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วัตถุประสงค 
 เพื่อใชเปนคูมือและเครื่องมือในการปฏิบัติงาน โดยการนํา Human Resource Scorecard 
มาใชในการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานสาธารณสุขอำเภอสวางอารมณ ในการบริหาร
จัดการ ดังรายละเอียดดังตอไปน้ี 
 1. สรรหาบุคลากรที่ดีมีคุณภาพ เพื่อรองรับงานของสำนักงานสาธารณสุขอำเภอสวางอารมณ
ในดานตาง ๆ 
 2. รักษาและพัฒนาบุคลากรใหทำงานอยางมีคุณภาพ มีวินัย มีความมั่นคงและกาวหนาใน
อาชีพตลอดจน ความพึงพอใจและภาคภูมิใจในการทำงาน 
 3. ดูแลสิทธิประโยชนดานตาง ๆ ของบุคลากรใหไดรับผลดี 
 4. ใหบริการ ประสานงาน และคำแนะนําที่ถูกตองเหมาะสมเกี่ยวกับการทำงาน การแกไข 
ปญหาในการทำงาน 
ขอบเขตของกระบวนการ 
 ขอบเขตของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล เปนไปตามขอเสนอของสำนักงาน ก.พ. ให
ดำเนินการตามขั้นตอนการวางพื้นฐานสำหรับการประเมินสมรรถนะระบบบริหารบุคคล ของสำนักงาน
สาธารณสุขอำเภอสวางอารมณ  
คําจํากัดความ 
 ทรัพยากรบุคคล หรือทรัพยากรมนุษย หมายถึง บุคคลที่ปฏิบัติงานในองคกรทุกคน 
การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard 
 จากสภาพแวดลอม สังคม เศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว กาวเขาสูยุคการบริหาร ที่
เนนองคความรู (Knowledge Economy) องคกรตาง ๆ เผชิญภาวการณการแขงขันที่รุนแรง ยิ่งขึ้น เปนเหตุ
ใหองคกรตองเริ่มหันมาตระหนักถึงความสำคัญในเรื่องของการบริหารจัดการ "คน" ในองคกรมากยิ่งขึ้น เพื่อ
สรางคนใหสรางคุณคา (Value Creation) และความไดเปรียบในเชิงการ แขงขัน (Competitive Advantage) 
ใหกับองคกร 
 จากชวงระยะเวลาที่ผานมา ผูคนหรือองคกรสวนใหญมักไมไดคำนึงถึงความสำคัญของการ 
บริหารทรัพยากรบคุคลวา มีสวนชวยใหองคกรบรรลุเปาหมายไดอยางไร เนื่องจากการทำงานของงานบุคคลที่
ผานมาเปนการทำงานที่เนนขั้นตอน กระบวนการ และกฎระเบียบที่ซับซอน แข็งตัว ไมยืดหยุนและจองจับผิด 
ไมสนับสนุนกับทิศทางหรือเปาหมายขององคกร ในขณะเดียวกันกลับ จะเปนการถวงการพัฒนาขององคกรเสีย
ดวยซ้ำไป แตในปจจุบันเกิดการเปลี่ยนแนวความคิด ใน “การบริหารจัดการคน” ใหตอบสนองตอองคกรได ซ่ึง
เชื่อวา คนมีความคิดริเริ่มสรางสรรค ที่จะนําไปสูการพัฒนาผลผลิตและการเรียนรู สรางมูลคาเพิ่มใหองคกรเกดิ
ความแข็งแกรงและ ความไดเปรียบเหนือคูแขง การบริหารคนใหสอดคลองกับการบริหารงานประเภทอื่น ๆ 
ขององคกร ในลักษณะน้ี กอใหเกิดแนวคิดของการ 

บริหาร... 
บริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ (Strategic Human Resource Management: SHRIM) คือ การมุงเนน
พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร มีการ พัฒนาจูงใจ และกำหนดทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมุงสู
เปาหมายพันธกิจขององคกร 
 
 

