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วัตถุประสงค 
 เพื่อใชเปนคูมือและเครื่องมือในการปฏิบัติงาน โดยการนํา Human Resource Scorecard 
มาใชในการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานสาธารณสุขอำเภอสวางอารมณ ในการบริหาร
จัดการ ดังรายละเอียดดังตอไปน้ี 
 1. สรรหาบุคลากรที่ดีมีคุณภาพ เพื่อรองรับงานของสำนักงานสาธารณสุขอำเภอสวางอารมณ
ในดานตาง ๆ 
 2. รักษาและพัฒนาบุคลากรใหทำงานอยางมีคุณภาพ มีวินัย มีความมั่นคงและกาวหนาใน
อาชีพตลอดจน ความพึงพอใจและภาคภูมิใจในการทำงาน 
 3. ดูแลสิทธิประโยชนดานตาง ๆ ของบุคลากรใหไดรับผลดี 
 4. ใหบริการ ประสานงาน และคำแนะนําที่ถูกตองเหมาะสมเกี่ยวกับการทำงาน การแกไข 
ปญหาในการทำงาน 
ขอบเขตของกระบวนการ 
 ขอบเขตของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล เปนไปตามขอเสนอของสำนักงาน ก.พ. ให
ดำเนินการตามขั้นตอนการวางพื้นฐานสำหรับการประเมินสมรรถนะระบบบริหารบุคคล ของสำนักงาน
สาธารณสุขอำเภอสวางอารมณ  
คําจํากัดความ 
 ทรัพยากรบุคคล หรือทรัพยากรมนุษย หมายถึง บุคคลที่ปฏิบัติงานในองคกรทุกคน 
การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard 
 จากสภาพแวดลอม สังคม เศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว กาวเขาสูยุคการบริหาร ที่
เนนองคความรู (Knowledge Economy) องคกรตาง ๆ เผชิญภาวการณการแขงขันที่รุนแรง ยิ่งขึ้น เปนเหตุ
ใหองคกรตองเริ่มหันมาตระหนักถึงความสำคัญในเรื่องของการบริหารจัดการ "คน" ในองคกรมากยิ่งขึ้น เพื่อ
สรางคนใหสรางคุณคา (Value Creation) และความไดเปรียบในเชิงการ แขงขัน (Competitive Advantage) 
ใหกับองคกร 
 จากชวงระยะเวลาที่ผานมา ผูคนหรือองคกรสวนใหญมักไมไดคำนึงถึงความสำคัญของการ 
บริหารทรัพยากรบคุคลวา มีสวนชวยใหองคกรบรรลุเปาหมายไดอยางไร เนื่องจากการทำงานของงานบุคคลที่
ผานมาเปนการทำงานที่เนนขั้นตอน กระบวนการ และกฎระเบียบที่ซับซอน แข็งตัว ไมยืดหยุนและจองจับผิด 
ไมสนับสนุนกับทิศทางหรือเปาหมายขององคกร ในขณะเดียวกันกลับ จะเปนการถวงการพัฒนาขององคกรเสีย
ดวยซ้ำไป แตในปจจุบันเกิดการเปลี่ยนแนวความคิด ใน “การบริหารจัดการคน” ใหตอบสนองตอองคกรได ซ่ึง
เชื่อวา คนมีความคิดริเริ่มสรางสรรค ที่จะนําไปสูการพัฒนาผลผลิตและการเรียนรู สรางมูลคาเพิ่มใหองคกรเกดิ
ความแข็งแกรงและ ความไดเปรียบเหนือคูแขง การบริหารคนใหสอดคลองกับการบริหารงานประเภทอื่น ๆ 
ขององคกร ในลักษณะน้ี กอใหเกิดแนวคิดของการ 

บริหาร... 
บริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ (Strategic Human Resource Management: SHRIM) คือ การมุงเนน
พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร มีการ พัฒนาจูงใจ และกำหนดทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมุงสู
เปาหมายพันธกิจขององคกร 
 
 

