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วิทยาลัยพยาบาลและสุขภาพ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 



ก 
 

 

ค าน า 
 

วิทยาลัยพยาบาลและสุขภาพ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ให้ความส าคัญกับการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลสายวิชาการในฐานะกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนพันธกิจด้านการผลิตบัณฑิต การวิจัย การ
บริการวิชาการ และการพัฒนาองค์กรสู่ความเป็นเลิศ โดยมุ่งเน้นการพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้มีความพร้อมทั้ง
ด้านวิชาการ วิชาชีพ การวิจัย นวัตกรรม การจัดการเรียนรู้ยุคดิจิทัล และความสามารถในการตอบสนองต่อการ
เปลี่ยนแปลงของระบบสุขภาพและการศึกษาในอนาคต 

แผนบริหารและพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 ฉบับนี้ จัดท าขึ้นภายใต้
กรอบแนวคิดการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Human Resource Management and 
Development: SHRM & SHRD) โดยเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัย แผนยุทธศาสตร์วิทยาลัย เกณฑ์
คุณภาพการศึกษาเพ่ือการด าเนินการที่เป็นเลิศ (EdPEx) เกณฑ์การรับรองสถาบันการศึกษาวิชาการพยาบาลและ
การผดุงครรภ์ของสภาการพยาบาล และกรอบมาตรฐานอาจารย์มืออาชีพของประเทศไทย (Thailand PSF) 

วิทยาลัยก าหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ ครอบคลุมการวิเคราะห์อัตราก าลัง การ
วิเคราะห์สมรรถนะ การวิเคราะห์ช่องว่างด้านศักยภาพ การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล ระบบอาจารย์พ่ีเลี้ยง การ
วางแผนสืบทอดต าแหน่ง การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ การพัฒนา Faculty Practice และการพัฒนา
ระบบ HR Analytics เพ่ือสนับสนุนการตัดสินใจเชิงบริหารบนฐานข้อมูลเชิงประจักษ์ 

วิทยาลัยพยาบาลและสุขภาพหวังเป็นอย่างยิ่งว่า แผนฉบับนี้จะเป็นเครื่องมือส าคัญในการยกระดับคุณภาพ
บุคลากรสายวิชาการ และสนับสนุนการพัฒนาองค์กรสู่ความเป็นเลิศทางการศึกษาพยาบาลอย่างยั่งยืน 

 

วิทยาลัยพยาบาลและสุขภาพ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
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บทสรุปผู้บริหาร 
 

แผนบริหารและพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 จัดท าขึ้นเพื่อเป็นกรอบการ
บริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์ของวิทยาลัยพยาบาลและสุขภาพ โดยใช้ข้อมูลอัตราก าลัง สมรรถนะ ภาระ
งาน ความเสี่ยง และเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์เป็นฐานในการก าหนดทิศทางการพัฒนา 

ข้อมูล ณ ตุลาคม 2567 พบว่า วิทยาลัยมีบุคลากรสายวิชาการจ านวน 39 คน ประกอบด้วยรอง
ศาสตราจารย์ 2 คน ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 7 คน และอาจารย์ 30 คน มีอาจารย์วุฒิปริญญาเอก 16 คน หรือร้อยละ 
41.03 และวุฒิปริญญาโท 23 คน หรือร้อยละ 58.97 ทั้งนี้ สัดส่วนผู้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการอยู่ที่ร้อยละ 23.08 
ซึ่งยังต่ ากว่าเป้าหมายระยะกลาง จึงจ าเป็นต้องใช้มาตรการพัฒนาเชิงรุก 

- เร่งเพ่ิมสัดส่วนอาจารย์วุฒิปริญญาเอกและต าแหน่งทางวิชาการ โดยเฉพาะสาขาที่มีความเสี่ยงด้าน
อัตราก าลัง 

- ยกระดับคุณภาพการจัดการเรียนรู้ตามกรอบ Thailand PSF, OBE, Active Learning และ AI for 
Education 

- พัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยและนวัตกรรมผ่านระบบ Research Mentor, Writing Camp และการ
สนับสนุนทุนภายนอก 

- พัฒนาระบบ Faculty Practice ให้ครบถ้วนตามเกณฑ์อย่างน้อย 80 ชั่วโมงต่อปี และบูรณาการ
ผลลัพธ์กลับสู่รายวิชา 

- พัฒนาระบบ HR Analytics, Competency Tracking และ Dashboard เพ่ือก ากับติดตามผลแบบ 
Evidence-based 

- สร้างแรงจูงใจ ความผูกพันองค์กร และคุณภาพชีวิตในการท างานเพ่ือรักษาบุคลากรคุณภาพ 
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ตารางสรุปยุทธศาสตร์และเป้าหมายส าคัญ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 

ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์หลัก ตัวช้ีวัดส าคัญ ค่าเป้าหมาย 2568 

พัฒนาคุณวุฒิและ
ต าแหน่งทางวิชาการเชิง
รุก 

เพ่ิมจ านวนอาจารย์วุฒิ
ปริญญาเอกและผู้ด ารง
ต าแหน่งทางวิชาการ 

ปริญญาเอก ≥45% 
ปริญญาเอก ≥45%; 
ต าแหน่งทางวิชาการ 

≥35% 
ยกระดับคุณภาพการ
จัดการเรียนรู้สู่ Thailand 
PSF และ Smart 
Education 

พัฒนาอาจารย์ตาม
มาตรฐานอาจารย์มือ
อาชีพและการเรียนรู้ยุค
ดิจิทัล 

Thailand PSF ระดับ 2 
≥50% 

Thailand PSF ระดับ 2 
≥50%; คะแนนสอน 

≥4.20 

พัฒนาศักยภาพด้านการ
วิจัยและนวัตกรรม 

เพ่ิมผลงานวิจัยระดับ
นานาชาติและนวัตกรรม
ทางการพยาบาล 

ตีพิมพ์นานาชาติ ≥6 
เรื่อง 

ตีพิมพ์นานาชาติ ≥6 
เรื่อง; ทุนภายนอก ≥3 

ทุน 

พัฒนาระบบ Faculty 
Practice และความ
เชี่ยวชาญทางคลินิก 

พัฒนาอาจารย์ให้คง
ความเชี่ยวชาญและ
บูรณาการสู่การเรียนการ
สอน 

ผ่าน FP ≥80 ชม./ปี 
=100% 

ผ่าน FP ≥80 ชม./ปี 
=100%; บูรณาการ ≥5 

รายวิชา 

พัฒนาระบบ HR 
Analytics และ Smart 
HR Management 

บริหารบุคลากรบน
ฐานข้อมูลเชิงวิเคราะห์ 

HR Dashboard 1 ระบบ 
HR Dashboard 1 

ระบบ; Competency 
Assessment 100% 

สร้างแรงจูงใจและความ
ผูกพันองค์กร 

สร้างองค์กรแห่งความสุข
และรักษาบุคลากร
คุณภาพ 

Engagement ≥4.20 
Engagement ≥4.20; 
Retention ≥90% 
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บทที่ 1 บทน าและข้อมูลพื้นฐาน 

1.1 หลักการและเหตุผล 
ทรัพยากรบุคคลสายวิชาการถือเป็นปัจจัยส าคัญที่สุดในการขับเคลื่อนพันธกิจหลักของวิทยาลัยพยาบาลและ

สุขภาพ โดยเฉพาะด้านการผลิตบัณฑิตพยาบาล การวิจัย การบริการวิชาการ และการพัฒนาองค์กรสู่ความเป็นเลิศ 
การพัฒนาศักยภาพอาจารย์ให้มีความรู้ ความสามารถ และสมรรถนะที่ทันสมัย จึง เป็นกลไกส าคัญในการยกระดับ
คุณภาพการศึกษาและมาตรฐานวิชาชีพพยาบาล 

ภายใต้บริบทของการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี การเข้าสู่สังคมดิจิทัล การใช้ปัญญาประดิษฐ์ และแนวโน้ม
การศึกษายุคใหม่ วิทยาลัยจึงจ าเป็นต้องพัฒนาบุคลากรสายวิชาการให้มีสมรรถนะที่สอดคล้องกับบริบทดังกล่าว 
ตลอดจนสามารถตอบสนองต่อเกณฑ์คุณภาพของสภาการพยาบาล เกณฑ์ EdPEx และ Thailand PSF ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

