


วิทยาลัยการจัดการเพื่อการพัฒนา
มหาวิทยาลัยทักษิณ



บทสรุปผู้บริหาร

แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลนี้ จัดทําข้ึนเพื่อเป็นแนวทางในการดําเนินและการบริหารบุคลากร
ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายของวิทยาลัยการจัดการเพื่อการพัฒนา โดยมุ่งเน้นการพัฒนา
ทักษะด้านการเรียนการสอน การวิจัย บริการวิชาการ การบริหารจัดการและการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ทํางาน เพื่อรองรับการเติบโตและความท้าทายของตลาดในอนาคตยกระดับสมรรถนะความเชี่ยวชาญและ
ความสามารถของบุคลากร มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อส่งเสริมพัฒนาศักยภาพและเพิ่มพูนสมรรถนะทางวิชาการ
ของบุคลากร และ 2) เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรของมหาวิทยาลัยมีความก้าวหน้าในสายงานของตน โดยมี
ยุทธศาสตร์ และเป้าหมายในพัฒนา ดังนี้

ยุทธศาสตร์ที่ 1 ส่งเสริมเพื่อเพิ่มสมรรถนะ หรือความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงงาน
เป้าหมายท่ี 1 บุคลากรสายวิชาการมีความเชี่ยวชาญด้านการเรียนการสอน และการวิจัย
เป้าหมายท่ี 2 บุคลากรสายสนับสนุนมีความเชี่ยวชาญด้านการปฏิบัติงาน

ยุทธศาสตร์ที่ 2 ส่งเสริมพัฒนาความรู้ ความเข้าใจในการบริหารหลักสูตรและองค์กร
เป้าหมายท่ี 1 บุคลากรมีความรู้ ความเข้าใจในการบริหารหลักสูตรและองค์กร

ยุทธศาสตร์ท่ี 3 การสร้างแรงจูงใจและการรักษาบุคลากรและการสนับสนุนด้านสุขภาพและความ
เป็นอยู่ท่ีดี

เป้าหมายท่ี 1 ลดอัตราการลาออกของบุคลากรลง
เป้าหมายท่ี 2 บุคลากรมีส่วนร่วมในกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพภายในองค์กร

จากยุทธศาสตร์และเป้าหมายของแผนพัฒนาบุคลากรฉบับนี้ คือการพัฒนาทักษะและเพิ่ม
สมรรถนะความเช่ียวชาญในด้านการเรียนการสอน การวิจัย การบริการวิชา การการบริหารจัดการและ
การเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานองค์กร รวมถึงการพัฒนาความสามารถในการแก้ไขปัญหาและตัดสินใจ
อย่างมีประสิทธิภาพ วิทยาลัยให้ความสําคัญในการทําให้แผนพัฒนานี้ประสบความสําเร็จและสร้างความ
เปลี่ยนแปลง โดยวิทยาลัยได้ให้การสนับสนุนทั้งเวลา งบประมาณพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ คนละ
30,000.00 บาท สายสนับสนุน คนละ 20,000.00 บาท งบประมาณสนับสนุนสําหรับการศึกษาดูงานทั้งใน
และต่างประเทศคนละ 35,000.00 บาท และคําแนะนําอื่น ๆ สําหรับการพัฒนาบุคลากร เพื่อจะส่งเสริม
สนับสนุนให้เกิดผลสัมฤธ์ิและสร้างความเปลี่ยนแปลงท่ียั่งยืนในองค์กร
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ส่วนท่ี 1 บริบทท่ัวไป

ประวัติความเป็นมา
วิทยาลัยการจัดการเพ่ือการพัฒนา มหาวิทยาลัยทักษิณได้รับการอนุมัติจัดตั้งจากสภามหาวิทยาลัย

ทักษิณ ในการประชุมคร้ังที่ 8/2549 เมื่อวันที่ 28 ตุลาคม พ.ศ.2549 ภายใต้ชื่อว่าวิทยาลัยการจัดการเพื่อการ
พัฒนา มหาวิทยาลัยทักษิณ (Management for Development College, Thaksin University) มีชื่อย่อว่า
TSU-MDC เป็นส่วนงานวิชาการของมหาวิทยาลัยทักษิณ มีฐานะเทียบเท่าคณะ อยู่ภายใต้การกํากับของ
มหาวิทยาลัย โดยเป็นหน่วยงานหารายได้ท่ีพึ่งพางบประมาณจากรายได้ของตนเองท้ังหมด

ในการก่อต้ังวิทยาลัยการจัดการเพื่อการพัฒนาในตอนแรกดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และ
วิชาการเฉพาะกลุ่มคนที่ปฏิบัติงานในองค์กรภายใต้ความร่วมมือ อาทิ กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น
กระทรวงมหาดไทย, สํานักงานตํารวจแห่งชาติ, บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน), กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
กระทรวงแรงงานและกระทรวงกลาโหม และต่อมาได้ขยายการศึกษาในกลุ่มเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เป็น
กําลังพลเพื่อพัฒนาประเทศชาติต่อไป

วิทยาลัยการจัดการเพ่ือการพัฒนา มหาวิทยาลัยทักษิณมุ่งมั่นที่จะผลิตบัณฑิตบนพ้ืนฐานการบูรณา
การศาสตร์ในด้านการบริหารงานตํารวจและกระบวนการยุติธรรมและด้านการจัดการเพื่อการพัฒนาท่ีมี
คุณภาพ มีอัตลักษณ์ท่ีตอบสนองความต้องการของสังคม ด้วยกระบวนการเรียนรู้ท่ีใช้ชุมชนเป็นฐาน

ปรัชญา ปณิธาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ

ปรัชญา : ปัญญา จริยธรรม นําการจัดการเพื่อการพัฒนาท่ียั่งยืน
ปณิธาน : วิทยาลัยจัดการตนเองเพ่ือสังคม
วิสัยทัศน์ : วิทยาลัยเด่นระดับชาติด้านการจัดการเพื่อการพัฒนาด้วยนวัตกรรมสังคม
พันธกิจ :

1. จัดการศึกษาเพื่อพัฒนากําลังคนขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศด้านการจัดการด้วย
สมรรถนะนวัตกรรม

2. สร้างผลงานวิจัยด้านการจัดการเพื่อการพัฒนาเชิงพื้นท่ีและการเพ่ิมขีดความสามารถใน
การแข่งขันของประเทศ

3. บริการวิชาการและถ่ายทอดความรู้เพื่อพัฒนาเศรษฐกิจสร้างคุณค่าและสังคมเดินหน้า
อย่างยั่งยืน

4. แปลงทรัพยากรทางวัฒนธรรมและภูมิปัญญาท้องถิ่นเป็นนวัตกรรมสังคม เพื่อการทํานุ
บํารุงศิลปะ วัฒนธรรม และยกระดับคุณภาพชีวิตในชุมชน

ค่านิยม : T = Teamwork (ทํางานเป็นทีม)
E = Excellence (มีความเป็นเลิศทางวิชาการ)
A = Acceleration (สารเร่งพลังบริการสังคม)
M = Management for Development (จัดการเพ่ือการพัฒนาท่ียั่งยืน)
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สมรรถนะหลัก : วิทยาลัยท่ีมีความเชี่ยวชาญในการเรียนการสอน การวิจัย และการบริการวิชาการ
ด้านการจัดการเพื่อการพัฒนาร่วมกับชุมชนและสังคม

วัฒนธรรมองค์การ (UMDC Culture)
: U = Unity มีน้ําหนึ่งใจเดียวกัน
M = Merit ช่วยเหลือเก้ือกูลกัน
D = Democracy เสมอภาคและเป็นประชาธิปไตย
C = Change พร้อมสู่การเปลี่ยนแปลง

แผนการรับนิสิต ปีการศึกษา 2567-2570

ช่ือ – ช่ือสกุล / แนวทางการพัฒนา
ปีการศึกษา

2567 2568 2569 2570
1. หลักสูตร รป.บ.การบริหารงานตํารวจและกระบวนการยุติธรรม 275 275 275 275

-ภาคปกติ 240 240 240 240
-ภาคพิเศษ 35 35 35 35

2. หลักสูตร กจ.บ.การจัดการสมัยใหม่ 80 80 80 120
-ภาคปกติ 80 80 80 80
-ภาคพิเศษ - - - 40

3. หลักสูตร รบ.การเมืองการปกครองดิจิทัล 80 80 80 120
-ภาคปกติ 80 80 80 80

4. หลักสูตร รป.ม.การบริหารงานภาครัฐและเอกชน - - 40 40

รวม 355 355 395 475

แผนอัตรากําลังบุคลากร ปีการศึกษา 2567 -2570

ตําแหน่ง
ปีการศึกษา

2567 2568 2569 2570
1. สายวิชาการ 13 13 15 15

1.1 คุณวุฒิปริญญาเอก 5 5 7 7
1.2 ตําแหน่งวิชาการสายวิชาการ 3 4 5 6

2. สายสนับสนุน 7 7 8 8
2.1 ตําแหน่งวิชาการสายวิชาการ 2 2 3 3

รวมพนักงานท้ังหมด 20 20 23 23
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ข้อมูลอาจารย์ผู้รับผิดชอบหลักสูตร (ประกอบการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร)
สายวิชาการ

