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วิทยาลัยพยาบาลและสุขภาพ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา



 

ก  
 

คำนำ 

วิทยาลัยพยาบาลและสุขภาพ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ให้ความสำคัญกับการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลสายสนับสนุนวิชาการในฐานะกำลังสำคัญในการขับเคล่ือนระบบและสนับสนุนพันธกิจหลักของ
องค์กร บุคลากรกลุ่มน้ีมีบทบาทสำคัญในการอำนวยความสะดวก ประสานงาน บริหารจัดการ  และสนับสนุนการ
เรียนการสอน การวิจัย การบริการวิชาการ และการบริหารองค์กรให้ดำเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ โปร่งใส และ
ตรวจสอบได้ 

แผนบริหารและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ประจำปีงบประมาณ พ .ศ. 2566 ฉบับน้ี จัดทำข้ึน
ภายใต้กรอบแนวคิดการวางแผนเชิงรุก (Proactive Planning) โดยใช้ข้อมูลจากปีงบประมาณ 2565 เป็นฐานใน
การวิเคราะห์สถานการณ์ กำหนดทิศทาง และวางรากฐานระบบการพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ เพื่อเช่ือมโยงสู่
แผนปี 2567-2568 ตามวงจรคุณภาพ PDCA 

สาระสำคัญของแผนครอบคลุมการวิเคราะห์อัตรากำลัง การวิเคราะห์สมรรถนะ การวิเคราะห์ช่องว่าง
สมรรถนะ การวางแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) การวางแผนพัฒนางานประจำสู ่งานวิจัย (R2R) การวางแผน
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ การวางแผนสืบทอดตำแหน่ง การวางแผนพัฒนาทักษะดิจิทัลและระบบงานอัจฉริยะ 
ตลอดจนการวางแผนระบบ HR Analytics เพื่อสนับสนุนการตัดสินใจเชิงบริหารบนฐานข้อมูลเชิงประจักษ์ 

วิทยาลัยพยาบาลและสุขภาพหวังเป็นอย่างยิ่งว่าแผนฉบับน้ีจะเป็นเครื่องมือสำคัญในการวางรากฐานการ
พัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ และสนับสนุนการพัฒนาองค์กรสู่ความเป็นเลิศทางการศึกษาพยาบาลอย่าง
ย่ังยืน 

วิทยาลัยพยาบาลและสุขภาพ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
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บทสรุปผู้บริหาร 

แผนบริหารและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ประจำปีงบประมาณ พ .ศ. 2566 จัดทำข้ึนเพื่อเป็น
กรอบการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์ของวิทยาลัยพยาบาลและสุขภาพ โดยใช้ข้อมูลอัตรากำลัง 
สมรรถนะ ภาระงาน ความเส่ียง และเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์เป็นฐานในการกำหนดทิศทางการพัฒนา พร้อมทั้ง
วางรากฐานสู่แผนปี 2567-2568 ตามวงจร PDCA 

ข้อมูลสำคัญ ณ ตุลาคม 2565 

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการทั้งหมด 16 คน ประกอบด้วย ผู้บริหาร/หัวหน้าฝ่าย 3 คน และผู้ปฏิบัติงานระดบั
ปฏิบัติการ 13 คน 

คุณวุฒิการศึกษา: ปริญญาโท 4 คน (ร้อยละ 25.00) และปริญญาตรี 12 คน (ร้อยละ 75.00) 

การกระจายตามฝ่ายงาน: ฝ่ายบริการการศึกษา 9 คน (ร้อยละ 56.25) และฝ่ายบริหารงานทั่วไป 7 คน (ร้อยละ 
43.75) 

ประเด็นท้าทายที่ต้องวางรากฐานในปี 2566 

Digital Competency Gap: บุคลากรยังมีช่องว่างด้านทักษะดิจิทัลและการใช้ข้อมูล 

R2R Limited: ยังไม่มีระบบส่งเสริมการพัฒนางานประจำสู่นวัตกรรมอย่างเป็นระบบ  

Career Path ไม่ชัดเจน: เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพยังต้องออกแบบให้เป็นรูปธรรม 

Succession Plan ขาด: การเตรียมผู้สืบทอดตำแหน่งสำคัญยังไม่มีระบบ 

HR Analytics เริ่มต้น: ระบบข้อมูลบุคลากรเพื่อการตัดสินใจยังไม่สมบูรณ์ 

ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์หลัก ตัวช้ีวัดสำคัญ 
ค่าเป้าหมาย 

2566 
1. พัฒนา
สมรรถนะตาม
สายงาน 

บุคลากรมีสมรรถนะตรง
ตามสายงาน 

ร้อยละบุคลากรผ่านการ
ประเมินสมรรถนะ 

60% (baseline) 

2. พัฒนาทักษะ
ดิจิทัลและ
ระบบงาน
อัจฉริยะ 

รองรับ Smart Office 
และ Digital University 

ร้อยละบุคลากรผ่าน 
Digital Competency 

≥50% 

3. พัฒนางาน
สนับสนุนสู่
นวัตกรรม 
(R2R) 

สร้างนวัตกรรมและ
พัฒนางานอย่างต่อเน่ือง 

จำนวนผลงาน R2R/
นวัตกรรม 

มีแผน/เตรียมการ 
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ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์หลัก ตัวช้ีวัดสำคัญ 
ค่าเป้าหมาย 