ดังน้ัน... 
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 ดังน้ัน การบริหารทรัพยากรบุคคลยุคใหมจึงเปนการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบบทบาท เชิงรุก 
ซึ ่งแตกตางจากการบริหารงานบุคคลแบบเดิมที ่เปนการบริหารงานบุคคลเชิงรับมุ งเนนที ่ หนาที ่หรือ
กระบวนงาน 
การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรับ (แบบเกา) 
 1. การบริหารแบบมุงเนนงานธุรการงานบุคคล  
 2. กิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลจะออกแบบเฉพาะเรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคลเทาน้ัน 
 3. ลำดับความสำคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคล มักจะสอดคลองกับกิจกรรม ประจำวัน 
(Routine Activities) ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 4. หนวยงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลรบัผิดชอบการบริหารทรัพยากรบุคคล ในองคกร 
การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรุก (แบบใหม) 
 1. การบริหารแบบมุงเนนการเพิ่มมูลคาใหองคกรโดยผานทรัพยากรมนุษย  
 2. กิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลตองสัมพันธและสอดคลองกับแผนองคกร 
 3. ลำดับความสำคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคล ตองสอดคลองกับลำดับความสำคัญ 
ของกลยุทธองคกร 
 4. ผูบริหารสายงาน/หนวยงาน และหนวยงานดานทรัพยากรบุคคลรวมกันรับผิดชอบ ในการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
HR Scorecard คืออะไร 
 HR Scorecard คือเครื่องมือ สำหรับใชประเมินผลสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ขององคกร เพื่อนําไปสูการพัฒนาและเพิ่มขีดสมรรถนะกําลังคนขององคกรใหมีความเขมแข็งและ สอดรับกับ
ภารกิจขององคกร ซึ่ง อ.ก.พ. วิสามัญเกี่ยวกับการบริหารกําลังคนภาครัฐอยางมี ประสิทธิภาพ มีมติเห็นชอบ
ตอหลักการ องคประกอบและวิธีการประเมินระบบบริหารทรัพยากร บุคคลของสวนราชการ (5 กุมภาพันธ 
2547) โดยใชชื่อเปนภาษาไทยวา “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากร บุคคล” แทนความหมายของ 
HIR Scorecard 
องคประกอบของ HR Scorecard 
 จากการศึกษาและวิเคราะหแบบแผนการปฏิบัติที่ดี (Best Practices) เกี่ยวกับการ ประเมิน
ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรภาครัฐและเอกชน ทั้งในและตางประเทศ ประกอบกับ 
แนวทางการประยุกตใชในราชการพลเรือนไทย สำนักงาน ก.พ. จึงกำหนด องคประกอบของการประเมินผล
สำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลไว 4 สวน ดังน้ี 
 1. มาตรฐานความสำเร ็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (Standard for Success) 
หมายถึงผลการบริหารราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเปนเปาหมายสุดทายที่ สวนราชการตอง
บรรลุ ซ่ึงมีอยูดวยกัน 5 มิติ คือ 
  มิติที ่ 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร เปนมิติที ่จะทำใหสวนราชการทราบวามี
แนวทาง และวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล สอดคลองกับมาตรฐานดังตอไปน้ีหรือไม ดังน้ี 
  1.1) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความ 
สอดคลองและสนับสนุนใหจังหวัดบรรลุพันธกิจเปาหมายและวัตถุประสงคที่ตั้งไวหรือไม 
 
 

1.2) มีการวางแผน... 



4 
 

 
 

  1.2) มีการวางแผนและบริหารกําลังคนทั ้งในเชิงประมาณและคุณภาพ กลาวคือ 
“กําลังคน มีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคลองกับการบรรลุภารกิจและความจําเปนของ สวนราชการ 
ทั้งในปจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะหสภาพกําลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุชองวางดาน
ความตองการกําลังคนและมีแผนเพื่อลดชองวางดังกลาวหรือไม 
  1.3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อ
ดึงดูด ใหไดมาพัฒนาและรักษาไวซึ่งกลุมขาราชการและผูปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจําเปน ตอ
ความคงอยูและขีดความสามารถในการแขงขันของสวนราชการ (Talent Management) หรือไม 
  1.4) มีแผนการสรางและพัฒนาผูบริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสรางความตอเน่ือง
ใน การบริหารราชการหรือไม นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผูนําปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีและสรางแรง บันดาล
ใจใหกับขาราชการและผูปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการ ทำงานหรือไม 
  มิติที ่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational 
Efficiency) หมายถึง กิจกรรมและกระบวน การบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ (HR Transactional 
Activities) มีลักษณะดังตอไปน้ีหรือไม 
  2.1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เชน การสรร
หา คัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้น เลื่อนตำแหนง การโยกยาย และกิจกรรมดาน การ
บริหารทรัพยากรบุคคลอื่น ๆ มีความถูกตองและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) หรือไม 
  2.2) มีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกตอง เที ่ยงตรง 
ทันสมัย และนำมาใชประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรพัยากรบุคคลของสวนราชการไดจริงหรอืไม 
  2.3) สัดสวนคาใชจายสำหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตอ
งบประมาณรายจายของสวนราชการมีความเหมาะสม และสะทอนผลิตภาพของบุคลากร (IR Productivity) 
ตลอดจนความคุมคา (Value for Money) หรือไม 
  2.4) มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร 
บุคคลของสวนราชการ เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) หรือไม 
  มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 
หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ กอใหเกิด
ผลดังตอไปน้ี หรือไม เพียงใด 
  3.1) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไวซึ่งขาราชการและ 
ผูปฏิบัติงานซ่ึงจําเปนตอการบรรลุเปาหมาย พันธกิจของสวนราชการหรือไม 
  3.2) ขาราชการและบุคลากรผู ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอนโยบาย แผนงาน 
โครงการ และ มาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการหรือไม 
  3.3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการในการสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและ
การ พัฒนาอยางตอเน่ือง รวมทั้งสงเสริมใหมีการแบงปนแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและความรู 
(Development and Knowledge Management) เพื่อพัฒนาขาราชการและผูปฏิบัติงานใหมี ทักษะและ
สมรรถนะที่จําเปนสำหรับการบรรลุภารกิจและเปาหมายของสวนราชการหรือไม 
 
 
 

3.4) มีระบบการ... 