หลักสูตร/ชื่ออาจารย์ผู้รับผิดชอบ คุณวุฒิการศึกษา อายุ อายุงาน ปีท่ีเกษียณ
หลักสูตร รป.บ.การบริหารงาน
ตํารวจฯ
-ผศ.ดร.วิลาสินี ธนพิทักษ์ ปริญญาเอก 44 11-7 2583
-อาจารย์ ดร.พิเชษฐ พิณทอง ปริญญาเอก 42 0-10 2585
-อาจารย์ ปริญญาโท
-อาจารย์ ปริญญาโท
-อาจารย์ ปริญญาโท

หลักสูตร กจ.บ.การจัดการสมัยใหม่
วิชาเอกการท่องเที่ยวและไมซ์
-อาจารย์ ดร.จารุวรรณ ทองเนื้อแข็ง ปริญญาเอก 41 3-6 2586
-อาจารย์ เสรี บุญรัตน์ ปริญญาโท 37 3-6 2590
-อาจารย์ ทักษ์สรณ์ธัญ กองพิมพ์ ปริญญาโท 33 0-1 2594

วิชาเอกการประกอบการทางสังคม
-อาจารย์ อรอนงค์ อําภา ปริญญาโท 44 1-11 2583
-อาจารย์ ปฐมภพ อ่อนอุ่น ปริญญาโท 28 0-1 2599
-อาจารย์ บุณวัทน์ ศรีขวัญ ปริญญาโท 31 0-1 2596
-อาจารย์ วิทยา ขาวขจร ปริญญาโท (อาจารย์ประจํา) 58 16-1 2569

วิชาเอกโลจิสติกส์
-อาจารย์ ดนวัต สีพุธสุข ปริญญาโท 35 1-3 2592
-อาจารย์ กฤตเมธ นพภาษี ปริญญาโท
-อาจารย์ นภาพร เทพรักษา ปริญญาโท 37 0-1 2590

หลักสูตร รบ.การเมืองการปกครองฯ
-อาจารย์ กรณ์พณัฎฐ์ ชนะชนม์ ปริญญาโท 35 0-2 2592
-อาจารย์ เสกศักด์ิ อยู่ดี ปริญญาโท 40 0-2 2587
-อาจารย์ ปริญญาโท
-อาจารย์ ปริญญาโท
-อาจารย์ ปริญญาโท

หลักสูตร รป.ม.รัฐประศาสนศาสตร์
-ผศ.ดร.ทวนธง ครุฑจ้อน ปริญญาเอก 47 2580
-ผศ.ดร.อภิวัฒน์ สมาธิ ปริญญาเอก 46 11-5 2581
-อาจารย์ ดร.วัชระวินภ์ คําเขียว ปริญญาเอก 47 0-2 2580
รวม 23 คน ปริญญาเอก จํานวน 6 คน ร้อยละ 26.09

ปริญญาโท จํานวน 17 คน ร้อยละ 73.91

หมายเหตุรับภาคเรียนที่ 2-2567
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สายสนับสนุน
หลักสูตร/ชื่ออาจารย์ผู้รับผิดชอบ คุณวุฒิ/ตําแหน่ง อายุ อายุงาน ปีท่ีเกษียณ
-นายกฤชณัท พรหมเสนะ ปริญญาโท/ชํานาญการ(หน.สนง) 40 14-7 2587
-นางปิยานุช จุฑาทิพรัตน์ ปริญญาตรี/ชํานาญการ 50 17-10 2577
-นางสาวพิชญ์สินี อรรถชัยพานิช ปริญญาตรี/ชํานาญการ 40 17-9 2587
-นายธิติพงษ์ เผ่าฟู ปริญญาตรี /น.วิชาการ 38 13 2589
-นางสาวนุชรินทร์ เที่ยงธรรม ปริญญาตรี/จ.บริหาร 31 6-6 2596
-นางสาวโสมรัศมิ์ พันธุฤกษ์ ปริญญาตรี/จ.บริหาร 35 2-1 2592
-นายรุ่งสุริยา เผ่าศรีเผือก ต่ํากว่าปริญญาตรี/ปฏิบัติการ 43 16-10 2584
-ประจําพัทลุง ปริญญาตรี
-ประจําสงขลา (งานวารสาร) ปริญญาตรี

โครงสร้างของหน่วยงาน

ภาพท่ี 1 โครงสร้างของหน่วยงาน
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โครงสร้างบริหาร

ภาพท่ี 2 โครงสร้างบริหาร
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ส่วนท่ี 2 แผนพัฒนาวิทยาลัย 2567-2570

1. ความสัมพันธ์ระหว่างแผนพัฒนาวิทยาลัยกับแผนกลยุทธ์ของมหาวิทยาลัย

ภาพท่ี 3 ความสัมพันธ์ระหว่างแผนพัฒนาวิทยาลัยกับแผนกลยุทธ์มหาวิทยาลัย

2. หมุดหมายท่ีสําคัญ กลยุทธ์ และตัวช้ีวัดท่ีสําคัญตามแผนพัฒนาวิทยาลัย พ.ศ.2567-2570

ภาพท่ี 4 เป้าหมาย กลยุทธ์ และตัวช้ีวัดท่ีสําคัญของหมุดหมายท่ี 1
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ภาพท่ี 5 เป้าหมาย กลยุทธ์ และตัวช้ีวัดท่ีสําคัญของหมุดหมายที่ 2

ภาพท่ี 6 เป้าหมาย กลยุทธ์ และตัวช้ีวัดท่ีสําคัญของหมุดหมายที่ 3
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ภาพท่ี 7 เป้าหมาย กลยุทธ์ และตัวช้ีวัดท่ีสําคัญของหมุดหมายที่ 4

ภาพท่ี 8 เป้าหมาย กลยุทธ์ และตัวช้ีวัดท่ีสําคัญของหมุดหมายที่ 5

3. การวิเคราะห์ข้อมูล
จากข้อมูลนิสิต ข้อมูลบุคลากร และแผนพัฒนาวิทยาลัย พ.ศ. 2567-2570 จะเห็นได้ว่า จํานวนนิสิต

เพิ่มมากข้ึนตามลําดับ มีการเพ่ิมหลักสูตร และสาขาวิชามากข้ึน จํานวนบุคลากรก็มีจํานวนเพิ่มมากข้ึน
ตามลําดับ จากการศึกษาวิเคราะห์ พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 31-40 ปี จํานวน 12 คน และ 41-
50 ปี จํานวน 9 คน ภายในอีก 2 ปีจะมีบุคลากรเกษียณอายุการปฏิบัติงาน จํานวน 1 คน
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ภาพที่ 9 แสดงอายุของบุคลากร

ภาพที่ 10 แสดงประเภทบุคลากร

ภาพที่ 11 แสดงตําแหน่งวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ
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ภาพที่ 12 แสดงตําแหน่งความเช่ียวของบุคลากรสายสนับสนุน

นอกจากนี้ ยังพบว่า บุคลากรสายวิชาการยังจบการศึกษาในระดับปริญญาโทมากกว่า ปริญญาเอก
เป็นพนักงานพิเศษมากกว่าพนักงานประจํา และมีตําแหน่งทางวิชาการยังน้อย จากยุทธศาสตร์ของ
มหาวิทยาลัยและวิทยาลัย จะเห็นได้ว่าตามแผนพัฒนาวิทยาลัย และทิศทางการพัฒนาบุคลากรตามยุทธ์
มหาวิทยาลัย จึงมีความจําเป็นท่ีจะต้องพัฒนาเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายและตัวช้ีวัดของวิทยาลัย และบริหารความ
เสี่ยงด้านบุคลากร ท่ีบุคลากรท่ีมีอายุน้อย และมีคุณสมบัติที่ยังไม่จบปริญญาเอก ยังมีตําแหน่งทางวิชาการ
น้อย ประสบการณ์การสอนก็ยังมีไม่มากนัก จากนโยบายของมหาวิทยาลัย ท่ีบุคลากรจะบรรจุบันเป็นพนักงาน
ประจําได้ ในสายวิชาการน้ัน จะต้องจบการศึกษาปริญญาเอก มีทักษะภาษาอังกฤษตามท่ีกําหนด และมีกรอบ
ระยะเวลาการเข้าสู่ตําแหน่งทางวิชาการ และจากแผนกลยุทธ์มหาวิทยาทักษิณ แผนพัฒนาวิทยาลัยการ
จัดการเพ่ือการพัฒนา ในวิสัยทัศน์ พันธกิจ สมรรถนะของวิทยาลัยและบุคลากร พร้อมทั้งบริบทของบุคลการ
วิทยาลัยการจัดการเพื่อการพัฒนา จะเห็นได้ว่า วิทยาลัยมีความจําเป็นที่จะต้องพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้อง
กับเหตุผลดังกล่าว จึงควรพัฒนาบุคลากร ในแผนพัฒนาบุคลากร 2567-2570 ดังนั้นจึงควรพัฒนาบุคลากร
ดังนี้ดังนี้