2566 
4. พัฒนา
ความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ 

สร้างแรงจูงใจและ
เส้นทางเติบโต 

จำนวนบุคลากรใน 
Talent Pool 

วางแผน/
เตรียมการ 

5. พัฒนาระบบ 
HR Analytics 

บริหารทรัพยากรบุคคล
เชิงข้อมูล 

HR Dashboard 
วางแผน/
ออกแบบ 

6. สร้าง
แรงจูงใจและ
ความผูกพัน
องค์กร 

สร้างองค์กรแห่งความสุข Engagement Score 
≥3.80 
(baseline) 

ตารางสรุปยุทธศาสตร์และเป้าหมายสำคัญ ปี 2566 
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สารบัญ 

เรื่อง หน้า 
คำนำ ก 
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บทที่ 1 บทนำและข้อมูลพื้นฐาน 

1.1 หลักการและเหตุผล 

ทรัพยากรบุคคลสายสนับสนุนวิชาการถือเป็นกลไกสำคัญในการขับเคล่ือนระบบบริหารและสนับสนุนพันธ
กิจหลักของวิทยาลัยพยาบาลและสุขภาพ โดยมีบทบาทในการอำนวยความสะดวก การประสานงาน และการ
บริหารจัดการงานด้านต่าง ๆ  ได้แก่ งานการเงิน งานพัสดุ งานบุคคล งานธุรการ งานสารบรรณ งานวิชาการ งาน
ทะเบียน งานแผนและประกันคุณภาพ งานวิจัยและบริการวิชาการ ซ่ึงล้วนเป็นระบบสนับสนุนที่มีผลต่อคุณภาพ
การจัดการศึกษาและการดำเนินงานขององค์กร 

ภายใต้บริบทของการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี การเข้าสู่สังคมดิจิทัล การนำระบบงานอัจฉริยะและ
ปัญญาประดิษฐ์มาใช้ในการบริหารจัดการ วิทยาลัยจึงจำเป็นต้องพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการให้มี
สมรรถนะที่สอดคล้องกับบริบทดังกล่าว 

จากผลการดำเนินงานปีงบประมาณ 2565 ที่ผ่านมา วิทยาลัยพบว่าบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการยังมี
ช่องว่างด้านสมรรถนะดิจิทัล การพัฒนางานประจำสู่นวัตกรรมยังไม่มีระบบสนับสนุน และระบบความก้าวหน้าใน
สายอาชีพยังไม่ชัดเจน แผนฉบับน้ีจึงจัดทำข้ึนเพื่อวางรากฐานการบริหารและพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ  

1.2 วิสัยทัศน์ พันธกิจ และค่านิยมองค์กร 

รายการ สาระสำคัญ 
วิสัยทัศน์ ผู้นำการสร้างพยาบาลมืออาชีพ เพื่อพัฒนาสังคมอย่างยั่งยืน 

พันธกิจ 
ผลิตบัณฑิตพยาบาลที่มีคุณภาพ พัฒนางานวิจัยและนวัตกรรม ให้บริการ
วิชาการ ทำนุบำรุงศิลปวัฒนธรรม และบริหารจัดการองค์กรตามหลักธรรมาภิ
บาล 

ค่านิยม RISE Resilience, Integrity, Social Responsibility, Excellence 
วัฒนธรรม SSRU Smart, Sincerity, Responsibility, Unity 

1.3 วัตถุประสงค์ของแผน (ปี 2566) 

   วางรากฐานการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์องค์กร  สำรวจและ
วิเคราะห์สมรรถนะตามสายงาน ทักษะดิจิทัล และระบบงานอัจฉริยะ ศึกษาและวางแผนการพัฒนางานประจำสู่
งานวิจัย (R2R) และนวัตกรรมงานสนับสนุน ออกแบบระบบความก้าวหน้าในสายอาชีพ Career Path และระบบ
สืบทอดตำแหน่ง Succession Plan วางแผนระบบ HR Analytics และ Data-driven Management สำหรับการ
บริหารทรัพยากรบุคคลวัดค่า baseline แรงจูงใจ ความผูกพันองค์กร และคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
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1.4 เป้าหมายการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ (เช่ือมโยง 2566 → 2567 → 2568) 

ตัวช้ีวัด เป้าหมาย 2566 เป้าหมาย 2567 เป้าหมาย 2568 
ร้อยละบุคลากรผ่านการประเมิน
สมรรถนะตามสายงาน 

60% 80% 100% 

ร้อยละบุคลากรผ่าน Digital 
Competency 

≥50% ≥60% ≥80% 

จำนวนผลงาน R2R/นวัตกรรม มีแผน/เตรียมการ ≥1 ผลงาน ≥3 ผลงาน 

จำนวนบุคลากรใน Talent Pool 
วางแผน/
เตรียมการ 

≥3 คน ≥5 คน 

ร้อยละบุคลากรมี IDP 
มีแบบฟอร์ม/
ทดลองใช้ 

80% 100% 

Engagement Score ≥3.80 ≥4.00 ≥4.20 
Retention Rate ≥80% ≥85% ≥90% 

ตารางที่ 1.1 เป้าหมายเชิงปริมาณด้านการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

