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วิทยาลัยพยาบาลและสุขภาพ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา



ก 
 

 

ค าน า 

วิทยาลัยพยาบาลและสุขภาพ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ให้ความส าคัญกับการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลสายสนับสนุนวิชาการในฐานะก าลังส าคัญในการขับเคลื่อนระบบและสนับสนุนพันธกิจหลักขององค์กร 
บุคลากรกลุ่มนี้มีบทบาทส าคัญในการอ านวยความสะดวก ประสานงาน บริหารจัดการ และสนับสนุนการเรียนการสอน 
การวิจัย การบริการวิชาการ และการบริหารองค์กรให้ด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ โปร่งใส และตรวจสอบได้ 

แผนบริหารและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 ฉบับนี้ จัดท าขึ้นภายใต้
กรอบแนวคิดการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์ โดยมุ่งเน้นการพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ และ
สมรรถนะที่ทันสมัย รองรับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีดิจิทัล ระบบงานอัจฉริยะ และมาตรฐานการบริหารจัดการ
สมัยใหม่ 

สาระส าคัญของแผนครอบคลุมการวิเคราะห์อัตราก าลัง การวิเคราะห์สมรรถนะ การวิเคราะห์ช่องว่างสมรรถนะ 
การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล การพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ การวางแผนสืบ
ทอดต าแหน่ง การพัฒนาทักษะดิจิทัลและระบบงานอัจฉริยะ ตลอดจนการพัฒนาระบบ HR Analytics เพ่ือสนับสนุน
การตัดสินใจเชิงบริหารบนฐานข้อมูลเชิงประจักษ์ 

วิทยาลัยพยาบาลและสุขภาพหวังเป็นอย่างยิ่งว่า แผนฉบับนี้จะเป็นเครื่องมือส าคัญในการยกระดับคุณภาพ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ และสนับสนุนการพัฒนาองค์กรสู่ความเป็นเลิศทางการศึกษาพยาบาลอย่างยั่งยืน 

 
วิทยาลัยพยาบาลและสุขภาพ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
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บทสรุปผู้บริหาร 

แผนบริหารและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 จัดท าขึ้นเพ่ือเป็นกรอบ
การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์ของวิทยาลัยพยาบาลและสุขภาพ โดยใช้ข้อมูลอัตราก าลัง สมรรถนะ ภาระ
งาน ความเสี่ยง และเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์เป็นฐานในการก าหนดทิศทางการพัฒนา 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ณ ตุลาคม 2567 พบว่า วิทยาลัยมีบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการจ านวน 16 คน ประกอบด้วยผู้บริหารหรือหัวหน้าฝ่าย 3 คน และผู้ปฏิบัติงานระดับปฏิบัติการ 13 คน บุคลากร
ส่วนใหญ่มีคุณวุฒิระดับปริญญาตรี 12 คน คิดเป็นร้อยละ 75.00 และปริญญาโท 4 คน คิดเป็นร้อยละ 25.00 โดย
กระจายอยู่ในฝ่ายบริการการศึกษา 9 คน และฝ่ายบริหารงานทั่วไป 7 คน 

ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์หลัก ตัวช้ีวัดส าคัญ 
ค่าเป้าหมาย 

2568 
1. พัฒนาสมรรถนะตาม
สายงาน 

บุคลากรมีสมรรถนะตรงตามสาย
งาน 

ร้อยละบุคลากรผ่านการ
ประเมินสมรรถนะ 

100% 

2. พัฒนาทักษะดิจิทัล
และระบบงานอัจฉริยะ 

รองรับ Smart Office และ Digital 
University 

ร้อยละบุคลากรผ่าน Digital 
Competency 

≥ 80% 

3. พัฒนางานสนับสนุน
สู่นวัตกรรม (R2R) 

สร้างนวัตกรรมและพัฒนางานอย่าง
ต่อเนื่อง 

จ านวนผลงาน R2R/
นวัตกรรม 

≥ 3 ผลงาน 

4. พัฒนาความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ 

สร้างแรงจูงใจและเส้นทางเติบโต 
จ านวนบุคลากรที่ยื่นขอเลื่อน
ระดับ 

≥ 2 คน 

5. พัฒนาระบบ HR 
Analytics 

บริหารทรัพยากรบุคคลเชิงข้อมูล HR Dashboard ใช้งานจริง 1 ระบบ 

6. สร้างแรงจูงใจและ
ความผูกพันองค์กร 

สร้างองค์กรแห่งความสุข Engagement Score ≥ 4.20 
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แผนภาพสรุปข้อมูลบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
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สารบัญ 

เรื่อง หน้า 
ค าน า ก 
บทสรุปผู้บริหาร ข 
แผนภาพสรุปข้อมูลบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ค 
บทที่ 1 บทน าและข้อมูลพ้ืนฐาน 1 
บทที่ 2 การวิเคราะห์สถานการณ์และศักยภาพบุคลากร 2 
บทที่ 3 กรอบแนวคิดและยุทธศาสตร์การพัฒนา 8 
บทที่ 4 แผนปฏิบัติการประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 11 
บทที่ 5 ระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 14 
บทที่ 6 ระบบก ากับติดตาม ประเมินผล และบริหารความเสี่ยง 15 
ภาคผนวก 18 
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บทที่ 1 บทน าและข้อมูลพื้นฐาน 

