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วัตถุประสงคŤ 

 เพื่อใชšเปŨนคูŠมือและเครื่องมือในการปฏิบัติงาน โดยการนํา Human Resource Scorecard 

มาใชšในการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานสาธารณสุขอำเภอลานสัก ในการบริหาร

จัดการ ดังรายละเอียดดังตŠอไปนี้ 

 1. สรรหาบุคลากรที่ดีมีคุณภาพ เพื่อรองรับงานของสำนักงานสาธารณสุขอำเภอลานสักใน

ดšานตŠาง ๆ 

 2. รักษาและพัฒนาบุคลากรใหšทำงานอยŠางมีคุณภาพ มีวินัย มีความมั่นคงและกšาวหนšาใน

อาชีพตลอดจน ความพึงพอใจและภาคภูมิใจในการทำงาน 

 3. ดูแลสิทธิประโยชนŤดšานตŠาง ๆ ของบุคลากรใหšไดšรับผลด ี

 4. ใหšบริการ ประสานงาน และคำแนะนําที่ถูกตšองเหมาะสมเกี่ยวกับการทำงาน การแกšไข 

ปŦญหาในการทำงาน 

ขอบเขตของกระบวนการ 

 ขอบเขตของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล เปŨนไปตามขšอเสนอของสำนักงาน ก.พ. ใหš

ดำเนินการตามขั้นตอนการวางพื ้นฐานสำหรับการประเมินสมรรถนะระบบบริหารบุคคล ของสำนักงาน

สาธารณสุขอำเภอลานสัก  

คําจํากัดความ 

 ทรัพยากรบุคคล หรือทรัพยากรมนุษยŤ หมายถึง บุคคลท่ีปฏิบัติงานในองคŤกรทุกคน 

การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard 

 จากสภาพแวดลšอม สังคม เศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงไปอยŠางรวดเร็ว กšาวเขšาสูŠยุคการบริหาร ที่

เนšนองคŤความรูš (Knowledge Economy) องคŤกรตŠาง ๆ เผชิญภาวการณŤการแขŠงขันที่รุนแรง ยิ่งขึ้น เปŨนเหตุ

ใหšองคŤกรตšองเริ่มหันมาตระหนักถึงความสำคัญในเรื่องของการบริหารจัดการ "คน" ในองคŤกรมากยิ่งขึ้น เพ่ือ

สรšางคนใหšสรšางคุณคŠา (Value Creation) และความไดšเปรียบในเชิงการ แขŠงขัน (Competitive Advantage) 

ใหšกับองคŤกร 

 จากชŠวงระยะเวลาที่ผŠานมา ผูšคนหรือองคŤกรสŠวนใหญŠมักไมŠไดšคำนึงถึงความสำคัญของการ 

บริหารทรัพยากรบุคคลวŠา มีสŠวนชŠวยใหšองคŤกรบรรลุเปŜาหมายไดšอยŠางไร เนื่องจากการทำงานของงานบุคคลที่

ผŠานมาเปŨนการทำงานที่เนšนขั้นตอน กระบวนการ และกฎระเบียบที่ซับซšอน แข็งตัว ไมŠยืดหยุŠนและจšองจบัผิด 

ไมŠสนับสนุนกับทิศทางหรือเปŜาหมายขององคŤกร ในขณะเดียวกันกลับ จะเปŨนการถŠวงการพัฒนาขององคŤกรเสีย

ดšวยซ้ำไป แตŠในปŦจจุบันเกิดการเปลี่ยนแนวความคิด ใน “การบริหารจัดการคน” ใหšตอบสนองตŠอองคŤกรไดš ซึ่ง

เชื่อวŠา คนมีความคิดริเริ่มสรšางสรรคŤ ที่จะนําไปสูŠการพัฒนาผลผลิตและการเรียนรูš สรšางมูลคŠาเพ่ิมใหšองคŤกรเกิด

ความแข็งแกรŠงและ ความไดšเปรียบเหนือคูŠแขŠง การบริหารคนใหšสอดคลšองกับการบริหารงานประเภทอื่น ๆ 

ขององคŤกร ในลักษณะนี้ กŠอใหšเกิดแนวคิดของการ 

บริหาร... 
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บริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธŤ (Strategic Human Resource Management: SHRIM) คือ การมุŠงเนšน

พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร มีการ พัฒนาจูงใจ และกำหนดทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลใหšมุŠงสูŠ

เปŜาหมายพันธกิจขององคŤกร 

 ดังนั้น การบริหารทรัพยากรบุคคลยุคใหมŠจึงเปŨนการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบบทบาท เชิง

รุก ซึ่งแตกตŠางจากการบริหารงานบุคคลแบบเดิมที่เปŨนการบริหารงานบุคคลเชิงรับมุ Šงเนšนที ่ หนšาที่หรือ

กระบวนงาน 

การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรับ (แบบเกŠา) 

 1.การบริหารแบบมุŠงเนšนงานธุรการงานบุคคล  

 2.กิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลจะออกแบบเฉพาะเรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคล

เทŠานั้น 

 3. ลำดับความสำคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคล มักจะสอดคลšองกับกิจกรรม ประจำวัน 

(Routine Activities) ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 4.หนŠวยงานดšานการบริหารทรัพยากรบุคคลรับผิดชอบการบริหารทรัพยากรบุคคล ในองคŤกร 

การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรุก (แบบใหมŠ) 

