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คำนำ 

วิทยาลัยพยาบาลและสุขภาพ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ให ้ความสำคัญกับการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลสายสนับสนุนวิชาการในฐานะกำลังสำคัญในการขับเคล่ือนระบบสนับสนุนพันธกิจหลักขององค์กร ทั้ง
ด้านการจัดการศึกษา การวิจัย การบริการวิชาการ การบริหารงบประมาณ การพัสดุ งานบุคคล งานสารบรรณ งานแผน
และประกันคุณภาพ และการบริหารจัดการทั่วไปให้มีประสิทธิภาพ โปร่งใส ตรวจสอบได้ และตอบสนองต่อผู้รับบริการ
อย่างมืออาชีพ 

แผนบริหารและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ประจำปีงบประมาณ พ .ศ. 2567 ฉบับน้ี จัดทำข้ึนภายใต้
กรอบแนวคิดการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์และวงจรคุณภาพ PDCA โดยเช่ือมโยงผลการดำ เนินงานใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 สู่การวางแผนพัฒนาในปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 และการส่งต่อข้อมูลเพื่อการปรับปรุงใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2568–2569 อย่างเป็นระบบ 

สาระสำคัญของแผนครอบคลุมการวิเคราะห์อัตรากำลัง การวิเคราะห์สมรรถนะและช่องว่างสมรรถนะ การ
จัดทำแผนพัฒนารายบุคคล การพัฒนางานประจำสู่งานวิจัยและนวัตกรรม การพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ การจัดทำแผนสืบทอดตำแหน่ง การพัฒนาทักษะดิจิทัลและระบบงานอัจฉริยะ ตลอดจนการพัฒนาระบบ HR 
Analytics เพื่อสนับสนุนการตัดสินใจเชิงบริหารบนฐานข้อมูลเชิงประจักษ์ 

วิทยาลัยพยาบาลและสุขภาพหวังเป็นอย่างยิ่งว่าแผนฉบับน้ีจะเป็นเครื่องมือสำคัญในการยกระดับคุณภาพ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ เพิ่มประสิทธิภาพระบบงาน สนับสนุนการพัฒนาองค์กร และเสริมสร้างความย่ังยืนในการ
จัดการศึกษาพยาบาลของวิทยาลัยต่อไป 

วิทยาลัยพยาบาลและสุขภาพ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
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บทสรุปผู้บริหาร 

แผนบริหารและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ประจำปีงบประมาณ พ .ศ. 2567 จัดทำข้ึนเพื่อเป็นกรอบ
การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์ของวิทยาลัยพยาบาลและสุขภาพ โดยใช้ข้อมูลอัตรากำลัง สมรรถนะ ภาระ
งาน ความเส่ียง และเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์เป็นฐานในการกำหนดทศิทางการพัฒนา พร้อมเช่ือมโยงผลการดำเนินงาน
สู่แผนปีงบประมาณ พ.ศ. 2568–2569 ตามวงจร PDCA 

ข้อมูลฐานบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ณ ตุลาคม 2566 

รายการ จำนวน ร้อยละ สาระสำคัญ 
จำนวนบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการทั้งหมด 

16 คน 100.00 
เป็นฐานอัตรากำลังสำหรับ
การวางแผนปี 2567 

ผู้บริหาร/หัวหน้าฝ่าย 3 คน 18.75 
ทำหน้าที่กำกับงานและ
พัฒนาระบบงาน 

ผู้ปฏิบัติงานระดับ
ปฏิบัติการ 

13 คน 81.25 
สนับสนุนงานบริการ
การศึกษาและบริหารทั่วไป 

วุฒิปริญญาโท 4 คน 25.00 
เป็นกลุ่มศักยภาพสำหรับ 
Talent Pool 

วุฒิปริญญาตรี 12 คน 75.00 
เป็นกลุ่มหลักในการพัฒนา
สมรรถนะตามสายงาน 

 

ประเด็นท้าทายสำคัญปี 2567 

• ช่องว่างด้าน Digital Competency โดยเฉพาะ Data Management, AI for Administration และ Data 
Analytics 

• ผลงานการพัฒนางานประจำสู่นวัตกรรม (R2R) ยังไม่มีผลลัพธ์เชิงรูปธรรมในระดับที่ต่อเน่ือง 

• เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพและเกณฑ์การเล่ือนระดับยังต้องจัดระบบให้ชัดเจน 

• ระบบสืบทอดตำแหน่งสำหรับตำแหน่งสำคัญยังอยู่ในระยะเริ่มต้น 

• ระบบ HR Analytics ยังต้องพัฒนาเป็นฐานข้อมูลเพื่อการตัดสินใจเชิงบริหารอย่างต่อเน่ือง 

สรุปยุทธศาสตร์และเป้าหมายสำคัญ ปี 2567 

ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์หลัก ตัวช้ีวัดสำคัญ ค่าเป้าหมายปี 2567 

1. พัฒนาสมรรถนะตาม
สายงาน 

บุคลากรมีสมรรถนะตรง
ตามภารกิจและสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมี
มาตรฐาน 

ร้อยละบุคลากรผ่านการ
ประเมินสมรรถนะ 

≥80% 

2. พัฒนาทักษะดิจิทัลและ
ระบบงานอัจฉริยะ 

รองรับ Smart Office และ 
Digital University 

ร้อยละบุคลากรผ่าน 
Digital Competency 

≥60% 
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ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์หลัก ตัวช้ีวัดสำคัญ ค่าเป้าหมายปี 2567 
3. พัฒนางานสนับสนุนสู่
นวัตกรรม (R2R) 

สร้างนวัตกรรมและพัฒนา
งานอย่างต่อเน่ือง 

จำนวนผลงาน R2R/
นวัตกรรม 

≥1 ผลงาน 

4. พัฒนาความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ 

สร้างแรงจูงใจและเส้นทาง
เติบโตในสายงาน 

จำนวนบุคลากรใน Talent 
Pool 

≥3 คน 

5. พัฒนาระบบ HR 
Analytics 

บริหารทรพัยากรบคุคลเชิง
ข้อมูล 

HR Dashboard ออกแบบเสร็จ 1 ระบบ 

6. สร้างแรงจูงใจและความ
ผูกพันองค์กร 

สร้างองค์กรแห่งความสุข
และรักษาบุคลากรคุณภาพ 

Engagement Score ≥4.00 

 

ภาพที่ 1 สรุปเป้าหมายสำคัญของแผนปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 
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บทที่ 1 บทนำและข้อมูลพื้นฐาน 

1.1 หลักการและเหตุผล 

ทรัพยากรบุคคลสายสนับสนุนวิชาการถือเป็นกลไกสำคัญในการขับเคล่ือนระบบบริหารและสนับสนุนพันธกิจ
หลักของวิทยาลัยพยาบาลและสุขภาพ โดยมีบทบาทในการอำนวยความสะดวก การประสานงาน การบริหารจัดการงาน
ด้านต่าง ๆ และการสนับสนุนการจัดการศึกษาให้มีคุณภาพ ทั้งงานการเงิน งานพัสดุ  งานบุคคล งานธุรการ งานสาร
บรรณ งานวิชาการ งานทะเบียน งานแผนและประกันคุณภาพ งานวิจัยและบริการวิชาการ ตลอดจนงานระบบข้อมูล
และการประสานงานกับหน่วยงานภายในและภายนอก 