1.1 หลักการและเหตุผล 

ทรัพยากรบุคคลสายสนับสนุนวิชาการถือเป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนระบบบริหารและสนับสนุนพันธกิจหลัก
ของวิทยาลัยพยาบาลและสุขภาพ โดยมีบทบาทในการอ านวยความสะดวก การประสานงาน และการบริหารจัดการงาน
ด้านต่าง ๆ ได้แก่ งานการเงิน งานพัสดุ งานบุคคล งานธุรการ งานสารบรรณ งานวิชาการ งานทะเบียน งานแผนและ
ประกันคุณภาพ งานวิจัยและบริการวิชาการ ซึ่งล้วนเป็นระบบสนับสนุนที่มีผลต่อคุณภาพการจัดการศึกษาและการ
ด าเนินงานขององค์กร 

ภายใต้บริบทของการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี การเข้าสู่สังคมดิจิทัล การน าระบบงานอัจฉริยะและ
ปัญญาประดิษฐ์มาใช้ในการบริหารจัดการ วิทยาลัยจึงจ าเป็นต้องพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการให้มีสมรรถนะท่ี
สอดคล้องกับบริบทดังกล่าว สามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว แม่นย า และเชื่อมโยงกับมาตรฐานคุณภาพของ
สภาการพยาบาล เกณฑ์ EdPEx และระบบบริหารจัดการสมัยใหม่ 

1.2 วิสัยทัศน์ พันธกิจ และค่านิยมองค์กร 

รายการ สาระส าคัญ 
วิสัยทัศน์ ผู้น าการสร้างพยาบาลมืออาชีพ เพื่อพัฒนาสังคมอย่างยั่งยืน 

พันธกิจ 
ผลิตบัณฑิตพยาบาลที่มีคุณภาพ พัฒนางานวิจัยและนวัตกรรม ให้บริการวิชาการ ท านุบ ารุง
ศิลปวัฒนธรรม และบริหารจัดการองค์กรตามหลักธรรมาภิบาล 

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

 

1.3 วัตถุประสงค์ของแผน 

1. เพ่ือพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์องค์กรและภารกิจของวิทยาลัย 
2. เพ่ือพัฒนาสมรรถนะตามสายงาน ทักษะดิจิทัล และระบบงานอัจฉริยะส าหรับบุคลากรสายสนับสนุน 
3. เพ่ือส่งเสริมการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย (R2R) และนวัตกรรมงานสนับสนุน 
4. เพ่ือพัฒนาระบบความก้าวหน้าในสายอาชีพ Career Path และระบบสืบทอดต าแหน่ง Succession Plan 
5. เพ่ือพัฒนาระบบ HR Analytics และ Data-driven Management ส าหรับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
6. เพ่ือสร้างแรงจูงใจ ความผูกพันองค์กร และคุณภาพชีวิตในการท างาน 
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1.4 เป้าหมายการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

ตัวช้ีวัด ค่าเป้าหมาย 2568 ค่าเป้าหมาย 2569 ค่าเป้าหมาย 2570 
ร้อยละบุคลากรผ่านการประเมินสมรรถนะตาม
สายงาน 

100% 100% 100% 

ร้อยละบุคลากรผ่าน Digital Competency ≥ 80% ≥ 90% 100% 
จ านวนผลงาน R2R/นวัตกรรม ≥ 3 ผลงาน ≥ 5 ผลงาน ≥ 7 ผลงาน 
จ านวนบุคลากรที่ยื่นขอเลื่อนระดับ ≥ 2 คน ≥ 3 คน ≥ 4 คน 
ร้อยละบุคลากรมี IDP 100% 100% 100% 
Engagement Score ≥ 4.20 ≥ 4.30 ≥ 4.40 
Retention Rate ≥ 90% ≥ 92% ≥ 95% 

 

1.5 สมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

ประเภทสมรรถนะ สมรรถนะส าคัญ ค าอธิบาย 

Core Competency Service Mind 
จิตบริการ การให้ความช่วยเหลือ และการอ านวย
ความสะดวกแก่ผู้รับบริการ 

Core Competency Integrity 
ความซื่อสัตย์สุจริต การปฏิบัติตามกฎระเบียบ และ
จรรยาบรรณในการท างาน 

Core Competency Teamwork 
การท างานเป็นทีม การประสานงาน และการสร้าง
ความร่วมมือ 

Core Competency Accountability 
ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ การรายงานผล และการ
พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

Core Competency Learning Agility 
ความสามารถในการเรียนรู้และปรับตัวต่อการ
เปลี่ยนแปลง 

Digital Competency 

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

ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีและข้อมูลเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพงานสนับสนุน 
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บทท่ี 2 การวิเคราะห์สถานการณ์และศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

2.1 หลักการและแนวคิดในการวิเคราะห์สถานการณ์ 

การวิเคราะห์สถานการณ์ด้านบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการด าเนินการภายใต้แนวคิดการบริหารทรัพยากรบุคคล
เชิงยุทธศาสตร์ โดยใช้ข้อมูลเชิงประจักษ์จากอัตราก าลัง สมรรถนะ ภาระงาน ความเสี่ยง และผลการด าเนินงานที่ผ่าน
มา เพ่ือก าหนดยุทธศาสตร์และแผนพัฒนาที่ตอบโจทย์บริบทองค์กร 