 1. การบริหารแบบมุŠงเนšนการเพ่ิมมูลคŠาใหšองคŤกรโดยผŠานทรัพยากรมนุษยŤ  

 2. กิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลตšองสัมพันธŤและสอดคลšองกับแผนองคŤกร 

 3. ลำดับความสำคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคล ตšองสอดคลšองกับลำดับความสำคัญ 

ของกลยุทธŤองคŤกร 

 4. ผูšบริหารสายงาน/หนŠวยงาน และหนŠวยงานดšานทรัพยากรบุคคลรŠวมกันรับผิดชอบ ในการ

บริหารทรัพยากรบุคคล 

HR Scorecard คืออะไร 

 HR Scorecard คือเครื่องมือ สำหรับใชšประเมินผลสำเร็จดšานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ขององคŤกร เพื่อนําไปสูŠการพัฒนาและเพิ่มขีดสมรรถนะกําลังคนขององคŤกรใหšมีความเขšมแข็งและ สอดรับกับ

ภารกิจขององคŤกร ซึ่ง อ.ก.พ. วิสามัญเกี่ยวกับการบริหารกําลังคนภาครัฐอยŠางมี ประสิทธิภาพ มีมติเห็นชอบ

ตŠอหลักการ องคŤประกอบและวิธีการประเมินระบบบริหารทรัพยากร บุคคลของสŠวนราชการ (5 กุมภาพันธŤ 

2547) โดยใชšชื่อเปŨนภาษาไทยวŠา “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากร บุคคล” แทนความหมายของ 

HIR Scorecard 

องคŤประกอบของ HR Scorecard 

 จากการศึกษาและวิเคราะหŤแบบแผนการปฏิบัติที่ดี (Best Practices) เกี่ยวกับการ ประเมิน

ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลขององคŤกรภาครัฐและเอกชน ทั้งในและตŠางประเทศ ประกอบกับ 

แนวทางการประยุกตŤใชšในราชการพลเรือนไทย สำนักงาน ก.พ. จึงกำหนด องคŤประกอบของการประเมินผล

สำเร็จดšานการบริหารทรัพยากรบุคคลไวš 4 สŠวน ดังนี้ 

1. มาตรฐาน... 
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 1. มาตรฐานความสำเร ็จของระบบบร ิหารทรัพยากรบุคคล (Standard for Success) 

หมายถึงผลการบริหารราชการดšานการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเปŨนเปŜาหมายสุดทšายที่ สŠวนราชการตšอง

บรรลุ ซึ่งมีอยูŠดšวยกัน 5 มิติ คือ 

  มิติที ่ 1 ความสอดคลšองเชิงยุทธศาสตรŤ เปŨนมิติที ่จะทำใหšสŠวนราชการทราบวŠามี

แนวทาง และวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล สอดคลšองกับมาตรฐานดังตŠอไปนี้หรือไมŠ ดังนี ้

  1.1) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการดšานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ ่งมีความ 

สอดคลšองและสนับสนุนใหšจังหวัดบรรลุพันธกิจเปŜาหมายและวัตถุประสงคŤที่ตั้งไวšหรือไมŠ 

  1.2) มีการวางแผนและบริหารกําลังคนทั ้งในเชิงประมาณและคุณภาพ กลŠาวคือ 

“กําลังคน มีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคลšองกับการบรรลุภารกิจและความจําเปŨนของ สŠวนราชการ 

ทั้งในปŦจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะหŤสภาพกําลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุชŠองวŠางดšาน

ความตšองการกําลังคนและมีแผนเพ่ือลดชŠองวŠางดังกลŠาวหรือไมŠ 

  1.3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดšานการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือ

ดึงดูด ใหšไดšมาพัฒนาและรักษาไวšซึ่งกลุŠมขšาราชการและผูšปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจําเปŨน ตŠอ

ความคงอยูŠและขีดความสามารถในการแขŠงขันของสŠวนราชการ (Talent Managerment) หรือไมŠ 

  1.4) มีแผนการสรšางและพัฒนาผูšบริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสรšางความตŠอเนื่อง

ใน การบริหารราชการหรือไมŠ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผูšนําปฏิบัติตนเปŨนแบบอยŠางที่ดีและสรšางแรง บันดาล

ใจใหšกับขšาราชการและผูšปฏบิัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการ ทำงานหรือไมŠ 

  มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational 

Efficiency) หมายถึง กิจกรรมและกระบวน การบริหารทรัพยากรบุคคลของสŠวนราชการ (HR Transactional 

Activities) มีลักษณะดังตŠอไปนี้หรือไมŠ 

  2.1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสŠวนราชการ เชŠน การสรร

หา คัดเลือก การบรรจุแตŠงตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้น เลื่อนตำแหนŠง การโยกยšาย และกิจกรรมดšาน การ

บริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืน ๆ มีความถูกตšองและทันเวลา (Accuracy and Tirneliness) หรือไมŠ 

  2.2) มีระบบฐานขšอมูลดšานการบริหารทรัพยากรบุคคลที ่มีความถูกตšอง เที่ยงตรง 

ทันสมัย และนำมาใชšประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของสŠวนราชการไดšจริงหรือไมŠ 

  2.3) สัดสŠวนคŠาใชšจŠายสำหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตŠอ

งบประมาณรายจŠายของสŠวนราชการมีความเหมาะสม และสะทšอนผลิตภาพของบุคลากร (IR Productivity) 

ตลอดจนความคุšมคŠา (Value for Money) หรือไมŠ 

  2.4) มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชšในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร 

บุคคลของสŠวนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) หรือไมŠ 

 