1. การสร้างความเช่ียวชาญด้านการจัดการเรียนการสอน เช่น เทคนิคการสอน การวิจัยชั้นเรียน การ
อบรม TPSF

2. การพัฒนาสู่ความเป็นสากลและการเข้าสู่ตําแหน่งท่ีสูงขึ้น เช่นภาษาอังกฤษ ทักษะคอมพิวเตอร์
3. การยกระดับบุคลากรด้านการวิจัยและบริการวิชาการ เช่น อบรมการยกระดับสรรถนะนักวิจัย

การบริการท่ีดี การวิเคราะห์งานและจัดทําคู่มือสําหรับการปฏิบัติงาน เป็นต้น
4. การสร้างเข้ารู้ความเข้าใจในการบริหารหลักสูตร (AUN QA) และบริหารองค์กร (EdPEx)
5. การสร้างความเชี่ยวชาญเฉพาะงานและเพิ่มสมรรถนะที่ปฏิบัติงานเพื่อการบรรลุเป้าหมายตาม

วิสัยทัศน์และพันธกิจของวิทยาลัย เช่น เข้าอบรม หรือเข้าศึกษา ดูงานในสถานประกอบการ หรือหน่วยงานท่ี
จัดอบรมพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาด้านทักษะการสร้างนวัตกรรมหรือการเป็นผู้ประกอบการ
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ส่วนท่ี 3
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล

บุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุนของวิทยาลัยการจัดการเพื่อการพัฒนา ถือเป็นกําลัง

สําคัญในการขับเคล่ือนพันธกิจต่าง ๆ ให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ หน่วยงานจะต้องมีกระบวนการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม และวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ของหน่วยงาน วิทยาลัย

มีกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้

ภาพที่ 13 กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล

1. การประเมินอัตรากําลังและขีดความสามารถ เป็นการประเมินอัตรากําลังและขีดความสามารถ
ของบุคลากร รวมทั้งปัญหาในปัจจุบัน ประเมินอัตรากําลังและ ขีดความสามารถของบุคลากรในปัจจุบัน แยก
ตามสายบุคลากร สาขาวิชา/หน่วยงาน และตามความเช่ียวชาญ รวมทั้งวิเคราะห์ปัญหาของการบริหาร
ทรัพยากรในปัจจุบัน

2. การคาดการณ์ความต้องการด้านทรัพยากรบุคคล การคาดการณ์ความต้องการด้านทรัพยากร
บุคคลที่ สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ วิเคราะห์ความต้องการด้าน อัตรากําลังจากแผนกลยุทธ์ แผนรับนิสิต FTES
ภาระงานในอนาคตทั้งด้านการเรียนการสอน การวิจัย และบริการ วิชาการ รวมทั้งการเกษียณอายุใน
ระยะเวลา 10 ปี เพื่อคํานวณอัตรากําลัง รวมทั้งวิเคราะห์ขีดความสามารถและ สมรรถนะหลัก เพื่อให้การ
ดําเนินการตามพันธกิจของวิทยาลัย บรรลุเป้าหมายที่กําหนดไว้ โดยมีแนวทางการดําเนินการ ดังนี้

1. การวิเคราะห์หลักสูตรและแนวทางการจัดการเรียนการสอนในอนาคต เพื่อนํามาวางแผน
อัตรากําลัง และขีดความสามารถให้สอดคล้อง
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2. การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีอย่างรอดเร็ว และอิทธิพลขอลเทคโนโลยีใหม่ เพื่อกําหนด
สมรรถนะหลัก ของบุคคลท่ีจะเข้ามาปฏิบัติงานให้ทันเหตุการณ์ปัจจุบันและอนาคตได้อย่างดี

3. การวิเคราะห์โครงสร้างอัตรากําลัง การแบ่งสายงาน ประเภทบุคลากร กระบวนการ
ทํางาน และระบบงาน เพื่อเป็นการกําหนดสายการปฏิบัติงานให้ชัดเจน เป็นการสนับสนุนให้ฝ่ายปฏิบัติ
สามารถเข้าใจใน ภาระงานที่รับผิดชอบและแนวทางในการพัฒนางานได้อย่างต่อเนื่องและยั่งยืน ตลอดจน
สนับสนุนให้บุคลากร ทํางานให้เป็นระบบทํางานทดแทนกันได้

4. ความคาดหวังต่อบุคลากรแห่งอนาคตและความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 2.3
การวิเคราะห์ช่องว่าง วิเคราะห์ช่องว่างระหว่างอัตรากําลังและขีดความสามารถของบุคลากรในปัจจุบัน กับ
ความต้องการด้านทรัพยากรบุคคลที่สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ เพื่อวางแผนด้านอัตรากําลังและขีด
ความสามารถ การฝึกอบรมและ พัฒนาบุคลากร และธํารงรักษาบุคลากร

4. การจัดทําแผนทรัพยากร การกําหนดกลยุทธ์ในการจัดการด้านทรัพยากรบุคคลมีด้วยกันหลายวิธี
เช่น กลยุทธ์การปรับโครงสร้าง (การลดจํานวนบุคลากร การจัดกลุ่ม/ออกแบบกระบวนการทํางานใหม่
การออกแบบระบบงานใหม่ เป็นต้น) กลยุทธ์ การฝึกอบรมและพัฒนาให้บุคลากรมีขีดความสามารถหรือ
สมรรถนะหลักท่ีต้องการ กลยุทธฺการสรรหา บุคลากรท่ีมีความสามารถตรงตามความต้องการเข้ามาทํางาน
และกลยุทธฺการร่วมมือกับหน่วยงานอื่น เพื่อการจัดการทรัพยากรบุคคลท่ีเหมาะสม จากนั้นจัดทําเป็นแผน
ทรัพยากรบุคคลที่สอดคล้องกับกลยุทธ์ พ.ศ. 2567-2570 และแผนปฏิบัติประจําปี ผ่านการเห็นชอบของ
กรรมการประจําวิทยาลัย สื่อสารแผน ให้กับบุคลากร เพ่ือดําเนินการตามแผน และให้เป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน รวมทั้งจัดทําแผนพัฒนาศักยภาพบุคลากรรายบุคคล วิทยาลัยฯกํากับติดตามการดําเนินงานตามแผน
ที่กําหนดไว้ ประเมินกระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคลและปรับปรุงแผนตามวงจรคุณภาพ PDCA เพื่อให้มี
ความเหมาะสมกับสถานการณ์จริง โดยยึดหลักความถูกต้อง ความโปร่งใส ความประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ต่อองค์กร ซ่ึงดําเนินการในรูปแบบของ คณะกรรมการ

5. การสรรหาบุคลากร การสรรหาบุคลากร มีลักษณะการแบ่งสายงาน ได้แก่ สายวิชาการและสาย
สนับสนุน หรือแบ่งตาม สถานภาพเป็น พนักงานมหาวิทยาลัยและพนักงานพิเศษ กระบวนการสรรหาบุคลากร
มีเป้าหมายเพื่อให้ได้บุคลากร ที่มีความรู้ ความสามารถ และทักษะตรงกับตําแหน่งงาน เข้ามาทํางานในเวลาที่
เหมาะสม รวมท้ังทัศนคติที่ดีต่อหน่วยงานและต่อการทํางาน โดยมีแนวทางการดําเนินงาน ดังน้ี 1) จัดทํา Job
description ของตําแหน่งงาน และ Job design process เพื่อกําหนดคุณสมบัติของผู้ที่เหมาะสมกับงานและ
สนับสนุนการบรรลุเป้าหมายของคณะ 2) กําหนดเกณฑ์การคัดเลือก เช่น ความรู้ ทักษะ ประสบการณ์
คุณลักษณะที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กร 3) วิธีการรับสมัครบุคลากรท่ีเหมาะสม เช่น ประกาศผ่านเว็บไซต์
ของมหาวิทยาลัยทักษิณ และประกาศ ทาง Social media เป็นต้น 4) กําหนดวิธีการคัดเลือก ได้แก่ การสอบ
ข้อเขียนและสอบสัมภาษณ์ การทดสอบทักษะตามตําแหน่ง เช่น ทักษะการสอน การใช้คอมพิวเตอร์ การตรวจ
สุขภาพจิต และการตรวจสอบประวัติ เป็นต้นไป 5) ดําเนินการคัดเลือกโดยคณะกรรมการที่ได้รับการแต่งตั้ง
โดยใช้เกณฑ์และวิธีการคัดเลือกตามท่ีกําหนดไว้ 6) บรรจุเป็นบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ตามกฎระเบียบ
ของมหาวิทยาลัยทักษิณ 7) ปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ให้การต้อนรับท่ีประทับใจ มีการแนะนําองค์กร กฎระเบียบ
ลักษณะงานและ จรรยาบรรณในการทํางาน รวมท้ังมีพ่ีเลี้ยงดูแลให้คําปรึกษาอย่างใกล้ชิด จัดหาสถานท่ีวัสดุ
อุปกรณ์สําหรับการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่อย่างเหมาะสมและเพียงพอ 8) มีการดูแลสภาพแวดล้อมท้ัง
ภายในและภายนอกให้มีความปลอดภัยและสะดวกสบายในการปฏิบัติงาน เช่น ห้องพักส่วนตัว วัสดุอุปกรณ์
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สํานักงาน วัสดุคอมพิวเตอร์ ห้องพักผ่อน มีหน่วยงานและเจ้าหน้าที่ให้ข้อมูล อํานวยความสะดวกด้านต่าง ๆ
อย่างเพียงพอ