2.2 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (SWOT Analysis) 

มิติ ประเด็นส าคัญ แนวทางเชิงยุทธศาสตร์ 

Strengths 
บุคลากรมีประสบการณ์ เข้าใจระบบงาน
อุดมศึกษา ท างานเป็นทีม และมีคู่มือ
ปฏิบัติงาน 

ใช้ความเชี่ยวชาญและประสบการณ์เป็นฐาน
พัฒนา Best Practice และพ่ีเลี้ยงงาน 

Weaknesses 
Digital Competency Gap, R2R Limited, 
Career Path ไม่ชัดเจน, HR Analytics 
เริ่มต้น, Succession Plan ยงัไม่สมบูรณ์ 

จัดท าแผนพัฒนารายบุคคล ระบบ Fast Track 
และพัฒนา Dashboard 

Opportunities 
Digital University, AI Technology, R2R 
Promotion, Training Support 

ใช้เทคโนโลยีและแหล่งอบรมภายนอกเพ่ือ 
Upskill/Reskill บุคลากร 

Threats 
การเปลี่ยนแปลงกฎระเบียบ ภาระงานซับซ้อน 
Talent Competition และ Budget 
Constraint 

พัฒนาระบบติดตามกฎระเบียบ บริหาร 
Workload และจัดล าดับความส าคัญ 

 

2.3 การวิเคราะห์อัตราก าลัง (Workforce Analysis) 

ประเภท จ านวน (คน) ร้อยละ 
ผู้บริหารสายสนับสนุนวิชาการ (หัวหน้าส านักงาน/หัวหน้าฝ่าย) 3 18.75 
ผู้ปฏิบัติงานสนับสนุนวิชาการ (ระดับปฏิบัติการ) 13 81.25 
รวม 16 100.00 

 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
ปริญญาโท 4 25.00 
ปริญญาตรี 12 75.00 
รวม 16 100.00 
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ฝ่ายงาน จ านวน (คน) ร้อยละ หน้าที่หลัก 

ฝ่ายบริการการศึกษา 9 56.25 
งานวิชาการ งานทะเบียน งานหลักสูตร งาน
การเรียนการสอน 

ฝ่ายบริหารงานทั่วไป 7 43.75 
งานบุคคล งานการเงิน งานพัสดุ งานธุรการ 
สารบรรณ 

รวม 16 100.00 - 
 

2.4 การวิเคราะห์สมรรถนะและช่องว่างสมรรถนะ 

ประเภท สมรรถนะ ระดับปัจจุบัน ระดับที่คาดหวัง ช่องว่าง 
Core Service Mind 4.0 4.5 0.5 
Core Integrity 4.5 4.5 0.0 
Core Teamwork 4.0 4.5 0.5 
Core Accountability 4.0 4.5 0.5 
Core Learning Agility 3.5 4.0 0.5 
Functional Work Expertise 3.5 4.0 0.5 
Functional Regulation Compliance 4.0 4.5 0.5 
Functional Problem Solving 3.5 4.0 0.5 
Functional Communication 4.0 4.5 0.5 
Digital Digital Literacy 3.0 4.0 1.0 
Digital Data Management 2.5 3.5 1.0 
Digital E-Office 3.5 4.5 1.0 
Digital AI for Administration 2.0 3.5 1.5 
Digital Data Analytics 2.5 3.5 1.0 
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แผนภาพวิเคราะห์ช่องว่างสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

 

 

2.5 การวิเคราะห์ภาระงานและความเสี่ยง 
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ด้านภาระงาน 
ระดับภาระ

งาน 
ปัจจัยส าคัญ แนวทางบริหารจัดการ 

งานวิชาการและ
ทะเบียน 

สูง 
จ านวนนักศึกษา ระบบ
ลงทะเบียน และปฏิทินวิชาการ 

พัฒนาระบบออนไลน์ ลดขั้นตอน และ
จัดท าคู่มือ 

งานการเงินและ
พัสดุ 

สูง 
ระเบียบจัดซื้อจัดจ้าง เอกสาร
ประกอบ และการตรวจสอบ 

พัฒนาระบบ E-Procurement และ 
Checklist 

งานบุคคล ปานกลาง 
การสรรหา การพัฒนา และการ
ประเมินผล 

ใช้ระบบ HR Online และฐานข้อมูลกลาง 

งานแผนและ
ประกันคุณภาพ 

ปานกลาง 
SAR, KPI, EdPEx และหลักฐาน
ประกอบ 

พัฒนาฐานข้อมูลกลางและ Dashboard 

งานธุรการและสาร
บรรณ 

ปานกลาง 
เอกสารราชการ การ
ประสานงาน และ E-Office 

ลด Paperwork และปรับงาน 

 