ภายใต้บริบทการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี การเข้าสู่สังคมดิจิทัล และการใช้ระบบงานอัจฉริยะในการบริหาร
จัดการ วิทยาลัยจำเป็นต้องพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการให้มคีวามรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่สอดคล้องกับบริบท
การทำงานยุคใหม่ สามารถใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ ข้อมูล และเครื่องมือดิจิทัลเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ลดความซ้ำซ้อน 
และสนับสนุนการตัดสินใจของผู้บริหารได้อย่างถูกต้อง ทันเวลา และเช่ือถือได้ 

จากผลการดำเนินงานในปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมพีื้นฐานด้านจิตบรกิาร
และการทำงานเป็นทีมที่ดี แต่ยังมีช่องว่างด้านสมรรถนะดิจิทัล การพัฒนางานประจำสู่นวัตกรรม การจัดระบบเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ และการใช้ข้อมูลเพื่อการวิเคราะห์เชิงบริหาร แผนฉบับน้ีจึงจัดทำข้ึนเพื่อเป็นกร อบการ
บริหารและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในปีงบประมาณ พ .ศ. 2567 อย่างเป็นระบบ 

1.2 วิสัยทัศน์ พันธกิจ และค่านิยมองค์กร 

ตารางที่ 1.1 วิสัยทัศน์ พันธกิจ และค่านิยมที่เช่ือมโยงกับการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

รายการ สาระสำคัญ 

วิสัยทัศน์ 
ผู้นำการสร้างพยาบาลมืออาชีพ เพื่อพัฒนาสังคมอย่าง
ย่ังยืน 

พันธกิจ 
ผลิตบัณฑิตพยาบาลที่มีคุณภาพ พัฒนางานวิจัยและ
นวัตกรรม ให้บริการวิชาการ ทำนุบำรุงศิลปวัฒนธรรม 
และบริหารจัดการองค์กรตามหลักธรรมาภิบาล 

ค่านิยม RISE 
Resilience, Integrity, Social Responsibility, 
Excellence 

วัฒนธรรม SSRU Smart, Sincerity, Responsibility, Unity 

บทบาทของสายสนับสนุน 
สนับสนุนพันธกิจหลักให้ดำเนินไปอย่างมีคณุภาพ โปร่งใส 
รวดเร็ว และตอบสนองต่อผู้รับบริการ 
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1.3 วัตถุประสงค์ของแผน 

• เพื่อพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์องค์กรและพันธกิจของวิทยาลัย  

• เพื่อพัฒนาสมรรถนะตามสายงาน ทักษะดิจิทัล และความสามารถในการใช้ระบบงานอัจฉริยะสำหรับงานสนับสนุน  

• เพื่อส่งเสริมการพัฒนางานประจำสู่งานวิจัยและนวัตกรรมงานสนับสนุน (R2R/Innovation) 

• เพื่อพัฒนาระบบเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพและระบบสืบทอดตำแหน่ง 

• เพื่อพัฒนาระบบ HR Analytics และการบริหารทรัพยากรบุคคลบนฐานข้อมูลเชิงประจักษ์ 

• เพื่อสร้างแรงจูงใจ ความผูกพันองค์กร และคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากร  

1.4 เป้าหมายการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ระยะ 3 ปี 

ตารางที่ 1.2 เป้าหมายเชิงปริมาณด้านการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 2567–2569 

ตัวช้ีวัด เป้าหมาย 2567 เป้าหมาย 2568 เป้าหมาย 2569 
ร้อยละบุคลากรผ่านการ
ประเมินสมรรถนะตามสาย
งาน 

≥80% 100% 100% 

ร้อยละบุคลากรผ่าน 
Digital Competency 

≥60% ≥80% ≥90% 

จำนวนผลงาน R2R/
นวัตกรรม 

≥1 ผลงาน ≥3 ผลงาน ≥5 ผลงาน 

จำนวนบุคลากรใน Talent 
Pool 

≥3 คน ≥5 คน ≥7 คน 

ร้อยละบุคลากรมี IDP ≥80% 100% 100% 
Engagement Score ≥4.00 ≥4.20 ≥4.30 
Retention Rate ≥85% ≥90% ≥92% 
HR Dashboard ออกแบบ ใช้งานจริง เช่ือมโยงทั้งระบบ 
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1.5 สมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

ตารางที่ 1.3 สมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

ประเภทสมรรถนะ สมรรถนะสำคัญ คำอธิบาย 

Core Competency Service Mind 
จิตบริการ การให้ความช่วยเหลือ 
และการอำนวยความสะดวกแก่
ผู้รับบริการ 

Core Competency Integrity 
ความซ่ือสัตย์สุจริต การปฏิบัติตาม
กฎระเบียบ และจรรยาบรรณในการ
ทำงาน 

Core Competency Teamwork 
การทำงานเป็นทีม การประสานงาน 
และการสร้างความร่วมมือ 

Core Competency Accountability 
ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ การ
รายงานผล และการพัฒนาตนเอง
อย่างต่อเน่ือง 

Core Competency Learning Agility 
ความสามารถในการเรียนรู้ ปรับตัว 
และพัฒนาตนเองต่อเน่ือง 

Functional Competency 
Work Expertise / Regulation 
Compliance 

ความเช่ียวชาญในงานเฉพาะทางและ
การปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ และแนว
ปฏิบัติที่เก่ียวข้อง 

Digital Competency 
Digital Literacy / Data 
Management / E-Office / AI for 
Administration / Data Analytics 

ความสามารถในการใช้เทคโนโลยี
และข้อมูลเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพงาน
สนับสนุน 
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บทที่ 2 การวิเคราะห์สถานการณ์และศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

2.1 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (SWOT Analysis) ปี 2567 

ตารางที่ 2.1 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

มิติ ประเด็นสำคัญ แนวทางเชิงยุทธศาสตร์ 

Strengths 
บุคลากรมีประสบการณ์ เข้าใจ
ระบบงานอุดมศึกษาและบริบทของ
วิทยาลัย 

ใช้ประสบการณ์เป็นฐานในการ
พัฒนา Best Practice และระบบพี่
เล้ียง 

Strengths 
บุคลากรทำงานเป็นทีม มีความ
ยืดหยุ่น และมีคู่มือปฏิบัติงาน
บางส่วน 

พัฒนาระบบ KM และการถ่ายทอด
องค์ความรู้ข้ามฝ่าย 

Weaknesses 

มีช่องว่างด้าน Digital 
Competency โดยเฉพาะ Data 
Analytics และ AI for 
Administration 

จัด Digital Literacy Training และ
เริ่มใช้ AI ในงานเอกสาร/ข้อมูล 

Weaknesses 
การพัฒนางานประจำสู่นวัตกรรมยัง
จำกัด 

อบรม R2R และจัด R2R Mentor 
รายบุคคล 

Weaknesses 
Career Path และ Succession 
Plan ยังไม่ชัดเจน 

เริ่มพัฒนา Career Ladder, 
Promotion Criteria และ Talent 
Pool 

Opportunities 
นโยบาย Digital University และ
เครื่องมือ AI ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ
งาน 