5 
 

 
 

  3.4) มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เนนประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและความคุมคา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจําแนกความ แตกตางและ
จัดลำดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการและผูปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออื่นไดอยางมี ประสิทธิผลหรือไม เพียงใด 
นอกจากน้ี ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความเขาใจถึงความเชื่อมโยง ระหวางผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลและ
ผลงานของทีมงานกับความสำเร็จหรือผลงานของสวน ราชการหรือไม 
  มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่สวนราชการ 
  4.1) มีความรับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหาร
ทรัพยากร บุคคล ตลอดจนการดำเนินการดานวินัย โดยคำนึงถึงหลักความ สามารถและผลงาน หลักคุณธรรม 
หลักนิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชนหรือไม 
  4.2) มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะตอง 
กําหนดใหความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูในทุกกิจกรรมดานการบริหาร ทรัพยากร
บุคคลของสวนราชการหรือไม 
  มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน หมายถึง การที่ สวน
ราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ ขาราซการและ
บุคลากรภาครัฐ ดังน้ี 
  5.1) ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทำงาน
ระบบงาน และบรรยากาศการทำงาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเขามาใชในการบริหารราชการ 
และการใหบริการแกประชาชน ซึ่งจะสงเสริมใหขาราชการและผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยาง เต็มที่ โดยไม
สูญเสียรูปแบบการใชชีวิตสวนตัวหรือไม 
  5.2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไมใชสวัสดิการภาคบังคับ
ตาม กฎหมาย ซ่ึงมีความเหมาะสม สอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการหรือไม 
  5.3) มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการ กับ
ขาราชการ และบุคลากรผูปฏิบัติงาน และใหระหวางขาราชการ และผูปฏิบัติงานดวยกันเอง และใหกําลังคน มี
ความพรอมที่จะขับเคลื่อนสวนราชการใหพัฒนาไปสูวิสัยทัศนที่ตองการหรือไม 
 มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 มิติ เปนเครื่องมือที่จะชวยทำ
ใหสวนราชการใชในการประเมินตนเองวามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการดําเนินงาน ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลสอดคลองกับมิติในการประเมินดังกลาวอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลหรือไม มากนอย
เพียงใด หากยังไมมีการดำเนินการตามมิติการประเมินดังกลาว หรือมี ในระดับนอยแลว สวนราชการจะตองมี
การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสอดคลอง กับมิติการประเมินดังกลาว และเปนการยกระดับ
ประสิทธิภาพและคุณภาพในการปฏิบัติงานดาน การบริหารทรัพยากรบุคคลไดตามหลักเกณฑและกรอบ
มาตรฐานความสำเร็จทั้ง 5 มิติ 
 2. ปจจัยที่จะนําไปสูความสำเร็จ (Critical Success Factors) หมายถึง นโยบาย แผนงาน 
โครงการ มาตรการและการดำเนินการตาง ๆ ตานการบริหาร ทรัพยากรบุคคล ซึ ่งจะทำใหสำนักงาน
สาธารณสุขอำเภอสวางอารมณและโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตำบลในสังกัด บรรลุมาตรฐานความสำเร็จ 
 
 
 

3. มาตรวดั... 
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 3. มาตรวัดหรือตัวชี้วัดความสำเร็จ (Measures and Indicators) หมายถึง ปจจัยหรือตัวที่ 
บงชี้วาสวนราชการและจังหวัด มีความคืบหนาในการดำเนินการตามนโยบายแผนงาน โครงการ และมาตรการ
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งมีความสอดคลองกับมาตรฐานแหงความสำเร็จจน บรรลุเปาหมายที่ตั้งไว
มากนอย เพียงใด 
 4. ผลการดําเนินงาน หมายถึง ขอมูลจริงที่ใชเปนหลักฐานในการประเมินวา สวนราชการ 
และจังหวัดไดดำเนินการตามนโยบาย แผนงานโครงการและ มาตรฐานดานการบริหารทรัพยากร บุคคล ซึ่งมี
ความสอดคลองกับมาตรฐานแหงความสำเร็จ 
ประโยชนของ HR Scorecard 
 1. ทราบถึงสภาพปญหาของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสวนราชการของตนเอง และ
สามารถบริหารกําลังคนใหเกิดประโยชนสูงสุดตอสวนราชการได 
 2. สรางสมรรถนะและความเขมแข็งดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการอันจะ 
นําไปสูสมรรถนะที่ปฏิบัติงานในฐานะเปนหุนสวนเชิงยุทธศาสตรในการบริหารราชการของสวนราชการ 
 3. ชวยกำหนดกรอบยุทธศาสตรและแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 
และจังหวัดใหมีความชัดเจนยิ่งข้ึนสามารถนํามาปฏิบัติไดจริง 
 4. เปนกลไกที่เชื่อมโยงใหการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งในระดับนโยบายระดับ ยุทธศาสตร 
และระดับปฏิบัติการใหมีความประสานสอดคลองกัน 
หนาท่ีความรับผิดชอบของงานทรัพยากรบุคคล  
 1. กำหนดยุทธศาสตรและการวางแผนอัตรากําลังคน  
 2. การนํายุทธศาสตรการพัฒนากําลังคนไปสูการปฏิบัติ  
 3. การติดตามประเมินผลการดําเนินงานตามยุทธศาสตรการพัฒนากําลังคน  
 4. จัดทำยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรของสำนักงานสาธารณสุขอำเภอสวางอารมณ  
 5. จัดทำฐานขอมูลกําลังคน  
 6. จัดทำแผนการฝกอบรม  
 7. การประเมินสมรรถนะและผลงานบุคคลในสำนักงานสาธารณสุขอำเภอสวางอารมณและ
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตำบลในสังกัด  
 8. เสนอความตองการดานการพัฒนาบุคลากรของบุคลากรในสังกัด  
 9. ติดตามผลการบริหารงานบุคคลของสำนักงานสาธารณสุขอำเภอสวางอารมณ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