ความเสี่ยง L I 
Risk 

Score 
ระดับ แนวทางจัดการ 

Digital Competency Gap 4 4 16 สูง 
Digital Literacy Training 
และ AI Workshop 

ขาดแคลนบุคลากรทักษะเฉพาะ
ทาง 

3 4 12 ปานกลาง-สูง 
แผนสรรหาเชิงรุกและ 
Upskilling 

Career Path ไม่ชัดเจน 3 3 9 ปานกลาง 
พัฒนา Career Path และ 
Fast Track 

Succession Plan ขาด 3 4 12 ปานกลาง-สูง 
Talent Pool และ 
Knowledge Transfer 

ภาระงานสูง 4 3 12 ปานกลาง-สูง วิเคราะห์และจัดสรรภาระงาน 

Engagement ต่ า 2 4 8 ปานกลาง 
Recognition และ Wellness 
Program 
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บทที่ 3 กรอบแนวคิดและยุทธศาสตร์การพัฒนา 

3.1 หลักการและแนวคิดในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

วิทยาลัยก าหนดกรอบแนวคิดการบริหารและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการภายใต้หลักการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์ โดยมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพสูง มีสมรรถนะสอดคล้องกับการบริหารงาน
ยุคดิจิทัล และสามารถขับเคลื่อนองค์กรสู่ความเป็นเลิศได้อย่างยั่งยืน 
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3.2 องค์ประกอบของกรอบแนวคิด 

องค์ประกอบ รายละเอียด เครื่องมือส าคัญ 

Workforce Planning 
วางแผนอัตราก าลังตามภารกิจและเกณฑ์ที่
เกี่ยวข้อง 

Workforce Dashboard, Gap 
Analysis 

Competency 
Development 

พัฒนาสมรรถนะตามสายงานและสมรรถนะ
องค์กร 

IDP, Competency 
Assessment 

Career Path 
ก าหนดเส้นทางก้าวหน้าทั้งสายงานและระดับ
บริหาร 

Career Ladder, Promotion 
Criteria 

Succession Plan 
เตรียมผู้สืบทอดต าแหน่งส าคัญและบุคลากร
ศักยภาพสูง 

Talent Pool, Knowledge 
Transfer 

R2R & Innovation 
พัฒนางานประจ าสู่นวัตกรรมและผลงานเชิง
ประจักษ์ 

R2R Coaching, Best 
Practice 

Digital Transformation พัฒนาทักษะดิจิทัล AI และ Smart Office 
AI Training, E-Office, 
Dashboard 

HR Analytics บริหารบุคลากรบนฐานข้อมูลเชิงวิเคราะห์ 
HR Dashboard, KPI 
Monitoring 

 

3.3 ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

ยุทธศาสตร์ ชื่อยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัดหลัก 

1 พัฒนาสมรรถนะตามสายงาน 
บุคลากรมีสมรรถนะตรงตามสาย
งาน 

ผ่านการประเมิน
สมรรถนะ 100% 

2 
พัฒนาทักษะดิจิทัลและระบบงาน
อัจฉริยะ 

รองรับ Smart Office และ 
Digital University 

Digital Competency 
≥80% 

3 
พัฒนางานสนับสนุนสู่นวัตกรรม 
(R2R) 

สร้างนวัตกรรมและพัฒนางาน
ต่อเนื่อง 

R2R/นวัตกรรม ≥3 
ผลงาน 

4 พัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ สร้างแรงจูงใจและเส้นทางเติบโต ยื่นขอเลื่อนระดับ ≥2 คน 
5 พัฒนาระบบ HR Analytics บริหารบุคลากรเชิงข้อมูล HR Dashboard 1 ระบบ 

6 
สร้างแรงจูงใจและความผูกพัน
องค์กร 

สร้างองค์กรแห่งความสุข Engagement ≥4.20 
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3.4 ตัวชี้วัดเชิงยุทธศาสตร์ 

ยุทธศาสตร์ ตัวช้ีวัด 2568 2569 2570 แหล่งข้อมูล 

1 
ร้อยละบุคลากรผ่านการประเมิน
สมรรถนะตามสายงาน 

100% 100% 100% 
Competency 
Assessment 

1 ร้อยละบุคลากรมี IDP 100% 100% 100% ทะเบียน IDP 

2 
ร้อยละบุคลากรผ่าน Digital 
Competency 

≥80% ≥90% 100% Digital Assessment 

2 ร้อยละบุคลากรใช้ E-Office 100% 100% 100% System Log 
3 จ านวนผลงาน R2R/นวัตกรรม ≥3 ≥5 ≥7 ทะเบียน R2R 
3 ร้อยละบุคลากรผ่านการอบรม R2R ≥80% ≥90% 100% Training Record 
4 จ านวนบุคลากรที่ยื่นขอเลื่อนระดับ ≥2 ≥3 ≥4 HR Report 
4 จ านวนบุคลากรใน Talent Pool ≥5 ≥7 ≥10 Talent Pool 

5 HR Dashboard ใช้งานได้จริง 1 ระบบ 
พัฒนา
เพ่ิม 

เชื่อมโยงทั้ง
ระบบ 

HR Analytics Team 

6 Engagement Score ≥4.20 ≥4.30 ≥4.40 Engagement Survey 
6 Retention Rate ≥90% ≥92% ≥95% HR Report 
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บทที่ 4 แผนปฏิบัติการ (Action Plan) ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 

แผนปฏิบัติการฉบับนี้เป็นกลไกแปลงยุทธศาสตร์สู่การด าเนินงาน โดยก าหนดกิจกรรมหลัก ตัวชี้วัด ผู้รับผิดชอบ 
ระยะเวลา และผลลัพธ์ที่คาดหวัง เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเกิดผลลัพธ์อย่างเป็นรูปธรรม 