จากผลการด าเนินงานที่ผ่านมา วิทยาลัยยังมีประเด็นท้าทายที่ต้องเร่งพัฒนา ได้แก่ สัดส่วนอาจารย์วุฒิ
ปริญญาเอกในบางสาขาวิชายังต่ ากว่าเป้าหมาย ร้อยละของอาจารย์ที่มี ต าแหน่งทางวิชาการยังไม่เป็นไปตาม
เป้าหมาย และผลงานวิชาการระดับนานาชาติยังมีจ านวนจ ากัด แผนฉบับนี้จึงจัดท าขึ้นเพ่ือเป็นกรอบการบริหาร
และพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ 

1.2 วิสัยทัศน์ พันธกิจ และค่านิยมองค์กร 
รายการ รายละเอียด 

วิสัยทัศน์ 
ผู้น าการสร้างพยาบาลมืออาชีพ เพ่ือพัฒนาสังคมอย่าง
ยั่งยืน 

พันธกิจ 

1) ผลิตบัณฑิตพยาบาลที่มีคุณภาพตามมาตรฐาน
วิชาชีพ 2) พัฒนางานวิจัยและนวัตกรรมด้านสุขภาพ 
3) ให้บริการวิชาการแก่สังคมและชุมชน 4) ท านุบ ารุง
ศิลปวัฒนธรรม 5) บริหารจัดการองค์กรตามหลักธรร
มาภิบาล 

ค่านิยม RISE 
R: Resilience | I: Integrity | S: Social 
Responsibility | E: Excellence 

เอกลักษณ์ 
ผลิตพยาบาลมืออาชีพ (Produce competent 
professionals) 

อัตลักษณ์ 
เชี่ยวชาญวิชาการ ช านาญวิชาชีพ เป็นดวงประทีปให้
สังคม 
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1.3 วัตถุประสงค์ของแผน 
1. พัฒนาศักยภาพบุคลากรสายวิชาการให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์องค์กร 
2. พัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามกรอบ Thailand PSF และเกณฑ์สภาการพยาบาล 
3. พัฒนาคุณวุฒิและต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากร 
4. พัฒนาระบบ Faculty Practice และความเชี่ยวชาญทางคลินิก 
5. พัฒนาระบบ HR Analytics และ Data-driven Management 
6. สร้างแรงจูงใจและความผูกพันองค์กร 

1.4 เป้าหมายการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ 

 ตารางท่ี 1.1 เป้าหมายเชิงปริมาณด้านการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ 
ตัวช้ีวัด เป้าหมาย 2568 เป้าหมาย 2569 เป้าหมาย 2570 

ร้อยละอาจารย์วุฒิ
ปริญญาเอก 

≥ 45% ≥ 50% ≥ 55% 

ร้อยละอาจารย์มีต าแหน่ง
ทางวิชาการ 

≥ 35% ≥ 45% ≥ 60% 

จ านวนผลงานตีพิมพ์
ระดับนานาชาติ 

≥ 6 เรื่อง ≥ 8 เรื่อง ≥ 10 เรื่อง 

ร้อยละอาจารย์ผ่าน 
Thailand PSF ระดับ 2 

≥ 50% ≥ 70% ≥ 80% 

ร้อยละอาจารย์ผ่าน 
Faculty Practice (≥80 
ชม./ปี) 

100% 100% 100% 

Engagement Score ≥ 4.20 ≥ 4.30 ≥ 4.40 
ร้อยละอาจารย์ผ่าน 
Digital Competency 

≥ 80% ≥ 90% 100% 

1.5 สมรรถนะหลักของบุคลากรสายวิชาการ 
กลุ่มสมรรถนะ รายละเอียด 

Core Competency 
Professional Values, Knowledge, Teaching Competency และ Research 
Competency เพ่ือสนับสนุนคุณภาพการศึกษาและมาตรฐานวิชาชีพ 

Functional Competency 
Clinical Competency, Curriculum Development, Academic Service 
และ Digital Competency 

Managerial Competency 
Leadership, Strategic Thinking, Change Management และ 
Communication 

Digital & AI Competency 
การใช้เทคโนโลยีดิจิทัลและ AI เพ่ือการสอน การวิจัย การบริหาร และการพัฒนา
นวัตกรรม 
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บทที่ 2 การวิเคราะห์สถานการณ์และศักยภาพบุคลากรสายวิชาการ 

2.1 หลักการและแนวคิดในการวิเคราะห์สถานการณ์ 
การวิเคราะห์สถานการณ์ด้านบุคลากรสายวิชาการด าเนินการภายใต้แนวคิด Strategic Human Resource 

Management โดยใช้ข้อมูลเชิงประจักษ์เป็นฐาน ครอบคลุมอัตราก าลัง สมรรถนะ ภาระงาน ความเสี่ยงด้าน
ทรัพยากรบุคคล และความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัย แผนยุทธศาสตร์วิทยาลัย เกณฑ์สภาการพยาบาล 
EdPEx และ Thailand PSF 

2.2 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (SWOT Analysis) 

2.2 จุดแข็ง 
ประเด็น รายละเอียด ผลกระทบ/แนวทางใช้ประโยชน์ 

S1 Academic Expertise 
อาจารย์มีความเชี่ยวชาญเฉพาะ
ทางในสาขาวิชาการพยาบาลหลัก
ครบทุกสาขา 

จัดการเรียนการสอนและวิจัยได้มี
คุณภาพ 

S2 Clinical Experience 
อาจารย์ส่วนใหญ่มีประสบการณ์
วิชาชีพในคลินิกสูง 

บูรณาการประสบการณ์จริงสู่การ
เรียนการสอนได้ดี 

S3 Faculty Practice 
มีระบบ Faculty Practice ที่
สนับสนุนความเชี่ยวชาญทางคลินิก 

อาจารย์ทันสมัยทางวิชาชีพ 

S4 Organizational Support 
ผู้บริหารสนับสนุนการพัฒนา
บุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

มีนโยบายและงบประมาณเอ้ือต่อ
การพัฒนา 

S5 Collaboration Network 
มีเครือข่ายแหล่งฝึกและ
โรงพยาบาลภาครัฐ/เอกชน 

สนับสนุนแหล่งฝึกและบริการ
วิชาการ 

2.2 จุดอ่อน 
ประเด็น รายละเอียด ผลกระทบ/แนวทางใช้ประโยชน์ 

W1 Academic Position ต่ า 
ต าแหน่งทางวิชาการร้อยละ 23.08 
ต่ ากว่าเป้าหมาย 

เร่งระบบพ่ีเลี้ยงและคลินิกผลงาน
วิชาการ 

W2 Research Publication จ ากัด 
ผลงานวิจัยระดับนานาชาติยังมี
จ านวนจ ากัด 

Writing Camp และ Research 
Mentor 

W3 Digital Competency Gap 
อาจารย์บางส่วนยังต้องพัฒนา
ทักษะ Digital/AI 

อบรม AI for Education ต่อเนื่อง 

W4 Workload สูง 
ภาระงานสอนและนิเทศภาคปฏิบัติ
สูง 

Balanced Workload 
Management 

W5 HR Analytics ไม่สมบูรณ์ 
ระบบข้อมูลบุคลากรยังพัฒนาไม่
ครบวงจร 

พัฒนา HR Dashboard และ 
Workforce Analytics 
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2.2 โอกาส 
ประเด็น รายละเอียด ผลกระทบ/แนวทางใช้ประโยชน์ 

O1 Digital Transformation 
นโยบายมหาวิทยาลัยสู่ Digital 
University 

พัฒนาทักษะ Digital Literacy 
และ AI 

O2 AI Technology 
AI สนับสนุนการจัดการเรียนรู้และ
วิจัย 

น า AI ใช้จริงในรายวิชาและ
งานวิจัย 

O3 Research Funding แหล่งทุนภายนอกเพ่ิมขึ้น พัฒนาข้อเสนอโครงการวิจัย 

O4 International Collaboration 
โอกาสความร่วมมือกับ
มหาวิทยาลัยต่างประเทศ 

สร้างผลงานร่วมและแลกเปลี่ยน
วิชาการ 

O5 Thailand PSF 
กรอบมาตรฐานอาจารย์มืออาชีพ
ของประเทศไทย 

ยกระดับสมรรถนะอาจารย์ 

2.2 อุปสรรคและความท้าทาย 
ประเด็น รายละเอียด ผลกระทบ/แนวทางใช้ประโยชน์ 

T1 Competition 
การแข่งขันด้านบุคลากรพยาบาล
ระหว่างสถาบัน 

Retention Program และ Career 
Path 

T2 Digital Disruption เทคโนโลยีการศึกษาเปลี่ยนเร็ว 
พัฒนา Faculty Development 
ดิจิทัล 