ดังน้ัน... 
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 ดังน้ัน การบริหารทรัพยากรบุคคลยุคใหมจึงเปนการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบบทบาท เชิงรุก 
ซึ ่งแตกตางจากการบริหารงานบุคคลแบบเดิมที ่เปนการบริหารงานบุคคลเชิงรับมุ งเนนที ่ หนาที ่หรือ
กระบวนงาน 
การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรับ (แบบเกา) 
 1. การบริหารแบบมุงเนนงานธุรการงานบุคคล  
 2. กิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลจะออกแบบเฉพาะเรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคลเทาน้ัน 
 3. ลำดับความสำคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคล มักจะสอดคลองกับกิจกรรม ประจำวัน 
(Routine Activities) ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 4. หนวยงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลรบัผิดชอบการบริหารทรัพยากรบุคคล ในองคกร 
การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรุก (แบบใหม) 
 1. การบริหารแบบมุงเนนการเพิ่มมูลคาใหองคกรโดยผานทรัพยากรมนุษย  
 2. กิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลตองสัมพันธและสอดคลองกับแผนองคกร 
 3. ลำดับความสำคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคล ตองสอดคลองกับลำดับความสำคัญ 
ของกลยุทธองคกร 
 4. ผูบริหารสายงาน/หนวยงาน และหนวยงานดานทรัพยากรบุคคลรวมกันรับผิดชอบ ในการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
HR Scorecard คืออะไร 
 HR Scorecard คือเครื่องมือ สำหรับใชประเมินผลสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ขององคกร เพื่อนําไปสูการพัฒนาและเพิ่มขีดสมรรถนะกําลังคนขององคกรใหมีความเขมแข็งและ สอดรับกับ
ภารกิจขององคกร ซึ่ง อ.ก.พ. วิสามัญเกี่ยวกับการบริหารกําลังคนภาครัฐอยางมี ประสิทธิภาพ มีมติเห็นชอบ
ตอหลักการ องคประกอบและวิธีการประเมินระบบบริหารทรัพยากร บุคคลของสวนราชการ (5 กุมภาพันธ 
2547) โดยใชชื่อเปนภาษาไทยวา “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากร บุคคล” แทนความหมายของ 
HIR Scorecard 
องคประกอบของ HR Scorecard 
 จากการศึกษาและวิเคราะหแบบแผนการปฏิบัติที่ดี (Best Practices) เกี่ยวกับการ ประเมิน
ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรภาครัฐและเอกชน ทั้งในและตางประเทศ ประกอบกับ 
แนวทางการประยุกตใชในราชการพลเรือนไทย สำนักงาน ก.พ. จึงกำหนด องคประกอบของการประเมินผล
สำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลไว 4 สวน ดังน้ี 
 1. มาตรฐานความสำเร ็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (Standard for Success) 
หมายถึงผลการบริหารราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเปนเปาหมายสุดทายที่ สวนราชการตอง
บรรลุ ซ่ึงมีอยูดวยกัน 5 มิติ คือ 
  มิติที ่ 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร เปนมิติที ่จะทำใหสวนราชการทราบวามี
แนวทาง และวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล สอดคลองกับมาตรฐานดังตอไปน้ีหรือไม ดังน้ี 
  1.1) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความ 
สอดคลองและสนับสนุนใหจังหวัดบรรลุพันธกิจเปาหมายและวัตถุประสงคที่ตั้งไวหรือไม 
 
 