 

มิติที่ 3 ... 
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  มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 

หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดšานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสŠวนราชการ กŠอใหšเกิด

ผลดังตŠอไปนี้ หรือไมŠ เพียงใด 

  3.1) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไวšซึ่งขšาราชการและ 

ผูšปฏิบัติงานซึ่งจําเปŨนตŠอการบรรลุเปŜาหมาย พันธกิจของสŠวนราชการหรือไมŠ 

  3.2) ขšาราชการและบุคลากรผู šปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตŠอนโยบาย แผนงาน 

โครงการ และ มาตรการดšานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสŠวนราชการหรือไมŠ 

  3.3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการในการสนับสนุนใหšเกิดการเรียนรูšและ

การ พัฒนาอยŠางตŠอเนื่อง รวมทั้งสŠงเสริมใหšมีการแบŠงปŦนแลกเปลี่ยนขšอมูลขŠาวสารและความรูš 

(Development and Knowledge Management) เพื่อพัฒนาขšาราชการและผูšปฏิบัติงานใหšมี ทักษะและ

สมรรถนะที่จําเปŨนสำหรับการบรรลุภารกิจและเปŜาหมายของสŠวนราชการหรือไมŠ 

  3.4) มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เนšนประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผลและความคุšมคŠา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจําแนกความ แตกตŠางและ

จัดลำดับผลการปฏิบัติงานของขšาราชการและผูšปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออื่นไดšอยŠางมี ประสิทธิผลหรือไมŠ เพียงใด 

นอกจากนี้ ขšาราชการและผูšปฏิบัติงานมีความเขšาใจถึงความเชื่อมโยง ระหวŠางผลการปฏิบัติงานสŠวนบุคคลและ

ผลงานของทีมงานกับความสำเร็จหรือผลงานของสŠวน ราชการหรือไมŠ 

  มิติที่ 4 ความพรšอมรับผิดดšานการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่สŠวนราชการ 

  4.1) มีความรับผิดชอบตŠอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดšานการบริหาร

ทรัพยากร บุคคล ตลอดจนการดำเนินการดšานวินัย โดยคำนึงถึงหลักความ สามารถและผลงาน หลักคุณธรรม 

หลักนิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชนหรือไมŠ 

  4.2) มีความโปรŠงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะตšอง 

กําหนดใหšความพรšอมรับผิดดšานการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูŠในทกุกิจกรรมดšานการบริหาร ทรัพยากร

บุคคลของสŠวนราชการหรือไมŠ 

  มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวŠางชีวิตกับการทำงาน หมายถึง การที่ สŠวน

ราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะนําไปสูŠการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ ขšาราซการและ

บุคลากรภาครัฐ ดังนี ้

  5.1) ขšาราชการและผู šปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตŠอสภาพแวดลšอมในการทำงาน

ระบบงาน และบรรยากาศการทำงาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเขšามาใชšในการบริหารราชการ 

และการใหšบริการแกŠประชาชน ซึ่งจะสŠงเสริมใหšขšาราชการและผูšปฏิบัติงานไดšใชšศักยภาพอยŠาง เต็มที่ โดยไมŠ

สูญเสียรูปแบบการใชšชีวิตสŠวนตัวหรือไมŠ 

  5.2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไมŠใชŠสวัสดิการภาคบังคับ

ตาม กฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคลšองกับความตšองการและสภาพของสŠวนราชการหรือไมŠ 

5.3) มีการ... 



6 
 

 
 

  5.3) มีการสŠงเสร ิมความสัมพันธŤอ ันดีระหวŠางฝśายบริหารของสŠวนราชการ กับ

ขšาราชการ และบุคลากรผูšปฏิบัติงาน และใหšระหวŠางขšาราชการ และผูšปฏบิัติงานดšวยกันเอง และใหšกําลังคน มี

ความพรšอมที่จะขับเคลื่อนสŠวนราชการใหšพัฒนาไปสูŠวิสัยทัศนŤที่ตšองการหรือไมŠ 

 มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 มิติ เปŨนเครื่องมือที่จะชŠวยทำ

ใหšสŠวนราชการใชšในการประเมินตนเองวŠามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการดําเนินงาน ดšานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลสอดคลšองกับมิติในการประเมินดังกลŠาวอยŠางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลหรือไมŠ มากนšอย

เพียงใด หากยังไมŠมีการดำเนินการตามมิติการประเมินดังกลŠาว หรือมี ในระดับนšอยแลšว สŠวนราชการจะตšองมี

การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหšสอดคลšอง กับมิติการประเมินดังกลŠาว และเปŨนการยกระดับ

ประสิทธิภาพและคุณภาพในการปฏิบัติงานดšาน การบริหารทรัพยากรบุคคลไดšตามหลักเกณฑŤและกรอบ

มาตรฐานความสำเร็จทั้ง 5 มิต ิ

 2. ปŦจจัยที ่จะนําไปสูŠความสำเร็จ (CriticalSuccess Factors) หมายถึง นโยบาย แผนงาน 

โครงการ มาตรการและการดำเนินการตŠาง ๆ ตšานการบริหาร ทรัพยากรบุคคล ซึ ่งจะทำใหšสำนักงาน

สาธารณสุขอำเภอลานสักและโรงพยาบาลสŠงเสริมสุขภาพตำบลในสังกัด บรรลุมาตรฐานความสำเร็จ 