6. การรักษาการบุคลากรและสร้างความผูกพัน วิทยาลัยฯ มีแนวทางในการรักษาการบุคลากร
โดยการให้ความสําคัญกับบุคลากรผ่านกลไกต่าง ๆ ดังนี้ 1) การจัดทําแผนทรัพยากรบุคคลท่ีสนับสนุนให้
บุคลากรได้ปฏิบัติงานท่ีมีคุณค่า และพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพในการปฏิบัติงานในหน้าท่ี รวมถึงการรองรับ
การเปล่ียนแปลง ตอบสนองนโยบายของรัฐบาล และนโยบายของมหาวิทยาลัยทักษิณ 2) การให้บุคลากรมี
ส่วนร่วมในการจัดทําแผนกลยุทธ์ เพื่อร่วมกันวางแนวทางพัฒนาวิทยาลัยฯ 3) การกําหนดภาระงานท่ีชัดเจน
เพื่อให้บุคลากรรู้ขอบเขตหน้าที่ของตนเอง และทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 4) การสนับสนุนงบประมาณใน
การเข้าประชุมสัมมนา ฝึกอบรมทั้งในและต่างประเทศ เพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีความก้าวหน้าตามสายงานและ
การเข้าสู่ตําแหน่งท่ีสูงข้ึน สนับสนุนงบประมาณสําหรับสร้างผลงานวิจัย/ นวัตกรรมเพื่อสนับสนุนการเรียนการ
สอนและวิจัย ตามยุทธศาสตร์ของวิทยาลัยฯ และสนับสนุนการให้บุคลากรทํางาน ด้านบริการวิชาการ
ตลอดจนการสนับสนุนการนําเสนอผลงานทางวิชาการทั้งในและต่างประเทศ 5) การให้ค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ 6) การประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเป็นธรรมและโปร่งใส่ 7) การจัดสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมและ
ปลอดภัยต่อการทํางาน การส่งเสริมให้บุคลากรมีการแลกเปลี่ยนในรูปแบบของการจัดการความรู้ในองค์กร ท้ัง
สายวิชาการ และสายสนับสนุน 8) การจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ในวิทยาลัยอย่างต่อเนื่อง เช่น การทาน
อาหารเที่ยงร่วมกัน การแสดงความยินหรืออวยพรวันเกิด เป็นต้น 9) การยกย่องเชิดชูเกียรติ 10) มีช่องทาง
การสื่อสารกับบุคลากรหลากหลายช่องทาง เพื่อให้บุคลากรเข้าถึงข้อมูลข่าวสารของคณะ เช่น line กลุ่ม
เว็บไซด์วิทยาลัย การประชุมบุคลากร

7. การพัฒนาบุคลากรและความก้าวหน้าทางอาชีพ เป้าหมายของการพัฒนาบุคลากรของวิทยาลัย
เพื่อทําให้บุคลากรมีสมรรถนะสูงข้ึน มีแรงจูงใจ มีความพร้อม ทางด้านความรู้และทักษะ สามารถรองรับการ
เปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้น เช่น การเปล่ียนแปลงทางด้านกฎระเบียบ การเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กร และความ
ซับซ้อนของงานท่ีปรับเปล่ียนใหม่ เป็นต้น รวมทั้งการสนับสนุนให้องค์กร บรรลุเป้าหมายท่ีกําหนดไว้
การพัฒนาบุคลากรยังเป็นโอกาสในการสร้างความก้าวหน้าทางวิชาชีพ เน่ืองจากมีศักยภาพและความพร้อม
สามารถทํางานในตําแหน่งงานใหม่ที่ก้าวหน้าขึ้นได้ และเป็นปัจจัยหน่ึงที่สร้างความผูกพันของบุคลากรกับ
หน่วยงาน ในการพัฒนาบุคลากร วิทยาลัยได้วิเคราะห์ทักษะและสมรรถนะของบุคลากรในปัจจุบัน และได้
กําหนด ทักษะหรือสมรรถนะที่บุคลากรในแต่ละกลุ่มงานควรมี เพ่ือรองรับการบรรลุเป้าหมายขององค์กร
จากนั้นนํามาทํา แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) โดยมีนโยบายให้การเรียนรู้เป็นส่วนหนึ่งของการทํางาน
ของบุคลากร เพ่ือพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยการสนับสนุนงบประมาณและเวลาใน
การพัฒนาตนเอง กําหนดให้บุคลากรทุกระดับต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง มีการติดตามและ
ประเมินผลการพัฒนา โดยมีตัวชี้วัดที่ชัดเจน

8. การประเมินผลการปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นเครื่องมือหนึ่งในการพัฒนา
บุคลากร และการเล่ือนตําแหน่งให้สูงขึ้น การประเมินผลการปฏิบัติงานประกอบด้วย 1) การวางแผน โดยการ
ทําความตกลงร่วมกันระหว่างผู้บริหารและบุคลากรในการกําหนดภาระงานที่รับผิดชอบ และกําหนดตัววัดผล
การดําเนินงาน 2) กํากับ ติดตาม และประเมินผลการปฏิบัติงานทุก 6 เดือน โดยคณะกรรมการประเมินผล
การปฏิบัติงาน พร้อมท้ังให้ข้อมูลป้อนกลับที่ระบุสมรรถนะท่ีต้องได้รับการพัฒนาธีการพัฒนาและระยะเวลาให้
บุคลากร รับทราบ เพื่อให้บุคลากรนําไปพัฒนาต่อไป 3) หากเห็นว่าการประเมินไม่เป็นธรรมสามารถอุธรผ
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ลการประเมินได้ 4) ทบทวนกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานและสมรรถนะของบุคลากรรายบุคคลและ
ในภาพรวม เพื่อให้มั่นใจว่าการปฏิบัติงานของบุคลากรสามารถสนับสนุนการบรรลุเป้าหมายของวิทยาลัยฯ

9 ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ วิทยาลัยฯ พิจารณาการจ่ายค่าตอบแทนโดยการอิงกับผลการ
ประเมินการปฏิบัติงาน และตามเกณฑ์ที่มหาวิทยาลัยกําหนด และแจ้งผลการข้ึนเงินเดือนให้ทราบรายบุคคล
กําหนดผลประโยชน์ตามสิทธิ์ที่พึงได้ รวมทั้งจัดสรรงบประมาณเพื่อเป็นสวัสดิการ เช่น ค่าประกันสุขภาพ
ค่าตรวจสุขภาพประจําปี การลาเพื่อเพ่ิมพูนความรู้ นอกจากการให้ค่าตอบแทนเป็นตัวเงินแล้ว ยังมีการให้
ตอบแทนหรือสวัสดิการที่ไม่ได้เป็นตัวเงิน เช่น สภาพแวดล้อม และสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางานท่ี
เพียงพอและเหมาะสม การได้รับโอกาสในการทํางานที่ท้าทาย การรับการยกย่องชมเชย เป็นต้น การให้การ
ยอมรับบุคลากรและการยกย่องชมเชย มีเป้าหมายเพ่ือให้บุคลากรได้ทราบว่าการปฏิบัติงาน ของตนสร้าง
คุณค่าที่ดีให้กับองค์กรสนับสนุนการบรรลุเป้าหมายขององค์กร เป็นการสร้างแรงจูงใจในการทํางาน และสร้าง
ความผูกพันของบุคลากร การยกย่องชมเชยสามรถทําได้ทั้งแบบเป็นทางการ เช่น การประกาศเกียรติคุณ
อาจารย์ตัวอย่างด้านการเรียนการสอน และทางด้านงานวิจัย ผ่านเว็บไซต์ของคณะฯ และช่องทาง Social
media ให้ทราบโดยทั่วถึง เป็นต้น และแบบไม่เป็นทางการ เช่น การกล่าวช่ืนชมต่อหน้า การขอบคุณ เป็นต้น

ด้าน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์
สายวิชาการ สาย

สนับสนุนพนักงาน พนักงานพิเศษ
สุขภาพ การตรวจสุขภาพประจําปี   

การประกันสุขภาพกลุ่ม   
กองทุนประกันสังคม   
การเยี่ยมไข้   
ประกันชีวิตและอุบัติเหตุ   

การพัฒนา
ตนเอง

ฝึกอบรม   
ศึกษาดูงาน   
ศึกษาต่อ   
ปฏิบัติงานวิจัย   
แลกเปลี่ยนประสบการณ์การทํางาน   