1.2) มีการวางแผน... 
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  1.2) มีการวางแผนและบริหารกําลังคนทั ้งในเชิงประมาณและคุณภาพ กลาวคือ 
“กําลังคน มีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคลองกับการบรรลุภารกิจและความจําเปนของ สวนราชการ 
ทั้งในปจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะหสภาพกําลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุชองวางดาน
ความตองการกําลังคนและมีแผนเพื่อลดชองวางดังกลาวหรือไม 
  1.3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อ
ดึงดูด ใหไดมาพัฒนาและรักษาไวซึ่งกลุมขาราชการและผูปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจําเปน ตอ
ความคงอยูและขีดความสามารถในการแขงขันของสวนราชการ (Talent Management) หรือไม 
  1.4) มีแผนการสรางและพัฒนาผูบริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสรางความตอเน่ือง
ใน การบริหารราชการหรือไม นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผูนําปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีและสรางแรง บันดาล
ใจใหกับขาราชการและผูปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการ ทำงานหรือไม 
  มิติที ่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational 
Efficiency) หมายถึง กิจกรรมและกระบวน การบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ (HR Transactional 
Activities) มีลักษณะดังตอไปน้ีหรือไม 
  2.1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เชน การสรร
หา คัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้น เลื่อนตำแหนง การโยกยาย และกิจกรรมดาน การ
บริหารทรัพยากรบุคคลอื่น ๆ มีความถูกตองและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) หรือไม 
  2.2) มีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกตอง เที ่ยงตรง 
ทันสมัย และนำมาใชประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรพัยากรบุคคลของสวนราชการไดจริงหรอืไม 
  2.3) สัดสวนคาใชจายสำหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตอ
งบประมาณรายจายของสวนราชการมีความเหมาะสม และสะทอนผลิตภาพของบุคลากร (IR Productivity) 
ตลอดจนความคุมคา (Value for Money) หรือไม 
  2.4) มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร 
บุคคลของสวนราชการ เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) หรือไม 
  มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 
หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ กอใหเกิด
ผลดังตอไปน้ี หรือไม เพียงใด 
  3.1) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไวซึ่งขาราชการและ 
ผูปฏิบัติงานซ่ึงจําเปนตอการบรรลุเปาหมาย พันธกิจของสวนราชการหรือไม 
  3.2) ขาราชการและบุคลากรผู ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอนโยบาย แผนงาน 
โครงการ และ มาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการหรือไม 
  3.3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการในการสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและ
การ พัฒนาอยางตอเน่ือง รวมทั้งสงเสริมใหมีการแบงปนแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและความรู 
(Development and Knowledge Management) เพื่อพัฒนาขาราชการและผูปฏิบัติงานใหมี ทักษะและ
สมรรถนะที่จําเปนสำหรับการบรรลุภารกิจและเปาหมายของสวนราชการหรือไม 
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  3.4) มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เนนประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและความคุมคา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจําแนกความ แตกตางและ
จัดลำดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการและผูปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออื่นไดอยางมี ประสิทธิผลหรือไม เพียงใด 
นอกจากน้ี ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความเขาใจถึงความเชื่อมโยง ระหวางผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลและ
ผลงานของทีมงานกับความสำเร็จหรือผลงานของสวน ราชการหรือไม 
  มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่สวนราชการ 
  4.1) มีความรับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหาร
ทรัพยากร บุคคล ตลอดจนการดำเนินการดานวินัย โดยคำนึงถึงหลักความ สามารถและผลงาน หลักคุณธรรม 
หลักนิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชนหรือไม 
  4.2) มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะตอง 
กําหนดใหความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูในทุกกิจกรรมดานการบริหาร ทรัพยากร
บุคคลของสวนราชการหรือไม 
  มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน หมายถึง การที่ สวน
ราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ ขาราซการและ
บุคลากรภาครัฐ ดังน้ี 
  5.1) ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทำงาน
ระบบงาน และบรรยากาศการทำงาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเขามาใชในการบริหารราชการ 
และการใหบริการแกประชาชน ซึ่งจะสงเสริมใหขาราชการและผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยาง เต็มที่ โดยไม
สูญเสียรูปแบบการใชชีวิตสวนตัวหรือไม 
  5.2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไมใชสวัสดิการภาคบังคับ
ตาม กฎหมาย ซ่ึงมีความเหมาะสม สอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการหรือไม 
  5.3) มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการ กับ
ขาราชการ และบุคลากรผูปฏิบัติงาน และใหระหวางขาราชการ และผูปฏิบัติงานดวยกันเอง และใหกําลังคน มี
ความพรอมที่จะขับเคลื่อนสวนราชการใหพัฒนาไปสูวิสัยทัศนที่ตองการหรือไม 
 มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 มิติ เปนเครื่องมือที่จะชวยทำ
ใหสวนราชการใชในการประเมินตนเองวามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการดําเนินงาน ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลสอดคลองกับมิติในการประเมินดังกลาวอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลหรือไม มากนอย
เพียงใด หากยังไมมีการดำเนินการตามมิติการประเมินดังกลาว หรือมี ในระดับนอยแลว สวนราชการจะตองมี
การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสอดคลอง กับมิติการประเมินดังกลาว และเปนการยกระดับ
ประสิทธิภาพและคุณภาพในการปฏิบัติงานดาน การบริหารทรัพยากรบุคคลไดตามหลักเกณฑและกรอบ
มาตรฐานความสำเร็จทั้ง 5 มิติ 
 2. ปจจัยที่จะนําไปสูความสำเร็จ (Critical Success Factors) หมายถึง นโยบาย แผนงาน 
โครงการ มาตรการและการดำเนินการตาง ๆ ตานการบริหาร ทรัพยากรบุคคล ซึ ่งจะทำใหสำนักงาน
สาธารณสุขอำเภอสวางอารมณและโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตำบลในสังกัด บรรลุมาตรฐานความสำเร็จ 
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 3. มาตรวัดหรือตัวชี้วัดความสำเร็จ (Measures and Indicators) หมายถึง ปจจัยหรือตัวที่ 
บงชี้วาสวนราชการและจังหวัด มีความคืบหนาในการดำเนินการตามนโยบายแผนงาน โครงการ และมาตรการ
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งมีความสอดคลองกับมาตรฐานแหงความสำเร็จจน บรรลุเปาหมายที่ตั้งไว
มากนอย เพียงใด 
 4. ผลการดําเนินงาน หมายถึง ขอมูลจริงที่ใชเปนหลักฐานในการประเมินวา สวนราชการ 
และจังหวัดไดดำเนินการตามนโยบาย แผนงานโครงการและ มาตรฐานดานการบริหารทรัพยากร บุคคล ซึ่งมี
ความสอดคลองกับมาตรฐานแหงความสำเร็จ 
ประโยชนของ HR Scorecard 
 1. ทราบถึงสภาพปญหาของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสวนราชการของตนเอง และ
สามารถบริหารกําลังคนใหเกิดประโยชนสูงสุดตอสวนราชการได 
 2. สรางสมรรถนะและความเขมแข็งดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการอันจะ 
นําไปสูสมรรถนะที่ปฏิบัติงานในฐานะเปนหุนสวนเชิงยุทธศาสตรในการบริหารราชการของสวนราชการ 
 3. ชวยกำหนดกรอบยุทธศาสตรและแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 
และจังหวัดใหมีความชัดเจนยิ่งข้ึนสามารถนํามาปฏิบัติไดจริง 
 4. เปนกลไกที่เชื่อมโยงใหการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งในระดับนโยบายระดับ ยุทธศาสตร 
และระดับปฏิบัติการใหมีความประสานสอดคลองกัน 
หนาท่ีความรับผิดชอบของงานทรัพยากรบุคคล  
 1. กำหนดยุทธศาสตรและการวางแผนอัตรากําลังคน  
 2. การนํายุทธศาสตรการพัฒนากําลังคนไปสูการปฏิบัติ  
 3. การติดตามประเมินผลการดําเนินงานตามยุทธศาสตรการพัฒนากําลังคน  
 4. จัดทำยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรของสำนักงานสาธารณสุขอำเภอสวางอารมณ  
 5. จัดทำฐานขอมูลกําลังคน  
 6. จัดทำแผนการฝกอบรม  
 7. การประเมินสมรรถนะและผลงานบุคคลในสำนักงานสาธารณสุขอำเภอสวางอารมณและ
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตำบลในสังกัด  
 8. เสนอความตองการดานการพัฒนาบุคลากรของบุคลากรในสังกัด  
 9. ติดตามผลการบริหารงานบุคคลของสำนักงานสาธารณสุขอำเภอสวางอารมณ 
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โครงสรางบุคลากรสำนักงานสาธารณสุขอำเภอสวางอารมณ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
การจัดการงานบุคคล (Prosonal Management)  
 1. การจัดการงานบุคคลประกอบดวยเปาหมายของการจัดการงานบุคคล คือ 
  1.1 จัดสรรงบประมาณใหอยูในตำแหนงที่เหมาะสม 
  1.2 สงเสริมบุคคลใหทำงานไดเต็มตามศักยภาพ  
 2. การจัดสรรบุคคลใหอยูในตำแหนงที่เหมาะสม เพื่อใหบุคคลทำงานอยางมีประสิทธิภาพ
ตองพิจารณาคุณสมบัติ และคุณลักษณะของบุคคลวา ตรงกับตำแหนงหนาที่การงานหรือไม นอกจากจะ
พิจารณาจากตำแหนง / หนาที่แลว การจัดการงานบุคคลตองจัดทำรายละเอียด ของหนาที่การงานและความ
รับผิดชอบ (Job Descriptions) ประสิทธิภาพการจัดสรรบุคคลขึ้นอยูกับรายละเอียดของ Job Descriptions 
การจัดการงานบุคคลตองมีแผนงานสำคัญ 5 แผน คือ  
  1. แผนอัตรากําลัง  
  2. แผนการจางประจำป  
  3. แผนการฝกอบรม  
  4. แผนบริหารคาตอบแทน 
  5. แผนแรงงานสัมพันธ  
 3. การพิจารณาบุคคล เพื่อคัดเลือกเขาสูตำแหนงหนาที่การงานตามรายละเอียดของ Job 
Descriptions ตองพิจารณาองคประกอบหลัก 4 ขอตอไปน้ี  
 