 3. มาตรวัดหรือตัวชี้วัดความสำเร็จ (Measuresand Indicators) หมายถึง ปŦจจัยหรือตัวที่ 

บŠงชี้วŠาสŠวนราชการและจังหวัด มีความคืบหนšาในการดำเนินการตามนโยบายแผนงาน โครงการ และมาตรการ

ดšานการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งมีความสอดคลšองกับมาตรฐานแหŠงความสำเร็จจน บรรลุเปŜาหมายที่ตั้งไวš

มากนšอย เพียงใด 

 4. ผลการดําเนินงาน หมายถึง ขšอมูลจริงที่ใชšเปŨนหลักฐานในการประเมินวŠา สŠวนราชการ 

และจังหวัดไดšดำเนินการตามนโยบาย แผนงานโครงการและ มาตรฐานดšานการบริหารทรัพยากร บุคคล ซึ่งมี

ความสอดคลšองกับมาตรฐานแหŠงความสำเร็จ 

ประโยชนŤของ HR Scorecard 

 1. ทราบถึงสภาพปŦญหาของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสŠวนราชการของตนเอง และ

สามารถบริหารกําลังคนใหšเกิดประโยชนŤสูงสุดตŠอสŠวนราชการไดš 

 2. สรšางสมรรถนะและความเขšมแข็งดšานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสŠวนราชการอันจะ 

นําไปสูŠสมรรถนะที่ปฏิบัติงานในฐานะเปŨนหุšนสŠวนเชิงยุทธศาสตรŤในการบริหารราชการของสŠวนราชการ 

 3. ชŠวยกำหนดกรอบยุทธศาสตรŤและแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของสŠวนราชการ 

และจังหวัดใหšมีความชัดเจนยิ่งข้ึนสามารถนํามาปฏิบัติไดšจริง 

 4. เปŨนกลไกที่เชื่อมโยงใหšการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งในระดับนโยบายระดับ ยุทธศาสตรŤ 

และระดับปฏิบัติการใหšมีความประสานสอดคลšองกัน 

 

 

 

หนšาที่... 
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หนšาที่ความรับผิดชอบของงานทรัพยากรบุคคล  

 1. กำหนดยุทธศาสตรŤและการวางแผนอัตรากําลังคน  

 2. การนํายุทธศาสตรŤการพัฒนากําลังคนไปสูŠการปฏิบัติ  

 3. การติดตามประเมินผลการดําเนินงานตามยุทธศาสตรŤการพัฒนากําลังคน  

 4. จัดทำยุทธศาสตรŤการพัฒนาบุคลากรของสำนักงานสาธารณสุขอำเภอลานสัก  

 5. จัดทำฐานขšอมูลกําลังคน  

 6. จัดทำแผนการฝřกอบรม  

 7. การประเมินสมรรถนะและผลงานบุคคลในสำนักงานสาธารณสุขอำเภอลานสักและ

โรงพยาบาลสŠงเสริมสุขภาพตำบลในสังกัด  

 8. เสนอความตšองการดšานการพัฒนาบุคลากรของบุคลากรในสังกัด  

 9. ติดตามผลการบริหารงานบุคคลของสำนักงานสาธารณสุขอำเภอลานสกั 

การจัดการงานบุคคล (Prosonal Management)  

 1. การจัดการงานบุคคลประกอบดšวยเปŜาหมายของการจัดการงานบุคคล คือ 

  1.1 จัดสรรงบประมาณใหšอยูŠในตำแหนŠงที่เหมาะสม 

  1.2 สŠงเสริมบุคคลใหšทำงานไดšเต็มตามศักยภาพ  

 2. การจัดสรรบุคคลใหšอยูŠในตำแหนŠงที่เหมาะสม เพื่อใหšบุคคลทำงานอยŠางมีประสิทธิภาพ

ตšองพิจารณาคุณสมบัติ และคุณลักษณะของบุคคลวŠา ตรงกับตำแหนŠงหนšาที่การงานหรือไมŠ นอกจากจะ

พิจารณาจากตำแหนŠง / หนšาที่แลšว การจัดการงานบุคคลตšองจัดทำรายละเอียด ของหนšาที่การงานและความ

รับผิดชอบ (Job Descriptions) ประสิทธิภาพการจัดสรรบุคคลขึ้นอยูŠกับรายละเอียดของ Job Descriptions 

การจัดการงานบุคคลตšองมีแผนงานสำคัญ 5 แผน คือ  

  1. แผนอัตรากําลัง  

  2. แผนการจšางประจำปŘ  

  3. แผนการฝřกอบรม  

  4. แผนบริหารคŠาตอบแทน 

  5. แผนแรงงานสัมพันธŤ  

 3. การพิจารณาบุคคล เพื่อคัดเลือกเขšาสูŠตำแหนŠงหนšาที ่การงานตามรายละเอียดของ Job 

Descriptions ตšองพิจารณาองคŤประกอบหลัก 4 ขšอตŠอไปนี้  

  1. พื้นฐานการศึกษา ระดับการศึกษา สาขาวิชาที่เรียน ตรงกับหนšาที่การงานหรือ

พ้ืนฐานการพัฒนา/ฝřกอบรม ใหšมีความสามารถในการทำงานในหนšาที่  

  2. การผŠานการฝřกอบรม บุคคลที ่เคยผŠานการฝřกอบรมหลักสูตรระยะสั ้นที ่เปŨน

ประโยชนŤกับหนšาที่ยŠอมทำใหšองคŤกรไดšประโยชนŤมากข้ึน เชŠน หลักสูตรความปลอดภัยในการทำงาน 