ค่าตอบแทน ปฏิบัติงานนอกเวลา   
การเผยแพร่ผลงาน งานสร้างสรรค์   
เงินประจําตําแหน่ง   
กองทุนสํารองเล้ียงชีพ   

อ่ืน ๆ สวัสดิการบ้านพัก   
สวัสดิการสินเชื่อเคหะดอกเบ้ียตํ่า   
สวัสดิการสงเคราะห์ผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยและ
ครอบครัว

  

วันหยุดพักผ่อนประจําปี/สิทธิการลา   
เกษียณอายุ   
กิจกรรมสังสรรค์ปีใหม่ของวิทยาลัย   
ค่าตอบแทนพิเศษ (โบนัส)   
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ส่วนท่ี 4
แผนพัฒนาบุคลากรระยะ 4 ปี (พ.ศ. 2567–2570)

และประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2568
1. นโยบายด้านการพัฒนาบุคลากร
วิทยาลัยได้ตระหนักในความสําคัญของแผนพัฒนาบุคลากรโดยรวม เพื่อใช้เป็นแนวทางในการ

ดําเนินงานด้านการพัฒนาบุคลากร และเพื่อให้บุคลากรของวิทยาลัย มีทักษะ ความรู้ คุณธรรม และจริยธรรม
ในการปฏิบัติในการปฏิบัติงาน ให้เป็นไปตามแผนพัฒนาวิทยาลัย ปี 2567-2570 และแผนกลยุทธ์
มหาวิทยาลัย และด้วยเหตุท่ีวิทยาลัยต้องปฏิบัติงานตามคํารับรองการปฏิบัติงาน มีการกําหนดเป้าหมาย
ผลลัพธ์ ของแผนพัฒนาบุคลากร อันประกอบด้วย ลักษณะและความหมาย ดังต่อไปนี้

- แผนพัฒนาบุคลากร หมายถึง แนวทาง กลยุทธ์ หรือยุทธศาสตร์ของสถาบันในการพัฒนาบุคลากร
ของสถาบันตามสาขาวิชาชีพ เพื่อธํารงรักษาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพให้อยู่คู่องค์กรตลอดไป

- บุคลากร หมายถึง บุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
1. บุคลากรสายวิชาการ ได้แก่ อาจารย์ที่สังกัดวิทยาลัยการจัดการเพื่อการพัฒนา ทั้งที่เป็น

พนักงาน และพนักงานพิเศษ
2. บุคลากรสายสนับสนุน ได้แก่ บุคลากรที่ปฏิบัติหน้าท่ีสนับสนุนงานวิชาการ ที่ปฏิบัติงาน

ในสํานักงานตามสายงานและตําแหน่งหน้าที่ เช่น นักวิชาการ เจ้าหน้าบริหาร เป็นต้น
- ความเสี่ยงจากการสูญเสียบุคลากรสําคัญ หมายถึง การสูญเสียพนักงานที่มีความรู้ ความสามารถ

หรือประสบการณ์เฉพาะทางที่สําคัญต่อองค์กร ซ่ึงอาจทําให้กระบวนการทํางานขาดความต่อเนื่องหรือมี
ปัญหาในการดําเนินการ อันประกอบด้วย

1. ความเสี่ยงจากการสรรหาและคัดเลือกพนักงาน ได้แก่ การสรรหาและคัดเลือกพนักงานท่ี
ไม่เหมาะสม หรือไม่สอดคล้องกับความต้องการขององค์กร อาจทําให้เกิดความไม่เหมาะสมในตําแหน่งงาน
และส่งผลต่อคุณภาพของการทํางาน

2. ความเสี่ยงจากการขาดการฝึกอบรมและพัฒนา ได้แก่ หากองค์กรขาดการลงทุนในการ
ฝึกอบรมและพัฒนาทักษะของพนักงาน อาจทําให้พนักงานไม่มีความรู้และทักษะที่เพียงพอที่จะตอบสนองต่อ
การเปล่ียนแปลงหรือความท้าทายใหม่ ๆ

3. ความเสี่ยงจากการขาดแรงจูงใจ ได้แก่ พนักงานท่ีขาดแรงจูงใจหรือไม่มีความสุขในงานที่
ทําอาจมีประสิทธิภาพการทํางานท่ีต่ํา และอาจนําไปสู่การลาออกหรือความไม่ต่อเนื่องในงาน

4. ความเสี่ยงจากการบริหารจัดการที่ไม่ดี ได้แก่ การบริหารจัดการบุคลากรที่ไม่ดี อาจ
นําไปสู่ความขัดแย้งในที่ทํางาน การขาดความร่วมมือ หรือการละเมิดนโยบายและกฎระเบียบขององค์กร

การจัดการความเส่ียงด้านบุคลากรเป็นส่ิงสําคัญที่องค์กรต้องให้ความสําคัญ เพ่ือให้มั่นใจได้ว่าองค์กร
จะมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพและสามารถทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพในระยะยาว

2. วัตถุประสงค์ของแผนการพัฒนาบุคลากร
2.1 เพื่อส่งเสริมพัฒนาศักยภาพและเพิ่มพูนสมรรถนะทางวิชาการของบุคลากร
2.2 เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรของมหาวิทยาลัยมีความก้าวหน้าในสายงานของตน
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3. ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ ตัวช้ีวัดความสําเร็จและค่าเป้าหมายของหน่วยงาน

ตัวชี้วัด
ค่าเป้าหมาย

2567 2568 2569 2570

ยุทธศาสตร์ที่ 1 ส่งเสริมเพ่ือเพิ่มสมรรถนะ หรือความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงงาน
เป้าหมายท่ี 1 บุคลากรสายวิชาการมีความเชี่ยวชาญด้านการเรียนการสอน และการวิจัย

ร้อยละของได้เข้ารับการอบรม TPSF และผ่านระดับ 2 50 50 100 100
ร้อยละของบุคลากรสายวิชาการได้เข้ารับการอบรมยกระดับนักวิจัย 1 1 1 1
ร้อยละของบุคลากรสายวิชาการศึกษาดูงานหรือเข้าร่วมพัฒนากับหน่วยงานภายนอก 2 2 3 4
ระดับความพึงพอใจการจัดการเรียนการสอน 5 5 10 15
ร้อยละของผลงานวิจัย งานสร้างสรรท่ีได้รับการเผยแพร่ 30 40 60 80
ร้อยละของบุคลากรได้รับการศึกษาต่อในระดับที่สูงข้ึน 10 15 20 25
ร้อยละของบุคลากรมีตําแหน่งทางวิชาการเพ่ิมข้ึน 10 15 20 25

เป้าหมายท่ี 2 บุคลากรสายสนับสนุนมีความเช่ียวชาญด้านการปฏิบัติงาน
ร้อยละของได้เข้ารับการอบรมด้านการบริการ หรือเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน 50 50 100 100
ร้อยละของบุคลากรศึกษาดูงานหรือเข้าร่วมพัฒนากับหน่วยงานภายนอก 2 2 3 4
ระดับความพึงพอใจการให้บริการของการบริการวิชาการ/ การบริการของหน่วยงาน 5 5 10 15
ร้อยละของบุคลากรสายสนับสนุนมีตําแหน่งท่ีสูงข้ึนเพ่ิมขึ้น 5 10 15 20

ยุทธศาสตร์ที่ 2 ส่งเสริมพัฒนาความรู้ ความเข้าใจในการบริหารหลักสูตรและองค์กร
เป้าหมายท่ี 1 บุคลากรมีความรู้ ความเข้าใจในการบริหารหลักสูตรและองค์กร

ร้อยละของบุคลากรได้เข้าอบรมหลักสูตรท่ีเก่ียวข้อกับการบริหารหลักสูตร (AUN-QA) 50 50 100 100
ร้อยละของบุคลากรได้เข้าอบรมหลักสูตรท่ีเก่ียวข้อกับการบริหารองค์กร (EdPEx-) 1 1 1 1
ร้อยละของบุคลากรสายวิชาการศึกษาดูงานหรือเข้าร่วมพัฒนากับหน่วยงานภายนอก 2 2 3 4
ระดับความพึงพอใจการจัดการเรียนการสอน 5 5 10 15
ร้อยละของผลงานวิจัย งานสร้างสรรท่ีได้รับการเผยแพร่ 30 40 60 80
ระดับการรับรู้และภาพลักษณ์ขององค์กร 4.25 4.35 4.45 4.50

ยุทธศาสตร์ที่ 3 การสร้างแรงจูงใจและการรักษาบุคลากร และการสนับสนุนด้านสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดี
เป้าหมายท่ี 1 ลดอัตราการลาออกของบุคลากรลง

ร้อยละการลาออกและคงอยู่ของบุคลากรในแต่ละปี 10/90 7/93 5/95 2/98
ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 4.00 4.25 4.35 4.40
จํานวนบุคลากรที่ได้รับการเลื่อนตําแหน่งหรือได้รับรางวัล 2 3 4 5