ใช้แหล่งอบรมภายนอกและเครื่องมือ
ดิจิทัลเพื่อ Upskill/Reskill 

Opportunities 
ระบบประกันคุณภาพและ EdPEx 
สนับสนุนการจัดทำฐานข้อมูลและ
หลักฐาน 

พัฒนา Dashboard และ Evidence 
Repository 

Threats 
กฎระเบียบเปล่ียนแปลงเร็วและ
ภาระงานซับซ้อน 

จัดทำ Checklist และระบบแจ้ง
เตือนกฎระเบียบ 

Threats 
ข้อจำกัดด้านงบประมาณและการ
แข่งขันด้านบุคลากร 

จัดลำดับความสำคัญของโครงการ
และเริ่ม Retention Program 
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2.2 การวิเคราะห์อัตรากำลัง (Workforce Analysis) 

ตารางที่ 2.2 จำนวนบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการจำแนกตามประเภท 

ประเภทบุคลากร จำนวน (คน) ร้อยละ ข้อพิจารณาเชิงบริหาร 

ผู้บริหารสายสนับสนุน
วิชาการ / หัวหน้าฝ่าย 

3 18.75 
เป็นกลุ่มหลักในการกำกับ
งานและถ่ายทอดองค์
ความรู้ 

ผู้ปฏิบัติงานสนับสนุน
วิชาการระดับปฏิบัติการ 

13 81.25 
เป็นกำลังหลักในการ
ขับเคล่ือนงานบริการ
การศึกษาและบริหารทั่วไป 

รวม 16 100.00 
ใช้เป็นฐานการวางแผน
อัตรากำลังและการพัฒนา
สมรรถนะ 

 

ตารางที่ 2.3 คุณวุฒิการศึกษาของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

ระดับการศึกษา จำนวน (คน) ร้อยละ 
ปริญญาโท 4 25.00 
ปริญญาตรี 12 75.00 
รวม 16 100.00 

 

ตารางที่ 2.4 การกระจายบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการตามฝ่ายงาน 

ฝ่ายงาน จำนวน (คน) ร้อยละ หน้าที่หลัก 

ฝ่ายบริการการศึกษา 9 56.25 

งานวิชาการ งานทะเบียน 
งานหลักสูตร งานการเรียน
การสอน และงานบริการ
นักศึกษา 

ฝ่ายบริหารงานทั่วไป 7 43.75 
งานบุคคล งานการเงิน 
งานพัสดุ งานธุรการ สาร
บรรณ และงานสำนักงาน 

รวม 16 100.00 - 
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2.3 การวิเคราะห์สมรรถนะและช่องว่างสมรรถนะ 

ตารางที่ 2.5 Competency Gap Analysis ปี 2567 

ประเภท สมรรถนะ 
ระดับปัจจุบัน ปี 

2566 
ระดับคาดหวัง 

ปี 2567 
ช่องว่าง แนวทางพัฒนา 

Core Service Mind 4.0 4.5 0.5 
KM และ Best 
Practice ด้าน
บริการ 

Core Integrity 4.5 4.5 0.0 
สร้างความ
ตระหนักและ
ทบทวนระเบียบ 

Core Teamwork 4.0 4.5 0.5 
Team Building 
และการทำงาน
ข้ามฝ่าย 

Core Accountability 4.0 4.5 0.5 
ระบบติดตาม
ผลงานและ
รายงานผล 

Core 
Learning 
Agility 

3.5 4.0 0.5 
อบรมและ 
Coaching 
รายบุคคล 

Functional Work Expertise 3.5 4.0 0.5 
Functional 
Training ตาม
สายงาน 

Functional 
Regulation 
Compliance 

4.0 4.5 0.5 
อบรม
กฎระเบียบและ
จัดทำ Checklist 

Functional 
Problem 
Solving 

3.5 4.0 0.5 
Workshop การ
แก้ปัญหาและ 
R2R 

Digital Digital Literacy 3.0 4.0 1.0 

อบรม 
Microsoft 365, 
Google 
Workspace 

Digital 
Data 
Management 

2.5 3.5 1.0 
อบรม Excel ข้ัน
สูงและการ
จัดการฐานข้อมูล 

Digital E-Office 3.5 4.5 1.0 
พัฒนาระบบ E-
Office และคู่มือ
ใช้งาน 
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ประเภท สมรรถนะ 
ระดับปัจจุบัน ปี 

2566 
ระดับคาดหวัง 

ปี 2567 
ช่องว่าง แนวทางพัฒนา 

Digital 
AI for 
Administration 

2.0 3.5 1.5 

อบรม AI 
เบื้องต้นสำหรับ
งานเอกสารและ
วิเคราะห์ข้อมูล 

Digital Data Analytics 2.5 3.5 1.0 

อบรม Power BI 
และ 
Dashboard 
เบื้องต้น 

 

2.4 การวิเคราะห์ภาระงานและความเสี่ยงด้านทรัพยากรบุคคล 

ตารางที่ 2.6 การวิเคราะห์ภาระงานบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

ด้านภาระงาน ระดับภาระงาน ปัจจัยสำคัญ 
แนวทางบริหารจัดการปี 

2567 

งานวิชาการและทะเบียน สูง 
จำนวนนักศึกษา ระบบ
ลงทะเบียน ปฏิทินวิชาการ 
และการประสานอาจารย์ 

พัฒนาระบบออนไลน์ ลด
ข้ันตอน และจัดทำคู่มือ 

งานการเงินและพัสดุ สูง 
ระเบียบจัดซ้ือจัดจ้าง 
เอกสารประกอบ และการ
ตรวจสอบ 

พัฒนาระบบ E-
Procurement และ 
Checklist 

งานบุคคล ปานกลาง 
การสรรหา การพัฒนา การ
ประเมินผล และข้อมูล
บุคลากร 

ใช้ HR Online และ
ฐานข้อมูลกลาง 

งานแผนและประกัน
คุณภาพ 

ปานกลาง 
SAR, KPI, EdPEx และ
หลักฐานประกอบ 

พัฒนาฐานข้อมูลกลางและ 
Dashboard 

งานธุรการและสารบรรณ ปานกลาง 
เอกสารราชการ การ
ประสานงาน และ E-
Office 

ลด Paperwork และปรับ
ข้ันตอนงาน 
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ตารางที่ 2.7 Human Resource Risk Analysis ปี 2567 

ความเสี่ยง L I Risk Score ระดับ 
แนวทางจัดการ

ปี 2567 

Digital 
Competency 
Gap 

4 4 16 สูง 

Digital Literacy 
Training และ AI 
Workshop 
เบื้องต้น 

ขาดแคลน
บุคลากรทักษะ
เฉพาะทาง 

3 4 12 ปานกลาง-สูง 
เริ่มแผนสรรหา
เชิงรุกและ 
Upskilling 

Career Path ไม่
ชัดเจน 

3 3 9 ปานกลาง 
เริ่มพัฒนา 
Career Path 
และ Fast Track 

Succession 
Plan ขาด 

3 4 12 ปานกลาง-สูง 

เริ่ม Talent 
Pool และ 
Knowledge 
Transfer 

ภาระงานสูง 4 3 12 ปานกลาง-สูง 
วิเคราะห์และ
จัดสรรภาระงาน
ใหม่ 

Engagement 
ต่ำ 

2 4 8 ปานกลาง 

เริ่ม 
Recognition 
และ Wellness 
Program 
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บทที่ 3 กรอบแนวคิดและยุทธศาสตร์การพัฒนา 

