนใหม ่

ร้อยละความส าเร็จการจัด
กิจกรรมสื่อสารตามแผน 

- - 100% 100% 100% 

4. ส่งเสริมสนับสนุนการ
สร้างแรงจูงใจและสร้าง
สภาพแวดล้อมที่ดีในการ
ท างาน 

4.1 แผนงานการสร้าง
แรงจูงใจและยกระดับความ
ผูกพันขององค์กร 

4.1.1 โครงการท านุบ ารุง 
 

จ านวนครั้งในการจัดกจิกรรม
ท านุบ ารุงตามแผน 

- 3 คร้ัง 3 คร้ัง 3 คร้ัง 3 ครั้ง 

4.1.2 โครงการ 10 ปี  
คณะโลจิสติกส์และดิจิทัลซัพพลายเชน 

ร้อยละความส าเร็จการจัด
กิจกรรม 

- 100% - - - 

4.1.3 โครงการสนับสนุนสนับสนุน เงิน
รางวัลเผยแพร่ผลงานวิจยัอุดหนุนการ
วิจัย 

ร้อยละความส าเร็จการจัด
กิจกรรมตามแผน 

- 100% 100% 100% 100% 

4.1.4 โครงการ 5 ส จ านวนครั้งในการจัดกจิกรรม
ตามแผน 

- 1 ครั้ง 1 ครั้ง 1 คร้ัง 1 ครั้ง 

4.1.5 โครงการศึกษาดูงาน ร้อยละความส าเร็จในการจัด
กิจกรรม 

- 100% 100% 100% 100% 

4.1.6 การจัดกิจกรรมสัมพันธ ์ ร้อยละความส าเร็จในการจัด
กิจกรรม 

- 100% 100% 100% 100% 

4.1.7 การจัดกิจกรรมเชิดชูเกียรต ิ ร้อยละความส าเร็จในการจัด
กิจกรรม 

- 100% 100% 100% 100% 
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ภาคผนวก ก. ข้อมูลแผนอัตราก าลัง 
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ปกีำร 
ศึกษำ 

จํำนวน
อำจำรย์
ปัจจุบัน 

ผลกำรวิเครำะห์ปีกำรศึกษำ 2564 - 2569 
จํำนวนอำจำรย์ที่ควรม ี

เกณฑ์ FTES เกณฑ ์TQF เกณฑ์บัณฑิตศึกษำ 1:5 

FTES 
(1:25) 

(หลักสูตร 
ป.ตรี) 

คน 

FTES 
(1:7.5) 

(หลักสูตร
บัณฑิตศึกษำ) 

คน 
รวม 

(ป.ตรี + 
บัณฑิต) 

หลักสูตร 
ป.ตร ี

หลักสูตร
บัณฑิตศึกษำ 

คน 

จํำนวน 
อำจำรย์  

ป.เอก+รศ. 
(ป.โท) 

จํำนวน
นิสิต

บัณฑิต 
ศึกษำ 

คน 

2564 14 111.67 4 27 4 8 1 2 11 13 25 5 

2565 14 274.44 11 41 6 17 2 2 16 14 50 10 

2566 14 506.11 20 45 6 26 2 2 16 14 55 11 

2567 14 693.33 28 45 6 34 2 2 16 14 55 11 

2568 14 722.78 29 45 6 35 2 2 16 14 55 11 

2569 14 722.78 29 45 6 35 2 2 16 14 55 11 
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ข้อมูลนํำเข้ำ ปีกำรศึกษำ 2564 
ปีกำรศึกษำ 

2565 

ปีกำรศึกษำ 
2566 

ปีกำรศึกษำ 
2567 

ปีกำรศึกษำ 
2568 

ปีกำรศึกษำ 2569 

นิสิต ป.ตร ี
จ านวนหน่วยกิตที่ลงท้ังหมด 

(หน่วยกิต/ปี) 
4,020 9,880 18,220 24,960 26,020 26,020 

จ านวนนิสิตทั้งหมด (คน) 300 600 870 1,100 1,130 1,130 

นิสิต ป.โท+ป.
เอก 

จ านวนหน่วยกิตที่ลงท้ังหมด 
(หน่วยกิต) 

640 995 1,090 1,090 1,090 1,090 

จ านวนนิสิตทั้งหมด (คน) 25 50 55 55 55 55 

จ านวน
อาจารย์ 

จ านวนอาจารย์ 
(ทั้งหมด) 

14 14 14 14 14 14 

จ านวนอาจารย์  
[ป.เอก+รศ. (ป.โท)] 

13 14 14 14 14 14 

จ านวน
หลักสตูร 

จ านวนหลักสูตร ป.ตร ี
สาขาการวางแผนโซอ่ปุทาน  

 