หลักสูตรความเปŨนผูšนํา เปŨนตšน  
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  3. ความสามารถในเชิงปฏิบัติการ หรือทักษะ เชŠน ความสามารถใชšระบบคอมพิวเตอรŤ

ไดšก่ีโปรแกรม ขับรถประเภทใด พิมพŤคอมพิวเตอรŤไดšนาทีละก่ีคํา หรือพูดภาษาตŠางประเทศไดš  

  4. ประสบการณŤการทำงานที่เคยผŠานมากŠอน  

 4. การสŠงเสริมบุคคลใหšทำงานเต็มศักยภาพ ที่เขามีอยูŠ ฝśายบริหารงานบุคคลตšองดำเนินการ ดังนี้  

  1. จัดการฝřกอบรมและพัฒนาอยŠางตŠอเนื่องตั้งแตŠรับเขšามาทำงานใหมŠ ฝřกอบรม และ

พัฒนาตŠอไปเมื่อตšองมีการปรับปรุงการทำงาน  

  2. มอบหมายหนšาที่ตšองมีความชัดเจนและเหมาะสม  

  3. พนักงานรูšเกณฑŤการประเมินตนเอง และประเมินผลงานคุณภาพของหนŠวยงาน

เพ่ือใหšพนักงานเกิดความตระหนักในความรับผิดชอบของตนเอง  

  4. มีรางวัลตอบแทนใหšแกŠผูšสรšางผลงานคุณภาพ  

 

5. เปŗดโอกาส... 

  5. เปŗดโอกาสใหšพนักงานแสดงความสามารถหรือเสนอแนะปรับปรุงงาน หรือสรšาง

วิธีการใหมŠ ๆ เทคโนโลยีใหมŠๆ มาใชšในการปรับปรุงงาน  

  6. ใหšบุคลากรมีโอกาสกšาวหนšา และมีความมั่นคงในงานอาชีพ  

 5. การฝřกอบรม (Training) มีความสำคัญตŠอการปรับปรุงงานอยŠางตŠอเนื่อง ไมŠวŠาการปรับปรุง 

งานจะเกิดจากความตšองการของฝśายบริหารหรือของพนักงาน การปรับปรุงงานก็ตšองมีการ ปรับเปลี่ยนวิธีการ

ทำงาน การใชšเทคโนโลยี หรือเปลี่ยนหนšาที่ ทำใหšตšองมีการฝřกอบรม ซึ่งมีแนวทางปฏิบัติดังนี้  

  1. จัดทำหลักสูตรและแผนการฝřกอบรมใหšเหมาะสมกับการพัฒนางาน  

  2. จัดหาวิทยากรที่มีความสามารถตรงกับเปŜาหมายการฝřกอบรม  

  3. ประเมินผลการฝřกอบรมเปŨน 3 ระยะ คือ กŠอนการฝřกอบรม หลังการฝřกอบรม และ

ไดšทำงานแลšว  

 6. สรšางความตระหนัก (Amareness) ตŠอการทำงานเพื่อบรรลุวัตถุประสงคŤคุณภาพของ

องคŤกร โดยฝśายบริหารงานบุคคลตšองใหšบุคลากรรับรูšเขšาใจและทำตามดังตŠอไปนี้  

  1. วิสัยทัศนŤขององคŤกร  

  2. นโยบายคุณภาพ  

  3. วัตถุประสงคŤคุณภาพ  

  4. ระบบการบริหารงานคุณภาพการสรšางความตระหนัก ทำไดšโดยการฝřกอบรมและ

การจัดกิจกรรมกลุŠมคุณภาพ  

 7. การประเมินผลงานบุคคลมีหลักการประเมินดังนี้ 

  1. ประเมินผลสำเร็จของงานตามที่มอบหมาย  

  2. ความรับผิดชอบตŠอหนšาที่ที่มอบหมาย  

  3. ความคิดริเริ่มสรšางสรรคŤผลงานเพื่อองคŤกร  
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  4. ความเปŨนผูšนํา 

  5. การแกšปŦญหาที่เกิดขึ้นในการทำงานหรืออื่น ๆ ที่แตŠละองคŤกรจะใหšความสำคัญ  

 8. การจŠายคŠาตอบแทนที่เปŨนธรรม โดยยึดหลักการพิจารณาดังตŠอไปนี้ 

  1. ตำแหนŠงหนšาที่ของงาน  

  2. ขอบขŠายความรับผิดชอบ  

  3. ความยากงŠายของงานที่ปฏิบัติ  

  4. ชŠวงเวลาการทำงาน 

  5. ความเสี่ยงภัยหรืออื่น ๆ ที่แตŠละองคŤกรเห็นวŠาควรนํามาพิจารณา  

 9. การสŠงเสริมระบบแรงงานสัมพันธŤ โดยใชšหลักการดังนี ้

  1. ขšาราชการและพนักงานมีสŠวนรŠวมดšวยการแสดงออกซึ่งความคิดเห็น  

  2. ขšาราชการและพนักงานมีความสามัคคีรŠวมมือกัน  

3. ขšาราชการ... 