 

1. พื้นฐาน... 
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  1. พื้นฐานการศึกษา ระดับการศึกษา สาขาวิชาที่เรียน ตรงกับหนาที่การงานหรือ
พื้นฐานการพัฒนา/ฝกอบรม ใหมีความสามารถในการทำงานในหนาที่  
  2. การผานการฝกอบรม บุคคลที ่เคยผานการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั ้นที ่เปน
ประโยชนกับหนาที่ยอมทำใหองคกรไดประโยชนมากข้ึน เชน หลักสูตรความปลอดภัยในการทำงาน 
หลักสูตรความเปนผูนํา เปนตน  
  3. ความสามารถในเชิงปฏิบัติการ หรือทักษะ เชน ความสามารถใชระบบคอมพิวเตอร
ไดกี่โปรแกรม ขับรถประเภทใด พิมพคอมพิวเตอรไดนาทีละกี่คํา หรือพูดภาษาตางประเทศได  
  4. ประสบการณการทำงานที่เคยผานมากอน  
 4. การสงเสริมบุคคลใหทำงานเต็มศักยภาพ ที่เขามีอยู ฝายบริหารงานบุคคลตองดำเนินการ ดังน้ี  
  1. จัดการฝกอบรมและพัฒนาอยางตอเนื่องตั้งแตรับเขามาทำงานใหม ฝกอบรม และ
พัฒนาตอไปเมื่อตองมีการปรับปรุงการทำงาน  
  2. มอบหมายหนาที่ตองมีความชัดเจนและเหมาะสม  
  3. พนักงานรูเกณฑการประเมินตนเอง และประเมินผลงานคุณภาพของหนวยงาน
เพื่อใหพนักงานเกิดความตระหนักในความรับผิดชอบของตนเอง  
  4. มีรางวัลตอบแทนใหแกผูสรางผลงานคุณภาพ  
  5. เปดโอกาสใหพนักงานแสดงความสามารถหรือเสนอแนะปรับปรุงงาน หรือสราง
วิธีการใหม ๆ เทคโนโลยีใหมๆ มาใชในการปรับปรุงงาน  
  6. ใหบุคลากรมีโอกาสกาวหนา และมีความมั่นคงในงานอาชีพ  
 5. การฝกอบรม (Training) มีความสำคัญตอการปรับปรุงงานอยางตอเน่ือง ไมวาการปรับปรงุ 
งานจะเกิดจากความตองการของฝายบริหารหรือของพนักงาน การปรับปรุงงานก็ตองมีการ ปรับเปลี่ยนวิธีการ
ทำงาน การใชเทคโนโลยี หรือเปลี่ยนหนาที่ ทำใหตองมีการฝกอบรม ซ่ึงมีแนวทางปฏิบัติดังน้ี  
  1. จัดทำหลักสูตรและแผนการฝกอบรมใหเหมาะสมกับการพัฒนางาน  
  2. จัดหาวิทยากรที่มีความสามารถตรงกับเปาหมายการฝกอบรม  
  3. ประเมินผลการฝกอบรมเปน 3 ระยะ คือ กอนการฝกอบรม หลังการฝกอบรม และ
ไดทำงานแลว  
 6. สรางความตระหนัก (Amareness) ตอการทำงานเพื่อบรรลุวัตถุประสงคคุณภาพของ
องคกร โดยฝายบริหารงานบุคคลตองใหบุคลากรรับรูเขาใจและทำตามดังตอไปน้ี  
  1. วิสัยทัศนขององคกร  
  2. นโยบายคุณภาพ  
  3. วัตถุประสงคคุณภาพ  
  4. ระบบการบริหารงานคุณภาพการสรางความตระหนัก ทำไดโดยการฝกอบรมและ
การจัดกิจกรรมกลุมคุณภาพ  
 7. การประเมินผลงานบุคคลมีหลักการประเมินดังน้ี 
  1. ประเมินผลสำเร็จของงานตามที่มอบหมาย  
  2. ความรับผิดชอบตอหนาที่ที่มอบหมาย  
  3. ความคิดริเริ่มสรางสรรคผลงานเพื่อองคกร  
  4. ความเปนผูนํา 