ยุทธศาสตร์ที่ 1: พัฒนาสมรรถนะตามสายงาน 

กิจกรรม รายละเอียด KPI/เป้าหมาย ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ งบประมาณ 

1.1 จัดท า IDP 
รายบุคคล 

ให้บุคลากรทุกคนมี
แผนพัฒนาชัดเจน จัดท า
ร่วมกับหัวหน้าฝ่ายและ
ติดตามทุก 6 เดือน 

บุคลากรมี IDP 
100% 

ต.ค.67 
หัวหน้าฝ่าย/
HRD 

30,000 

1.2 Functional 
Training 

อบรมเฉพาะทางตามสายงาน 
เช่น การเงิน พัสดุ ทะเบียน 
QA และสารบรรณ 

ผ่านการอบรม 
100% 

ตลอดปี หัวหน้าฝ่าย 80,000 

1.3 Mentoring 
บุคลากรใหม่ 

จับคู่พ่ีเลี้ยง จัดท า 
Probation Plan และ
ประเมินผลรายเดือน 

บุคลากรใหม่ผ่าน
ทดลองงาน 
100% 

ตลอดปี HR Unit 20,000 

 

ยุทธศาสตร์ที่ 2: พัฒนาทักษะดิจิทัลและระบบงานอัจฉริยะ 

กิจกรรม รายละเอียด KPI/เป้าหมาย ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ งบประมาณ 

2.1 Digital 
Literacy ขั้นสูง 

อบรม Microsoft 365, 
Google Workspace และ
ระบบฐานข้อมูล 

ผ่านอบรม 
100% 

พ.ย.67/
มี.ค.68 

ศูนย์
เทคโนโลยี 

50,000 

2.2 AI for 
Administration 

อบรม AI ช่วยงานเอกสาร 
วิเคราะห์ข้อมูล และ 
Prompt Engineering 

ใช้ AI ในงาน
บริหาร ≥60% 

ม.ค./เม.ย.
68 

ศูนย์
เทคโนโลยี 

60,000 

2.3 E-Office & 
Smart Office 

พัฒนาระบบ E-Office ลด
กระดาษ และติดตามการใช้
งาน 

ใช้ E-Office 
100% 

ต.ค.67-
ก.ย.68 

IT/ส านักงาน 100,000 

2.4 Data 
Analytics 

อบรม Excel ขั้นสูง Power 
BI และการจัดท า 
Dashboard 

ผ่านอบรม ≥5 
คน 

ก.พ.68 
ศูนย์
เทคโนโลยี 

40,000 
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ยุทธศาสตร์ที่ 3: พัฒนางานประจ าสู่นวัตกรรม (R2R) 

กิจกรรม รายละเอียด KPI/เป้าหมาย ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ งบประมาณ 
3.1 อบรมการ
เขียน R2R 

อบรมแนวคิด วิธีการท า R2R 
และการเขียนรายงาน 

ผ่านอบรม 
≥80% 

พ.ย.67 HRD/งานวิจัย 30,000 

3.2 R2R 
Coaching 

จัด R2R Mentor ให้
ค าปรึกษารายบุคคล ติดตาม
ทุก 2 เดือน 

ผลงาน R2R ≥3 
ผลงาน 

ตลอดปี 
คณะกรรมการ 
R2R 

40,000 

3.3 เวทีน าเสนอ
ผลงาน R2R 

น าเสนอผลงานภายใน/
ภายนอก และจัดท า Best 
Practice 

เผยแพร่ ≥3 
ผลงาน 

ก.ย.68 
คณะกรรมการ 
R2R 

30,000 

 

ยุทธศาสตร์ที่ 4: Career Path & Succession 

กิจกรรม รายละเอียด KPI/เป้าหมาย ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ งบประมาณ 
4.1 จัดท า 
Career Path 

ศึกษาแนวทาง ก าหนดเกณฑ์ 
และสื่อสารให้บุคลากรทราบ 

Career Path 1 
ระบบ 

ต.ค.-ธ.ค.67 HR Unit 20,000 

4.2 Fast Track 
สายสนับสนุน 

คัดเลือกบุคลากรศักยภาพสูง 
จัดท า IDP เฉพาะบุคคล 

ยื่นขอเลื่อน
ระดับ ≥2 คน 

ต.ค.67-
ก.ย.68 

HR/หัวหน้า
ฝ่าย 

50,000 

4.3 Succession 
Plan 

ระบุต าแหน่งส าคัญ คัดเลือก 
Talent Pool และถ่ายทอด
ความรู้ 

Talent Pool 
≥5 คน 

ต.ค.67-
มี.ค.68 

ผู้บริหาร/HR 40,000 

4.4 Leadership 
Program 

อบรมภาวะผู้น า การบริหาร
ทีม และการสื่อสารเชิงบริหาร 

ความพึงพอใจ 
≥4.20 

มี.ค.68 HR Unit 50,000 

 

ยุทธศาสตร์ที่ 5: HR Analytics และ Smart HR Management 

กิจกรรม รายละเอียด KPI/เป้าหมาย ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ งบประมาณ 