T3 Aging Workforce อาจารย์อาวุโสเกษียณในอนาคต 
Succession Plan และ Talent 
Pool 

T4 Workload Complexity 
ภาระงานซับซ้อนจากมาตรฐาน
คุณภาพ 

Faculty Wellness และ 
Workload Balance 

T5 Accreditation Pressure แรงกดดันจากการประเมินภายนอก ระบบเตรียมความพร้อมล่วงหน้า 

2.3 การวิเคราะห์อัตราก าลัง (Workforce Analysis) 
ตารางที่ 2.1 จ านวนบุคลากรสายวิชาการจ าแนกตามประเภท 

ประเภท จ านวน (คน) ร้อยละ 
รองศาสตราจารย์ 2 5.13 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 7 17.95 
อาจารย์ 30 76.92 

รวม 39 100.00 
ตารางที่ 2.2 คุณวุฒิการศึกษาของบุคลากรสายวิชาการ 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
ปริญญาเอก 16 41.03 
ปริญญาโท 23 58.97 

รวม 39 100.00 
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ตารางที่ 2.3 คุณวุฒิการศึกษาจ าแนกตามสาขาวิชา 

สาขาวิชา ปริญญาโท ปริญญาเอก รวม 
ร้อยละอาจารย์

เอก 
หมายเหตุ 

การพยาบาล
ผู้ใหญ่และ
ผู้สูงอายุ 

5 4 9 44.44% ผ่านเกณฑ์ 

การพยาบาลเด็ก 6 1 7 14.29% ต้องเร่งพัฒนา 
การพยาบาล
มารดาทารกและ
ผดุงครรภ์ 

4 2 6 33.33% ต้องพัฒนาเพิ่ม 

การพยาบาล
สุขภาพจิตและ
จิตเวช 

5 3 8 37.50% ผ่านเกณฑ์ 

การพยาบาล
อนามัยชุมชน 

3 6 9 66.67% ผ่านเกณฑ์ 

รวม 23 16 39 41.03%  
จากข้อมูลอัตราก าลังพบว่า สาขาการพยาบาลเด็กมีอาจารย์วุฒิปริญญาเอกเพียง 1 คน คิดเป็นร้อยละ 

14.29 จึงเป็นสาขาที่ควรเร่งวางแผนพัฒนาคุณวุฒิ การสรรหา และการจัดระบบทดแทนภาระงานอย่างเร่งด่วน 

ตารางที่ 2.4 Faculty Ratio Analysis 

รายการ ค่า 
จ านวนอาจารย์ประจ าที่ปฏิบัติงานจริง 35 คน 
จ านวนนักศึกษาเต็มเวลาเทียบเท่า (FTES) 232.36 
อัตราส่วนอาจารย์ต่อนักศึกษา 1 : 6.64 
เกณฑ์สภาการพยาบาล ไม่เกิน 1 : 6 

สถานะ 
สูงกว่าเกณฑ์เล็กน้อย ต้องวางแผนสรรหาและบริหาร
ภาระงาน 
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2.4 การวิเคราะห์สมรรถนะและช่องว่างสมรรถนะ 

 

 

 



7 
 

ตารางที่ 2.5 Competency Gap Analysis 

สมรรถนะ ระดับปัจจุบัน ระดับคาดหวัง Gap แนวทางพัฒนา 

Teaching 
Competency 

3.5 4.5 1.0 

อบรม OBE/Active 
Learning, Peer 
Review และ PSF 
Portfolio 

Clinical 
Competency 

4.0 4.5 0.5 

Faculty Practice, 
Clinical Update 
และแลกเปลี่ยน 
Best Practice 

Research 
Competency 

2.5 4.0 1.5 

Research Mentor, 
Writing Camp, 
Pre-submission 
Review 

Digital/AI 
Competency 

2.5 4.0 1.5 

AI for Education, 
LMS, Smart 
Classroom และ 
Prompt 
Engineering 

Leadership 
Competency 

3.0 4.0 1.0 

Leadership 
Development, 
Coaching, Project 
Assignment 

English 
Competency 

2.5 4.0 1.5 

English for 
Academic 
Purposes และ 
English Clinic 

2.5 การวิเคราะห์ภาระงานและความเสี่ยงด้านทรัพยากรบุคคล 
ภาระงานของอาจารย์อยู่ในระดับสูง โดยเฉพาะการจัดการเรียนการสอนและการนิเทศภาคปฏิบัติ  ซึ่งอาจ

กระทบต่อเวลาในการท าวิจัย การผลิตผลงานวิชาการ และการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ วิทยาลัยจึงต้องใช้ระบบ 
Balanced Workload Management ร่วมกับ Team Teaching, Digital Learning และการลดภาระงานเอกสาร 
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ตารางที่ 2.6 Human Resource Risk Analysis 

ความเสี่ยง Likelihood Impact ระดับ 
มาตรการ
จัดการ 

ผู้รับผิดชอบ 

ขาดแคลน
อาจารย์เฉพาะ
ทาง โดยเฉพาะ
สาขาการ
พยาบาลเด็ก 

สูง สูง 9 
แผนสรรหาเชิง
รุก ทุนศึกษาต่อ 
Load Release 

รองคณบดีฝ่าย
วิชาการ 

ต าแหน่งทาง
วิชาการต่ ากว่า
เป้าหมาย 

สูง สูง 9 

Mentoring 
Program คลินิก
ผลงานวิชาการ 
และ Coaching 
รายบุคคล 

งานบุคลากร 

ภาระงานสูงและ 
Workload ไม่
สมดุล 

สูง ปานกลาง 6 

Team 
Teaching, 
Workload 
Mapping และ
ลดภาระงาน
เอกสาร 

หัวหน้าสาขา 

Digital 
Competency 
Gap 

ปานกลาง สูง 6 

AI for 
Education และ 
Digital 
Literacy 
Training 

ศูนย์เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

การเกษียณอายุ
ของอาจารย์
อาวุโส 

ปานกลาง สูง 6 

Succession 
Plan, Talent 
Pool, 
Knowledge 
Transfer 

ผู้บริหาร 

Burnout และ
คุณภาพชีวิตใน
การท างาน 

ปานกลาง ปานกลาง 4 

Faculty 
Wellness, 
Happy 
Workplace 
และระบบรับฟัง
เสียงบุคลากร 

HR Unit 
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2.6 ประเด็นท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ 
7. การเพ่ิมต าแหน่งทางวิชาการและคุณวุฒิระดับปริญญาเอกให้เป็นไปตามเป้าหมาย 
8. การเพ่ิมผลงานวิจัยและตีพิมพ์ระดับนานาชาติ 
9. การยกระดับสมรรถนะด้านดิจิทัล AI และภาษาอังกฤษเพื่อวิชาการ 
10. การสร้างผู้น าทางวิชาการรุ่นใหม่ผ่านระบบ Succession Plan และ Talent Pool 
11. การบริหารภาระงานและคุณภาพชีวิตในการท างาน 
12. การพัฒนาระบบ HR Analytics เพ่ือสนับสนุนการตัดสินใจของผู้บริหาร 
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บทที่ 3 กรอบแนวคิดและยุทธศาสตร์การพัฒนา 

3.1 หลักการและแนวคิดในการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ 
วิทยาลัยก าหนดกรอบการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการภายใต้หลักการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์ 

โดยมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรแบบองค์รวม ครอบคลุมด้านวิชาการ วิชาชีพ การวิจัย นวัตกรรม การจัดการเรียนรู้
ยุคดิจิทัล ภาวะผู้น า ความเชี่ยวชาญทางคลินิก และคุณภาพชีวิตในการท างาน 

 

3.2 องค์ประกอบของกรอบแนวคิด 
องค์ประกอบ รายละเอียด เครื่องมือส าคัญ 

Workforce Planning 
วางแผนอัตราก าลังตามภารกิจและ
เกณฑ์สภาการพยาบาล 

Workforce Dashboard, Gap 
Analysis 

Competency Development 
พัฒนาสมรรถนะตามกรอบ 
Thailand PSF และสมรรถนะ
องค์กร 

IDP, Competency Assessment 

Career Path 
ก าหนดเส้นทางก้าวหน้าทั้งวิชาการ 
วิจัย คลินิก และบริหาร 

Career Ladder, Promotion 
Criteria 
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องค์ประกอบ รายละเอียด เครื่องมือส าคัญ 