  3. ขšาราชการและพนักงานมีความสัมพันธŤที่ดีระหวŠางกัน 

  4. ขšาราชการและพนักงานมีความสัมพันธŤที่ดีตŠอฝśายบริหาร 

  5. ฝśายบริหาร ขšาราชการและพนักงานตŠางใหšเกียรติและยอมรับซึ่งกันและกัน การ

จัดการดšานโครงสรšางพ้ืนฐาน (Infrastructure Management)  

 1. ขอบขŠายของโครงสรšางพ้ืนฐาน (Infrastructure) ไดšแกŠ 

  1. อาคาร สถานท่ี และอุปกรณŤประกอบ เชŠน ระบบน้ำประปา ระบบไฟฟŜา ระบบปรับอากาศ  

  2. เครื่องจักร อุปกรณŤสำนักงาน และอุปกรณŤประกอบการใชš 

  3. ระบบอํานวยความสะดวก เชŠน ระบบการสื่อสาร การขนสŠง  

 2. หลักการจัดการดšานโครงสรšางพ้ืนฐานไดšแกŠ 

  1. การจัดหาหรือจัดสรšางโครงสรšางพ้ืนฐาน มีความจําเปŨนตŠอการปฏิบัติงาน ทำใหšการ 

ปฏิบัติงานเปŨนไปตามเปŜาหมายของระบบบริหารงานคุณภาพ 

  2. การบำรุงรักษาใหšโครงสรšางพ้ืนฐานมีอายุการใชšงานไดšยาวนาน มปีระสิทธิภาพและ

มี ความพอเพียงกับการใชš โครงสรšางพื้นฐานไมŠวŠาจะเปŨนอาคารสถานที่ เครื่องมือ อุปกรณŤ หรือระบบอํานวย

ความสะดวกตšองการระบบการดูแลและบำรุงรักษาอยŠางถูกตšอง ดังนั้นการจัดการ ดšานโครงสรšางพื้นฐานตšอง

นําระบบ "การบำรุงรักษาแบบมีสŠวนรŠวม" มาใชšเพื่อใหšการบำรุงรักษามี ประสิทธิภาพมากพอกับการอํานวย

ความสะดวก ใหšการทำงานเกิดคุณภาพ  

  3. การจัดสรรพ้ืนที่การใชšงานและการติดตั้งอุปกรณŤตŠาง ๆ ตšองคำนึงถึงเรื่องตŠอไปนี ้

   1. ความตŠอเนื่องของการทำงาน 

   2. การติดตั้งเครื่องจักรหรืออุปกรณŤที่ใชšกับการทำงานตšองคำนึงถึงหลักการ

ยุทธศาสตรŤ คือการออกแบบและติดตั้งเครื่องจักร / อุปกรณŤใหšมีความเหมาะสมกับสมรรถนะของคนงาน และ 

สภาพแวดลšอมทางกายภาพ โดยคำนึงถึง 
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   ก. ความสมดุล ระหวŠางเครื่องจักรกับรŠางกายของผูšใชšเครื ่อง การขาดความ

สมดุล ทำใหš เกิดผลเสียดังนี ้

   - เกิดความไมŠสะดวก  

   - เกิดความเมื่อยลšา 

   - เปŨนตšนเหตุของอุบัติเหตุ  

   ข. ความสามารถรับรูšระบบการทำงานของเครื่องจักร 

    ค. ความสามารถในการประมวนผลขšอมูลจากเครื ่องจักร หรือสามารถ

วิเคราะหŤไดšวŠา เคร่ืองจักรมีประสิทธิภาพอยŠางไร มีการขัดขšองสŠวนใด หรือความเร็วของเครื่องจักร เปŨนไปตาม 

มาตรฐานหรือไมŠ  

  4. มีการบริการที่ประทับใจขšาราชการและบุคลากร ไดšแกŠ 

   1. บริการรักษาความสะอาดอาคารและพ้ืนที่สŠวนกลาง  

   2. บริการขนสŠง เคลื่อนยšายภายในองคŤกร  

   3. บริการดšานขšอมูลขŠาวสาร 

   4. บริการดšานนันทนาการ 

  5. การตšอนรับบุคคลภายนอก การจัดการดšานสภาพแวดลšอมของการทำงาน (Work 

environment Management) 1. ขอบขŠายของสภาพแวดลšอมของการทำงาน ไดšแกŠ  

   1. สภาพแวดลšอมทางกายภาพ 

    - เครื่องจักรกลหรืออุปกรณŤ  

    - ระบบความปลอดภัย  

    - ระบบอาชีวอนามัย 

    - ระบบการระบายอากาศ อุณหภูมิและความชื้น 

    - ระบบแสงสวŠาง 

   2. สภาพแวดลšอมดšานสังคม ประกอบดšวย 

    - ระบบความสัมพันธŤระหวŠางผูšบริหารกับขšาราชการและพนักงาน  

    - ระบบความสัมพันธŤระหวŠางขšาราชการ / พนักงานกับผูšบริหาร  

    - รายไดš ผลตอบแทน และสวัสดิการที่ขšาราชการและพนักงานไดšรับ  

    - การสรšางแรงจูงใจขององคŤกร 

    - การสรšางทัศนคตท่ีิดีตŠอองคŤกร  

 2. หลักการจัดการดšานสภาพแวดลšอมของการทำงาน  

  1. หลักการจัดการดšานสภาพแวดลšอมทางกายภาพ ประกอบดšวย  

   1. หลักการแหŠงความปลอดภัย ตšองยšอนกลับไปที่การจัดทรัพยากรและการ

จัดการดšานโครงสรšางพื้นฐาน การจัดการทั้งสองสŠวน ตšองสรšางสภาพแวดลšอมของการทำงานใหšเกิดความ

ปลอดภัย  
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   2. หลักการรักษาอาชีวอนามัย คือการคำนึงถึงคุณภาพสุขภาพอนามัยของ