5.1 HR 
Dashboard 

ออกแบบฐานข้อมูลและ 
Dashboard ส าหรับติดตาม 
KPI แบบรายไตรมาส 

Dashboard 1 
ระบบ 

Q2-Q3 
HR 
Analytics 
Team 

60,000 

5.2 
Competency 
Tracking 

จัดท าระบบติดตามผล
ประเมินสมรรถนะและ IDP 

Assessment 
100% 

Q3 HRD Unit 20,000 
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กิจกรรม รายละเอียด KPI/เป้าหมาย ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ งบประมาณ 
5.3 Workforce 
Analytics 
Report 

วิเคราะห์อัตราก าลัง ภาระ
งาน และความเสี่ยงรายไตร
มาส 

รายงาน 4 ฉบับ รายไตรมาส 
HR 
Analytics 
Team 

10,000 

 

ยุทธศาสตร์ที่ 6: Engagement และ Happy Workplace 

กิจกรรม รายละเอียด KPI/เป้าหมาย ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ งบประมาณ 
6.1 
Recognition 
Program 

ยกย่องบุคลากรดีเด่นด้าน
บริการ นวัตกรรม และจิต
บริการ 

จัดกิจกรรม ≥1 
ครั้ง 

ก.ย.68 HR Unit 20,000 

6.2 Wellness 
Program 

ส่งเสริมสุขภาวะกายใจ จัด
กิจกรรมลดความเครียดและ
ตรวจสุขภาพ 

Happiness 
≥4.20 

มี.ค./ส.ค.
68 

คณะกรรมการ 
Wellness 

40,000 

6.3 Happy 
Workplace 

กิจกรรม Team Building, 
Work-life Balance และ
สานสัมพันธ์ 

Participation 
≥80% 

Q3 ส านักงาน 30,000 

6.4 
Engagement 
Survey 

ส ารวจความผูกพัน 
วิเคราะห์ผล และจัดท าแผน
ปรับปรุง 

Engagement 
≥4.20 

ก.ค.68 HR Unit 10,000 

 

4.7 Timeline การด าเนินงานประจ าปี 

ไตรมาส กิจกรรมส าคัญ ผลผลิต/หลักฐาน 

Q1 (ต.ค.-ธ.ค.67) 
จัดท า IDP, Career Path, Succession Plan, อบรม 
R2R, ส ารวจสมรรถนะ 

ทะเบียน IDP, Career Path, 
รายงานอบรม R2R 

Q2 (ม.ค.-มี.ค.68) 
AI for Administration, Data Analytics, 
Leadership Program, Dashboard Design 

รายงานอบรม, Prototype 
Dashboard, Talent Pool 

Q3 (เม.ย.-มิ.ย.68) 
Smart Office, R2R Coaching, Competency 
Tracking, Happy Workplace 

รายงานความก้าวหน้า R2R, 
Competency Report 

Q4 (ก.ค.-ก.ย.68) 
Engagement Survey, น าเสนอ R2R, 
Recognition, รายงานผลประจ าปี 

รายงานผลประจ าปี, Best 
Practice, Improvement Plan 
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บทที่ 5 ระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลสายสนับสนุนวิชาการ 

5.1 หลักการและแนวคิด 

ระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลสายสนับสนุนวิชาการออกแบบให้เชื่อมโยงตั้งแต่การวางแผนอัตราก าลัง 
การสรรหา การพัฒนาสมรรถนะ การประเมินผล การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ การสืบทอดต าแหน่ง และการใช้
ข้อมูลเพื่อการตัดสินใจเชิงบริหาร 

ระบบ วัตถุประสงค์ กลไกด าเนินงาน ผลลัพธ์ที่คาดหวัง 

Workforce Planning 
จัดอัตราก าลังให้เหมาะกับ
ภารกิจและภาระงาน 

วิเคราะห์งาน อัตราก าลัง 
ภาระงาน และความเสี่ยงรายปี 

อัตราก าลังสมดุลและ
รองรับการขยายงาน 

Recruitment & 
Selection 

คัดเลือกบุคลากรให้ตรง
สมรรถนะและค่านิยม
องค์กร 

Competency-based 
Selection, Probation Plan 

บุคลากรใหม่พร้อม
ปฏิบัติงานและปรับตัวได้
เร็ว 

Competency 
Management 

พัฒนาสมรรถนะตามสาย
งานและดิจิทัล 

Competency Assessment, 
IDP, Training Roadmap 

บุคลากรมีทักษะตรง
ภารกิจ 

Performance 
Management 

ประเมินผลบนฐานผลลัพธ์
และพฤติกรรม 

KPI, Competency, 
Evidence-based Review 

ผลการปฏิบัติงานเชื่อมโยง
ยุทธศาสตร์ 

Mentoring System 
ถ่ายทอดความรู้และลด
ความเสี่ยงจากคนเดียวรู้คน
เดียว 

พ่ีเลี้ยงงาน คู่มือปฏิบัติงาน 
Knowledge Transfer 

งานต่อเนื่อง ลด
ข้อผิดพลาด 

Career Path & 
Succession 

สร้างเส้นทางเติบโตและ
เตรียมผู้สืบทอดต าแหน่ง 

Career Ladder, Talent 
Pool, Fast Track 

รักษาบุคลากรคุณภาพ
และลด Succession Risk 

HR Analytics 
สนับสนุนการตัดสินใจเชิง
ข้อมูล 

HR Dashboard, KPI 
Monitoring, Early Warning 

บริหารคนเชิงรุกและ
ตรวจสอบได้ 

Engagement 
System 

สร้างแรงจูงใจและคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน 

Recognition, Wellness, 
Happy Workplace 

Engagement และ 
Retention สูงขึ้น 
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5.8 ระบบพ่ีเลี้ยงส าหรับบุคลากรสายสนับสนุน 