Faculty Practice 
รักษาความเชี่ยวชาญทางคลินิก
และบูรณาการสู่รายวิชา 

FP Plan, Clinical Rotation, FP 
Report 

Research Development 
เพ่ิมศักยภาพวิจัยและการตีพิมพ์
ระดับนานาชาติ 

Writing Camp, Research 
Mentor 

Digital Transformation 
พัฒนาทักษะดิจิทัล AI และ Smart 
Classroom 

AI Training, LMS, Smart 
Classroom 

Leadership Development 
เตรียมผู้น าทางวิชาการและ
ผู้บริหารรุ่นใหม่ 

Leadership Program, 
Executive Coaching 

HR Analytics 
บริหารบุคลากรบนฐานข้อมูลเชิง
วิเคราะห์ 

HR Dashboard, KPI Monitoring 

3.3 ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ 
ตารางที่ 3.1 ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ 

ยุทธศาสตร์ ชื่อยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัดหลัก 

1 
พัฒนาคุณวุฒิและ
ต าแหน่งทางวิชาการเชิง
รุก 

เพ่ิมจ านวนอาจารย์วุฒิ
ปริญญาเอกและผู้ด ารง
ต าแหน่งทางวิชาการ 

ปริญญาเอก ≥45%; 
ต าแหน่งทางวิชาการ 
≥35% 

2 

ยกระดับคุณภาพการ
จัดการเรียนรู้สู่ Thailand 
PSF และ Smart 
Education 

พัฒนาอาจารย์ตาม
มาตรฐานอาจารย์มือ
อาชีพและการเรียนรู้ยุค
ดิจิทัล 

Thailand PSF ระดับ 2 
≥50%; คะแนนสอน 
≥4.20 

3 
พัฒนาศักยภาพด้านการ
วิจัยและนวัตกรรม 

เพ่ิมผลงานวิจัยระดับ
นานาชาติและนวัตกรรม
ทางการพยาบาล 

ตีพิมพ์นานาชาติ ≥6 
เรื่อง; ทุนภายนอก ≥3 
ทุน 

4 
พัฒนาระบบ Faculty 
Practice และความ
เชี่ยวชาญทางคลินิก 

พัฒนาอาจารย์ให้คงความ
เชี่ยวชาญและบูรณาการสู่
การเรียนการสอน 

ผ่าน FP ≥80 ชม./ปี 
=100%; บูรณาการ ≥5 
รายวิชา 

5 
พัฒนาระบบ HR 
Analytics และ Smart 
HR Management 

บริหารบุคลากรบน
ฐานข้อมูลเชิงวิเคราะห์ 

HR Dashboard 1 ระบบ; 
Competency 
Assessment 100% 

6 
สร้างแรงจูงใจและความ
ผูกพันองค์กร 

สร้างองค์กรแห่งความสุข
และรักษาบุคลากร
คุณภาพ 

Engagement ≥4.20; 
Retention ≥90% 
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3.4 ตัวชี้วัดเชิงยุทธศาสตร์ 
ตารางที่ 3.2 Strategic KPIs 

ตัวช้ีวัด เป้าหมาย 2568 เป้าหมาย 2569 เป้าหมาย 2570 
ร้อยละอาจารย์วุฒิ
ปริญญาเอก 

≥ 45% ≥ 50% ≥ 55% 

ร้อยละอาจารย์มีต าแหน่ง
ทางวิชาการ 

≥ 35% ≥ 45% ≥ 60% 

จ านวนผลงานตีพิมพ์
ระดับนานาชาติ 

≥ 6 เรื่อง ≥ 8 เรื่อง ≥ 10 เรื่อง 

ร้อยละอาจารย์ผ่าน 
Thailand PSF ระดับ 2 

≥ 50% ≥ 70% ≥ 80% 

ร้อยละอาจารย์ผ่าน 
Faculty Practice (≥80 
ชม./ปี) 

100% 100% 100% 

Engagement Score ≥ 4.20 ≥ 4.30 ≥ 4.40 
ร้อยละอาจารย์ผ่าน 
Digital Competency 

≥ 80% ≥ 90% 100% 
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บทที่ 4 แผนปฏิบัติการ (Action Plan) ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 

4.1 หลักการและทิศทางการด าเนินงาน 
แผนปฏิบัติการด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ ประจ าปีงบประมาณ พ .ศ. 2568 ใช้เป็น

กลไกในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ทรัพยากรบุคคลให้เกิดผลลัพธ์อย่างเป็นรูปธรรม โดยยึดแนวคิด Proactive 
Faculty Development, Data-driven Human Resource Management และวงจรคุณภาพ PDCA 

4.2 แผนปฏิบัติการจ าแนกตามยุทธศาสตร์ 
ตารางที่ 4.1 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 

ล าดับ โครงการ/กิจกรรม รายละเอียดส าคัญ 
KPI/

เป้าหมาย 
ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 

1.1 
โครงการพัฒนา
อาจารย์ศึกษาต่อ
ระดับปริญญาเอก 

คัดเลือกอาจารย์
เป้าหมายในสาขาขาด
แคลน จัด Load 
Release และติดตาม
ความก้าวหน้ารายไตร
มาส 

ปริญญาเอก 
≥45% 

ต.ค.67-ก.ย.
68 

รองคณบดี
ฝ่ายวิชาการ 

1.2 
โครงการคลินิก
ต าแหน่งทางวิชาการ 

จัดคู่มือ Workshop ให้
ค าปรึกษาผู้ทรงคุณวุฒิ 
และระบบพ่ีเลี้ยงผลงาน
วิชาการ 

ผู้ยื่นขอ
ต าแหน่ง ≥5 

คน 
ตลอดปี งานบุคลากร 

1.3 
Writing Camp และ 
Manuscript Clinic 

Bootcamp การเขียน
บทความ/ต ารา คลินิก
ต้นฉบับทุก 2 เดือน และ
สนับสนุนการตีพิมพ์ 

ผลงาน
วิชาการ ≥10 

เรื่อง 
Q2-Q3 งานวิจัย 

1.4 
Academic 
Coaching System 

จับคู่ Coach-Mentee 
จัด IDP และติดตามทุก 
6 เดือน 

IDP ส าเร็จ 
100% 

ตลอดปี HRD Unit 

2.1 
โครงการพัฒนา
อาจารย์ตามกรอบ 
Thailand PSF 

อบรมกรอบ PSF จัด 
Portfolio Workshop 
และพ่ีเลี้ยงเพ่ือรับรอง
ระดับ 2 

ผ่าน PSF 
ระดับ 2 
≥50% 

พ.ย.67/ม.ค.
68 

รองคณบดี
ฝ่ายวิชาการ 

2.2 
Active Learning & 
OBE 

อบรมออกแบบการสอน
แบบ OBE การวัดผล
ตาม CLO/PLO และ 
KM การสอนเด่น 

คะแนน
ประเมินสอน 

≥4.20 

ธ.ค.67/ก.พ.
68 

คกก.พัฒนา
หลักสูตร 
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ล าดับ โครงการ/กิจกรรม รายละเอียดส าคัญ 
KPI/