ขšาราชการและพนักงานในขณะปฏิบัติงาน ซึ่งมักจะเก่ียวขšองกับเรื่องตŠอไปนี้  

   - เวลาการทำงาน  

   - ระบบการระบายอากาศ อุณหภูมิและความชื้น  

   - หลักการอํานวยความสะดวกในการทำงาน การจัดสภาพแวดลšอมของการ

ทำงานที่ดีนอกจากความปลอดภัยและอาชีวอนามัยแลšว บุคลากรท่ีมีความสุขและมีกําลังใจในการทำงาน  

  2. หลักการจัดการดšานสภาพแวดลšอมทางสังคม ประกอบดšวย 

   1. ทัศนคติของขšาราชการและพนักงานตŠอองคŤกร  

   2. มีระบบปŜองกันและแกšไขความขัดแยšงภายในองคŤกร  

   3. ตอบแทนคุณภาพการทำงานเมื่อพนักงานปฏิบัติงานอยŠางมีประสิทธิภาพ  

   4. บริหารงานบุคคลดšวยความโปรŠงใสยุติธรรม  

   5. มีผูšนําที่เขšมแข็ง สามารถ ฉลาด และเปŨนธรรม 
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แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปŘงบประมาณ พ.ศ.2565  

สำนักงานสาธารณสุขอำเภอลานสัก 

ตัวช้ีวัด (KPI) /ผลลัพธŤที่ตšองการ :  

 1. สำนักงานสาธารรสุขอำเภอสวŠาองารมณŤมีการบริหารจัดการกาลังคนที่มีประสิทธิภาพ 

 2. รšอยละของบุคลากรท่ีมีความพรšอมรองรับการเขšาสูŠตำแหนŠงที่สูงขึ้นไดšรับการพัฒนา 

 3. สำนักงานสาธารณสุขอำเภอลานสักเปŨนองคŤกรแหŠงความสุขที่มีคุณภาพ 

  3.1 รšอยละของบุคลากรในหนŠวยงานมีการประเมินความสุขของคนทางาน (Happinometer) 

สถานการณŤปŦญหา :  

 1. อัตรากาลังคนไมŠเพียงพอ/ไมŠเหมาะสมกับภาระงาน , กรอบอัตรากาลังไมŠสัมพันธŤกับอัตรากำลังท่ีปฏิบัติงานจริง , การจัดการกาลังคนดšานสุขภาพ (การบริหารตำแหนŠงวŠาง) 

 2. การกระจายอัตรากาลังไมŠสอดรับกับพ้ืนท่ีปฏิบัติงานและกรอบโครงสรšาง , การจัดอัตรากาลังคนไมŠตรง จ.18 , การมอบหมายงานไมŠไดšสนับสนุนความกšาวหนšา 

 3. การสŠงเสริมและพัฒนาบุคลากรตามสายอาชีพ และการขับเคลื่อนองคŤกรใหšคนทำงานมีความสุข โดยใชšผลการประเมินดัชนีความสุขของคนทางานมาใชšในการพัฒนาองคŤกร 

ลำดับ รายละเอียดกิจกรรม 
กลุŠม 

เปŜาหมาย 

พ้ืนที่ 

ดำเนินการ 
ผลการดำเนินงาน 

งบประมาณ (บาท) 
ระยะเวลา ผูšรับผิดชอบ 

เงนิบำรุง งบประมาณ 

1. พัฒนาระบบบริหารจัดการดšานกำลังคน 

1.1 จัดทำแผนอัตรากาลังและแผนทดแทนบุคลากรใหšเหมาะสมกับภาระ

งานและบริบทของพ้ืนที ่

รพ.สต. 

10 แหŠง 

รพ.สต. 

10 แหŠง 

- มีแผนอัตรากาลังและแผน

ทดแทนบุคลากรมีความเหมาะสม

กับภาระงานและบริบทของพ้ืนที่ 

- - ต.ค.64-ธ.ค.64 - สสอ.ลานสัก 

1.2 จัดทำแผนกำลังคน ทุกประเภทการจšางงาน 

 

รพ.สต. 

10 แหŠง 

รพ.สต. 

10 แหŠง 

- รพ.สต.มีแผนการจšางงานทุก

ตำแหนŠงงาน 

- - ต.ค.64-ธ.ค.64 - สสอ.ลานสัก 

1.3 การบริหารตำแหนŠงวŠาง 

 

รพ.สต. 

0 แหŠง 

รพ.สต. 

0 แหŠง 

- - -  - สสอ.ลานสัก 

- สสจ.อุทัยธาน ี
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ลำดับ รายละเอียดกิจกรรม 
กลุŠม 

เปŜาหมาย 

พ้ืนที่ 

ดำเนินการ 
ผลการดำเนินงาน 

งบประมาณ (บาท) 
ระยะเวลา ผูšรับผิดชอบ 

เงนิบำรุง งบประมาณ 

1.4 จัดอัตรากำลังคนใหšตรงบัญชีถือจŠาย(จ.18) ตามกรอบโครงสรšาง 

 

จนท. 

จำนวน 

42 คน 

สสอ. /  

รพ.สต. 

10 แหŠง 

- จนท.ปฏิบัติงานตรง จ.18 ตาม

กรอบโครงสรšาง 

 

- - ต.ค.64-ก.ย.65 

 

- สสอ.ลานสัก 

- สสจ.อุทัยธาน ี

1.5 จัดทำระบบฐานขšอมูลกลางดšานกำลังคนสุขภาพ ระดับอำเภอเพื่อ

เปŨนมาตรฐานเดยีวกัน 

จนท. 