เป้าหมายท่ี 2 บุคลากรมีส่วนร่วมในกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพภายในองค์กร
ร้อยละของบุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพ 80 85 90 100
ระดับความผูกพันของบุคลากร 4.30 4.45 4.50 4.55
ดัชนีความผูกพันของบุคลากร (คะแนนเต็ม 100 คะแนน) 80 82 84 85
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4. แผนการพัฒนาบุคลากร ระยะ 4 ปี (พ.ศ. 2567 – 2570)

ท่ี กิจกรรม/โครงการ กลุ่มเป้าหมาย ผู้รับผิดชอบ
จํานวนกิจกรรม / ปีงบประมาณ พ.ศ.
2567 2568 2569 2570

ยุทธศาสตร์ที่ 1 ส่งเสริมเพ่ือเพิ่มสมรรถนะ หรือความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานและความเป็นสากล
เป้าหมายท่ี 1 บุคลากรสายวิชาการมีความเชี่ยวชาญด้านการเรียนการสอน และการวิจัย

1 โครงการพัฒนาบุคลากรด้านการศึกษาต่อของบุคลากรสายวิชาการ บุคลากรสายวิชาการ งานบุคลากร 0 1 1 1
เป้าหมายท่ี 2 บุคลากรสายสนับสนุนมีความเช่ียวชาญด้านการปฏิบัติงาน

2 โครงการพัฒนาความพร้อมของบุคลากรสายสนับสนุนและสายวิชาการในการเข้าสู่
ตําแหน่งท่ีสูงขึ้น

บุคลากรวิทยาลัย งานบุคลากร - 2 2 2

3 โครงการส่งเสริมพัฒนาบุคลากรสายวิชาการอบรม TPSF (TPSF ระดับ 2) บุคลากรสายวิชาการ งานบุคลากร 1 1 1 1
4 โครงการส่งเสริมพัฒนาบุคลากรสายวิชาการอบรม CWIE บุคลากรสายวิชาการ งานบุคลากร
5 โครงการส่งเสริมพัฒนาบุคลากรสายวิชาการด้านการวิจัยหรือยกระดับความชํานาญด้าน

การวิจัย
บุคลากรสายวิชาการ งานบุคลากร 1 1 1 1

6 โครงการส่งเสริมพัฒนาบุคลากรด้านภาษาต่างเทศ (อังกฤษ) บุคลากรวิทยาลัย งานบุคลากร 1 1 1 1
7 โครงการส่งเสริมพัฒนาบุคลากรด้านคอมพิวเตอร์ บุคลากรสายสนับสนุน งานบุคลากร 1 1 1 1

ยุทธศาสตร์ที่ 2 ส่งเสริมพัฒนาความรู้ ความเข้าใจในการบริหารหลักสูตรและองค์กร
เป้าหมายท่ี 1 บุคลากรมีความรู้ ความเข้าใจในการบริหารหลักสูตรและองค์กร

8 โครงการส่งเสริมพัฒนาบุคลากรด้านการบริหารหลักสูตร (AUN-QA) อาจารย์ผู้รับผิดชอบหลักสูตร งานบุคลากร - 1 1 1
9 โครงการส่งเสริมพัฒนาบุคลากรด้านการบริหารองค์กร (EdPEx) ผู้บริหาร งานบุคลากร - 1 1 1

ยุทธศาสตร์ที่ 3 การสร้างแรงจูงใจและการรักษาบุคลากร และการสนับสนุนด้านสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดี
เป้าหมายท่ี 1 ลดอัตราการลาออกของบุคลากรลง

10 โครงการศึกษาดูงานในและต่างประเทศ บุคลากรวิทยาลัย งานบุคลากร 1 1 1 1
11 โครงการกิจกรรมสานสัมพันธ์ภายในองค์กร (การทําบุญ กิจกรรมกีฬา) บุคลากรวิทยาลัย งานบุคลากร 1 1 1 1
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ท่ี กิจกรรม/โครงการ กลุ่มเป้าหมาย ผู้รับผิดชอบ
จํานวนกิจกรรม / ปีงบประมาณ พ.ศ.
2567 2568 2569 2570

ยุทธศาสตร์ที่ 3 การสร้างแรงจูงใจและการรักษาบุคลากร และการสนับสนุนด้านสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดี
เป้าหมายท่ี 2 บุคลากรมีส่วนร่วมในกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพและการสร้างบรรยากาศการทํางานภายในองค์กร

12 กิจกรรมตรวจสุขภาพประจําปี บุคลากรวิทยาลัย งานบุคลากร 1 1 1 1
13 กิจกรรมการให้รางวัล ยกย่อง ชมเชยบุคลากรที่ได้รับรางวัล และวันเกิด บุคลากรวิทยาลัย งานบุคลากร 1 1 1 1
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ส่วนท่ี 5
แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล

แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan หรือ IDP) เป็นแผนงานที่ใช้ในการ
วางแผนพัฒนาทักษะ ความรู้และความสามารถของบุคลากรให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายส่วน
บุคคลและเป้าหมายขององค์กร ประกอบไปด้วย ข้อมูลส่วนบุคคล: ข้อมูลพื้นฐานของบุคคลที่เกี่ยวข้อง เช่น
ชื่อ ตําแหน่ง วันท่ีเข้าร่วมองค์กร การประเมินทักษะปัจจุบัน: การระบุทักษะและความสามารถท่ีบุคคลมีอยู่ใน
ปัจจุบัน และประเมินระดับของทักษะเหล่านั้น เป้าหมายการพัฒนา: กําหนดเป้าหมายท่ีชัดเจนเก่ียวกับทักษะ
และความรู้ท่ีต้องการพัฒนาโดยเป้าหมายนี้ควรสอดคล้องกับทั้งความต้องการส่วนบุคคลและเป้าหมายของ
องค์กร วิธีการพัฒนา: ระบุวิธีการหรือกลยุทธ์ท่ีใช้ในการพัฒนาทักษะ เช่น การฝึกอบรม การสัมมนา
การมอบหมายงานท่ีท้าทาย หรือการให้คําปรึกษาจากผู้เชี่ยวชาญ กรอบเวลา: กําหนดระยะเวลาที่ชัดเจนใน
การบรรลุเป้าหมายการพัฒนา และการประเมินผลและติดตามผล: วิธีการในการวัดผลความก้าวหน้าและ
การปรับแผนพัฒนาเมื่อจําเป็นรวมถึงการติดตามความสําเร็จของแผนพัฒนา

การพัฒนาบุคลากรของวิทยาลัยการจัดการเพื่อการพัฒนา ถือเป็นกําลังสําคัญในการขับเคล่ือน
ภารกิจต่าง ๆ ให้บรรลุผลสําเร็จ การส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใ์ห้เหมาะสมย่อมส่งผลให้เกิด
ต่อประสิทธิผลสูงสุดแก่องค์กร ทําให้จําเป็นต้องมีการวางแผนพัฒนาและบริหารทรัพยากรบุคคล แผนพัฒนา
บุคลากร จะเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพด้านทักษะ ความชํานาญในงาน สามารถทําได้โดยวิธีการฝึกอบรม
ศึกษาดูงาน ร่วมสัมมนา เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ และมุ่งไปสู่ความสําเร็จตาม เป้าหมายของ
องค์กร จึงได้กําหนดเป็นกิจกรรม โครงการ และแผนพัฒนาบุคลากร ดังนี้

1 แผนการเข้าสู่ตําแหน่งท่ีสูงข้ึน (ทางวิชาการ / ชํานาญการ) ปีการศึกษา 2567-2570

ท่ี ช่ือ-ช่ือสกุลบุคากร ตําแหน่งปัจจุบัน ตําแหน่งท่ีสูงข้ึน
เป้าหมาย

2567 2568 2569 2570
สายวิชาการ

1 นางสาววิลาสินี ธนพิทักษ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ 
2 นายพิเชษฐ พิณทอง อาจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
3  อาจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์

5  อาจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์

6 นางจารุวรรณ ทองเนื้อแข็ง อาจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
7 นายเสรี บุญรัตน์ อาจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
8 นายทักษ์สรณ์ธัญ กองพิมพ์ อาจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
9 นางสาวอรอนงค์ อําภา อาจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
10 นายปฐมภพ อ่อนอุ่น อาจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
11 นายบุณวัทน์ ศรีขวัญ อาจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
12 นายวิทยา ขาวขจร อาจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
13 นายดนวัต สีพุธสุข อาจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
14 นายกฤตเมธ นพภาษี อาจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
15 นางสาวนภาพร เทพรักษา อาจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
16 นางสาวกรณ์พณัฎฐ์ ชนะชนม์ อาจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
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17 นายเสกศักด์ิ อยู่ดี อาจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
18  อาจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์

19  อาจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์

20  อาจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์

21 นายทวนธง ครุฑจ้อน ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์

ท่ี ช่ือ-ช่ือสกุลบุคากร ตําแหน่งปัจจุบัน ตําแหน่งท่ีสูงข้ึน
เป้าหมาย

2567 2568 2569 2570
22 นายอภิวัฒน์ สมาธิ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ 
23 นายวัชระวินภ์ คําเขียว อาจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
สายสนับสนุน