ระบบพ่ีเลี้ยงเป็นกลไกส าคัญในการถ่ายทอดความรู้เชิงปฏิบัติ ลดความผิดพลาดในการท างาน และพัฒนาบุคลากร
ใหม่หรือบุคลากรที่เปลี่ยนบทบาทให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมั่นใจ โดยก าหนดให้มี Mentor จากบุคลากรที่มี
ประสบการณ์หรือหัวหน้างาน พร้อมแผนเรียนรู้งานและเกณฑ์ประเมินรายเดือน 

5.9 ระบบเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพและระบบสืบทอดต าแหน่ง 

ระบบ Career Path และ Succession Plan ต้องเชื่อมโยงกับสมรรถนะ ผลการปฏิบัติงาน ผลงานเชิงพัฒนา 
และศักยภาพการเป็นผู้น า โดยแบ่งระดับการพัฒนาเป็น ระดับปฏิบัติการ ระดับช านาญการ ระดับช านาญการพิเศษ 
และระดับหัวหน้างาน/ผู้บริหารสายสนับสนุน เพ่ือสร้างแรงจูงใจและความต่อเนื่องของงานส าคัญ 

ระดับ เป้าหมายการพัฒนา หลักฐาน/ผลงานที่ควรมี 

ระดับปฏิบัติการ 
เข้าใจระบบงาน ระเบียบ คู่มือ และบริการ
ผู้รับบริการได้ถูกต้อง 

คู่มือปฏิบัติงาน ผลประเมินสมรรถนะ 
IDP 

ระดับช านาญการ 
แก้ปัญหา พัฒนางาน และประสานงานข้าม
ฝ่ายได้ 

ผลงานปรับปรุงงาน R2R/Best 
Practice 

ระดับช านาญการพิเศษ 
วิเคราะห์ระบบงาน ออกแบบนวัตกรรม และ
เป็นพี่เลี้ยงได้ 

นวัตกรรมงานสนับสนุน Dashboard 
หรือระบบงานใหม่ 

ระดับหัวหน้างาน 
บริหารทีม วางแผนทรัพยากร และตัดสินใจ
บนฐานข้อมูล 

แผนงาน ผล KPI ทีมงาน และ 
Succession Plan 
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บทที่ 6 ระบบก ากับติดตาม ประเมินผล และบริหารความเสี่ยง 

6.1 โครงสร้างระบบก ากับติดตาม 

ระดับ หน่วยรับผิดชอบ บทบาท ความถี่ 

ระดับองค์กร คณะกรรมการบริหารวิทยาลัย 
ก ากับเชิงนโยบายและตัดสินใจเชิง
ยุทธศาสตร์ 

รายไตรมาส 

ระดับยุทธศาสตร์ 
รองคณบดีฝ่ายบริหาร/หัวหน้า
ส านักงาน 

ก ากับ KPI และแผนพัฒนาบุคลากร รายเดือน 

ระดับหน่วยงาน หัวหน้าฝ่าย 
ติดตามผลการด าเนินงานและ IDP ของ
บุคลากร 

รายเดือน 

ระดับบุคคล บุคลากรสายสนับสนุน 
ด าเนินการตาม IDP และรายงานผลการ
พัฒนา 

ราย 6 เดือน 

 

6.2 รอบการติดตามผล 

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 
Risk Review รายไตรมาส หัวหน้าส านักงาน HR Risk Register 

 

6.3 ระบบประเมินผลสัมฤทธิ์ 

การประเมินผลสัมฤทธิ์ใช้ทั้งตัวชี้วัดเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยพิจารณาจากผลลัพธ์ตามยุทธศาสตร์ ผลการ
พัฒนาสมรรถนะ ผลการด าเนินงานตาม IDP ผลงาน R2R/นวัตกรรม ระดับความผูกพันองค์กร และความสามารถใน
การลดความเสี่ยงด้านทรัพยากรบุคคล 
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6.4 ระบบบริหารความเสี่ยงด้านทรัพยากรบุคคล 

ความเสี่ยงหลัก สัญญาณเตือน มาตรการควบคุม รายงานต่อ 
Digital Competency 
Gap 

ผลประเมิน Digital ต่ ากว่า
เป้าหมาย 

อบรมซ้ า Coaching และคู่มือการ
ใช้งาน 

รองคณบดีฝ่าย
บริหาร 

Workload สูง 
งานค้าง/ล่าช้า/ข้อผิดพลาด
เพ่ิมข้ึน 

ปรับกระบวนงาน ลดขั้นตอน และ
จัดสรรงานใหม่ 

หัวหน้าส านักงาน 

Succession Risk 
ต าแหน่งส าคัญไม่มีผู้
ทดแทน 

จัดท า Talent Pool และ 
Knowledge Transfer 

คณะกรรมการ
บริหาร 

Engagement ลดลง 
คะแนนความผูกพันต่ ากว่า 
4.20 

Recognition, Wellness, Open 
Communication 

ผู้บริหาร 

R2R ไม่บรรลุเป้าหมาย 
ผลงานไม่คืบหน้าตามรอบ
ติดตาม 

R2R Mentor และเวลาท างาน
พัฒนา 

คณะกรรมการ 
R2R 

 