1.5 สมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

ประเภทสมรรถนะ สมรรถนะสำคัญ คำอธิบาย 

Core Competency Service Mind 
จิตบริการ การให้ความช่วยเหลือ และ
การอำนวยความสะดวกแก่ผู้รับบริการ 

Core Competency Integrity 
ความซ่ือสัตย์สุจริต การปฏิบัติตาม
กฎระเบียบ และจรรยาบรรณในการ
ทำงาน 

Core Competency Teamwork 
การทำงานเป็นทีม การประสานงาน 
และการสร้างความร่วมมือ 

Core Competency Accountability 
ความรับผิดชอบตอ่หน้าที ่การรายงาน
ผล และการพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเน่ือง 

Core Competency Learning Agility 
ความสามารถในการเรียนรู้และปรบัตวั
ต่อการเปล่ียนแปลง 

Digital Competency 

Digital Literacy, Data 
Management, E-Office, AI 
for Administration, Data 
Analytics 

ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีและ
ข้อมูลเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพงาน
สนับสนุน 
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ภาพที่ 1-1 ภาพรวมบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ปี 2566 
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บทที่ 2 การวิเคราะห์สถานการณ์และศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

2.1 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (SWOT Analysis) ปี 2566 

ด้าน ประเด็นสำคัญ แนวทางเชิงยุทธศาสตร์ 

Strengths 
บุคลากรมีประสบการณ์ เข้าใจ
ระบบงานอุดมศึกษา 

ใช้ความเช่ียวชาญและประสบการณ์เป็น
ฐานในการวางแผนพัฒนา 

Strengths 
ทำงานเป็นทีม และมีคู่มือ
ปฏิบัติงาน 

วางแผนระบบ KM และการถ่ายทอดองค์
ความรู้ 

Weaknesses Digital Competency Gap 
วางแผน Digital Literacy Training และ
ศึกษาแนวทาง AI for Administration 

Weaknesses R2R Limited 
ศึกษาแนวทางและวางแผนอบรมการ
เขียน R2R 

Weaknesses Career Path ไม่ชัดเจน 
ศึกษาและออกแบบ Career Ladder และ 
Promotion Criteria 

Weaknesses Succession Plan ขาด 
วางแผนระบุตำแหน่งสำคัญและคัดเลือก 
Talent Pool 

Opportunities Digital University 
ศึกษาเทคโนโลยีและแหล่งอบรมภายนอก
เพื่อ Upskill/Reskill บุคลากร 

Opportunities AI Technology 
ศึกษาแนวทางนำ AI ช่วยงานเอกสารและ
วิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น 

Threats การเปล่ียนแปลงกฎระเบียบ 
วางแผนพัฒนาระบบติดตามกฎระเบียบ
และจัดทำ Checklist 

Threats Budget Constraint วางแผนจัดลำดับความสำคัญของโครงการ 

2.2 การวิเคราะห์อัตรากำลัง (Workforce Analysis) ปี 2566 

ประเภท จำนวน (คน) ร้อยละ 
ผู้บริหารสายสนับสนุนวิชาการ (หัวหน้าสำนักงาน/หัวหน้า
ฝ่าย) 

3 18.75 

ผู้ปฏิบัติงานสนับสนุนวิชาการ (ระดับปฏิบัติการ) 13 81.25 
รวม 16 100.00 

ตารางที่ 2.1 จำนวนบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการจำแนกตามประเภท 

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

ตารางที่ 2.2 คุณวุฒิการศึกษาของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
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ฝ่ายงาน จำนวน (คน) ร้อยละ หน้าที่หลัก 

ฝ่ายบริการการศึกษา 9 56.25 
งานวิชาการ งานทะเบียน งาน
หลักสูตร งานการเรียนการสอน 

ฝ่ายบริหารงานทั่วไป 7 43.75 
งานบุคคล งานการเงิน งานพัสดุ 
งานธุรการ สารบรรณ 

รวม 16 100.00 - 
ตารางที่ 2.3 การกระจายบุคลากรตามฝ่ายงาน 

2.3 การวิเคราะห์สมรรถนะและช่องว่างสมรรถนะ (Competency Gap Analysis) 

ประเภท สมรรถนะ 
ระดับ

ปัจจุบัน 
ระดับ

คาดหวัง 
ช่องว่าง 

แนวทางวางแผนในปี 
66 

Core Service Mind 3.8 4.0 0.2 
ศึกษาแนวทาง KM, 
Best Practice 

Core Integrity 4.2 4.5 0.3 
วางแผนสร้างความ
ตระหนัก 

Core Teamwork 3.8 4.0 0.2 
วางแผน Team 
Building 

Core Accountability 3.7 4.0 0.3 
วางแผนระบบติดตาม
ผลงาน 

Core Learning Agility 3.2 3.5 0.3 
วางแผนอบรมพัฒนา
ตนเอง 

Functional Work Expertise 3.3 3.5 0.2 
วางแผน Functional 
Training 

Functional 
Regulation 
Compliance 

3.8 4.0 0.2 
วางแผนอบรม
กฎระเบียบ 

Functional Problem Solving 3.3 3.5 0.2 
วางแผน Workshop 
การแก้ปัญหา 

Functional Communication 3.8 4.0 0.2 
วางแผนอบรมการ
ส่ือสาร 

Digital Digital Literacy 2.8 3.5 0.7 
วางแผนอบรม 
Microsoft 365, 
Google Workspace 