3.1 หลักการและแนวคิดในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

วิทยาลัยกำหนดกรอบแนวคิดการบริหารและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการภายใต้หลักการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร ์โดยมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพสูง มีสมรรถนะสอดคล้องกับการบริหารงาน
ยุคดิจิทัล สามารถใช้ข้อมูลเพื่อสนับสนุนการตัดสินใจ และสามารถพัฒนางานประจำให้เกิดคุณค่าใหม่ต่อองค์กร 

แนวทางดังกล่าวใช้วงจรคุณภาพ PDCA เป็นกลไกหลักในการวางแผน ดำเนินการ ติดตามประเมินผล และ
ปรับปรุงต่อเน่ือง โดยปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 กำหนดเป็นปีฐาน (Baseline Year) สำหรับการสร้างระบบและเก็บ
ข้อมูล เพื่อใช้ขยายผลในปี 2568 และยกระดับสู่ระบบที่ย่ังยืนในปี 2569 

ภาพที่ 2 กรอบแนวคิด PDCA ด้านการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

 

3.2 องค์ประกอบของกรอบแนวคิด 

ตารางที่ 3.1 องค์ประกอบของกรอบแนวคิดการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

องค์ประกอบ รายละเอียด เครื่องมือสำคัญ 

Workforce Planning 
วางแผนอัตรากำลังตามภารกิจและ
ภาระงาน 

Workforce Dashboard, Gap 
Analysis 

Competency Development 
พัฒนาสมรรถนะตามสายงานและ
สมรรถนะดิจิทัล 

IDP, Competency Assessment 

Career Path 
กำหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ 

Career Ladder, Promotion 
Criteria 

Succession Plan เตรียมผู้สืบทอดตำแหน่งสำคัญ 
Talent Pool, Knowledge 
Transfer 

R2R & Innovation 
พัฒนางานประจำสู่นวัตกรรมและ 
Best Practice 

R2R Coaching, Innovation 
Showcase 

Digital Transformation 
พัฒนาทักษะดิจิทัล AI และ Smart 
Office 

AI Training, E-Office, Dashboard 
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องค์ประกอบ รายละเอียด เครื่องมือสำคัญ 

HR Analytics 
บริหารบุคลากรบนฐานข้อมูลเชิง
วิเคราะห์ 

HR Dashboard, KPI Monitoring 

 

3.3 ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ปี 2567 

ตารางที่ 3.2 ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ปี 2567 

ยุทธศาสตร์ ช่ือยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัดหลัก 2567 

1 
พัฒนาสมรรถนะตามสาย
งาน 

บุคลากรมีสมรรถนะตรง
ตามสายงาน 

ผ่านการประเมินสมรรถนะ 
≥80% 

2 
พัฒนาทักษะดิจิทัลและ
ระบบงานอัจฉริยะ 

รองรับ Smart Office และ 
Digital University 

Digital Competency 
≥60% 

3 
พัฒนางานสนับสนุนสู่
นวัตกรรม (R2R) 

สร้างนวัตกรรมและพัฒนา
งานต่อเน่ือง 

R2R/นวัตกรรม ≥1 ผลงาน 

4 
พัฒนาความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ 

สร้างแรงจูงใจและเส้นทาง
เติบโต 

Talent Pool ≥3 คน 

5 
พัฒนาระบบ HR 
Analytics 

บริหารบุคลากรเชิงข้อมูล 
ออกแบบ HR Dashboard 
1 ระบบ 

6 
สร้างแรงจูงใจและความ
ผูกพันองค์กร 

สร้างองค์กรแห่งความสุข Engagement ≥4.00 

 

3.4 ความเช่ือมโยงยุทธศาสตร์ 2567 → 2568 → 2569 

ตารางที่ 3.3 ความเช่ือมโยงการพัฒนาระยะ 3 ปี 

ยุทธศาสตร์ ปี 2567 (เริ่มต้น) ปี 2568 (ขยายผล) ปี 2569 (ย่ังยืน) 

สมรรถนะตามสายงาน 
เริ่ม IDP และประเมิน
สมรรถนะ baseline 

ประเมินสมรรถนะ 100% 
พัฒนาสมรรถนะต่อเน่ือง
และเช่ือมผลปฏิบัติงาน 

ดิจิทัลและระบบอัจฉริยะ 
อบรม Digital Literacy 
และ AI เบื้องต้น 

Digital Competency 
≥80% 

Digital Competency 
≥90% และใช้ 
Dashboard ทุกฝ่าย 

R2R/นวัตกรรม 
อบรม R2R และเริ่ม R2R 
Coach 

R2R ≥3 ผลงาน 
R2R ≥5 ผลงานและ
เผยแพร่ Best Practice 

Career 
Path/Succession 

เริ่ม Career Path และ 
Talent Pool 

Fast Track และย่ืนขอ
เล่ือนระดับ 

Succession Plan 
สมบูรณ์ 

HR Analytics ออกแบบ HR Dashboard Dashboard ใช้งานจริง 
เช่ือมโยงทั้งระบบและใช้
เป็น Early Warning 

Engagement 
วัด baseline 
Engagement 

Engagement ≥4.20 
Engagement ≥4.30 และ
รักษาบุคลากรคุณภาพ 
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บทที่ 4 แผนปฏิบัติการประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 

แผนปฏิบ ัต ิการประจำปีงบประมาณ พ .ศ . 2567 จัดทำขึ ้นเพื ่อแปลงยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการไปสู่การปฏิบัติ โดยกำหนดกิจกรรมสำคญั เป้าหมาย ตัวช้ีวัด ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ งบประมาณ และ
หลักฐานติดตามผลให้ชัดเจน เพื่อให้สามารถกำกับติดตามและประเมินผลได้อย่างเป็นระบบ  

ตารางที่ 4.1 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ปี 2567 

กิจกรรม รายละเอียด KPI/เป้าหมาย 2567 ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 