5. การแก... 
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  5. การแกปญหาที่เกิดข้ึนในการทำงานหรืออื่น ๆ ที่แตละองคกรจะใหความสำคัญ  
 8. การจายคาตอบแทนที่เปนธรรม โดยยึดหลักการพิจารณาดังตอไปน้ี 
  1. ตำแหนงหนาที่ของงาน  
  2. ขอบขายความรับผิดชอบ  
  3. ความยากงายของงานที่ปฏิบัติ  
  4. ชวงเวลาการทำงาน 
  5. ความเสี่ยงภัยหรืออื่น ๆ ที่แตละองคกรเห็นวาควรนํามาพิจารณา  
 9. การสงเสริมระบบแรงงานสัมพันธ โดยใชหลักการดังน้ี 
  1. ขาราชการและพนักงานมีสวนรวมดวยการแสดงออกซ่ึงความคิดเห็น  
  2. ขาราชการและพนักงานมีความสามัคคีรวมมือกัน  
  3. ขาราชการและพนักงานมีความสัมพันธที่ดีระหวางกัน 
  4. ขาราชการและพนักงานมีความสัมพันธที่ดีตอฝายบริหาร 
  5. ฝายบริหาร ขาราชการและพนักงานตางใหเกียรติและยอมรับซึ่งกันและกัน การ
จัดการดานโครงสรางพื้นฐาน (Infrastructure Management)  
 1. ขอบขายของโครงสรางพื้นฐาน (Infrastructure) ไดแก 
  1. อาคาร สถานที่ และอุปกรณประกอบ เชน ระบบน้ำประปา ระบบไฟฟา ระบบปรับอากาศ  
  2. เครื่องจักร อุปกรณสำนักงาน และอุปกรณประกอบการใช 
  3. ระบบอํานวยความสะดวก เชน ระบบการสือ่สาร การขนสง  
 2. หลักการจัดการดานโครงสรางพื้นฐานไดแก 
  1. การจัดหาหรือจัดสรางโครงสรางพื้นฐาน มีความจําเปนตอการปฏิบัติงาน ทำใหการ 
ปฏิบัติงานเปนไปตามเปาหมายของระบบบริหารงานคุณภาพ 
  2. การบำรุงรักษาใหโครงสรางพื้นฐานมีอายุการใชงานไดยาวนาน มีประสิทธิภาพและ
มี ความพอเพียงกับการใช โครงสรางพื้นฐานไมวาจะเปนอาคารสถานที่ เครื่องมือ อุปกรณ หรือระบบอํานวย
ความสะดวกตองการระบบการดูแลและบำรุงรักษาอยางถูกตอง ดังนั้นการจัดการ ดานโครงสรางพื้นฐานตอง
นําระบบ "การบำรุงรักษาแบบมีสวนรวม" มาใชเพื่อใหการบำรุงรักษามี ประสิทธิภาพมากพอกับการอํานวย
ความสะดวก ใหการทำงานเกิดคุณภาพ  
  3. การจัดสรรพื้นที่การใชงานและการติดตั้งอุปกรณตาง ๆ ตองคำนึงถึงเรื่องตอไปน้ี 
   1. ความตอเน่ืองของการทำงาน 
   2. การติดตั้งเครื่องจักรหรืออุปกรณที่ใชกับการทำงานตองคำนึงถึงหลักการ
ยุทธศาสตร คือการออกแบบและติดตั้งเครื่องจักร / อุปกรณใหมคีวามเหมาะสมกับสมรรถนะของคนงาน และ 
สภาพแวดลอมทางกายภาพ โดยคำนึงถึง 
   ก. ความสมดุล ระหวางเครื่องจักรกับรางกายของผูใชเครื่อง การขาดความ
สมดุล ทำให เกิดผลเสียดังน้ี 
   - เกิดความไมสะดวก  
   - เกิดความเมื่อยลา 
   - เปนตนเหตุของอุบัติเหตุ  
 