Digital 
Data 
Management 

2.3 3.0 0.7 
วางแผนอบรม Excel 
ข้ันสูง 

Digital E-Office 3.2 4.0 0.8 
ศึกษาและวางแผน
พัฒนา E-Office 

Digital 
AI for 
Administration 

1.8 2.5 0.7 
ศึกษาแนวทาง AI 
เบื้องต้น 
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ประเภท สมรรถนะ 
ระดับ

ปัจจุบัน 
ระดับ

คาดหวัง 
ช่องว่าง 

แนวทางวางแผนในปี 
66 

Digital Data Analytics 2.2 3.0 0.8 
วางแผนอบรม Power 
BI 

ตารางที่ 2.4 Competency Gap Analysis ปี 2566 

 

 

ภาพที่ 2-1 การวิเคราะห์ช่องว่างสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ปี 2566 

2.4 การวิเคราะห์ภาระงานและความเสี่ยงด้านทรัพยากรบุคคล 

ด้านภาระงาน 
ระดับภาระ

งาน 
ปัจจัยสำคัญ 

แนวทางวางแผนในปี 
66 

งานวิชาการและ
ทะเบียน 

สูง 
จำนวนนักศึกษา ระบบ
ลงทะเบียน ปฏิทินวิชาการ 

ศึกษาแนวทางพัฒนา
ระบบออนไลน์ ลด
ข้ันตอน 

งานการเงินและพัสดุ สูง 
ระเบียบจัดซ้ือจัดจ้าง 
เอกสารประกอบ การ
ตรวจสอบ 

ศึกษาแนวทางพัฒนา E-
Procurement, 
Checklist 
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ด้านภาระงาน 
ระดับภาระ

งาน 
ปัจจัยสำคัญ 

แนวทางวางแผนในปี 
66 

งานบุคคล ปานกลาง 
การสรรหา การพัฒนา การ
ประเมินผล 

วางแผนใช้ HR Online 
และฐานข้อมูลกลาง 

งานแผนและประกัน
คุณภาพ 

ปานกลาง 
SAR, KPI, EdPEx, หลักฐาน
ประกอบ 

วางแผนพัฒนา
ฐานข้อมูลกลางและ 
Dashboard 

งานธุรการและสาร
บรรณ 

ปานกลาง 
เอกสารราชการ การ
ประสานงาน E-Office 

วางแผนลด Paperwork 

ตารางที่ 2.5 การวิเคราะห์ภาระงาน 

ความเสี่ยง L I 
Risk 

Score 
ระดับ 

แนวทางวางแผนในปี 
66 

Digital Competency Gap 4 4 16 สูง 
วางแผน Digital 
Literacy Training 

ขาดแคลนบุคลากรทักษะ
เฉพาะทาง 

3 4 12 ปานกลาง-สูง วางแผนสรรหาเชิงรุก 

Career Path ไม่ชัดเจน 3 3 9 ปานกลาง 
ศึกษาและออกแบบ 
Career Path 

Succession Plan ขาด 3 4 12 ปานกลาง-สูง วางแผน Talent Pool 

ภาระงานสูง 4 3 12 ปานกลาง-สูง 
ศึกษาแนวทางวิเคราะห์
และจัดสรรภาระงาน 

Engagement ต่ำ 2 4 8 ปานกลาง 
วางแผน Recognition 
และ Wellness 

ตารางที่ 2.6 Human Resource Risk Analysis ปี 2566 
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บทที่ 3 กรอบแนวคิดและยุทธศาสตร์การพัฒนา 

3.1 หลักการและแนวคิดในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

วิทยาลัยกำหนดกรอบแนวคิดการบริหารและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการภายใต้หลักการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์ โดยมุ ่งเน้นการวางรากฐานการพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพสูง มีสมรรถนะ
สอดคล้องกับการบริหารงานยุคดิจิทัล และสามารถขับเคล่ือนองค์กรสู่ความเป็นเลิศได้อย่า งยั่งยืน 

 

 

ภาพที่ 3-1 กรอบแนวคิดการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ปี 2566 
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3.2 องค์ประกอบของกรอบแนวคิด (ระยะวางแผน) 

องค์ประกอบ รายละเอียด แนวทางในปี 66 

Workforce Planning วางแผนอัตรากำลังตามภารกิจ 
ศึกษาและวางแผน Workforce 
Dashboard 

Competency 
Development 

พัฒนาสมรรถนะตามสายงาน 
ศึกษาและออกแบบ IDP, 
Competency Assessment 

Career Path กำหนดเส้นทางก้าวหน้า ศึกษาและออกแบบ Career Ladder 

Succession Plan เตรียมผู้สืบทอดตำแหน่งสำคัญ 
วางแผน Talent Pool, Knowledge 
Transfer 

R2R & Innovation พัฒนางานประจำสู่นวัตกรรม ศึกษาแนวทาง R2R Coaching 
Digital 
Transformation 

พัฒนาทักษะดิจิทัล AI และ 
Smart Office 

วางแผน AI Training, E-Office 

HR Analytics 
บริหารบุคลากรบนฐานข้อมูล
เชิงวิเคราะห์ 

ศึกษาและออกแบบ HR Dashboard 

3.3 ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ปี 2566 

ยุทธศาสตร ์ ช่ือยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัดหลัก 2566 