เป้าหมาย 
ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 

2.3 AI for Education 

อบรม AI เพ่ือออกแบบ
การสอน Prompt 
Engineering และ
ทดลองใช้จริงในชั้นเรียน 

อาจารย์ใช้ AI 
≥60% 

ม.ค./มี.ค.68 
ศูนย์

เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

2.4 
Smart Classroom 
Development 

ส ารวจ ออกแบบ จัดหา
อุปกรณ์ และอบรมการ
ใช้ห้องเรียนอัจฉริยะ 

Smart 
Classroom 3 

ห้อง 
Q2-Q4 วิทยาลัย 

2.5 
English for 
Academic 
Purposes 

อบรมภาษาอังกฤษ
วิชาการ สนับสนุนการ
ทดสอบ และจัด English 
Clinic 

ผ่านเกณฑ์
ภาษาอังกฤษ 

≥50% 
มี.ค.68 

หน่วยบริการ
การศึกษา 

3.1 
Research Mentor 
System 

จัดระบบพ่ีเลี้ยงวิจัย 
จับคู่ตามสาขา และ
ติดตามความก้าวหน้าทุก 
2 เดือน 

Mentor ≥5 
คน 

ต.ค.67 
งานวิจัยและ
นวัตกรรม 

3.2 
International 
Publication 
Program 

Writing Camp ต้นฉบับ
นานาชาติ สนับสนุน 
APC และ Pre-
submission Review 

ตีพิมพ์ 
Scopus ≥6 

เรื่อง 
Q2-Q4 

งานวิจัยและ
นวัตกรรม 

3.3 
Grant Proposal 
Workshop 

อบรมเขียนข้อเสนอวิจัย 
Mock Review และ
สนับสนุนส่งทุนภายนอก 

ทุนภายนอก 
≥3 ทุน 

ก.พ.68 
งานวิจัยและ
นวัตกรรม 

3.4 
Nursing Innovation 
Development 

อบรมพัฒนานวัตกรรม 
สนับสนุน Prototype 
และทรัพย์สินทางปัญญา 

นวัตกรรม ≥1 
ชิ้น 

ตลอดปี ศูนย์นวัตกรรม 

4.1 
แผน Faculty 
Practice รายบุคคล 

อาจารย์ทุกคนจัดท าแผน 
FP ระบุสถานที่ 
วัตถุประสงค์ ชั่วโมง 
และผลลัพธ์ 

มีแผน FP 
100% 

ต.ค.67 
คณะกรรมการ 

FP 

4.2 
ส่งเสริมการ
ปฏิบัติการพยาบาล
ของอาจารย์ 

ปรับภาระงาน ประสาน
แหล่งฝึก และติดตาม
ชั่วโมง FP ออนไลน์ 

ผ่าน FP ≥80 
ชม./ปี 100% 

ตลอดปี 
คณะกรรมการ 

FP 
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ล าดับ โครงการ/กิจกรรม รายละเอียดส าคัญ 
KPI/

เป้าหมาย 
ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 

4.3 
พัฒนาความ
เชี่ยวชาญเฉพาะทาง 

ส ารวจความต้องการ 
อบรมเฉพาะทาง และ
ศึกษาดูงานหน่วยงาน
เชี่ยวชาญ 

อบรมเฉพาะ
ทาง ≥5 คน 

Q2-Q4 งานวิชาการ 

4.4 
บูรณาการ FP สู่การ
เรียนการสอน 

ถอดบทเรียน FP จัด
กรณีศึกษา ปรับแผนการ
สอน และจัด KM Best 
Practice 

บูรณาการ ≥5 
รายวิชา 

ก.พ.68 
รองคณบดี
ฝ่ายวิชาการ 

5.1 
พัฒนา HR 
Dashboard 

ออกแบบ Dashboard 
รวบรวมข้อมูล ทดสอบ
ระบบ และอบรมผู้ใช้งาน 

Dashboard 
1 ระบบ 

Q2-Q4 
HR Analytics 

Team 

5.2 
Competency 
Tracking System 

ก าหนด Framework 
พัฒนาประเมินออนไลน์ 
และประเมินสมรรถนะ
ประจ าปี 

ประเมิน
สมรรถนะ 

100% 
Q3 HRD Unit 

5.3 
Workforce 
Analytics 

วิเคราะห์อัตราก าลังราย
ไตรมาส จัดท า 
Forecasting และ
รายงานผู้บริหาร 

รายงานราย
ไตรมาส 

ตลอดปี HR Unit 

6.1 
Recognition 
Program 

ก าหนดเกณฑ์รางวัลการ
สอน วิจัย FP มอบ
รางวัล และ
ประชาสัมพันธ์ผลงาน 

ความพึงพอใจ 
≥4.20 

ก.ย.68 HR Unit 

6.2 
Faculty Wellness 
Program 

ตรวจสุขภาพ กิจกรรม 
Stress Management 
และระบบให้ค าปรึกษา 

Happiness 
≥4.20 

ตลอดปี 
คณะกรรมการ 

Wellness 

6.3 Happy Workplace 

Team Building 
กิจกรรมสัมพันธ์ และ
พัฒนาสภาพแวดล้อม
การท างาน 

เข้าร่วม 
≥80% 

Q2-Q3 HR Unit 

6.4 
Engagement 
Survey 

จัดท าแบบส ารวจ 
วิเคราะห์ผล รายงาน
ผู้บริหาร และน าผล
ปรับปรุง 

Engagement 
≥4.20 

Q3 
HR Analytics 

Team 
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4.3 Timeline การด าเนินงานประจ าปี 
ตารางที่ 4.2 Strategic Implementation Timeline 

กิจกรรม/
โครงการ 

ต.ค.
67 

พ.ย.
67 

ธ.ค.
67 

ม.ค.
68 

ก.พ.
68 

มี.ค.
68 

เม.ย.
68 

พ.ค.
68 

มิ.ย.
68 

ก.ค.
68 

ส.ค.
68 

ก.ย.
68 

1.1 แผนศึกษา
ต่อระดับ
ปริญญาเอก 

            

1.2 คลินิก
ต าแหน่งทาง
วิชาการ 

     
  

     

1.3 Writing 
Camp 

            

1.4 ติดตาม 
IDP 

            

2.1 Thailand 
PSF Training 

            

2.2 Active 
Learning 
Workshop 

            

2.3 AI for 
Education 

            

2.4 Smart 
Classroom 

            

3.1 Research 
Mentor             

3.2 
International 
Publication 

            

3.3 Grant 
Proposal 
Workshop 

            

4.1 แผน FP 
รายบุคคล             

4.2 
ด าเนินการ FP 

            

5.1 HR 
Dashboard 

            



17 
 

กิจกรรม/
โครงการ 

ต.ค.
67 

พ.ย.
67 

ธ.ค.
67 

ม.ค.
68 

ก.พ.
68 

มี.ค.
68 

เม.ย.
68 

พ.ค.
68 

มิ.ย.
68 

ก.ค.
68 

ส.ค.
68 

ก.ย.
68 

6.1 
Recognition 
Program 

            

รายงาน Q1-
Q4 

            

4.4 ผลลัพธ์ที่คาดหวัง 
ด้าน ผลลัพธ์ที่คาดหวัง ตัวช้ีวัดความส าเร็จ 

คุณวุฒิและต าแหน่งทางวิชาการ 
อาจารย์วุฒิปริญญาเอกและ
ต าแหน่งทางวิชาการเพ่ิมขึ้น 

ปริญญาเอก ≥45%; ต าแหน่งฯ 
≥35% 

การเรียนการสอน 
อาจารย์มีสมรรถนะตาม Thailand 
PSF และจัดการเรียนรู้ยุคดิจิทัล 

PSF ระดับ 2 ≥50%; คะแนนสอน 
≥4.20 

วิจัยและนวัตกรรม 
เพ่ิมผลงานตีพิมพ์และทุนวิจัย
ภายนอก 

ตีพิมพ์นานาชาติ ≥6 เรื่อง; ทุน
ภายนอก ≥3 ทุน 

Faculty Practice 
อาจารย์รักษาความเชี่ยวชาญทาง
คลินิกและน าสู่การสอน 

ผ่าน FP 100%; บูรณาการ ≥5 
รายวิชา 

HR Analytics 
ผู้บริหารมี Dashboard เพ่ือก ากับ
ติดตาม KPI 

Dashboard 1 ระบบ; รายงานราย
ไตรมาส 

Engagement 
บุคลากรมีความผูกพันและคุณภาพ
ชีวิตที่ดี 

Engagement ≥4.20; Retention 
≥90% 
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บทที่ 5 ระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลสายวิชาการ 

5.1 หลักการและแนวคิด 
ระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลสายวิชาการของวิทยาลัยใช้แนวคิด Strategic Human Capital 

โดยมองบุคลากรเป็นทุนเชิงยุทธศาสตร์ที่ต้องได้รับการบริหาร พัฒนา รักษา และต่อยอดอย่างเป็นระบบ เพ่ือให้
สามารถขับเคลื่อนพันธกิจหลักของวิทยาลัยได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