1 นายกฤชณัท พรหมเสนะ ชํานาญการ ชํานาญการพิเศษ

2 นางปิยานุช จุฑาทิพรัตน์ จบ.ชํานาญการ ชํานาญการพิเศษ

3 นางสาวพิชญ์สินี อรรถชัยพานิช นักวิชาการ ชํานาญการ ชํานาญการพิเศษ

4 นายธิติพงษ์ เผ่าฟู นักวิชาการ ชํานาญการ
5 นางสาวนุชรินทร์ เที่ยงธรรม จ.บริหารงาน ชํานาญการ
6 นางสาวโสมรัศมิ์ พันธุฤกษ์ จ.บริหารงาน ชํานาญการ
7 นายรุ่งสุริยา เผ่าศรีเผือก จ.ปฎิบัติการ ชํานาญการ
8  ชํานาญการ
9  ชํานาญการ

2. แผนการพัฒนาตนเองเพื่อพัฒนาหรือยกระดับสมรรถนะตามแผนพัฒนาวิทยาลัย (พ.ศ. 2567-2570) และ
การสนับสนุนความเช่ียวชาญงานประจํา

ท่ี ช่ือ-ช่ือสกุลบุคากร
เป้าหมาย

TPSF วิจัย ภาษา CWIE AUN-QA EdPEx เพิ่มความเชี่ยวชาญ
สายวิชาการ

1 นางสาววิลาสินี ธนพิทักษ์ 2568 2568 2568 2567 2568 2568 การเขียนหนังสือ ตํารา

2 นายพิเชษฐ พิณทอง 2568 2568 2570 2567 2568 2568 การเขียนหนังสือ ตํารา

3 
5 
6 นางจารุวรรณ ทองเนื้อแข็ง 2568 2568 2568 2567 2568 2568 มัคคุเทศก์

7 นายเสรี บุญรัตน์ 2568 2568 2568 2567 2568 2568 CBTการท่องเท่ียว

8 นายทักษ์สรณ์ธัญ กองพิมพ์ 2567 2567 2568 2568 2568 2568 ผู้ประเมินด้านการส่องเที่ยว

9 นางสาวอรอนงค์ อําภา 2568 2568 2568 2567 2568 2568 การตลาดดิจิทัล

10 นายปฐมภพ อ่อนอุ่น 2567 2567 2567 2568 2568 2568 ผู้ประกอบการสังคม

11 นายบุณวัทน์ ศรีขวัญ 2567 2567 2568 2568 2568 2568 ผู้เช่ียวชาญด้านการวิจัย

12 นายวิทยา ขาวขจร 2568 2567 2568 2568 2568 2568

13 นายดนวัต สีพุธสุข 2568 2568 2568 2567 2568 2568 โลจิสติกส์

14 นายกฤตเมธ นพภาษี 2567 2567 2568 2568 2568 2568 ผู้เช่ียวชาญคลังสินค้า

15 นายนภาพร เทพรักษา 2567 2567 2568 2568 2568 2568 บริหารธุรกิจ
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16 นายสาวกรณ์พณัฎฐ์ ชนะชนม์ 2567 2567 2568 2568 2568 2568 ผู้เช่ียวชาญด้านนโยบาย

ท่ี ช่ือ-ช่ือสกุลบุคากร
เป้าหมาย

TPSF วิจัย ภาษา CWIE AUN-QA EdPEx เพิ่มความเชี่ยวชาญ
สายวิชาการ
17 นายเสกศักด์ิ อยู่ดี 2567 2567 2568 2568 2568 2568

18 
19 
20 
21 นายทวนธง ครุฑจ้อน
22 นายอภิวัฒน์ สมาธิ 2568 2568 2569 2567 2568 2568 การจัดการขยะของ อปท

23 นายวัชระวินภ์ คําเขียว 2568 2568 2569 2567 2568 2568 Smart City และการบริหารภาครัฐ

ท่ี ช่ือ-ช่ือสกุลบุคากร
เป้าหมาย

ภาษา คอม Dashboard คู่มือ เพิ่มความเชี่ยวชาญ
สายสนับสนุน

1 นายกฤชณัท พรหมเสนะ   
2 นางปิยานุช จุฑาทิพรัตน์   
3 นางสาวพิชญ์สินี อรรถชัยพานิช   
4 นายธิติพงษ์ เผ่าฟู   
5 นางสาวนุชรินทร์ เที่ยงธรรม   
6 นางสาวโสมรัศมิ์ พันธุฤกษ์   
7 นายรุ่งสุริยา เผ่าศรีเผือก   
8 
9 

2. การศึกษาต่อ (พ.ศ. 2567-2570)

ท่ี ช่ือ-ช่ือสกุลบุคากร คุณวุฒิปัจจุบัน
เป้าหมาย (จบการศึกษา)

2567 2568 2569 2570
สายวิชาการ

1 นางสาววิลาสินี ธนพิทักษ์ ปริญญาเอก - - - -

2 นายพิเชษฐ พิณทอง ปริญญาเอก - - - -

3  ปริญญาโท
5  ปริญญาโท
6 นางจารุวรรณ ทองเนื้อแข็ง ปริญญาเอก - - - -

7 นายเสรี บุญรัตน์ ปริญญาโท - -  -

8 นายทักษ์สรณ์ธัญ กองพิมพ์ ปริญญาโท -  - -

9 นางสาวอรอนงค์ อําภา ปริญญาโท - -  -

10 นายปฐมภพ อ่อนอุ่น ปริญญาโท - - - -

11 นายบุณวัทน์ ศรีขวัญ ปริญญาโท -  - -
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12 นายวิทยา ขาวขจร ปริญญาโท - - - -

13 นายดนวัต สีพุธสุข ปริญญาโท - - - 
14 นายกฤตเมธ นพภาษี ปริญญาโท - - - 

15 นางสาวนภาพร เทพรักษา ปริญญาโท - - - 

16 นางสาวกรณ์พณัฎฐ์ ชนะชนม์ ปริญญาโท - - - -

17 นายเสกศักด์ิ อยู่ดี ปริญญาโท - - - 
18  ปริญญาโท
19  ปริญญาโท
20  ปริญญาโท
21 นายทวนธง ครุฑจ้อน ปริญญาเอก - - - -

22 นายอภิวัฒน์ สมาธิ ปริญญาเอก - - - -

23 นายวัชระวินภ์ คําเขียว ปริญญาเอก - -  รบ. -
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ส่วนท่ี 6
แนวทางการนําแผนสู่การปฏิบัติและการติดตามประเมินผล

การนําแผนพัฒนาบุคลากร ไปสู่การปฏิบัติ จําเป็นต้องให้ความสําคัญต่อการบริหารจัดการเพื่อให้เกิด
การประสานความร่วมมือในการจัดทําโครงการ/กิจกรรมให้สําเร็จ ตามวัตถุประสงค์ ยุทธศาสตร์ และ
เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ของวิทยาลัยท่ีกําหนดไว้ รวมทั้งมี การพัฒนาการติดตามประเมินผลการดําเนินงาน
ตามแผนอย่างเป็นระบบ เพื่อให้เกิดผลในทางปฏิบัติได้อย่าง เป็นรูปธรรม ซ่ึงได้กําหนดวัตถุประสงค์ ดังนี้

1. เพ่ือเสริมสร้างความรู้ และความเข้าใจร่วมกันของบุคลากรภายในหน่วยงานในเร่ืองการดําเนินงาน
โครงการ/กิจกรรมด้านพัฒนาบุคคล ประจําปี พ.ศ. 2567

2. เพื่อปรับกระบวนการ และกลไกการบริหารจัดการการนําแผนพัฒนาบุคลากร ประจําปี พ.ศ. 2567
ไปสู่การปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ

3. เพื่อให้มีการติดตามประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากร ประจําปี พ.ศ. 2567 อย่างเป็นระบบ

แนวทางการนําแผนการพัฒนาบุคลากร ระยะ 4 ปี (พ.ศ.2567-พ.ศ.2570) และประจําปี พ.ศ. 2567 ไปสู่
การปฏิบัติ

เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ดังกล่าว จึงกําหนดทางการนําแผนปฏิบัติการ ประจําปี พ.ศ. 2567 ไปสู่
การปฏิบัติ ดังนี้

1. สร้างความเข้าใจร่วมกันเกี่ยวกับแผนพัฒนาบุคลากร ประจําปี พ.ศ. 2567 โดยจัดทํา แนวทางการ
สื่อสารและประชาสัมพันธ์เพ่ือสร้างความเข้าใจในภารกิจ เป้าหมาย และโครงการ/กิจกรรมให้กับ บุคลากร
ภายในคณะวิทยาการจัดการ ได้ทราบถึงบทบาทความรับผิดชอบของตนที่จะสนับสนุนการดําเนินงาน
ตามแผนพัฒนาบุคลากร ประจําปี พ.ศ. 2567 ให้เกิดผลในทางปฏิบัติ