1 พัฒนาสมรรถนะตามสายงาน 
บุคลากรมีสมรรถนะตรงตาม
สายงาน 

มี Framework 
Competency 

2 
พัฒนาทักษะดิจิทัลและ
ระบบงานอัจฉริยะ 

รองรับ Smart Office และ 
Digital University 

มีแผนพัฒนา Digital 
Competency 

3 
พัฒนางานสนับสนุนสู่นวัตกรรม 
(R2R) 

สร้างนวัตกรรมและพัฒนางาน
อย่างต่อเน่ือง 

มีแผนส่งเสริม R2R 

4 
พัฒนาความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ 

สร้างแรงจูงใจและเส้นทาง
เติบโต 

มีแบบร่าง Career Path 

5 พัฒนาระบบ HR Analytics บริหารบุคลากรเชิงข้อมูล 
มีแบบร่าง HR 
Dashboard 

6 
สร้างแรงจูงใจและความผูกพัน
องค์กร 

สร้างองค์กรแห่งความสุข Engagement baseline 

ตารางที่ 3.1 ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ปี 2566 
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3.4 ความเช่ือมโยงยุทธศาสตร์ 2566 → 2567 → 2568 

ยุทธศาสตร ์ ปี 2566 (วางรากฐาน) ปี 2567 (เริ่มต้น) ปี 2568 (ขยายผล) 

1 
ศึกษาและออกแบบ 
Framework 

เริ่ม IDP, ประเมินสมรรถนะ ประเมินสมรรถนะ 100% 

2 วางแผน Digital Literacy อบรม Digital Literacy, AI 
Digital Competency 
≥80% 

3 ศึกษาแนวทาง R2R 
อบรม R2R, เริ่ม R2R 
Coach 

R2R ≥3 ผลงาน 

4 
ศึกษาและออกแบบ Career 
Path 

เริ่ม Career Path, Talent 
Pool 

Fast Track, ย่ืนขอเล่ือน
ระดับ 

5 
ศึกษาและออกแบบ HR 
Dashboard 

ออกแบบ HR Dashboard Dashboard ใช้งานจริง 

6 
วางแผน Engagement 
Survey 

วัด baseline 
Engagement 

Engagement ≥4.20 

 

 

ภาพที่ 3-2 Roadmap แผนพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 2566-2568 
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บทที่ 4 แผนปฏิบัติการ (Action Plan) ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 

4.1 แผนปฏิบัติการจำแนกตามยุทธศาสตร์ 

ยุทธศาสตร์/
กิจกรรม 

รายละเอียด 
KPI/เป้าหมาย 

2566 
ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ งบประมาณ 

1.1 ศึกษาและ
ออกแบบ IDP 

ศึกษาแนวทาง 
ออกแบบ
แบบฟอร์ม IDP 

มีแบบฟอร์ม IDP 
1 ฉบับ 

ต.ค.-ธ.ค.65 
หัวหน้า
ฝ่าย/HRD 

10,000 

1.2 ศึกษาแนวทาง 
Functional 
Training 

สำรวจความ
ต้องการ ศึกษา
แนวทางอบรม 

รายงานความ
ต้องการพัฒนา 

ตลอดปี หัวหน้าฝ่าย 20,000 

1.3 ศึกษาแนวทาง 
Mentoring 

ศึกษาแนวทางพี่
เล้ียง กำหนด 
Framework 

Framework 
Mentoring 

ต.ค.65-
ม.ีค.66 

HR Unit 10,000 

2.1 วางแผน Digital 
Literacy 

สำรวจความ
ต้องการ วางแผน
หลักสูตร 

แผนการอบรม 
Digital Literacy 

พ.ย.65 
ศูนย์เทคโนโลยี
ฯ 

10,000 

2.2 ศึกษาแนวทาง 
AI for 
Administration 

ศึกษาเทคโนโลยี AI 
ที่เหมาะสม 

รายงานแนวทาง ม.ค.66 
ศูนย์เทคโนโลยี
ฯ 

10,000 

2.3 ศึกษาแนวทาง 
E-Office 

ศึกษาแนวทาง
พัฒนาระบบ E-
Office 

แผนการพัฒนา 
E-Office 

ต.ค.65-
ม.ีค.66 

IT/สำนักงาน 20,000 

2.4 วางแผน Data 
Analytics 

ศึกษาแนวทาง 
วางแผนอบรม 

แผนการอบรม 
Data Analytics 

ก.พ.66 
ศูนย์เทคโนโลยี
ฯ 

10,000 

3.1 ศึกษาแนวทาง
การเขียน R2R 

ศึกษาแนวคิด 
วิธีการทำ R2R 

รายงานแนวทาง 
R2R 

พ.ย.65 HRD/งานวิจัย 15,000 

3.2 วางแผน R2R 
Coaching 

ศึกษาแนวทาง R2R 
Mentor 

แผนการ
ดำเนินงาน R2R 

ตลอดปี 
คณะกรรมการ 

R2R 
15,000 

3.3 วางแผนเวที
นำเสนอผลงาน 

ศึกษาแนวทางเวที
นำเสนอ 

แผนการจัดเวที
นำเสนอ 

ก.ย.66 
คณะกรรมการ 

R2R 
10,000 

4.1 ศึกษาและ
ออกแบบ Career 
Path 

ศึกษาแนวทาง 
กำหนดเกณฑ์
เบื้องต้น 

แบบร่าง Career 
Path 

ต.ค.-ธ.ค.65 HR Unit 15,000 

4.2 วางแผน Fast 
Track 

ศึกษาหลักเกณฑ์
การเล่ือนระดับ 

แนวทาง Fast 
Track 

ต.ค.65-
ม.ีค.66 

HR/หัวหน้าฝ่าย 15,000 

4.3 วางแผน 
Succession Plan 

ระบุตำแหน่งสำคัญ
เบื้องต้น 

รายช่ือตำแหน่ง
สำคัญ 

ต.ค.65-
ม.ีค.66 

ผู้บริหาร/HR 15,000 
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ยุทธศาสตร์/
กิจกรรม 