โครงสราง... 
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โครงสรางบุคลากรสำนักงานสาธารณสุขอำเภอสวางอารมณ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
การจัดการงานบุคคล (Prosonal Management)  
 1. การจัดการงานบุคคลประกอบดวยเปาหมายของการจัดการงานบุคคล คือ 
  1.1 จัดสรรงบประมาณใหอยูในตำแหนงที่เหมาะสม 
  1.2 สงเสริมบุคคลใหทำงานไดเต็มตามศักยภาพ  
 2. การจัดสรรบุคคลใหอยูในตำแหนงที่เหมาะสม เพื่อใหบุคคลทำงานอยางมีประสิทธิภาพ
ตองพิจารณาคุณสมบัติ และคุณลักษณะของบุคคลวา ตรงกับตำแหนงหนาที่การงานหรือไม นอกจากจะ
พิจารณาจากตำแหนง / หนาที่แลว การจัดการงานบุคคลตองจัดทำรายละเอียด ของหนาที่การงานและความ
รับผิดชอบ (Job Descriptions) ประสิทธิภาพการจัดสรรบุคคลขึ้นอยูกับรายละเอียดของ Job Descriptions 
การจัดการงานบุคคลตองมีแผนงานสำคัญ 5 แผน คือ  
  1. แผนอัตรากําลัง  
  2. แผนการจางประจำป  
  3. แผนการฝกอบรม  
  4. แผนบริหารคาตอบแทน 
  5. แผนแรงงานสัมพันธ  
 3. การพิจารณาบุคคล เพื่อคัดเลือกเขาสูตำแหนงหนาที่การงานตามรายละเอียดของ Job 
Descriptions ตองพิจารณาองคประกอบหลัก 4 ขอตอไปน้ี  
 
 

1. พื้นฐาน... 
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  1. พื้นฐานการศึกษา ระดับการศึกษา สาขาวิชาที่เรียน ตรงกับหนาที่การงานหรือ
พื้นฐานการพัฒนา/ฝกอบรม ใหมีความสามารถในการทำงานในหนาที่  
  2. การผานการฝกอบรม บุคคลที ่เคยผานการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั ้นที ่เปน
ประโยชนกับหนาที่ยอมทำใหองคกรไดประโยชนมากข้ึน เชน หลักสูตรความปลอดภัยในการทำงาน 
หลักสูตรความเปนผูนํา เปนตน  
  3. ความสามารถในเชิงปฏิบัติการ หรือทักษะ เชน ความสามารถใชระบบคอมพิวเตอร
ไดกี่โปรแกรม ขับรถประเภทใด พิมพคอมพิวเตอรไดนาทีละกี่คํา หรือพูดภาษาตางประเทศได  
  4. ประสบการณการทำงานที่เคยผานมากอน  
 4. การสงเสริมบุคคลใหทำงานเต็มศักยภาพ ที่เขามีอยู ฝายบริหารงานบุคคลตองดำเนินการ ดังน้ี  
  1. จัดการฝกอบรมและพัฒนาอยางตอเนื่องตั้งแตรับเขามาทำงานใหม ฝกอบรม และ
พัฒนาตอไปเมื่อตองมีการปรับปรุงการทำงาน  
  2. มอบหมายหนาที่ตองมีความชัดเจนและเหมาะสม  
  3. พนักงานรูเกณฑการประเมินตนเอง และประเมินผลงานคุณภาพของหนวยงาน
เพื่อใหพนักงานเกิดความตระหนักในความรับผิดชอบของตนเอง  
  4. มีรางวัลตอบแทนใหแกผูสรางผลงานคุณภาพ  
  5. เปดโอกาสใหพนักงานแสดงความสามารถหรือเสนอแนะปรับปรุงงาน หรือสราง
วิธีการใหม ๆ เทคโนโลยีใหมๆ มาใชในการปรับปรุงงาน  
  6. ใหบุคลากรมีโอกาสกาวหนา และมีความมั่นคงในงานอาชีพ  
 5. การฝกอบรม (Training) มีความสำคัญตอการปรับปรุงงานอยางตอเน่ือง ไมวาการปรับปรงุ 
งานจะเกิดจากความตองการของฝายบริหารหรือของพนักงาน การปรับปรุงงานก็ตองมีการ ปรับเปลี่ยนวิธีการ
ทำงาน การใชเทคโนโลยี หรือเปลี่ยนหนาที่ ทำใหตองมีการฝกอบรม ซ่ึงมีแนวทางปฏิบัติดังน้ี  
  1. จัดทำหลักสูตรและแผนการฝกอบรมใหเหมาะสมกับการพัฒนางาน  
  2. จัดหาวิทยากรที่มีความสามารถตรงกับเปาหมายการฝกอบรม  
  3. ประเมินผลการฝกอบรมเปน 3 ระยะ คือ กอนการฝกอบรม หลังการฝกอบรม และ
ไดทำงานแลว  
 6. สรางความตระหนัก (Amareness) ตอการทำงานเพื่อบรรลุวัตถุประสงคคุณภาพของ
องคกร โดยฝายบริหารงานบุคคลตองใหบุคลากรรับรูเขาใจและทำตามดังตอไปน้ี  
  1. วิสัยทัศนขององคกร  
  2. นโยบายคุณภาพ  
  3. วัตถุประสงคคุณภาพ  
  4. ระบบการบริหารงานคุณภาพการสรางความตระหนัก ทำไดโดยการฝกอบรมและ
การจัดกิจกรรมกลุมคุณภาพ  
 7. การประเมินผลงานบุคคลมีหลักการประเมินดังน้ี 
  1. ประเมินผลสำเร็จของงานตามที่มอบหมาย  
  2. ความรับผิดชอบตอหนาที่ที่มอบหมาย  
  3. ความคิดริเริ่มสรางสรรคผลงานเพื่อองคกร  
  4. ความเปนผูนํา 