1.1 จัดทำ IDP 
รายบุคคล 

จัดทำแผนพัฒนา
รายบุคคลร่วมกับ
หัวหน้าฝ่าย 

บุคลากรมี IDP ≥80% ต.ค.66 
หัวหน้า
ฝ่าย/HRD 

1.2 Functional 
Training 

อบรมเฉพาะทางตาม
สายงาน เช่น การเงิน 
พัสดุ ทะเบียน QA 

ผ่านการอบรม ≥80% ตลอดปี หัวหน้าฝ่าย 

1.3 Mentoring 
บุคลากรใหม่ 

จับคู่พี่เล้ียงและจัดทำ 
Probation Plan 

บุคลากรใหม่ผ่านทดลอง
งาน 100% 

ตลอดปี HR Unit 

2.1 Digital Literacy 
ข้ันต้น 

อบรม Microsoft 365, 
Google Workspace 
และระบบฐานข้อมูล 

ผ่านอบรม ≥80% พ.ย.66 
ศูนย์เทคโนโลยี
ฯ 

2.2 AI for 
Administration 

อบรม AI ช่วยงาน
เอกสารและวิเคราะห์
ข้อมูลเบื้องต้น 

ใช้ AI ในงานบริหาร 
≥30% 

ม.ค.67 
ศูนย์เทคโนโลยี
ฯ 

2.3 E-Office & 
Smart Office 

พัฒนาระบบ E-Office 
ลดกระดาษ 

ใช้ E-Office ≥80% 
ต.ค.66-
ก.ย.67 

IT/สำนักงาน 

2.4 Data Analytics 
เบื้องต้น 

อบรม Excel ข้ันสูง การ
จัดทำรายงาน และ 
Dashboard 

ผ่านอบรม ≥3 คน ก.พ.67 
ศูนย์เทคโนโลยี
ฯ 

3.1 อบรมการเขียน 
R2R 

อบรมแนวคิด วิธีการทำ 
R2R และการเขียน
รายงาน 

ผ่านอบรม ≥60% พ.ย.66 HRD/งานวิจัย 

3.2 R2R Coaching 
จัด R2R Mentor ให้
คำปรึกษารายบุคคล 

ผลงาน R2R ≥1 ผลงาน ตลอดปี 
คณะกรรมการ 
R2R 

3.3 เวทีนำเสนอ
ผลงาน R2R 

นำเสนอผลงานภายใน
วิทยาลัย 

เผยแพร่ ≥1 ผลงาน ก.ย.67 
คณะกรรมการ 
R2R 

4.1 จัดทำ Career 
Path (ร่าง) 

ศึกษาแนวทางและ
กำหนดเกณฑ์เบื้องต้น 

Career Path 1 ระบบ 
(ร่าง) 

ต.ค.-ธ.ค.66 HR Unit 

4.2 Fast Track สาย
สนับสนุน 

คัดเลือกบุคลากร
ศักยภาพสูงและจัดทำ 
IDP เฉพาะบุคคล 

Talent Pool ≥3 คน 
ต.ค.66-
มี.ค.67 

HR/หัวหน้าฝ่าย 
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กิจกรรม รายละเอียด KPI/เป้าหมาย 2567 ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 
4.3 Succession 
Plan 

ระบุตำแหน่งสำคัญและ
คัดเลือกผู้สืบทอด 

Talent Pool ≥3 คน 
ต.ค.66-
มี.ค.67 

ผู้บริหาร/HR 

4.4 Leadership 
Program 

อบรมภาวะผู้นำและการ
บริหารทีม 

ความพึงพอใจ ≥4.00 มี.ค.67 HR Unit 

5.1 HR Dashboard 
(ออกแบบ) 

ออกแบบฐานข้อมูลและ 
Dashboard สำหรับ
ติดตาม KPI 

Dashboard 1 ระบบ 
(แบบร่าง) 

Q2-Q3 
HR Analytics 
Team 

5.2 Competency 
Tracking 

จัดทำระบบติดตามผล
ประเมินสมรรถนะ 

Framework 
Competency 

Q3 HRD Unit 

5.3 Workforce 
Analytics Report 

วิเคราะห์อัตรากำลังและ
ภาระงานรายไตรมาส 

รายงาน 4 ฉบับ รายไตรมาส 
HR Analytics 
Team 

6.1 Recognition 
Program 

ยกย่องบุคลากรดีเด่น
ด้านบริการและ
นวัตกรรม 

จัดกิจกรรม ≥1 ครั้ง ก.ย.67 HR Unit 

6.2 Wellness 
Program 

ส่งเสริมสุขภาวะกายใจ
และกิจกรรมลด
ความเครียด 

Happiness ≥4.00 มี.ค./ส.ค.67 
คณะกรรมการ 
Wellness 

6.3 Happy 
Workplace 

กิจกรรม Team 
Building และ Work-
life Balance 

Participation ≥70% Q3 สำนักงาน 

6.4 Engagement 
Survey 

สำรวจความผูกพันและ
วิเคราะห์ผล 

Engagement ≥4.00 ก.ค.67 HR Unit 

 

4.2 สรุปงบประมาณตามยุทธศาสตร์ 

ตารางที่ 4.2 กรอบงบประมาณตามยุทธศาสตร์ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 

ยุทธศาสตร์ งบประมาณ (บาท) ร้อยละของงบรวม หมายเหตุ 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 พัฒนา
สมรรถนะตามสายงาน 

85,000 13.93 
IDP, Functional 
Training, Mentoring 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนา
ทักษะดิจิทัลและระบบงาน
อัจฉริยะ 

180,000 29.51 
Digital Literacy, AI, E-
Office, Data Analytics 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 พัฒนางาน
สนับสนุนสู่นวัตกรรม 
(R2R) 

75,000 12.30 
R2R Training, Coaching, 
Showcase 
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ยุทธศาสตร์ งบประมาณ (บาท) ร้อยละของงบรวม หมายเหตุ 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 พัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ
และสืบทอดตำแหน่ง 

115,000 18.85 
Career Path, Fast 
Track, Succession, 
Leadership 

ยุทธศาสตร์ที่ 5 พัฒนา
ระบบ HR Analytics 

75,000 12.30 
HR Dashboard, 
Competency Tracking, 
Workforce Report 

ยุทธศาสตร์ที่ 6 สร้าง
แรงจูงใจและความผูกพัน
องค์กร 

80,000 13.11 
Recognition, Wellness, 
Happy Workplace, 
Survey 

รวม 610,000 100.00 - 
 

ภาพที่ 3 สัดส่วนงบประมาณตามยุทธศาสตร์ 
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4.3 Timeline การดำเนินงานประจำปี 2567 

ตารางที่ 4.3 Strategic Implementation Timeline ปี 2567 

ไตรมาส กิจกรรมสำคัญ ผลผลิต/หลักฐาน 

Q1 (ต.ค.-ธ.ค.66) 
จัดทำ IDP เริ่มต้น อบรม Digital 
Literacy ออกแบบ Career Path 

ทะเบียน IDP ≥80%, รายงานอบรม, 
Career Path (ร่าง) 

Q2 (ม.ค.-มี.ค.67) 
อบรม AI for Administration, 
Data Analytics, Leadership 
Program และเริ่ม Talent Pool 

รายงานอบรม, รายช่ือ Talent 
Pool, Leadership Report 

Q3 (เม.ย.-มิ.ย.67) 
พัฒนา E-Office, R2R Coaching, 
Competency Tracking และ 
Engagement Survey 

E-Office, Progress R2R, 
Competency Report, 
Engagement baseline 

Q4 (ก.ค.-ก.ย.67) 
นำเสนอ R2R, Recognition 
Program, สรุปผลประจำปี และ
ออกแบบ HR Dashboard 

ผลงาน R2R, Recognition, รายงาน
ผลประจำปี, Improvement Plan 

 