รายละเอียด 
KPI/เป้าหมาย 

2566 
ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ งบประมาณ 

4.4 วางแผน 
Leadership 
Program 

ศึกษาแนวทาง
อบรมภาวะผู้นำ 

แผนการอบรม 
Leadership 

ม.ีค.66 HR Unit 20,000 

5.1 วางแผน HR 
Dashboard 

ศึกษาแนวทาง 
กำหนด Data 
Dictionary 

แบบร่าง HR 
Dashboard 

Q2-Q3 
HR Analytics 
Team 

30,000 

5.2 วางแผน 
Competency 
Tracking 

ศึกษาแนวทาง 
กำหนด 
Framework 

Framework 
Competency 

Q3 HRD Unit 15,000 

5.3 วางแผน 
Workforce 
Analytics 

กำหนดตัวช้ีวัดและ
ระบบรายงาน 

Framework 
Workforce 
Report 

ตลอดปี 
HR Analytics 
Team 

10,000 

6.1 วางแผน 
Recognition 
Program 

ศึกษาเกณฑ์ 
รูปแบบรางวัล 

แผน 
Recognition 
Program 

ก.ย.66 HR Unit 10,000 

6.2 วางแผน 
Wellness 
Program 

สำรวจความ
ต้องการ วางแผน
กิจกรรม 

แผน Wellness 
Program 

ม.ีค./
ส.ค.66 

คณะกรรมการ 
Wellness 

15,000 

6.3 วางแผน
กิจกรรม Happy 
Workplace 

ศึกษาแนวทาง
กิจกรรม 

แผนกิจกรรม 
Happy 
Workplace 

Q3 สำนักงาน 15,000 

6.4 วางแผน 
Engagement 
Survey 

ออกแบบแบบ
สำรวจ วางแผนเก็บ
ข้อมูล baseline 

แบบสำรวจ 
Engagement 

ก.ค.66 HR Unit 10,000 

ตารางที่ 4.1 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ประจำปีงบประมาณ พ .ศ. 2566 
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4.2 Timeline การดำเนินงานประจำปี 2566 

ไตรมาส กิจกรรมสำคัญ ผลผลิต/หลักฐาน 

Q1 (ต.ค.-ธ.ค.65) 
ศึกษาและออกแบบ IDP, วางแผน Digital 
Literacy, ศึกษาและออกแบบ Career Path 

แบบฟอร์ม IDP, แผนการอบรม 
Digital Literacy, แบบร่าง Career 
Path 

Q2 (ม.ค.-มี.ค.66) 

ศึกษาแนวทาง AI for Administration, 
วางแผน Data Analytics, วางแผน 
Leadership Program, วางแผน Talent 
Pool 

รายงานแนวทาง AI, แผนการอบรม 
Data Analytics, แผนการอบรม 
Leadership, Framework Talent 

Q3 (เม.ย.-
มิ.ย.66) 

ศึกษาแนวทาง E-Office, วางแผน R2R, 
วางแผน Competency Tracking, ออกแบบ 
Engagement Survey 

แผนพัฒนา E-Office, แผน R2R, 
Framework Competency, แบบ
สำรวจ Engagement 

Q4 (ก.ค.-ก.ย.66) 
วางแผน Recognition Program, วางแผน 
Wellness, วางแผน HR Dashboard, 
สรุปผลประจำปี 

แผน Recognition, แผน Wellness, 
แบบร่าง HR Dashboard, รายงานผล
ประจำปี 

ตารางที่ 4.2 Strategic Implementation Timeline ปี 2566 

4.3 ผลลัพธ์ที่คาดหวังและความเช่ือมโยงสู่ปี 2567-2568 

ด้าน ผลลัพธ์ที่คาดหวังปี 2566 
ตัวช้ีวัด

ความสำเร็จปี 
2566 

เช่ือมโยงสู่ปี 2567 เช่ือมโยงสู่ปี 2568 

สมรรถนะ 
มี Framework และ
แบบฟอร์ม IDP 

Framework, IDP 
Form 

เริ่ม IDP 80% IDP 100% 

ดิจิทัล 
มีแผนพัฒนา Digital 
Competency 

แผนพัฒนา Digital 
อบรม Digital 
≥60% 

Digital ≥80% 

R2R มีแผนส่งเสริม R2R แผน R2R 
เริ่ม R2R ≥1 
ผลงาน 

R2R ≥3 ผลงาน 

Career Path มีแบบร่าง Career Path 
แบบร่าง Career 
Path 

Talent Pool ≥3 
คน 

Fast Track 

HR Analytics มีแบบร่าง HR Dashboard 
แบบร่าง 
Dashboard 

ออกแบบ 
Dashboard 

Dashboard ใช้
งานจริง 

Engagement มี baseline Engagement 
Engagement 
baseline 

Engagement 
≥4.00 

Engagement 
≥4.20 
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บทที่ 5 ระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลสายสนับสนุนวิชาการ 

5.1 ระบบพี่เลี้ยงสำหรับบุคลากรสายสนับสนุน (ระยะวางแผน) 

ระบบพี่เล้ียงเป็นกลไกสำคัญในการถ่ายทอดความรู้เชิงปฏิบัติ ลดความผิดพลาดในการทำงาน และพัฒนา
บุคลากรใหม่หรือบุคลากรที่เปลี่ยนบทบาทให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมั่นใจ ป ี 2566 มุ ่งเน้นการศึกษาและ
วางแผนระบบพี่เล้ียง 

ประเภทพี่เลี้ยง กลุ่มเป้าหมาย บทบาทสำคัญในปี 66 หลักฐานติดตาม 

Onboarding Mentor บุคลากรใหม่ 
ศึกษาแนวทาง กำหนด 
Framework 

Framework การ
ดูแล 

Functional Mentor 
บุคลากรที่ต้องการ
พัฒนาสมรรถนะ 

ศึกษาแนวทางพี่เล้ียง 
Framework 
Mentoring 

5.2 ระบบเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (ระยะวางแผน) 

วิทยาลัยวางแผนระบบ Career Path ในปี 2566 เพื่อให้บุคลากรเห็นทิศทางการเติบโตและเช่ือมโยงการ
พัฒนาตนเองกับสมรรถนะตามสายงาน ผลงานเชิงประจักษ์ และความพร้อมในการรับผิดชอบงานที่ซับซ้อนข้ึน  

ระดับ เป้าหมายการวางแผนในปี 66 แนวทางพัฒนา 

ระดับปฏิบัติการ ศึกษาและกำหนดสมรรถนะ 
กำหนด Competency 
Dictionary 

ระดับชำนาญการ 
(เป้าหมาย 67-68) 

ศึกษาเกณฑ์การเล่ือนระดับ กำหนด Promotion Criteria 

ระดับชำนาญการพิเศษ 
(เป้าหมาย 68-69) 

ศึกษาแนวทางนวัตกรรมงาน
สนับสนุน 

กำหนดเกณฑ์นวัตกรรม 

ระดับหัวหน้างาน 
(เป้าหมาย 69-70) 

วางแผน Succession กำหนด Talent Pool 

5.3 ระบบวิเคราะห์ข้อมูลทรัพยากรบุคคล (HR Analytics ระยะวางแผน) 

ปี 2566 มุ่งเน้นการศึกษาและออกแบบ HR Dashboard สำหรับบุคลากรสายสนับสนุน และกำหนด Data 
Dictionary สำหรับใช้ในปี 2567-2568 โดยข้อมูลข้ันต่ำควรครอบคลุมข้อมูลบุคลากรพื้นฐาน สมรรถนะ ผลการ
พัฒนา ภาระงาน ผลงาน R2R ความเส่ียง และ Engagement 
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กลุ่มข้อมูล รายการข้อมูลหลัก การใช้ประโยชน์ 

ข้อมูลบุคลากร 
ช่ือ-สกุล ฝ่ายงาน ตำแหน่ง คุณวุฒิ 
อายุงาน 

วิเคราะห์อัตรากำลังและ
โครงสร้างบุคลากร 

สมรรถนะและ IDP 
ผลประเมินสมรรถนะ แผนพัฒนา
รายบุคคล ผลการอบรม 

กำหนดแผนพัฒนาและติดตาม
ความก้าวหน้า 

Digital Competency 
ผลการอบรม ทักษะระบบงานดิจิทัล 
การใช้ E-Office 

สนับสนุนแผน Digital 
Upskill/Reskill 

R2R/นวัตกรรม 
หัวข้อผลงาน สถานะ ผลลัพธ์ที่เกิดกับ
งานประจำ 

ยกระดับงานประจำสู่นวัตกรรม 

Engagement และ 
Retention 

คะแนนสำรวจ ปัจจัยเส่ียงการลาออก 
ข้อเสนอแนะ 

วางแผนรักษาบุคลากรคุณภาพ 
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บทที่ 6 ระบบกำกับติดตาม ประเมินผล และบริหารความเสี่ยง 

6.1 โครงสร้างระบบกำกับติดตาม ปี 2566 (ระยะวางแผน) 

ระดับ หน่วยรับผิดชอบ บทบาท ความถี่ 

ระดับองค์กร คณะกรรมการบริหารวิทยาลัย 
กำกับเชิงนโยบายและตัดสินใจ
เชิงยุทธศาสตร์ 

รายไตรมาส 

ระดับยุทธศาสตร์ 
รองคณบดีฝ่ายบริหาร/หัวหน้า
สำนักงาน 

กำกับแผนพัฒนาบุคลากร รายเดือน 

ระดับหน่วยงาน หัวหน้าฝ่าย 
ติดตามผลการดำเนินงานตาม
แผน 

รายเดือน 

ระดับบุคคล บุคลากรสายสนับสนุน เตรียมความพร้อม IDP ราย 6 เดือน 

6.2 รอบการติดตามผล ปี 2566 (ระยะวางแผน) 