5. การแก... 
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  5. การแกปญหาที่เกิดข้ึนในการทำงานหรืออื่น ๆ ที่แตละองคกรจะใหความสำคัญ  
 8. การจายคาตอบแทนที่เปนธรรม โดยยึดหลักการพิจารณาดังตอไปน้ี 
  1. ตำแหนงหนาที่ของงาน  
  2. ขอบขายความรับผิดชอบ  
  3. ความยากงายของงานที่ปฏิบัติ  
  4. ชวงเวลาการทำงาน 
  5. ความเสี่ยงภัยหรืออื่น ๆ ที่แตละองคกรเห็นวาควรนํามาพิจารณา  
 9. การสงเสริมระบบแรงงานสัมพันธ โดยใชหลักการดังน้ี 
  1. ขาราชการและพนักงานมีสวนรวมดวยการแสดงออกซ่ึงความคิดเห็น  
  2. ขาราชการและพนักงานมีความสามัคคีรวมมือกัน  
  3. ขาราชการและพนักงานมีความสัมพันธที่ดีระหวางกัน 
  4. ขาราชการและพนักงานมีความสัมพันธที่ดีตอฝายบริหาร 
  5. ฝายบริหาร ขาราชการและพนักงานตางใหเกียรติและยอมรับซึ่งกันและกัน การ
จัดการดานโครงสรางพื้นฐาน (Infrastructure Management)  
 1. ขอบขายของโครงสรางพื้นฐาน (Infrastructure) ไดแก 
  1. อาคาร สถานที่ และอุปกรณประกอบ เชน ระบบน้ำประปา ระบบไฟฟา ระบบปรับอากาศ  
  2. เครื่องจักร อุปกรณสำนักงาน และอุปกรณประกอบการใช 
  3. ระบบอํานวยความสะดวก เชน ระบบการสือ่สาร การขนสง  
 2. หลักการจัดการดานโครงสรางพื้นฐานไดแก 
  1. การจัดหาหรือจัดสรางโครงสรางพื้นฐาน มีความจําเปนตอการปฏิบัติงาน ทำใหการ 
ปฏิบัติงานเปนไปตามเปาหมายของระบบบริหารงานคุณภาพ 
  2. การบำรุงรักษาใหโครงสรางพื้นฐานมีอายุการใชงานไดยาวนาน มีประสิทธิภาพและ
มี ความพอเพียงกับการใช โครงสรางพื้นฐานไมวาจะเปนอาคารสถานที่ เครื่องมือ อุปกรณ หรือระบบอํานวย
ความสะดวกตองการระบบการดูแลและบำรุงรักษาอยางถูกตอง ดังนั้นการจัดการ ดานโครงสรางพื้นฐานตอง
นําระบบ "การบำรุงรักษาแบบมีสวนรวม" มาใชเพื่อใหการบำรุงรักษามี ประสิทธิภาพมากพอกับการอํานวย
ความสะดวก ใหการทำงานเกิดคุณภาพ  
  3. การจัดสรรพื้นที่การใชงานและการติดตั้งอุปกรณตาง ๆ ตองคำนึงถึงเรื่องตอไปน้ี 
   1. ความตอเน่ืองของการทำงาน 
   2. การติดตั้งเครื่องจักรหรืออุปกรณที่ใชกับการทำงานตองคำนึงถึงหลักการ
ยุทธศาสตร คือการออกแบบและติดตั้งเครื่องจักร / อุปกรณใหมีความเหมาะสมกับสมรรถนะของคนงาน และ 
สภาพแวดลอมทางกายภาพ โดยคำนึงถึง 
   ก. ความสมดุล ระหวางเครื่องจักรกับรางกายของผูใชเครื่อง การขาดความ
สมดุล ทำให เกิดผลเสียดังน้ี 
   - เกิดความไมสะดวก  
   - เกิดความเมื่อยลา 
   - เปนตนเหตุของอุบัติเหตุ  
 