4.4 ผลลัพธ์ที่คาดหวังและความเช่ือมโยงสู่ปี 2568–2569 

ตารางที่ 4.4 ผลลัพธ์ที่คาดหวังและความเช่ือมโยงแผน 3 ปี 

ด้าน 
ผลลัพธ์ที่คาดหวังปี 

2567 
ตัวช้ีวัดความสำเร็จ

ปี 2567 
เช่ือมโยงสู่ปี 2568 เช่ือมโยงสู่ปี 2569 

สมรรถนะ 
บุคลากรมี IDP และ
ได้รับการพัฒนา
สมรรถนะ 

IDP ≥80% IDP 100% 
ประเมินสมรรถนะ 
100% 

ดิจิทัล 
บุคลากรเริ่มใช้ดิจิทัล
และ AI ในงาน
ประจำ 

Digital 
Competency 
≥60% 

Digital 
Competency 
≥80% 

Digital 
Competency 
≥90% 

R2R 
มีผลงาน R2R อย่าง
น้อย 1 เรื่อง 

R2R ≥1 ผลงาน R2R ≥3 ผลงาน R2R ≥5 ผลงาน 

Career Path 
มี Talent Pool และ 
Career Path ฉบับ
ร่าง 

Talent Pool ≥3 
คน 

Fast Track และย่ืน
ขอเล่ือนระดับ 

Succession Plan 
สมบูรณ์ 

HR Analytics 
มี Dashboard 
สำหรับออกแบบ 

Dashboard 1 
ระบบ (แบบร่าง) 

Dashboard ใช้งาน
จริง 

เช่ือมโยงทั้งระบบ 

Engagement 
มี baseline 
Engagement 

Engagement 
≥4.00 

Engagement 
≥4.20 

Engagement 
≥4.30 
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บทที่ 5 ระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลสายสนับสนุนวิชาการ 

5.1 ระบบพี่เลี้ยงสำหรับบุคลากรสายสนับสนุน 

ระบบพี่เลี้ยงเป็นกลไกสำคัญในการถ่ายทอดความรู้เชิงปฏิบัติ ลดความผิดพลาดในการทำงาน และพัฒนา
บุคลากรใหม่หรือบุคลากรทีเ่ปล่ียนบทบาทใหส้ามารถปฏิบัตงิานได้อย่างมั่นใจ โดยกำหนดให้ม ีMentor จากบุคลากรทีม่ี
ประสบการณ์หรือหัวหน้างาน พร้อมแผนเรียนรู้งานและเกณฑ์ประเมินรายเดือน 

ตารางที่ 5.1 ระบบพี่เลี้ยงสำหรับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

ประเภทพี่เลี้ยง กลุ่มเป้าหมาย บทบาทสำคัญปี 2567 หลักฐานติดตาม 

Onboarding Mentor บุคลากรใหม่ 
แนะนำระบบงาน ระเบียบ 
คู่มือปฏิบัติงาน และ
วัฒนธรรมองค์กร 

บันทึกการพบพี่เล้ียง / 
Probation Plan 

Functional Mentor 
บุคลากรที่ต้องการพัฒนา
สมรรถนะเฉพาะทาง 

ถ่ายทอดความรู้เชิงปฏิบัติ
และเทคนิคการทำงาน 

แผนพัฒนา / Best 
Practice 

R2R Mentor บุคลากรที่พัฒนางาน R2R 
ให้คำปรึกษาด้านโจทย์ 
วิธีการเขียนรายงาน และ
การนำเสนอ 

R2R Proposal / 
Progress Report 

Digital Mentor บุคลากรที่ต้องพัฒนาดจิทิลั 
ให้คำปรึกษาการใช้ E-
Office, Excel, 
Dashboard และ AI 

บันทึกการสอนงาน / คู่มือ
การใช้งาน 

 

5.2 ระบบเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

วิทยาลัยกำหนดระบบ Career Path ระยะเริ่มต้นในปี 2567 เพื่อให้บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเหน็ทศิ
ทางการเติบโต มีเป้าหมายการพัฒนาทีชั่ดเจน และสามารถจัดเตรยีมผลงานที่สอดคล้องกับเกณฑ์การเล่ือนระดบัใน
อนาคต 

ตารางที่ 5.2 เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

ระดับ 
เป้าหมายการพัฒนาในปี 

2567 
หลักฐาน/ผลงานที่ควรมี แนวทางสนับสนุน 

ระดับปฏิบัติการ 
เข้าใจระบบงาน ระเบียบ 
คู่มือ และสามารถบริการ
ผู้รับบริการได้ถูกต้อง 

คู่มือปฏิบัติงาน, IDP, ผล
ประเมินสมรรถนะ 

Onboarding, 
Functional Training 

ระดับชำนาญการ 
แก้ปัญหา พัฒนางาน และ
ประสานงานข้ามฝ่ายได้ 

R2R, Best Practice, 
รายงานปรับปรุงงาน 

R2R Coaching, Mentor 

ระดับชำนาญการพิเศษ 
วิเคราะห์ระบบงาน 
ออกแบบนวัตกรรม และ
เป็นพี่เล้ียงได้ 

นวัตกรรมงานสนับสนุน, 
Dashboard, ระบบงาน
ใหม่ 

Leadership Program, 
Innovation Support 
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ระดับ 
เป้าหมายการพัฒนาในปี 

2567 
หลักฐาน/ผลงานที่ควรมี แนวทางสนับสนุน 

ระดับหัวหน้างาน 
บริหารทีม วางแผน
ทรัพยากร และตัดสินใจบน
ฐานข้อมูล 

แผนงาน, ผล KPI ทีม, 
Succession Plan 

Talent Pool, 
Succession 
Development 

 

5.3 ระบบสืบทอดตำแหน่งและ Talent Pool 

การจัดทำ Succession Plan ในปี 2567 มุ่งเน้นการระบุตำแหน่งสำคัญ คัดเลือกบุคลากรศักยภาพสูงเข้าสู่ 
Talent Pool และกำหนดแผนพัฒนารายบุคคลเฉพาะทาง เพื่อให้วิทยาลัยมีความพรอ้มในการรองรับการเปล่ียนแปลง
ด้านบุคลากรและลดความเส่ียงจากการขาดผู้ทดแทนในตำแหน่งสำคัญ 

ตารางที่ 5.3 ระบบสืบทอดตำแหน่งและการเตรียม Talent Pool 

ตำแหน่ง/บทบาทสำคัญ 
ความเสี่ยงหากขาดผู้

ทดแทน 
แนวทางเตรียมผู้สืบทอด หลักฐานติดตาม 

หัวหน้าสำนักงาน 
กระทบการกำกับระบบ
บริหารงานทั่วไปและการ
ประสานงานเชิงนโยบาย 

คัดเลือก Talent Pool 
และมอบหมายงานเชิง
บริหาร 

Succession Profile, IDP 
เฉพาะบุคคล 

หัวหน้าฝ่ายบริการ
การศึกษา 

กระทบงานวิชาการ 
ทะเบียน หลักสูตร และ
บริการนักศึกษา 

ฝึกงานแทนในช่วงสำคัญ
และจัดทำคู่มือ
กระบวนงาน 

คู่มือปฏิบัติงาน, บันทึก
สอนงาน 

หัวหน้าฝ่ายบริหารงาน
ทั่วไป 

กระทบงานการเงิน พัสดุ 
บุคคล และสารบรรณ 

Knowledge Transfer 
และการหมุนเวียนเรียนรู้
งาน 

แผนถ่ายทอดงาน, 
Checklist 

ผู้รับผิดชอบระบบข้อมูล/
รายงาน 

กระทบการจัดทำรายงาน 
KPI, SAR และ 
Dashboard 

อบรม Data Analytics 
และจัดคู่พี่เล้ียง 

Dashboard Template, 
Data Dictionary 

 