ข. ความสามารถ... 
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   ข. ความสามารถรับรูระบบการทำงานของเครื่องจักร 
    ค. ความสามารถในการประมวนผลขอมูลจากเครื ่องจักร หรือสามารถ
วิเคราะหไดวา เครื่องจักรมีประสิทธิภาพอยางไร มีการขัดของสวนใด หรือความเร็วของเครื่องจักร เปนไปตาม 
มาตรฐานหรือไม  
  4. มีการบริการที่ประทับใจขาราชการและบุคลากร ไดแก 
   1. บริการรักษาความสะอาดอาคารและพื้นทีส่วนกลาง  
   2. บริการขนสง เคลื่อนยายภายในองคกร  
   3. บริการดานขอมูลขาวสาร 
   4. บริการดานนันทนาการ 
  5. การตอนรับบุคคลภายนอก การจัดการดานสภาพแวดลอมของการทำงาน (Work 
environment Management) 1. ขอบขายของสภาพแวดลอมของการทำงาน ไดแก  
   1. สภาพแวดลอมทางกายภาพ 
    - เครื่องจักรกลหรืออุปกรณ  
    - ระบบความปลอดภัย  
    - ระบบอาชีวอนามัย 
    - ระบบการระบายอากาศ อุณหภูมิและความชื้น 
    - ระบบแสงสวาง 
   2. สภาพแวดลอมดานสังคม ประกอบดวย 
    - ระบบความสัมพันธระหวางผูบริหารกับขาราชการและพนักงาน  
    - ระบบความสัมพันธระหวางขาราชการ / พนักงานกับผูบริหาร  
    - รายได ผลตอบแทน และสวัสดิการที่ขาราชการและพนักงานไดรับ  
    - การสรางแรงจูงใจขององคกร 
    - การสรางทัศนคติที่ดีตอองคกร  
 2. หลักการจัดการดานสภาพแวดลอมของการทำงาน  
  1. หลักการจัดการดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ ประกอบดวย  
   1. หลักการแหงความปลอดภัย ตองยอนกลับไปที่การจัดทรัพยากรและการ
จัดการดานโครงสรางพื้นฐาน การจัดการทั้งสองสวน ตองสรางสภาพแวดลอมของการทำงานใหเกิดความ
ปลอดภัย  
   2. หลักการรักษาอาชีวอนามัย คือการคำนึงถึงคุณภาพสุขภาพอนามัยของ
ขาราชการและพนักงานในขณะปฏิบัติงาน ซ่ึงมักจะเกี่ยวของกับเรื่องตอไปน้ี  
   - เวลาการทำงาน  
   - ระบบการระบายอากาศ อุณหภูมิและความชื้น  
   - หลักการอํานวยความสะดวกในการทำงาน การจัดสภาพแวดลอมของการ
ทำงานที่ดีนอกจากความปลอดภัยและอาชีวอนามัยแลว บุคลากรที่มีความสุขและมีกําลังใจในการทำงาน  
  2. หลักการจัดการดานสภาพแวดลอมทางสังคม ประกอบดวย 
   1. ทัศนคติของขาราชการและพนักงานตอองคกร  
   2. มีระบบปองกันและแกไขความขัดแยงภายในองคกร  
   3. ตอบแทนคุณภาพการทำงานเมื่อพนักงานปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  
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   4. บริหารงานบุคคลดวยความโปรงใสยุติธรรม  
   5. มีผูนําที่เขมแข็ง สามารถ ฉลาด และเปนธรรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ พ.ศ.2569  
สำนักงานสาธารณสุขอำเภอสวางอารมณ 