6.5 ระบบปรับปรุงคุณภาพอย่างต่อเนื่อง (PDCA) 

ขั้นตอน แนวปฏิบัติ หลักฐาน 

Plan ก าหนดเป้าหมาย KPI, IDP, แผนอบรม และ Risk Register 
แผนพัฒนาบุคลากร/ทะเบียน 
IDP 

Do ด าเนินโครงการ อบรม Coaching และพัฒนาระบบงาน 
รายงานกิจกรรม/ภาพถ่าย/ใบลง
ชื่อ 

Check ประเมินผล KPI สมรรถนะ Engagement และความเสี่ยง Dashboard/รายงานไตรมาส 

Act 
สรุปบทเรียน ปรับแผน และก าหนดมาตรการปรับปรุงปี
ถัดไป 

Improvement Plan/รายงาน
ประจ าปี 

 

6.6 การจัดท ารายงานและการสื่อสารผลการด าเนินงาน 

วิทยาลัยก าหนดให้มีการจัดท ารายงานความก้าวหน้ารายไตรมาส และรายงานผลประจ าปี เสนอต่อคณะ
กรรมการบริหารวิทยาลัย รวมทั้งสื่อสารผลการด าเนินงานแก่บุคลากรผ่านช่องทางที่เหมาะสม เช่น ที่ประชุมส านักงาน 
E-Office Line กลุ่มงาน และ Dashboard เพ่ือให้เกิดการรับรู้ร่วมกันและน าผลไปสู่การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 
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ภาคผนวก 

ภาคผนวก ก แบบฟอร์มแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 

รายการ รายละเอียด 
ชื่อ-สกุล/ต าแหน่ง ................................................................................  
ฝ่าย/งาน ................................................................................  
สมรรถนะที่ต้องพัฒนา ................................................................................  
เป้าหมายการพัฒนา ................................................................................  
กิจกรรมพัฒนา อบรม / Coaching / Mentoring / ศึกษาดูงาน / R2R 
ระยะเวลา ................................................................................  
ผลลัพธ์/หลักฐาน ................................................................................  
ผู้ติดตาม หัวหน้าฝ่าย / HRD Unit 
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ภาคผนวก ข แบบฟอร์ม R2R 

หัวข้อ รายละเอียด 
ชื่อผลงาน R2R ................................................................................  
ปัญหา/ความส าคัญของงาน ................................................................................  
วัตถุประสงค์ ................................................................................  
วิธีด าเนินการ ................................................................................  
ผลลัพธ์ที่คาดหวัง ................................................................................  
ตัวชี้วัดผลส าเร็จ ................................................................................  
การน าไปใช้ประโยชน์ ................................................................................ 
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ภาคผนวก ค Competency Dictionary 

สมรรถนะ ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 

Service Mind 
ให้บริการตาม
หน้าที่ 

ตอบสนอง
รวดเร็ว 

แก้ปัญหา
ผู้รับบริการ 

ปรับปรุงระบบ
บริการ 

ออกแบบ
มาตรฐาน
บริการ 

Digital Literacy 
ใช้เครื่องมือ
พ้ืนฐาน 

ใช้ระบบงานได้ 
ประยุกต์ใช้
ดิจิทัล 

วิเคราะห์ข้อมูล
ได้ 

ออกแบบ
ระบบ/สอนผู้อื่น
ได้ 

AI for 
Administration 

รับรู้เครื่องมือ 
AI 

ทดลองใช้ 
ใช้ช่วยงาน
เอกสาร 

ใช้วิเคราะห์/
สรุปข้อมูล 

ออกแบบแนว
ปฏิบัติ AI ใน
งาน 

Data Analytics บันทึกข้อมูล จัดกลุ่มข้อมูล 
วิเคราะห์
เบื้องต้น 

จัดท า 
Dashboard 

ใช้ข้อมูล
ตัดสินใจเชิง
ระบบ 
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ภาคผนวก ง HR Dashboard Template 

หมวดข้อมูล ตัวช้ีวัด ความถี่ ผู้รับผิดชอบ 
Workforce จ านวนบุคลากรตามฝ่าย/ระดับ/คุณวุฒิ รายไตรมาส HR Unit 
Competency ผลประเมินสมรรถนะและช่องว่างสมรรถนะ รายปี HRD Unit 
Development IDP, Training, R2R, Career Path รายไตรมาส HRD Unit 
Performance KPI, ผลงาน, ความพึงพอใจผู้รับบริการ รายไตรมาส หัวหน้าฝ่าย 
Engagement Engagement, Happiness, Retention รายปี HR Unit 
Risk Risk Score และมาตรการควบคุม รายไตรมาส หัวหน้าส านักงาน 

 
หมายเหตุ: แบบฟอร์มในภาคผนวกสามารถปรับให้สอดคล้องกับระบบงานจริงของวิทยาลัยและแนวปฏิบัติของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาได้ตามความเหมาะสม 