2. ผลักดันระบบงบประมาณ และการพัฒนาสมรรถนะภาพบุคลากรให้สอดคล้องกับแนวทางท่ี
กําหนด

3. ส่งเสริมการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับแผนท่ีกําหนดไว้ และนําไปสู่การพิจารณาการสนับสนุน
ทรัพยากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ

4. สร้างกลไกประสานงานภายในกับหน่วยงานให้ขับเคลื่อนโครงการ/กิจกรรมให้มีความก้าวหน้าอย่าง
ต่อเนื่อง และมีการแลกเปล่ียนข้อมูล จัดเก็บ เผยแพร่ และถ่ายทอดความรู้ซึ่งกันและกัน โดยอาศัยเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้เป็นเครื่องมือในการสื่อสาร พร้อมจัดทําฐานข้อมูลให้สามารถเข้าถึงและใช้ประโยชน์ได้ง่าย

5. ติดตาม ตรวจสอบผลท่ีได้รับจากการดําเนินงานโครงการ/กิจกรรมของหน่วยงาน ว่าสามารถ
ตอบสนองต่อวัตถุประสงค์ของแผนพัฒนาบุคลากร ประจําปี พ.ศ. 2567 รวมทั้งสามารถ ประเมินผลได้อย่าง
เป็นรูปธรรม การนําแผนพัฒนาบุคลากรไปดําเนินการ ให้บรรลุเป้าหมายที่กําหนดถือเป็นข้ันตอนสําคัญ ซึ่ง
ต้องเกิดจากความร่วมมือจากทุกหน่วยงานและบุคลากรทุกคนในวิทยาลัย ดังนั้น เพื่อให้แผนพัฒนาบุคลากรมี
ความสอดคล้องกันในระดับนโยบายจนถึงระดับปฏิบัติการ ตลอดจนมีแนวทางการดําเนินงานที่สนับสนุนซึ่งกัน
และ กันควรดําเนินการ ดังนี้

1. ส่งเสริมให้บุคลากรสายวิชาการเข้าร่วมประชุมทางวิชาการและนําเสนอผลงานวิชาการ และ
บุคลากรสายสนับสนุนให้เข้ารับการฝึกอบรม ประชุมสัมมนา และดูงานท้ังภายในและภายนอก มหาวิทยาลัย
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2. ส่งเสริมให้บุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุนได้รับทุนเพื่อศึกษาต่อท้ังภายในและ
ภายนอกประเทศ

3. สนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรสายวิชาการสามารถพัฒนาเทคนิควิธีการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็น
สําคัญ

4. ดําเนินการอย่างต่อเนื่องในด้านการพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้สามารถใช้ภาษาอังกฤษในการ
ติดต่อสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิภาพ

5. ดําเนินการจัดการความรู้ (Knowledge Management) เพื่อพัฒนาบุคลากรด้านการวิจัย
การพัฒนาผลงานทางวิชาการ การค้นคว้าหาข้อมูลด้วยตนเองเพื่อสร้างผลงานวิจัย โดยจัดการความรู้
องค์ความรู้ท่ีเกี่ยวข้องและเป็นความต้องการของบุคลากรทั้งอาจารย์ และบุคลากรสายสนับสนุน

6. ส่งเสริมการจัดการความรู้ภายในคณะวิทยาการจัดการ เพื่อให้สามารถนําความรู้จากการ ปฏิบัติ
จริงจากการฝึกฝน และจากประสบการณ์ท่ีแอบแฝงอยู่ในตัวบุคคล มาใช้ให้เป็นประโยชน์เพื่อพัฒนาบุคลากร
และการพัฒนางาน

7. จัดโครงการสัมมนาเพื่อพัฒนาศักยภาพด้านการบริหารและภาวะผู้นําสําหรับผู้บริหารทุกระดับ
ของคณะวิทยาการจัดการ

8. พัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถทําการวิจัยเรื่องท่ีเกี่ยวข้องกับงานในหน้าท่ีได้อย่างมีคุณภาพ
9. พัฒนาบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานแทนกันได้โดยส่งเสริมการจัดทําคู่มือการปฏิบัติงาน

(Standard operating procedure)
10. ส่งเสริมให้หน่วยงานปรับปรุงกระบวนงานให้บริการท่ีสําคัญให้สั้น กระชับ โดยเน้นการผลิต

ผลงานท่ีรวดเร็วและถูกต้อง
11. จัดสรรทุนระยะสั้นในการไปฝึกอบรมด้านการใช้ภาษาอังกฤษให้แก่บุคลากรหรือ สนับสนุน อย่าง

ต่อเนื่องเพื่อสร้างโอกาสให้บุคลากรได้ฝึกฝนและพัฒนาทักษะการใช้ภาษาอังกฤษในการติดต่อสื่อสารใน ระดับ
ท่ีสามารถใช้ในการปฏิบัติงานได้จริง

12. จัดโครงการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาความรู้ สร้างทักษะด้านต่าง ๆ ที่จําเป็นต่อการปฏิบัติงาน
โดย สํานักงานคณบดีอย่างต่อเน่ืองและทั่วถึง และส่งเสริมให้แต่ละสาขาวิชาจัดให้แก่บุคลากรในสังกัด เพื่อให้
สอดคล้องกับความจําเป็นในการพัฒนา (Training Needs) เฉพาะของแต่ละสาขาวิชา

13. สอดแทรกเนื้อหาเก่ียวกับการสร้างจิตสํานึกความเป็นสถาบันด้านการบริหารจัดการไว้ใน
หลักสูตรการสัมมนาและฝึกอบรมสําหรับบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุน

14. กระตุ้นให้เกิดจิตสํานึกความเป็นผู้นําด้านการบริหารจัดการ โดยจัดกิจกรรมที่เน้นความ
เป็นเอกลักษณ์ของคณะวิทยาการจัดการ โดยอาจเป็นกิจกรรมด้านศิลปะ วัฒนธรรม หรือกิจกรรมที่เน้น
ประโยชน์ ต่อชุมชน หรือสังคม

การติดตามและประเมินผลแผนการพัฒนาบุคลากร ประจําปี พ.ศ. 2567
การติดตาม ประเมินผลเป็นเครื่องมือสําคัญที่จะสนับสนุนให้การดําเนินงานของวิทยาลัย บรรลุ

เป้าประสงค์ตามท่ีกําหนดไว้ในแผนพัฒนาบุคลากร ประจําปี พ.ศ. 2567 เพื่อให้ผู้บริหารและ ผู้ปฏิบัติงาน
ทราบถึงความสําเร็จหรือความล้มเหลวของการดําเนินงาน และนําไปสู่การปรับเปลี่ยนแนวทางการ ดําเนินงาน
เพื่อแก้ไขปัญหาอุปสรรคให้เหมาะสมเท่าทันสถานการณ์ และสามารถบรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายได้ โดย
จัดทําระบบการติดตามและประเมินผล ดังนี้
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1. พัฒนาองค์ความรู้และเสริมสร้างความเข้าใจเรื่องการติดตามประเมินผลและกําหนดตัวช้ีวัด แก่
หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อสร้างทักษะในการติดตามประเมินผลและสามารถนํามาใช้ประโยชน์ร่วมกันอย่าง
เป็นรูปธรรม

2. พัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติการด้านแผนพัฒนา
บุคลากร ประจําปี พ.ศ. 2567 อย่างต่อเนื่อง

3. กําหนดให้มีการติดตามความก้าวหน้าของแผนพัฒนาบุคลากร ประจําปี พ.ศ. 2567 ทุก ๆ เดือน
พร้อมให้ผู้รับผิดชอบในแต่ละโครงการ/กิจกรรมทําการวิเคราะห์ผลการดําเนินงาน เพื่อนําไปสู่การ ตัดสินใจ
ของผู้บริหาร

4. มีการแต่งตั้งคณะกรรมการพัฒนาบุคลากรทําหน้าที่กํากับติดตามการ ดําเนินงานตาม แผน
ยุทธศาสตร์ประจําปี

5. มีการประเมินผลตามเป้าหมายรายยุทธศาสตร์ของแผนพัฒนาบุคลากร
6. มีการนําตัวชี้วัดในแผนพัฒนาบุคลากรไปกําหนดเป็นส่วนหนึ่งในการประเมิน TOR สําหรับ

รายบุคคล
7. มีการประเมินผลการดําเนินงานของหน่วยงานในระดับปฏิบัติการ ตามระยะเวลาที่ กําหนดให้มี

การประเมินแผนฯ เพื่อนําผลการประเมินมาปรับปรุงแผนให้สอดคล้องกับสถานการณ์
8. มีการทบทวนแผนพัฒนาบุคลากรวิทยาลัย เพื่อติดตามความก้าวหน้าในการดําเนินงานและ

ปรับปรุงแผนฯ
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วิทยาลัยการจัดการเพื่อการพัฒนา
มหาวิทยาลัยทักษิณ
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