ตัวช้ีวัด (KPI) /ผลลัพธท่ีตองการ :  
 1. สำนักงานสาธารรสุขอำเภอสวาองารมณมีการบริหารจดัการกาลังคนที่มีประสิทธิภาพ 
 2. รอยละของบุคลากรทีม่ีความพรอมรองรับการเขาสูตำแหนงที่สูงข้ึนไดรับการพัฒนา 
 3. สำนักงานสาธารณสุขอำเภอสวางอารมณเปนองคกรแหงความสุขที่มีคณุภาพ 
  3.1 รอยละของบุคลากรในหนวยงานมีการประเมนิความสุขของคนทางาน (Happinometer) 
สถานการณปญหา :  
 1. อัตรากาลังคนไมเพียงพอ/ไมเหมาะสมกับภาระงาน , กรอบอัตรากาลังไมสัมพันธกับอัตรากำลังที่ปฏิบัติงานจริง , การจดัการกาลังคนดานสุขภาพ (การบริหารตำแหนงวาง) 
 2. การกระจายอตัรากาลงัไมสอดรับกับพื้นที่ปฏิบัติงานและกรอบโครงสราง , การจดัอัตรากาลังคนไมตรง จ.18 , การมอบหมายงานไมไดสนับสนุนความกาวหนา 
 3. การสงเสริมและพัฒนาบุคลากรตามสายอาชพี และการขับเคลื่อนองคกรใหคนทำงานมีความสขุ โดยใชผลการประเมินดัชนีความสุขของคนทางานมาใชในการพัฒนาองคกร 

ลำดับ รายละเอียดกิจกรรม 
กลุม 

เปาหมาย 
พื้นท่ี 

ดำเนินการ 
ผลการดำเนินงาน 

งบประมาณ (บาท) 
ระยะเวลา ผูรับผิดชอบ 

เงินบำรุง งบประมาณ 
1. พัฒนาระบบบริหารจัดการดานกำลังคน 
1.1 จัดทำแผนอัตรากาลังและแผนทดแทนบุคลากรใหเหมาะสมกับภาระ

งานและบริบทของพื้นท่ี 
รพ.สต. 
2 แหง 

รพ.สต. 
2 แหง 

- มีแผนอัตรากาลังและแผน
ทดแทนบุคลากรมีความเหมาะสม
กับภาระงานและบริบทของพื้นท่ี 

- - ต.ค.68-ธ.ค.68 - สสอ.สวางอารมณ 

1.2 จัดทำแผนกำลังคน ทุกประเภทการจางงาน 
 

รพ.สต. 
2 แหง 

รพ.สต. 
2 แหง 

- รพ.สต.มีแผนการจางงานทุก
ตำแหนงงาน 

- - ต.ค.68-ธ.ค.68 - สสอ.สวางอารมณ 

1.4 จัดอัตรากำลังคนใหตรงบัญชีถือจาย(จ.18) ตามกรอบโครงสราง 
 

จนท. 
จำนวน 
19 คน 

สสอ. 1 
แหง/   

รพ.สต. 
2 แหง 

- จนท.ปฏิบัติงานตรง จ.18 ตาม
กรอบโครงสราง 
 

- - ต.ค.68-ก.ย.69 
 

- สสอ.สวางอารมณ 
- สสจ.อุทัยธานี 

1.5 จัดทำระบบฐานขอมูลกลางดานกำลังคนสุขภาพ ระดับอำเภอเพื่อ
เปนมาตรฐานเดียวกัน 

จนท. 
จำนวน 
19 คน 

สสอ. 1 
แหง/   

รพ.สต. 

- มีระบบรายงานขอมูลภาพรวม
กำลังลังคนดานสุขภาพท่ีสามารถ
ใชประโยชนในการบริหารจัดการ

- - ต.ค.68-ธ.ค.69 - สสอ.สวางอารมณ 
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ลำดับ รายละเอียดกิจกรรม 
กลุม 

เปาหมาย 
พื้นท่ี 

ดำเนินการ 
ผลการดำเนินงาน 

งบประมาณ (บาท) 
ระยะเวลา ผูรับผิดชอบ 

เงินบำรุง งบประมาณ 
2 แหง ไดอยางมีประสิทธิภาพ ของ

ผูบริหาร และผูใชบริการในทุก
ระดับ 

2. พัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคล 
2.1 จัดทำการมอบหมายงานตามกรอบโครงสรางและสอดคลองกับภาระงาน 

รวมถึงมีหนังสือมอบหมายงานในหนาท่ีพิเศษอยางชัดเจน ท้ังใน
รูปแบบของคำส่ังหรือรูปแบบคณะกรรมการ 

จนท. 
จำนวน 
19 คน 

สสอ. 1 
แหง/  รพ.

สต. 
2 แหง 

- จนท. ไดรับมอบหมายงานตาม 
กรอบโครงสรางและสอดคลองกับ
ภาระงานอยางชัดเจนเพื่อ
สนับสนุนความกาวหนาของแตละ
สายงาน 

- - ต.ค.68-ธ.ค.69 - สสอ.สวางอารมณ 

2.2 สรางกลไกการขับเคล่ือนยุทธศาสตร กำลังคนดานสุขภาพอยาง
เขมแข็งในทุกระดับและพัฒนาระบบการกำกับ ติดตามและประเมิน 
ประสิทธิผล และประสิทธิภาพ 

จนท. 
จำนวน 
19 คน 

สสอ. 1 
แหง/  รพ.