5.4 ระบบพัฒนางานประจำสู่นวัตกรรม (R2R) 

R2R เป็นเครื่องมือสำคัญในการยกระดบังานประจำใหเ้กิดคุณคา่ใหม่ตอ่องค์กร โดยปี 2567 กำหนดให้เปน็ปี
เริ่มต้นในการสร้างความรู ้ความเข้าใจ และระบบพี่เล้ียง เพื่อให้บุคลากรสามารถเลือกประเด็นปัญหาจากงานจรงิ พัฒนา
แนวทางแก้ไข ทดลองใช้ และสรุปผลเป็นผลงานที่เผยแพร่ได้ 
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ตารางที่ 5.4 กระบวนการพัฒนางานประจำสู่นวัตกรรม (R2R) 

ข้ันตอน R2R รายละเอียดการดำเนินงาน ผลผลิตที่ต้องมี 

1. คัดเลือกปัญหาจากงานประจำ 
วิเคราะห์งานที่ล่าช้า ซ้ำซ้อน มี
ข้อผิดพลาด หรือใช้ทรัพยากรสูง 

Problem Statement 

2. ออกแบบแนวทางพัฒนา 
กำหนดวิธีแก้ปัญหา ตัวช้ีวัดก่อน-
หลัง และแผนทดลองใช้ 

R2R Proposal 

3. ทดลองและเก็บข้อมูล 
ดำเนินการตามแผนและเก็บข้อมูล
ผลลัพธ์ 

Data Sheet / Evidence 

4. วิเคราะห์ผลและจัดทำรายงาน 
เปรียบเทียบผลก่อน-หลังและสรุป
บทเรียน 

R2R Report 

5. เผยแพร่และขยายผล 
นำเสนอภายในวิทยาลัยและจัดทำ 
Best Practice 

Presentation / Best Practice 

 

5.5 ระบบวิเคราะห์ข้อมูลทรัพยากรบุคคล (HR Analytics ระยะที่ 1) 

ปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 มุ่งเน้นการออกแบบ HR Dashboard สำหรับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการและ
กำหนด Data Dictionary เพื่อใช้เป็นฐานข้อมูลในปี 2568–2569 โดยข้อมูลที่ควรรวบรวมประกอบดว้ยอัตรากำลัง 
สมรรถนะ IDP การอบรม R2R ผลการปฏิบัติงาน ความเส่ียง และความผูกพันองค์กร 

ตารางที่ 5.5 Data Dictionary เบื้องต้นสำหรับ HR Dashboard 

หมวดข้อมูล รายการข้อมูล การใช้ประโยชน์ 

Workforce 
จำนวนบุคลากร ฝ่ายงาน คุณวุฒิ 
ตำแหน่ง อายุงาน 

วิเคราะห์อัตรากำลังและแผนสืบทอด
ตำแหน่ง 

Competency 
คะแนนสมรรถนะ ช่องว่างสมรรถนะ 
ผลการอบรม 

ออกแบบ IDP และ Training 
Roadmap 

Performance 
ผลการประเมิน ผลงานเด่น งานที่
ได้รับมอบหมาย 

เช่ือมโยงการประเมินและการเล่ือน
ระดับ 

R2R/Innovation 
โครงการ R2R สถานะ ความก้าวหน้า 
ผลลัพธ์ 

ติดตามผลงานพัฒนางานและ
นวัตกรรม 

Engagement 
คะแนนความผูกพัน Happiness 
Score ข้อเสนอแนะ 

วางแผน Engagement และ 
Retention 

Risk 
ความเส่ียงด้านบุคลากร สัญญาณ
เตือน มาตรการควบคุม 

จัดทำ Early Warning และรายงาน
ผู้บริหาร 
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บทที่ 6 ระบบกำกับติดตาม ประเมินผล และบริหารความเสี่ยง 

6.1 โครงสร้างระบบกำกับติดตาม ปี 2567 

ตารางที่ 6.1 โครงสร้างระบบกำกับติดตามแผน 

ระดับ หน่วยรับผิดชอบ บทบาท ความถี่ 

ระดับองค์กร 
คณะกรรมการบริหาร
วิทยาลัย 

กำกับเชิงนโยบายและ
ตัดสินใจเชิงยุทธศาสตร์ 

รายไตรมาส 

ระดับยุทธศาสตร์ 
รองคณบดีฝ่ายบริหาร/
หัวหน้าสำนักงาน 

กำกับ KPI และแผนพัฒนา
บุคลากร 

รายเดือน 

ระดับหน่วยงาน หัวหน้าฝ่าย 
ติดตามผลการดำเนินงาน
และ IDP ของบุคลากร 

รายเดือน 

ระดับบุคคล บุคลากรสายสนับสนุน 
ดำเนินการตาม IDP และ
รายงานผลการพัฒนา 

ราย 6 เดือน 

 

6.2 รอบการติดตามผล ปี 2567 

ตารางที่ 6.2 รอบการติดตามผลและรูปแบบรายงาน 

รายการติดตาม ความถี่ ผู้รับผิดชอบ รูปแบบรายงาน 
KPI Monitoring รายไตรมาส HR Analytics Team Dashboard + Report 
Competency 
Assessment 

รายปี HRD Unit Competency Report 

IDP Review ทุก 6 เดือน หัวหน้าฝ่าย + HRD Unit IDP Review Summary 
R2R Progress รายไตรมาส คณะกรรมการ R2R R2R Progress Report 

Engagement Survey รายปี HR Unit 
Engagement Report 
(baseline) 

Risk Review รายไตรมาส หัวหน้าสำนักงาน HR Risk Register 
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6.3 ระบบบริหารความเสี่ยงด้านทรัพยากรบุคคล ปี 2567 

ตารางที่ 6.3 ระบบบริหารความเสี่ยงด้านทรัพยากรบุคคล 

ความเสี่ยงหลัก สัญญาณเตือน 
มาตรการควบคุมในปี 

2567 
รายงานต่อ 

Digital Competency 
Gap 

ผลประเมิน Digital ต่ำกว่า
เป้าหมาย 

อบรม Digital Literacy 
และ AI Workshop 
เบื้องต้น 

รองคณบดีฝ่ายบริหาร 

Workload สูง 
งานค้าง งานล่าช้า หรือ
ข้อผิดพลาดเพิ่มข้ึน 

ปรับกระบวนงาน ลด
ข้ันตอน และจัดสรรงาน
ใหม่ 

หัวหน้าสำนักงาน 

Succession Risk 
ตำแหน่งสำคัญไม่มีผู้
ทดแทน 

เริ่ม Talent Pool และ 
Knowledge Transfer 

คณะกรรมการบริหาร 

Engagement ลดลง 
คะแนนความผูกพันต่ำกว่า 
4.00 

เริ่ม Recognition และ 
Wellness Program 

ผู้บริหาร 

R2R ไม่บรรลุเป้าหมาย 
ผลงานไม่คืบหน้าตามรอบ
ติดตาม 

R2R Mentor และจัดเวลา
ทำงานพัฒนา 

คณะกรรมการ R2R 

 

6.4 ระบบปรับปรุงคุณภาพอย่างต่อเนื่อง (PDCA) ระยะ 3 ปี 

ตารางที่ 6.4 ระบบ PDCA ระยะ 3 ปี 

ข้ันตอน ปี 2567 (Do) ปี 2568 (Check) ปี 2569 (Act) 