5.2 โครงสร้างระบบ HRM และ HRD 
ระบบ เป้าหมาย กลไกด าเนินงาน ผลลัพธ์ที่ต้องการ 

Workforce Planning 
อัตราก าลังเพียงพอตาม
ภารกิจและเกณฑ์สภาฯ 

วิเคราะห์ FTES ภาระงาน 
สาขาขาดแคลน และแผน
สรรหา 

จ านวนอาจารย์และ
คุณวุฒิสอดคล้องกับ
มาตรฐาน 

Recruitment & 
Selection 

ได้บุคลากรคุณภาพตรง
ตามสมรรถนะ 

ก าหนด Job Profile, 
Competency-based 
Interview และการ
ทดลองงาน 

อาจารย์ใหม่มีคุณภาพ
และปรับตัวได้เร็ว 

Competency 
Management 

พัฒนาตามช่องว่าง
สมรรถนะรายบุคคล 

ประเมินสมรรถนะ จัดท า 
IDP และติดตามผล 

สมรรถนะเพ่ิมข้ึนตาม
เป้าหมาย 

Performance 
Management 

เชื่อมผลงานรายบุคคลกับ
ยุทธศาสตร์ 

KPI, OKR/Action Plan, 
Mid-year Review, Final 
Review 

ผลงานตรวจสอบได้และ
ใช้พัฒนาได้จริง 

HRD System 
พัฒนาอาจารย์ตลอดสาย
อาชีพ 

Training, Coaching, 
Mentoring, KM, 
Scholarship, Load 
Release 

บุคลากรมีศักยภาพสูง
และเติบโตต่อเนื่อง 

Retention & 
Engagement 

รักษาบุคลากรคุณภาพ
และสร้างองค์กรแห่ง
ความสุข 

Recognition, Wellness, 
Voice of Staff และ 
Career Path 

Retention Rate และ 
Engagement สูงขึ้น 

5.3 ระบบวางแผนอัตราก าลัง 
การวางแผนอัตราก าลังต้องวิเคราะห์ทั้งจ านวนบุคลากร คุณวุฒิ ต าแหน่งทางวิชาการ ความเชี่ยวชาญเฉพาะ

สาขา อัตราส่วนอาจารย์ต่อนักศึกษา ภาระงานสอนและนิเทศภาคปฏิบัติ ตลอดจนแผนการเปิดหลักสูตรหรือการ
ขยายภารกิจในอนาคต โดยใช้ข้อมูลรายไตรมาสเพื่อปรับแผนสรรหา ทดแทน และพัฒนาบุคลากร 
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5.4 ระบบสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
13. ก าหนดคุณสมบัติและสมรรถนะประจ าต าแหน่งให้ชัดเจน โดยเฉพาะสาขาขาดแคลน 
14. ใช้การคัดเลือกแบบ Competency-based Interview ร่วมกับการประเมินความสามารถด้านการสอน 

วิจัย และคลินิก 
15. จัดระบบ Onboarding ส าหรับอาจารย์ใหม่ ครอบคลุมหลักสูตร ระเบียบการปฏิบัติงาน จรรยาบรรณ 

และระบบคุณภาพ 
16. ติดตามผลการปฏิบัติงานในช่วงทดลองงานและจัดพ่ีเลี้ยงเพ่ือช่วยปรับตัว 

5.5 ระบบบริหารสมรรถนะ 
ระบบบริหารสมรรถนะใช้ Competency Framework เป็นแกนกลาง ครอบคลุม Core Competency, 

Functional Competency, Managerial Competency, Research Competency, Digital/ AI Competency 
และ English Competency โดยผลประเมินจะน าไปจัดท า IDP และเชื่อมโยงกับการพัฒนาตามเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

5.6 ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
องค์ประกอบการประเมิน ตัวอย่างตัวชี้วัด การใช้ประโยชน์ 

Teaching Performance 
ผลประเมินการสอน, CLO/PLO 
Achievement, การพัฒนา OBE 

พัฒนาคุณภาพรายวิชาและการ
สอน 

Research & Publication 
บทความตีพิมพ์ ทุนวิจัย ผลงาน
นวัตกรรม 

สนับสนุนต าแหน่งทางวิชาการและ
วิจัย 

Faculty Practice 
ชั่วโมง FP ผลลัพธ์ทางคลินิก 
การบูรณาการรายวิชา 

รักษาความเชี่ยวชาญวิชาชีพ 

Academic Service 
โครงการบริการวิชาการ ผลลัพธ์ต่อ
ชุมชน/เครือข่าย 

ยกระดับพันธกิจบริการวิชาการ 

Organizational Contribution 
งานกรรมการ งานคุณภาพ งาน
พัฒนาองค์กร 

ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์และ SAR 

Professional Development 
IDP, Training, PSF, Digital/AI, 
English 

พัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

5.7 ระบบพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
การพัฒนาศักยภาพบุคลากรใช้แนวทาง 70:20:10 โดยร้อยละ 70 เป็นการเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง เช่น 

Faculty Practice โครงการวิจัย และการพัฒนารายวิชา ร้อยละ 20 เป็นการเรียนรู้ผ่านพี่เลี้ยง Coaching และ KM 
และร้อยละ 10 เป็นการอบรมอย่างเป็นทางการ เช่น Thailand PSF, AI for Education, Writing Camp และ 
Leadership Development 
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5.8 ระบบอาจารย์พ่ีเลี้ยง (Mentoring System) 
ระบบอาจารย์พ่ีเลี้ยงเป็นกลไกส าคัญในการถ่ายทอดประสบการณ์และเร่งการพัฒนาศักยภาพอาจารย์ โดย

ก าหนดพ่ีเลี้ยง 3 กลุ่ม ได้แก่ พ่ีเลี้ยงส าหรับอาจารย์ใหม่ พ่ีเลี้ยงต าแหน่งทางวิชาการ และพ่ีเลี้ยงเฉพาะด้าน เช่น 
วิจัย Thailand PSF Faculty Practice และ Digital/AI 

ประเภทพี่เลี้ยง กลุ่มเป้าหมาย บทบาทส าคัญ หลักฐานติดตาม 

Onboarding Mentor 
อาจารย์ใหม่/อาจารย์ที่
ย้ายสาขา 

แนะน าระบบงาน 
หลักสูตร จรรยาบรรณ 
การสอน และการท างาน
ร่วมกับทีม 

บันทึกการพบพ่ีเลี้ยง 
รายงานทดลองงาน 

Academic Position 
Mentor 

อาจารย์ที่เตรียมยื่น ผศ./
รศ. 

วางแผนผลงาน ตรวจ
ต้นฉบับ ให้ค าปรึกษา
หลักเกณฑ์และแฟ้ม
เอกสาร 

แผนยื่นต าแหน่ง ผลงาน
วิชาการ 

Research Mentor 
อาจารย์ที่ต้องพัฒนาวิจัย/
ตีพิมพ์ 

พัฒนาโจทย์วิจัย ตรวจ
ต้นฉบับ แนะน าวารสาร
และทุนวิจัย 

Manuscript, Proposal, 
Publication 

PSF/Teaching Mentor 
อาจารย์ที่เตรียมยื่น 
Thailand PSF 

ช่วยจัด Portfolio พัฒนา
หลักฐานการสอน และ 
Peer Review 

PSF Portfolio, Lesson 
Plan 

Faculty Practice 
Mentor 

อาจารย์ในสาขาคลินิก 
วางแผน FP บันทึกผล
และเชื่อมโยงสู่รายวิชา 

FP Plan, FP Report, 
Case Study 

5.9 ระบบเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพและระบบสืบทอดต าแหน่ง 
วิทยาลัยก าหนดระบบ Career Path และ Succession Plan เพ่ือให้บุคลากรเห็นทิศทางการเติบโต มี

แรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง และลดความเสี่ยงจากการขาดแคลนผู้น าทางวิชาการหรือผู้เชี่ยวชาญเฉพาะสาขา 
ระบบนี้ครอบคลุมเส้นทางวิชาการ เส้นทางวิจัย เส้นทางความเชี่ยวชาญทางคลินิก เส้นทางการจัดการเรียนรู้ และ
เส้นทางบริหาร 

เส้นทาง ระดับเริ่มต้น ระดับกลาง ระดับสูง หลักฐานส าคัญ 

Academic Track อาจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
รองศาสตราจารย์/

ศาสตราจารย์ 

ผลงานวิชาการ 
ต ารา บทความวิจัย 
การอ้างอิง 

Teaching 
Excellence Track 

ผู้สอนรายวิชา 
ผู้รับผิดชอบ

รายวิชา/PSF ระดับ 
2 

ผู้เชี่ยวชาญการ
สอน/PSF ระดับสูง/

พ่ีเลี้ยงการสอน 

Portfolio, Course 
Design, Peer 
Review 
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เส้นทาง ระดับเริ่มต้น ระดับกลาง ระดับสูง หลักฐานส าคัญ 