ข. ความสามารถ... 
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   ข. ความสามารถรับรูระบบการทำงานของเครื่องจักร 
    ค. ความสามารถในการประมวนผลขอมูลจากเครื ่องจักร หรือสามารถ
วิเคราะหไดวา เครื่องจักรมีประสิทธิภาพอยางไร มีการขัดของสวนใด หรือความเร็วของเครื่องจักร เปนไปตาม 
มาตรฐานหรือไม  
  4. มีการบริการที่ประทับใจขาราชการและบุคลากร ไดแก 
   1. บริการรักษาความสะอาดอาคารและพื้นทีส่วนกลาง  
   2. บริการขนสง เคลื่อนยายภายในองคกร  
   3. บริการดานขอมูลขาวสาร 
   4. บริการดานนันทนาการ 
  5. การตอนรับบุคคลภายนอก การจัดการดานสภาพแวดลอมของการทำงาน (Work 
environment Management) 1. ขอบขายของสภาพแวดลอมของการทำงาน ไดแก  
   1. สภาพแวดลอมทางกายภาพ 
    - เครื่องจักรกลหรืออุปกรณ  
    - ระบบความปลอดภัย  
    - ระบบอาชีวอนามัย 
    - ระบบการระบายอากาศ อุณหภูมิและความชื้น 
    - ระบบแสงสวาง 
   2. สภาพแวดลอมดานสังคม ประกอบดวย 
    - ระบบความสัมพันธระหวางผูบริหารกับขาราชการและพนักงาน  
    - ระบบความสัมพันธระหวางขาราชการ / พนักงานกับผูบริหาร  
    - รายได ผลตอบแทน และสวัสดิการที่ขาราชการและพนักงานไดรับ  
    - การสรางแรงจูงใจขององคกร 
    - การสรางทัศนคติที่ดีตอองคกร  
 2. หลักการจัดการดานสภาพแวดลอมของการทำงาน  
  1. หลักการจัดการดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ ประกอบดวย  
   1. หลักการแหงความปลอดภัย ตองยอนกลับไปที่การจัดทรัพยากรและการ
จัดการดานโครงสรางพื้นฐาน การจัดการทั้งสองสวน ตองสรางสภาพแวดลอมของการทำงานใหเกิดความ
ปลอดภัย  
   2. หลักการรักษาอาชีวอนามัย คือการคำนึงถึงคุณภาพสุขภาพอนามัยของ
ขาราชการและพนักงานในขณะปฏิบัติงาน ซ่ึงมักจะเกี่ยวของกับเรื่องตอไปน้ี  
   - เวลาการทำงาน  
   - ระบบการระบายอากาศ อุณหภูมิและความชื้น  
   - หลักการอํานวยความสะดวกในการทำงาน การจัดสภาพแวดลอมของการ
ทำงานที่ดีนอกจากความปลอดภัยและอาชีวอนามัยแลว บุคลากรที่มีความสุขและมีกําลังใจในการทำงาน  
  2. หลักการจัดการดานสภาพแวดลอมทางสังคม ประกอบดวย 
   1. ทัศนคติของขาราชการและพนักงานตอองคกร  
   2. มีระบบปองกันและแกไขความขัดแยงภายในองคกร  
   3. ตอบแทนคุณภาพการทำงานเมื่อพนักงานปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  
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   4. บริหารงานบุคคลดวยความโปรงใสยุติธรรม  
   5. มีผูนําที่เขมแข็ง สามารถ ฉลาด และเปนธรรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ พ.ศ.2568  
สำนักงานสาธารณสุขอำเภอสวางอารมณ 

ตัวช้ีวัด (KPI) /ผลลัพธท่ีตองการ :  
 1. สำนักงานสาธารรสุขอำเภอสวาองารมณมีการบริหารจดัการกาลังคนที่มีประสิทธิภาพ 
 2. รอยละของบุคลากรทีม่ีความพรอมรองรับการเขาสูตำแหนงที่สูงข้ึนไดรับการพัฒนา 
 3. สำนักงานสาธารณสุขอำเภอสวางอารมณเปนองคกรแหงความสุขที่มีคณุภาพ 
  3.1 รอยละของบุคลากรในหนวยงานมีการประเมนิความสุขของคนทางาน (Happinometer) 
สถานการณปญหา :  
 1. อัตรากาลังคนไมเพียงพอ/ไมเหมาะสมกับภาระงาน , กรอบอัตรากาลังไมสัมพันธกับอัตรากำลังที่ปฏิบัติงานจริง , การจดัการกาลังคนดานสุขภาพ (การบริหารตำแหนงวาง) 
 2. การกระจายอตัรากาลงัไมสอดรับกับพื้นที่ปฏิบัติงานและกรอบโครงสราง , การจดัอัตรากาลังคนไมตรง จ.18 , การมอบหมายงานไมไดสนับสนุนความกาวหนา 
 3. การสงเสริมและพัฒนาบุคลากรตามสายอาชพี และการขับเคลื่อนองคกรใหคนทำงานมีความสขุ โดยใชผลการประเมินดัชนีความสุขของคนทางานมาใชในการพัฒนาองคกร 