รายการติดตาม ความถี่ ผู้รับผิดชอบ รูปแบบรายงาน 
แผนการดำเนินงาน รายไตรมาส HR Analytics Team รายงานความก้าวหน้า 
การศึกษาแนวทางต่าง ๆ รายไตรมาส หัวหน้าฝ่าย/HR รายงานการศึกษา 
Risk Review รายไตรมาส หัวหน้าสำนักงาน HR Risk Register 
สรุปผลประจำปี รายปี คณะกรรมการ/HR รายงานผลประจำปี 

6.3 ระบบบริหารความเสี่ยงด้านทรัพยากรบุคคล ปี 2566 

ความเสี่ยงหลัก สัญญาณเตือน แนวทางวางแผนในปี 66 รายงานต่อ 
Digital Competency 
Gap 

ผลประเมิน Digital ต่ำ 
วางแผน Digital Literacy 
Training 

รองคณบดีฝ่าย
บริหาร 

Workload สูง 
งานค้าง/ล่าช้า/
ข้อผิดพลาดเพิ่มข้ึน 

ศึกษาแนวทางปรับกระบวนงาน หัวหน้าสำนักงาน 

Succession Risk 
ตำแหน่งสำคัญไม่มีผู้
ทดแทน 

วางแผน Talent Pool 
คณะกรรมการ
บริหาร 

Engagement ต่ำ ยังไม่มีข้อมูล baseline 
วางแผน Engagement 
Survey 

ผู้บริหาร 

R2R ไม่บรรลุเป้าหมาย ยังไม่มีระบบ R2R วางแผนระบบ R2R 
คณะกรรมการ 

R2R 
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6.4 ระบบปรับปรุงคุณภาพอย่างต่อเนื่อง (PDCA) ระยะ 3 ปี 

ข้ันตอน ปี 2566 (Plan) ปี 2567 (Do) ปี 2568 (Check/Act) 

Plan 
วางแผน ศึกษาแนวทาง 
ออกแบบ Framework 

ปรับแผนตามผลการ
ดำเนินงาน 

ปรับแผนตามผล SAR 

Do เตรียมความพร้อมระบบ ดำเนินกิจกรรมตามแผน ขยายผลกิจกรรมที่สำเร็จ 
Check ติดตามแผนการดำเนินงาน ติดตาม KPI รายไตรมาส วิเคราะห์ช่องว่าง 
Act จัดทำแผนปี 67 ปรับแผนกลางปี จัดทำแผนปี 69-70 
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ภาคผนวก 
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ภาคผนวก ก แบบฟอร์มแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) สำหรับบุคลากรสายสนับสนุน ปี 2566 (ร่าง) 

ส่วน รายการกรอกข้อมูล 
ข้อมูลทั่วไป ช่ือ-สกุล ฝ่ายงาน ตำแหน่ง คุณวุฒิสูงสุด ปีที่บรรจุ 
ผลประเมินสมรรถนะ 
(เบื้องต้น) 

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

เป้าหมายการพัฒนา Digital Competency, Functional Skill 
กิจกรรมพัฒนา (แผน) อบรม / Coaching / Mentoring 
ระยะเวลาและหลักฐาน กำหนดไตรมาส ผู้รับผิดชอบ หลักฐานผลลัพธ์ 
ความเห็นผู้บังคับบัญชา ข้อเสนอแนะ การสนับสนุนที่ต้องการ 
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ภาคผนวก ข ความเช่ือมโยงแผน 2566 → 2567 → 2568 (สรุปภาพรวม) 

ตัวช้ีวัด 66 (วางรากฐาน) 67 (เริ่ม) 68 (ขยาย) 
การประเมินสมรรถนะ มี Framework ≥80% 100% 
Digital Competency มีแผนพัฒนา ≥60% ≥80% 
R2R/นวัตกรรม มีแผนส่งเสริม ≥1 ผลงาน ≥3 ผลงาน 
Talent Pool มีแผน/ระบุเบื้องต้น ≥3 คน ≥5 คน 

IDP 
มีแบบฟอร์ม/ทดลอง
ใช้ 

80% 100% 

Engagement มีแบบสำรวจ ≥4.00 (baseline) ≥4.20 
Retention วิเคราะห์ข้อมูล ≥85% ≥90% 
HR Dashboard มีแบบร่าง ออกแบบ ใช้งานจริง 
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สรุปท้ายแผน 

แผนบริหารและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ประจำปีงบประมาณ พ .ศ. 2566 ฉบับน้ี ถูกออกแบบ
ให้เป ็น "ปีวางรากฐาน" (Foundation Year) ของระบบ PDCA ด้านทรัพยากรบุคคลสายสนับสนุน โดยมี
วัตถุประสงค์หลัก 3 ประการ ได้แก่ ศึกษาและวางแผนระบบอย่างเป็นระบบในปี 2566 ออกแบบ Framework 
และเครื่องมือเพื่อใช้ในการดำเนินงานในปี 2567-2568 และส่งต่อข้อมูลและแผนงานไปยังแผนปี 2567-2568 เพื่อ
การพัฒนาอย่างต่อเน่ือง 

ความสำเร็จของแผนปี 2566 จะถูกสะท้อนผ่านความพร้อมของระบบและ Framework ที่จะนำไปสู่การ
ดำเนินงานในปี 2567-2568 และรายงานการประเมินตนเอง (SAR) ในปีต่อไป 