จำนวน 

42 คน 

สสอ. /  

รพ.สต. 

10 แหŠง 

- มีระบบรายงานขšอมูลภาพรวม

กำลังลังคนดšานสุขภาพที่สามารถ

ใชšประโยชนŤในการบริหารจัดการ

ไดšอยŠางมีประสิทธิภาพ ของ

ผูšบริหาร และผูšใชšบริการในทุก

ระดับ 

- - ต.ค.64-ธ.ค.64 - สสอ.ลานสัก 

2. พัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2.1 จัดทำการมอบหมายงานตามกรอบโครงสรšางและสอดคลšองกับภาระงาน 

รวมถึงมีหนังสือมอบหมายงานในหนšาที่พิเศษอยŠางชัดเจน ทั้งใน

รูปแบบของคำส่ังหรือรปูแบบคณะกรรมการ 

จนท. 

จำนวน 

42 คน 

รพ.สต. 

10 แหŠง 

- จนท. ไดšรับมอบหมายงานตาม 

กรอบโครงสรšางและสอดคลšอง

กับภาระงานอยŠางชัดเจนเพ่ือ

สนับสนุนความกšาวหนšาของแตŠ

ละสายงาน 

- - ต.ค.64-ธ.ค.64 - สสอ.ลานสัก 

2.2 สรšางกลไกการขับเคลื่อนยุทธศาสตรŤ กำลังคนดšานสุขภาพอยŠาง

เขšมแข็งในทุกระดับและพัฒนาระบบการกำกับ ติดตามและประเมิน 

ประสิทธิผล และประสิทธิภาพ 

จนท. 

จำนวน 

42 คน 

รพ.สต. 

10 แหŠง 

- เกิดการพัฒนากลไกการ

ขับเคลื่อนและการบริหาร 

จัดการกำลังคนทีเ่ขšมแข็งและมี

เอกภาพ 

- - ต.ค.64-ธ.ค.64 - สสอ.ลานสัก 
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ลำดับ รายละเอียดกิจกรรม 
กลุŠม 

เปŜาหมาย 

พ้ืนที่ 

ดำเนินการ 
ผลการดำเนินงาน 

งบประมาณ (บาท) 
ระยะเวลา ผูšรับผิดชอบ 

เงนิบำรุง งบประมาณ 

2.3 สŠงเสริมบุคลากรใหšมคีวามพรšอมรองรับการเขšาสูŠตำแหนŠงสูงข้ึน จนท. 

จำนวน 

42 คน 

รพ.สต. 

10 แหŠง 

- จนท.มีความพรšอมรองรับการ

เขšาสูŠตำแหนŠงสูงข้ึนตามกรอบ

ระยะเวลา 

- - ต.ค.64-ก.ย.65 

 

- สสอ.ลานสัก 

- สสจ.อุทัยธาน ี

3. พัฒนากำลังคนดšานสุขภาพสูŠความเปŨนมืออาชีพ 

3.1 การพัฒนาศักยภาพผูšบริหาร สสอ. /หน.กลุŠมงานใน สสอ./ผอ.รพ.สต. 

    - หลักสูตรฝřกอบรมผูšบริหารการสาธารณสุขระดับตšน 

    - หลักสูตรฝřกอบรมผูšบริหารการสาธารณสุขระดับตšน 

- - - - - ต.ค.64-ก.ย.65 

 

- สสอ.ลานสัก 

 

3.2 การพัฒนาศักยภาพบุคลากรตามสานงาน 

    - พยาบาลวิชาชีพ 

      - หลักสูตรประกาศนียบัตรพยาบาลเวชปฏิบัติทั่วไป 

      - หลักสูตรประกาศนียบัตรพยาบาลเวชครอบครัว 

    - นักวิชาการสาธารณสุข 

      - หลักสูตรการเขียนรายงานสอบสวนโรคทางระบาดวิทยา

(CDCU) 

    - Black Office 

      - ระเบียบพัสดุ พ.ศ.2560 

      - ระเบียบเก่ียวกับการเงิน 

 

- - - - - ต.ค.64-ก.ย.65 

 

- สสอ.ลานสัก 
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ลำดับ รายละเอียดกิจกรรม 
กลุŠม 

เปŜาหมาย 

พ้ืนที่ 

ดำเนินการ 
ผลการดำเนินงาน 

งบประมาณ (บาท) 
ระยะเวลา ผูšรับผิดชอบ 

เงนิบำรุง งบประมาณ 

 

4. การประเมินองคŤกรแหŠงความสุข (Happinometer) 

4.1 การประเมินองคŤกรตนเองดšวยเกณฑŤการประเมินองคŤกรสรšางสุขที่ม ี

คุณภาพ ของกระทรวงสาธารณสุข 

จนท. 

จำนวน 

42 คน 

รพ.สต. 

10 แหŠง 

- มีขšอมูลจากการตอบแบบ

ประเมินดัชนีความสุขของคน 

ทำงาน (Happinometer) 

- มีขšอมูลการประเมินสุขภาวะ 

องคŤกร (HPI) 

- มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูš องคŤ

ความรูšในการสรšางสุขหรือ

กิจกรรมสรšางสุข 

 

- - ต.ค.64-ก.พ.65 

 

- สสอ.ลานสัก 

 

 

 

                             (นายบงกฎ   พัฒนา)                (นายนพดล ขยันการนาวี) 

  นักวิชาการสาธารณสุขชำนาญการ                 สาธารณสุขอำเภอลานสัก



 

 