ลำดับ รายละเอียดกิจกรรม 
กลุม 

เปาหมาย 
พื้นท่ี 

ดำเนินการ 
ผลการดำเนินงาน 

งบประมาณ (บาท) 
ระยะเวลา ผูรับผิดชอบ 

เงินบำรุง งบประมาณ 
1. พัฒนาระบบบริหารจัดการดานกำลังคน 
1.1 จัดทำแผนอัตรากาลังและแผนทดแทนบุคลากรใหเหมาะสมกับภาระ

งานและบริบทของพื้นท่ี 
รพ.สต. 
2 แหง 

รพ.สต. 
2 แหง 

- มีแผนอัตรากาลังและแผน
ทดแทนบุคลากรมีความเหมาะสม
กับภาระงานและบริบทของพื้นท่ี 

- - ต.ค.67-ธ.ค.67 - สสอ.สวางอารมณ 

1.2 จัดทำแผนกำลังคน ทุกประเภทการจางงาน 
 

รพ.สต. 
2 แหง 

รพ.สต. 
2 แหง 

- รพ.สต.มีแผนการจางงานทุก
ตำแหนงงาน 

- - ต.ค.67-ธ.ค.67 - สสอ.สวางอารมณ 

1.3 การบริหารตำแหนงวาง 
     - ผอ.รพ.สต.บอยาง 

รพ.สต. 
1 แหง 

รพ.สต. 
1 แหง 

- รพ.สต.บอยาง ไดรับการคัดเลือก
ใหมี ผอ.รพ.สต.มาปฏิบัติงานและ
ปรับเปล่ียนตำแหนง 

- - ม.ค.67-มี.ค.67 - สสอ.สวางอารมณ 
- สสจ.อุทัยธานี 

1.4 จัดอัตรากำลังคนใหตรงบัญชีถือจาย(จ.18) ตามกรอบโครงสราง 
 

จนท. 
จำนวน 
22 คน 

สสอ. 1 
แหง/   

รพ.สต. 
2 แหง 

- จนท.ปฏิบัติงานตรง จ.18 ตาม
กรอบโครงสราง 
 

- - ต.ค.67-ก.ย.68 
 

- สสอ.สวางอารมณ 
- สสจ.อุทัยธานี 
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ลำดับ รายละเอียดกิจกรรม 
กลุม 

เปาหมาย 
พื้นท่ี 

ดำเนินการ 
ผลการดำเนินงาน 

งบประมาณ (บาท) 
ระยะเวลา ผูรับผิดชอบ 

เงินบำรุง งบประมาณ 
1.5 จัดทำระบบฐานขอมูลกลางดานกำลังคนสุขภาพ ระดับอำเภอเพื่อ

เปนมาตรฐานเดียวกัน 
จนท. 

จำนวน 
22 คน 

สสอ. 1 
แหง/   

รพ.สต. 
2 แหง 

- มีระบบรายงานขอมูลภาพรวม
กำลังลังคนดานสุขภาพท่ีสามารถ
ใชประโยชนในการบริหารจัดการ
ไดอยางมีประสิทธิภาพ ของ
ผูบริหาร และผูใชบริการในทุก
ระดับ 

- - ต.ค.67-ธ.ค.67 - สสอ.สวางอารมณ 

2. พัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคล 
2.1 จัดทำการมอบหมายงานตามกรอบโครงสรางและสอดคลองกับภาระงาน 

รวมถึงมีหนังสือมอบหมายงานในหนาท่ีพิเศษอยางชัดเจน ท้ังใน
รูปแบบของคำส่ังหรือรูปแบบคณะกรรมการ 

จนท. 
จำนวน 
22 คน 

สสอ. 1 
แหง/  รพ.

สต. 
2 แหง 

- จนท. ไดรับมอบหมายงานตาม 
กรอบโครงสรางและสอดคลองกับ
ภาระงานอยางชัดเจนเพื่อ
สนับสนุนความกาวหนาของแตละ
สายงาน 

- - ต.ค.67-ธ.ค.67 - สสอ.สวางอารมณ 

2.2 สรางกลไกการขับเคล่ือนยุทธศาสตร กำลังคนดานสุขภาพอยาง
เขมแข็งในทุกระดับและพัฒนาระบบการกำกับ ติดตามและประเมิน 
ประสิทธิผล และประสิทธิภาพ 

จนท. 
จำนวน 
22 คน 

สสอ. 1 
แหง/  รพ.

สต. 
2 แหง 

- เกิดการพัฒนากลไกการ
ขับเคล่ือนและการบริหาร จัดการ
กำลังคนท่ีเขมแข็งและมีเอกภาพ 

- - ต.ค.67-ธ.ค.67 - สสอ.สวางอารมณ 

2.3 สงเสริมบุคลากรใหมีความพรอมรองรับการเขาสูตำแหนงสูงขึ้น จนท. 
จำนวน 
22 คน 

รพ.สต. 
2 แหง 

-จนท.มีความพรอมรองรับการเขา
สูตำแหนงสูงขึ้นตามกรอบ
ระยะเวลา 

- - ต.ค.67-ก.ย.68 
 

- สสอ.สวางอารมณ 
- สสจ.อุทัยธานี 

2.4  พัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสอดคลองกับผลการ
ดำเนินงาน และสมรรถนะ 

จนท. 
จำนวน 
22 คน 

สสอ. 1 
แหง/  รพ.