สต. 
2 แหง 

- เกิดการพัฒนากลไกการ
ขับเคล่ือนและการบริหาร จัดการ
กำลังคนท่ีเขมแข็งและมีเอกภาพ 

- - ต.ค.68-ธ.ค.69 - สสอ.สวางอารมณ 

2.3 สงเสริมบุคลากรใหมีความพรอมรองรับการเขาสูตำแหนงสูงขึ้น จนท. 
จำนวน 
19 คน 

รพ.สต. 
2 แหง 

-จนท.มีความพรอมรองรับการเขา
สูตำแหนงสูงขึ้นตามกรอบ
ระยะเวลา 

- - ต.ค.68-ก.ย.69 
 

- สสอ.สวางอารมณ 
- สสจ.อุทัยธานี 

2.4  พัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสอดคลองกับผลการ
ดำเนินงาน และสมรรถนะ 

จนท. 
จำนวน 
19 คน 

สสอ. 1 
แหง/  รพ.

สต. 
2 แหง 

- จนท.มีความพึงพอใจตอระบบ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน
และสมรรถนะ 

- - ต.ค.68-ก.ย.69 - สสอ.สวางอารมณ 
 

2.5 พัฒนาระบบคาตอบแทนและสิทธิประโยชนเพื่อดึงดูดและ
บำรุงรักษากำลังคนดานสุขภาพ 

จนท. 
จำนวน 
19 คน 

สสอ. 1 
แหง/  รพ.

สต. 
2 แหง 

- หนวยงานมีระบบคาตอบแทน
และสิทธิประโยชน 
- อัตราการคงอยูของบุคลากร 

- - ต.ค.68-ก.ย.69 - สสอ.สวางอารมณ 
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ลำดับ รายละเอียดกิจกรรม 
กลุม 

เปาหมาย 
พื้นท่ี 

ดำเนินการ 
ผลการดำเนินงาน 

งบประมาณ (บาท) 
ระยะเวลา ผูรับผิดชอบ 

เงินบำรุง งบประมาณ 
2.6 สงเสริมจริยธรรม/คุณธรรมเพื่อใหขาราชการ/ลูกจาง  มีคุณภาพ มี 

ความรู มีความสามารถ และมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติ หนาท่ี
อยางเหมาะสม 

จนท. 
จำนวน 
19 คน 

สสอ. 1 
แหง/  รพ.

สต. 
2 แหง 

- จนท.มีจิตสำนึกรับผิดชอบตอ
บานเมือง ยึดมั่นการ ปกครอง
ระบอบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริยเปน ประมุข  
วางตัวเปนการทางการเมือง 

- - ต.ค.68-ก.ย.69 - สสอ.สวางอารมณ 
 

3. พัฒนากำลังคนดานสุขภาพสูความเปนมืออาชีพ 
3.1 การพัฒนาศักยภาพผูบริหาร สสอ. /หน.กลุมงานใน สสอ./ผอ.รพ.สต. 

    - หลักสูตรฝกอบรมผูบริหารการสาธารณสุขระดับตน 
    - หลักสูตรฝกอบรมผูบริหารการสาธารณสุขระดับกลาง 
 

2 คน - รพ.สต.  
2 แหง 

- สสอ. 1 
แหง 

- ผูบริหารท่ีมีศักยภาพในการ
บริหารจัดการท่ีสูงขึ้น 

60,000  ต.ค.68-ก.ย.69 - สสอ.สวางอารมณ 
 

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

จนท. 
จำนวน 
19 คน 

- รพ.สต.  
2 แหง 

- สสอ. 1 
แหง 

- จนท.แตละสายงานมีศักยภาพ
ในการใหบริการตามสายวิชาชีพ 

60,000 - ต.ค.68-ก.ย.69 
 

- สสอ.สวางอารมณ 
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ลำดับ รายละเอียดกิจกรรม 
กลุม 

เปาหมาย 
พื้นท่ี 

ดำเนินการ 
ผลการดำเนินงาน 

งบประมาณ (บาท) 
ระยะเวลา ผูรับผิดชอบ 

เงินบำรุง งบประมาณ 
4. การประเมินองคกรแหงความสุข (Happinometer) 
4.1 การประเมินองคกรตนเองดวยเกณฑการประเมินองคกรสรางสุขท่ีมี 

คุณภาพ ของกระทรวงสาธารณสุข 
จนท. 

จำนวน 
19 คน 

สสอ. 1 
แหง/รพ.

สต. 
2 แหง 

- มีขอมูลจากการตอบแบบ
ประเมินดัชนีความสุขของคน 
ทำงาน (Happinometer) 
- มีขอมูลการประเมินสุขภาวะ 
องคกร (HPI) 
- มีการแลกเปล่ียนเรียนรู องค
ความรูในการสรางสุขหรือ
กิจกรรมสรางสุข 

- - ต.ค.68-ก.พ.69 
 

- สสอ.สวางอารมณ 

 
 
                           (นางสาวอรุณี ยศปญญา)               (นายจตุภพ ดิษผล) 

       นักสาธารณสุขชำนาญการ                 สาธารณสุขอำเภอสวางอารมณ



 
 
 
 