Plan 
วางแผน กำหนดเป้าหมาย
และออกแบบระบบ 

ปรับแผนตามผล SAR และ
รายงานผล 

วางแผนระยะยาวและ
บูรณาการกับ OKR 

Do 
ดำเนินกิจกรรมตามแผน
และเก็บข้อมูลฐาน 

ขยายผลกิจกรรมที่สำเร็จ 
ปรับปรุงกระบวนการให้
เป็นระบบถาวร 

Check ติดตาม KPI รายไตรมาส 
วิเคราะห์ช่องว่างอย่าง
เข้มข้น 

ประเมินผลกระทบและ
ความคุ้มค่า 

Act 
ปรับแผนกลางปีและ
กำหนดมาตรการแก้ไข 

จัดทำแผนปี 2569–2570 
พัฒนาสู่ระบบย่ังยืนและ
เช่ือม Dashboard 
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6.5 หลักฐานประกอบการติดตามและประเมินผล 

ตารางที่ 6.5 หลักฐานประกอบการกำกับติดตามและประเมินผล 

รายการหลักฐาน หน่วยรับผิดชอบ รอบจัดเก็บ การใช้ประโยชน์ 
แผนพัฒนารายบุคคล 
(IDP) 

HRD/หัวหน้าฝ่าย ราย 6 เดือน 
ติดตามการพัฒนา
รายบุคคล 

รายงานการอบรม/พัฒนา ผู้รับผิดชอบโครงการ หลังเสร็จกิจกรรม 
ประเมินผลการพัฒนาและ
ใช้ประกอบ SAR 

Competency 
Assessment 

HRD Unit รายปี วิเคราะห์ช่องว่างสมรรถนะ 

R2R Proposal/Report คณะกรรมการ R2R รายไตรมาส ติดตามผลงานพัฒนางาน 
HR Dashboard 
Template 

HR Analytics Team รายไตรมาส 
รายงานผู้บริหารและ Early 
Warning 

Engagement Survey HR Unit รายปี 
วางแผน Engagement 
และ Retention 
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ภาคผนวก ก 

แบบฟอร์มแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) สำหรับบุคลากรสายสนับสนุน ปี 2567 

ส่วน รายการกรอกข้อมูล 
ข้อมูลทั่วไป ช่ือ-สกุล ฝ่ายงาน ตำแหน่ง คุณวุฒิสูงสุด ปีที่บรรจุ 

ผลประเมินสมรรถนะ 
Service Mind, Teamwork, Accountability, Digital 
Literacy, Work Expertise 

เป้าหมายการพัฒนา 
Digital Competency, R2R, Functional Skill, Career 
Path 

กิจกรรมพัฒนา 
อบรม / Coaching / Mentoring / R2R / Job 
Assignment 

ระยะเวลาและหลักฐาน กำหนดไตรมาส ผู้รับผิดชอบ หลักฐานผลลัพธ์ 

ความเห็นผู้บังคับบัญชา 
ข้อเสนอแนะ การสนับสนุนที่ต้องการ และการรับรอง
แผน 
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ภาคผนวก ข 

แบบฟอร์มข้อเสนอโครงการ R2R 

หัวข้อ รายละเอียดที่ต้องระบุ 
ช่ือเรื่อง R2R ระบุช่ืองานพัฒนาจากงานประจำให้ชัดเจน 

ที่มาและปัญหา 
อธิบายปัญหาในงานประจำ ความถ่ี ผลกระทบ และ
ข้อมูลพื้นฐาน 

วัตถุประสงค์ ระบุเป้าหมายการปรับปรุงงานและผลลัพธ์ที่คาดหวัง 
วิธีดำเนินการ ระบุข้ันตอน เครื่องมือ ระยะเวลา และผู้เก่ียวข้อง 

ตัวช้ีวัดก่อน-หลัง 
เช่น ระยะเวลา ความผิดพลาด ความพึงพอใจ ต้นทุน 
หรือจำนวนข้ันตอน 

แผนการเผยแพร่ นำเสนอภายในวิทยาลัยหรือจัดทำ Best Practice 
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ภาคผนวก ค 

ความเช่ือมโยงแผน 2567 → 2568 → 2569 

ตัวช้ีวัด 2567 (เริ่ม) 2568 (ขยาย) 2569 (ย่ังยืน) 
การประเมินสมรรถนะ ≥80% 100% 100% 
Digital Competency ≥60% ≥80% ≥90% 
R2R/นวัตกรรม ≥1 ผลงาน ≥3 ผลงาน ≥5 ผลงาน 
Talent Pool ≥3 คน ≥5 คน ≥7 คน 
IDP ≥80% 100% 100% 
Engagement ≥4.00 (baseline) ≥4.20 ≥4.30 
Retention ≥85% ≥90% ≥92% 
HR Dashboard ออกแบบ ใช้งานจริง เช่ือมโยงทั้งระบบ 
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ภาคผนวก ง 

Checklist หลักฐานประกอบแผน 

ลำดับ รายการหลักฐาน สถานะการจัดเก็บ หมายเหตุ 

1 
คำส่ังแต่งตั้งคณะกรรมการ
พัฒนาบุคลากร □ มี / □ ไม่มี  

2 
ทะเบียนบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ □ มี / □ ไม่มี  

3 แบบฟอร์ม IDP รายบุคคล □ มี / □ ไม่มี  

4 
รายงานอบรม Functional 
Training / Digital 
Training 

□ มี / □ ไม่มี  

5 แผนและรายงาน R2R □ มี / □ ไม่มี  

6 
Career Path / Talent 
Pool / Succession Plan □ มี / □ ไม่มี  

7 
HR Dashboard 
Template / Data 
Dictionary 

□ มี / □ ไม่มี  

8 
Engagement Survey 
และรายงานผล □ มี / □ ไม่มี  

9 HR Risk Register □ มี / □ ไม่มี  

10 
รายงานสรุปผลการ
ดำเนินงานประจำปี 

□ มี / □ ไม่มี  
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สรุปท้ายแผน 

แผนบริหารและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ประจำปีงบประมาณ พ .ศ. 2567 ฉบับน้ี ถูกออกแบบให้
เป็นปีฐานของระบบ PDCA ด้านทรัพยากรบุคคลสายสนับสนุน โดยมีเป้าหมายสำคัญคือการเริ่มต้นระบบพัฒนาอย่าง
เป็นรูปธรรม การเก็บข้อมูลเชิงประจักษ์ และการส่งต่อข้อมูลไปยังแผนปี 2568–2569 เพื่อการปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง 

ความสำเร็จของแผนปี 2567 จะสะท้อนผ่านการมีระบบ IDP ที่ชัดเจน การพัฒนาสมรรถนะดิจิทัล การเกิดผล
งาน R2R ระยะเร ิ ่มต ้น การจัดทำ Career Path และ Talent Pool การออกแบบ HR Dashboard และการสร้าง
ฐานข้อมูลความผูกพันของบุคลากร ซ่ึงจะเป็นพื้นฐานสำคัญในการยกระดับระบบบริหารทรพัยากรบคุคลของวิทยาลัยใน
ระยะต่อไป 