สต. 
2 แหง 

- จนท.มีความพึงพอใจตอระบบ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน
และสมรรถนะ 

- - ต.ค.67-ก.ย.68 - สสอ.สวางอารมณ 
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ลำดับ รายละเอียดกิจกรรม 
กลุม 

เปาหมาย 
พื้นท่ี 

ดำเนินการ 
ผลการดำเนินงาน 

งบประมาณ (บาท) 
ระยะเวลา ผูรับผิดชอบ 

เงินบำรุง งบประมาณ 
2.5 พัฒนาระบบคาตอบแทนและสิทธิประโยชนเพื่อดึงดูดและ

บำรุงรักษากำลังคนดานสุขภาพ 
จนท. 

จำนวน 
22 คน 

สสอ. 1 
แหง/  รพ.

สต. 
2 แหง 

- หนวยงานมีระบบคาตอบแทน
และสิทธิประโยชน 
- อัตราการคงอยูของบุคลากร 

- - ต.ค.67-ก.ย.68 - สสอ.สวางอารมณ 
 

2.6 สงเสริมจริยธรรม/คุณธรรมเพื่อใหขาราชการ/ลูกจาง  มีคุณภาพ มี 
ความรู มีความสามารถ และมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติ หนาท่ี
อยางเหมาะสม 

จนท. 
จำนวน 
22 คน 

สสอ. 1 
แหง/  รพ.

สต. 
2 แหง 

- จนท.มีจิตสำนึกรับผิดชอบตอ
บานเมือง ยึดมั่นการ ปกครอง
ระบอบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริยเปน ประมุข  
วางตัวเปนการทางการเมือง 

- - ต.ค.67-ก.ย.68 - สสอ.สวางอารมณ 
 

3. พัฒนากำลังคนดานสุขภาพสูความเปนมืออาชีพ 
3.1 การพัฒนาศักยภาพผูบริหาร สสอ. /หน.กลุมงานใน สสอ./ผอ.รพ.สต. 

    - หลักสูตรฝกอบรมผูบริหารการสาธารณสุขระดับตน 
    - หลักสูตรฝกอบรมผูบริหารการสาธารณสุขระดับกลาง 
 

2 คน - รพ.สต.  
2 แหง 

- สสอ. 1 
แหง 

- ผูบริหารท่ีมีศักยภาพในการ
บริหารจัดการท่ีสูงขึ้น 

60,000  ต.ค.67-ก.ย.68 - สสอ.สวางอารมณ 
 

3.2 การพัฒนาศักยภาพบุคลากรตามสายงาน 
    - พยาบาลวิชาชีพ 
      - หลักสูตรประกาศนียบัตรพยาบาลเวชปฏิบัติท่ัวไป 
      - หลักสูตรประกาศนียบัตรพยาบาลเวชครอบครัว 
    - นักวิชาการสาธารณสุข/นักสาธารณสุข 
      - หลักสูตรการเขียนรายงานสอบสวนโรคทางระบาดวิทยา (CDCU) 
    - Black Office 
      - ระเบียบพัสดุ พ.ศ.2560/ ระเบียบเกี่ยวกับการเงิน 
      - ระเบียบเกี่ยวกับคาตอบแทน 
       
 

จนท. 
จำนวน 
22 คน 

- รพ.สต.  
2 แหง 

- สสอ. 1 
แหง 

- จนท.แตละสายงานมีศักยภาพ
ในการใหบริการตามสายวิชาชีพ 

60,000 - ต.ค.67-ก.ย.68 
 

- สสอ.สวางอารมณ 
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ลำดับ รายละเอียดกิจกรรม 
กลุม 

เปาหมาย 
พื้นท่ี 

ดำเนินการ 
ผลการดำเนินงาน 

งบประมาณ (บาท) 
ระยะเวลา ผูรับผิดชอบ 

เงินบำรุง งบประมาณ 
 
 

4. การประเมินองคกรแหงความสุข (Happinometer) 
4.1 การประเมินองคกรตนเองดวยเกณฑการประเมินองคกรสรางสุขท่ีมี 

คุณภาพ ของกระทรวงสาธารณสุข 
จนท. 

จำนวน 
22 คน 

สสอ. 1 
แหง/รพ.

สต. 
2 แหง 

- มีขอมูลจากการตอบแบบ
ประเมินดัชนีความสุขของคน 
ทำงาน (Happinometer) 
- มีขอมูลการประเมินสุขภาวะ 
องคกร (HPI) 
- มีการแลกเปล่ียนเรียนรู องค
ความรูในการสรางสุขหรือ
กิจกรรมสรางสุข 

- - ต.ค.67-ก.พ.68 
 

- สสอ.สวางอารมณ 

 
 

(นายคธา  บัวลา)             (นายสัญชัย  แปนทอง) 
       นักสาธารณสุขชำนาญการ                 สาธารณสุขอำเภอสวางอารมณ



 
 
 
 