1  2 2 2 2 2 

จ านวนหลักสูตร 
บัณฑิตศึกษา 

2 2 2 2 2 2 

FTES 

หลักสูตร ป.ตรี 25 

หลักสูตรบัณฑิตศึกษำ 7.5 
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ภาคผนวก ข. ข้อมูลแผนการพัฒนาบคุลากร 
ประจ าปี 2565
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โครงกำรส่งเสริมศักยภำพกำรทํำงำนของบุคลำกร ประจํำปี 2565 ภำยใต้แผนงำนกำรพัฒนำขีดควำมสำมำรถ  
HR กลยุทธ์ที ่2: กำรพัฒนำขีดควำมสำมำรถของบุคลำกรให้มีควำมเป็นมืออำชีพ 

โครงกำร รูปแบบกำรดํำเนินโครงกำร กลุ่มเป้ำหมำย 
ระยะเวลำกำรจัด

โครงกำร 
โครงการส่งเสริมศักยภาพการท างานของบุคลากร  
1.1 โครงการอบรม “หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงกับการท างานและ

การด าเนินชีวิต” 
วิทยากร ดร.ธรรมนญู เฮงษฎีกุล 

ฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ อาจารย์และเจา้หน้าท่ี 28 ม.ค. 2565 

โครงการส่งเสริมศักยภาพการท างานของบุคลากร  
1.2 โครงการอบรม “Time Management for Work Planning” 

วิทยากร ดร.ธรรมนญู เฮงษฎีกุล 

ฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ อาจารย์และเจา้หน้าท่ี ก.ค. 2565 

โครงการส่งเสริมศักยภาพการท างานของบุคลากร  
1.3 โครงการอบรม “Growth Mindset for Performance Working” 

วิทยากร ดร.สุภาวณีย์ ทิมทอง 

ฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ อาจารย์และเจา้หน้าท่ี ก.ค. 2565 

โครงการส่งเสริมศักยภาพการท างานของบุคลากร  
1.4 โครงการอบรม “การพัฒนาบุคลิกภาพเพื่อการท างาน” 

วิทยากร (วิทยากรภายนอก) 

ฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ อาจารย์และเจา้หน้าท่ี 24 มิ.ย. 2565 

2. โครงการเตรียมความพร้อมเพื่อขอต าแหน่งทางวิชาการของสาย
วิชาการ  

ให้ค าปรึกษา บุคลากรสายวิชาการ ต.ค. 64 - ก.ย. 65 

3. โครงการส่งเสรมิการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนเพื่อเลื่อนต าแหน่งที่
สูงขึ้น 
วิทยากร (วิทยากรภายนอก) 

ฝึกอบรม บุคลากรสายสนับสนุน 2 มี.ค 2565 

4.  โครงการแลกเปลีย่นเรยีนรู้การท างานสายสนับสนุน 
 

KM Sharing บุคลากรสายสนับสนุน มี.ค. - พ.ค. 2565 
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โครงกำร รูปแบบกำรดํำเนินโครงกำร กลุ่มเป้ำหมำย 
ระยะเวลำกำรจัด

โครงกำร 
5. โครงการสมัมนาและศึกษาดูงานของบุคลากร 
5.1 การทบทวน SWOT ขององค์กร 
 
5.2 ศึกษาดูงานนอกสถานท่ี 

 
ฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ 

 
การศึกษาดูงาน 

 
อาจารย์และเจา้หน้าท่ี 

 
อาจารย์และเจา้หน้าท่ี 

 
29 มี.ค. 2565 

 
19 - 21 พ.ค 2565 

 

แผนการด าเนินงาน ปรับปรุง ณ 3 พฤษภาคม 2565 

โครงกำร/งำน 
ระยะเวลำดํำเนินงำน (2565) 

ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 
1. โครงการส่งเสริมศักยภาพการท างานของบุคลากร           

1.1 โครงการอบรม “หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงกับการท างานและการด าเนินชีวิต”          
1.2 โครงการอบรม “Time Management for Work Planning”          
1.3 โครงการอบรม “Growth Mindset for Performance Working”          
1.4 โครงการอบรม “การพัฒนาบุคลิกภาพเพื่อการท างาน”          

2. โครงการเตรียมความพร้อมเพื่อขอต าแหน่งทางวิชาการของสายวิชาการ          
3. โครงการส่งเสรมิการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนเพื่อเลื่อนต าแหน่งที่สูงข้ึน          
4. โครงการแลกเปลีย่นเรยีนรู้การท างานสายสนับสนุน          
5. โครงการสมัมนาและศึกษาดูงานของบุคลากร          

5.1 การทบทวน SWOT ขององค์กร          

5.2 ศึกษาดูงานนอกสถานท่ี          
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