Research & 
Innovation Track 

ผู้ร่วมวิจัย 
หัวหน้าโครงการ/
ตีพิมพ์นานาชาติ 

หัวหน้ากลุ่มวิจัย/
นักวิจัยหลัก 

ทุนวิจัย 
Publication 
Innovation 

Clinical Expertise 
Track 

ผู้ปฏิบัติ FP 
ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะ
ทาง/Preceptor 

Trainer 

ผู้น าคลินิกและ
นวัตกรรมการดูแล 

FP Report, 
Clinical 
Outcome, Case 
Study 

Academic 
Management 
Track 

กรรมการ/ผู้
ประสานงาน 

หัวหน้าสาขา/
ประธานหลักสูตร 

รองคณบดี/ผู้บริหาร
วิชาการ 

ผลงานบริหาร KPI 
และผลลัพธ์องค์กร 

ระบบ Succession Plan ด าเนินการเป็น 5 ขั้น ได้แก่ 1) ระบุต าแหน่งส าคัญและต าแหน่งเสี่ยง 2) ประเมิน
ศักยภาพและความพร้อมของบุคลากร 3) จัดท า Talent Pool และ Readiness Matrix 4) จัดท า IDP เฉพาะราย
พร้อมมอบหมายงานเชิงยุทธศาสตร์ และ 5) ติดตามความพร้อมทุก 6 เดือน พร้อมจัดท า Knowledge Transfer 
จากผู้มีประสบการณ์ 

5.10 ระบบวิเคราะห์ข้อมูลทรัพยากรบุคคล 
HR Analytics เป็นระบบสนับสนุนการตัดสินใจเชิงบริหาร โดยเชื่อมโยงข้อมูลจ านวนบุคลากร คุณวุฒิ 

ต าแหน่งทางวิชาการ ภาระงาน สมรรถนะ ผลงานวิจัย Faculty Practice Engagement และความเสี่ยงด้าน
ทรัพยากรบุคคล เพ่ือแสดงผลในรูปแบบ Dashboard และรายงานวิเคราะห์รายไตรมาส 

5.11 ระบบสร้างแรงจูงใจและความผูกพันองค์กร 
17. Recognition Program ยกย่องผลงานด้านการสอน วิจัย Faculty Practice และบริการวิชาการ 
18. Faculty Wellness Program ส่งเสริมสุขภาวะกาย ใจ และสมดุลชีวิตการท างาน 
19. ระบบรับฟังเสียงบุคลากรและ Engagement Survey ประจ าปี 
20. การเชื่อมโยงผลงานกับโอกาสพัฒนา ทุน อบรม ภารกิจพิเศษ และเส้นทางความก้าวหน้า 
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บทที่ 6 ระบบก ากับติดตาม ประเมินผล และบริหารความเสี่ยงด้านทรัพยากรบุคคล 

6.1 หลักการและความส าคัญ 
ระบบก ากับติดตาม ประเมินผล และบริหารความเสี่ยงด้านทรัพยากรบุคคลเป็นกลไกส าคัญในการท าให้แผน

เกิดผลสัมฤทธิ์จริง ตรวจสอบได้ และเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์องค์กร โดยใช้หลัก Performance-based 
Management, Data-driven Management, Continuous Improvement และ Risk-based Management 

6.2 ระบบติดตามผลการด าเนินงาน 
รอบเวลา กิจกรรมติดตาม ข้อมูลที่ใช้ ผู้รับผิดชอบ ผลผลิต 

รายเดือน 
ติดตามกิจกรรม
ตาม Action Plan 

รายงานกิจกรรม 
รายชื่อผู้เข้าร่วม 
งบประมาณ 

ผู้รับผิดชอบโครงการ บันทึกความก้าวหน้า 

รายไตรมาส 
ติดตาม KPI และ 
HR Risk 

HR Dashboard, 
Workforce 
Report, IDP 
Progress 

HR Analytics 
Team 

รายงาน Q1-Q4 

กลางปี 
ทบทวนแผนและ
ปรับมาตรการ 

ผลด าเนินงานครึ่งปี
และปัญหาอุปสรรค 

คณะกรรมการ
พัฒนาบุคลากร 

ข้อเสนอปรับแผน 

สิ้นปี 
ประเมินผลสัมฤทธิ์
และจัดท ารายงาน 

KPI, SAR, ผล
ประเมินสมรรถนะ, 
Engagement 

คณะกรรมการ/งาน
บุคลากร 

รายงานผลประจ าปี 

6.3 ระบบประเมินผลสัมฤทธิ์ 
ระดับการประเมิน ประเด็นประเมิน เครื่องมือ การใช้ประโยชน์ 

ระดับบุคคล 
IDP, สมรรถนะ, ผลงาน
วิชาการ, FP 

แบบประเมินสมรรถนะ, 
IDP Report, Portfolio 

ก าหนดแผนพัฒนา
รายบุคคล 

ระดับโครงการ 
ผลผลิต ผลลัพธ์ 
งบประมาณ ความพึง
พอใจ 

Project Report, KPI 
Tracking 

ปรับปรุงกิจกรรมและ
จัดสรรทรัพยากร 

ระดับยุทธศาสตร์ 
ความส าเร็จตาม 
Strategic KPIs 

Dashboard, Quarterly 
Review 

รายงานผู้บริหารและปรับ
แผน 

ระดับองค์กร 
ผลต่อคุณภาพหลักสูตร 
การรับรอง และความเป็น
เลิศ 

SAR, EdPEx, 
Accreditation 
Evidence 

สนับสนุนการประกัน
คุณภาพและรับรอง
สถาบัน 
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6.4 ระบบบริหารความเสี่ยงด้านทรัพยากรบุคคล 
การบริหารความเสี่ยงด้านทรัพยากรบุคคลด าเนินการตามกระบวนการระบุความเสี่ยง ประเมินระดับความ

เสี่ยง ก าหนดมาตรการตอบสนอง มอบหมายผู้รับผิดชอบ ติดตามตัวชี้วัดน า และรายงานต่อผู้บริหารเป็นระยะ โดย
ให้ความส าคัญกับความเสี่ยงที่กระทบต่อเกณฑ์สภาการพยาบาล คุณภาพหลักสูตร และความต่อเนื่องของพันธกิจ 

ความเสี่ยงส าคัญ ตัวช้ีวัดเตือนภัยล่วงหน้า ระดับแจ้งเตือน มาตรการตอบสนอง 

อาจารย์ไม่เพียงพอตาม
เกณฑ์ 

Faculty Ratio สูงกว่า 
1:6 หรือสาขาขาดแคลน 

สีแดงเมื่อเกินเกณฑ์
ต่อเนื่อง 2 ไตรมาส 

เร่งสรรหา จัด Load 
Balance และใช้แผน
ทดแทน 

ต าแหน่งทางวิชาการไม่
เพ่ิม 

ไม่มีผู้ยื่นขอต าแหน่งตาม
แผน 

สีเหลืองเม่ือความคืบหน้า 
<80% 

เพ่ิม Coaching คลินิก
ผลงาน และติดตาม
รายบุคคล 

ผลงานวิจัยไม่ถึงเป้าหมาย 
ต้นฉบับ/ทุนวิจัยต่ ากว่า
แผน 

สีเหลืองเม่ือ Q2 ต่ ากว่า 
50% 

จัด Writing Camp เพ่ิม
และจับคู่ Research 
Mentor 

FP ไม่ครบ 80 ชั่วโมง 
ชั่วโมงสะสมรายบุคคลต่ า
กว่าแผน 

สีแดงเมื่อ Q3 ต่ ากว่า 60 
ชั่วโมง 

ปรับตารางงานและ
ประสานแหล่งฝึกเพ่ิมเติม 

Engagement ต่ า 
คะแนนความผูกพันหรือ
ความสุขต่ ากว่า 4.20 

สีเหลืองเม่ือคะแนนลดลง
จากปีก่อน 

Focus Group, 
Wellness และ Action 
Plan รายประเด็น 

6.5 ระบบแจ้งเตือนความเสี่ยงล่วงหน้า 
ระบบแจ้งเตือนความเสี่ยงล่วงหน้าใช้สัญลักษณ์สีในการสื่อสารผล ได้แก่ สีเขียว หมายถึงผลด าเนินงาน

เป็นไปตามเป้าหมาย สีเหลือง หมายถึงผลด าเนินงานใกล้เป้าหมายแต่ต้องติดตาม และสีแดง หมายถึงต่ ากว่า
เป้าหมายหรือมีความเสี่ยงสูง ต้องจัดท ามาตรการแก้ไขทันที 

6.6 ระบบปรับปรุงคุณภาพอย่างต่อเนื่อง (PDCA) 
ขั้นตอน แนวทางด าเนินงาน หลักฐาน 

Plan 
วิเคราะห์ข้อมูล ก าหนดเป้าหมาย 
โครงการ งบประมาณ และ
ผู้รับผิดชอบ 

แผนพัฒนาบุคลากร, Action Plan, 
IDP 

Do 
ด าเนินกิจกรรมตามแผน เช่น อบรม 
Coaching Writing Camp FP 

รายงานกิจกรรม รายชื่อผู้เข้าร่วม 
ผลผลิต 

Check 
ติดตาม KPI รายไตรมาส ประเมิน
ผลสัมฤทธิ์และความเสี่ยง 

HR Dashboard, Quarterly 
Report 

Act 
ปรับแผน แก้ไขปัญหา ขยายผล 
Best Practice และจัดท าแผนปี
ถัดไป 

รายงานทบทวนแผน แผนปรับปรุง 
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6.7 การจัดท ารายงานและการสื่อสารผลการด าเนินงาน 
21. รายงานความก้าวหน้ารายไตรมาสต่อคณะกรรมการบริหารวิทยาลัย 
22. รายงานผลประจ าปีด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ 
23. สื่อสารผลผ่านที่ประชุม อีเมล ระบบสารบรรณ และช่องทางออนไลน์ของวิทยาลัย 
24. น าผลการด าเนินงานไปใช้เป็นหลักฐานประกอบ SAR, EdPEx และการรับรองสถาบัน 
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ภาคผนวก ก 
 

ค าส่ังแต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนบริหารและพัฒนาบุคลากรวิทยาลัยพยาบาลและสุขภาพ 
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ภาคผนวก ก 
ค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการบริหารหลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต 

 



29 
 

 



30 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



31 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

แบบฟอร์มแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
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ภาคผนวก ข แบบฟอร์มแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
ส่วน รายการกรอกข้อมูล 

ข้อมูลทัว่ไป 
ชื่อ-สกุล สาขาวิชา ต าแหน่งทางวิชาการ คุณวุฒิสูงสุด 
ปีที่บรรจุ 

ผลประเมินสมรรถนะ 
Teaching, Clinical, Research, Digital/AI, 
Leadership, English 

เป้าหมายการพัฒนา คุณวุฒิ ต าแหน่งทางวิชาการ PSF วิจัย FP Digital/AI 

กิจกรรมพัฒนา 
อบรม Coaching Mentoring Writing Camp 
Faculty Practice KM 

ระยะเวลาและหลักฐาน 
ก าหนดไตรมาส ผู้รับผิดชอบ หลักฐานผลลัพธ์ และ
สถานะความก้าวหน้า 

ความเห็นผู้บังคับบัญชา 
ข้อเสนอแนะ การสนับสนุนที่ต้องการ และการรับรอง
แผน 

สมรรถนะ ระดับปัจจุบัน 
ระดับที่
คาดหวัง 

กิจกรรมพัฒนา ระยะเวลา หลักฐาน 

Teaching 
Competency 

     

Research 
Competency 

     

Digital/AI 
Competency 

     

Faculty 
Practice 

     

Leadership 
Competency 

     

English 
Competency 
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ภาคผนวก ค 

แบบฟอร์ม Faculty Practice 
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ภาคผนวก ค แบบฟอร์ม Faculty Practice 
ส่วน รายละเอียด 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป ชื่อ-สกุล สาขาวิชา ปีการศึกษา สถานที่ปฏิบัติ 

ส่วนที่ 2 แผนการปฏิบัติ 
วัตถุประสงค์ กิจกรรม ระยะเวลา จ านวนชัว่โมง และ
ผลลัพธ์ที่คาดหวัง 

ส่วนที่ 3 ผลการด าเนินงาน 
กิจกรรมที่ปฏิบัติจริง จ านวนชั่วโมง ผลลัพธ์ ปัญหา
อุปสรรค และข้อเสนอแนะ 

ส่วนที่ 4 การบูรณาการสู่การเรียนการสอน 
กรณีศึกษาที่น ามาใช้ รายวิชา สื่อการสอน หรือเอกสาร
ประกอบการสอนที่พัฒนา 

ส่วนที่ 5 การรับรองผล 
ลงชื่ออาจารย์ผู้ปฏิบัติ หัวหน้าสาขา/ผู้รับรอง และวันที่
รับรอง 
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ภาคผนวก ง 
Competency Dictionary 
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ภาคผนวก ง Competency Dictionary 

Competency 
ค าจ ากัด
ความ 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 

Teaching 
Competency 

ความสามารถ
ในการ
ออกแบบ 
จัดการเรียนรู้ 
และ
ประเมินผล 

เข้าใจหลัก
พ้ืนฐาน 

จัดการ
เรียนรู้ได้
ตามแผน 

ออกแบบ 
OBE/Active 
Learning ได้ 

เป็นพี่เลี้ยง/
พัฒนา
นวัตกรรม
การสอน 

เป็นผู้น าด้านการ
เรียนการสอน 

Research 
Competency 

ความสามารถ
ในการวิจัย 
ตีพิมพ์ และ
สร้าง
นวัตกรรม 

ร่วม
โครงการวิจัย 

เป็นผู้วิจัย
ร่วม/
ตีพิมพ์
ระดับชาติ 

หัวหน้า
โครงการ/
ตีพิมพ์
นานาชาติ 

ได้รับทุน
ภายนอก/
สร้าง
เครือข่าย
วิจัย 

เป็นผู้น ากลุ่มวิจัย
และนวัตกรรม 

Clinical 
Competency 

ความ
เชี่ยวชาญทาง
คลินิกใน
สาขา
รับผิดชอบ 

ปฏิบัติ
พ้ืนฐานได้ 

ปฏิบัติ FP 
ตามแผน 

บูรณาการ
กรณีคลินิกสู่
การสอน 

พัฒนาแนว
ปฏิบัติหรือ
คู่มือคลินิก 

เป็นผู้เชี่ยวชาญ/
ที่ปรึกษาคลินิก 

Digital/AI 
Competency 

การใช้
เทคโนโลยี
และ AI เพ่ือ
การสอน วิจัย 
บริหาร 

ใช้เครื่องมือ
พ้ืนฐาน 

ใช้ LMS/
สื่อดิจิทัล 

ประยุกต์ AI 
ในรายวิชา/
วิจัย 

ออกแบบ
ระบบ
ดิจิทัลเพื่อ
พัฒนางาน 

เป็นผู้น า Digital 
Transformation 

Leadership 
Competency 

ภาวะผู้น าทาง
วิชาการและ
การบริหาร 

ปฏิบัติตาม
บทบาท 

น าทีม
ย่อย/
โครงการ
ได้ 

บริหาร
รายวิชา/
สาขาได้ 

ขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์
ระดับ
หน่วยงาน 

เป็นผู้น าองค์กร/
เครือข่ายวิชาการ 
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ภาคผนวก จ 
Dashboard Template 
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ภาคผนวก จ HR Dashboard Template 

หมวดหมู่ KPI 
ค่า

เป้าหมาย 
Q1 Q2 Q3 Q4 สถานะ 

คุณวุฒิ 
ร้อยละ
อาจารย์
ปริญญาเอก 

≥45%      

ต าแหน่ง 

ร้อยละ
อาจารย์มี
ต าแหน่งทาง
วิชาการ 

≥35%      

การสอน 
คะแนน
ประเมินการ
สอน 

≥4.20      

วิจัย 
จ านวนผลงาน
ตีพิมพ์ระดับ
นานาชาติ 

≥6 เรื่อง      

FP 

ร้อยละ
อาจารย์ผ่าน
เกณฑ์ FP 
≥80 ชม./ปี 

100%      

Engagement 
Engagement 
Score 

≥4.20      

Retention 
Retention 
Rate 

≥90%      

Digital 

ร้อยละ
อาจารย์ผ่าน 
Digital 
Competency 

≥80%      

สถานะการติดตาม: สีเขียว = ผ่านเป้าหมาย / สีเหลือง = ใกล้เป้าหมายหรือมีความก้าวหน้าไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 
/ สีแดง = ต่ ากว่าเป้าหมายหรือต้องเร่งแก้ไข 


