
 

 

สรุปรายงานและประเมินผลการดําเนินการระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ประจําปงบประมาณ 2566 

วัตถุประสงค:  

เพื่อสรุปรายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย โครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและ

เสริมสรางวัฒนธรรมองคกร และการดําเนินงานของคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล ปงบ 2566 

การดําเนินงาน:  

1) สถาบันร ับรองคุณภาพสถานพยาบาล (องคการมหาชน) (สรพ.) ภายใต การกําก ับด ูแลของ

คณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล ตามที่มีคําสั่งคณะกรรมการสถาบันรับรองคุณภาพสถานพยาบาล 

ที่ 0004/2566 เรื่อง แตงตั้งคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล ณ วันที่ 6 มกราคม 2566  

โดยมีหนาที่และอํานาจ ดังนี้  

(1) เสนอแนะแนวทาง นโยบายและทิศทางในการจัดวางระบบการบริหารกําลังคนและ

พิจารณาใหความเห็น คําปรึกษากลั่นกรอง แผนพัฒนาบุคลากร แผนพัฒนาผูเยี่ยมสํารวจ แผนพัฒนา

บุคคลอ่ืนที่สถาบันมอบใหทํากิจการที่อยูในอํานาจหนาที่ของสถาบัน เสนอคณะกรรมการเพื่อพิจารณา

ใหความเห็นชอบ  

(2) พิจารณาใหความเห็นและขอเสนอแนะใหมีการปรับปรุงระเบียบ ขอบังคับ ขอกําหนด 

ประกาศ คําสั่งหรือหลักเกณฑและวิธีการที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของสถาบัน ใหเปนไปอยางมี

ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลเสนอคณะกรรมการเพื่อพิจารณา  

(3) กํากับ ติดตาม ประเมินผล และใหขอเสนอแนะในการปรับปรุงระบบงานการบริหารงาน

บุคคลของสถาบันและแผนพัฒนาบุคคลฯ ตลอดจนรายงานความคืบหนาผลการดําเนินงาน ปญหา

อุปสรรค ตอคณะกรรมการ  

โดยครอบคลุมประเด็นการกํากับกิจการตามตัวชี้วัด ก.พ.ร. องคประกอบที่ 4.1 รอยละ

ความสําเร็จของการพัฒนาดานการควบคุมดูแลกิจการของคณะกรรมการองคการมหาชน หัวขอ 3 การ

บริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบดวย  

(1) คณะกรรมการกํากับใหฝายบริหารจัดทํา/ทบทวน ระเบียบ ขอบังคับ ประกาศ หรือ

ขอกําหนดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลและการบริหารงานทั่วไป และมีการประกาศใหทราบทั่วทั้ง

องคกร รวมทั้งกําหนดใหมีการพิจารณาทบทวนเพื่อใหมีความเหมาะสมและทันสมัย  



(2) คณะกรรมการกํากับใหองคการมหาชน จัดทํา/ทบทวน แผนบริหารทรัพยากรบุคคลใน

ระยะยาวและจัดทําแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลประจําป พรอมรายงานผลการ

ดําเนินงานดานการบริหารบุคคลใหคณะกรรมการพิจารณาและใหขอเสนอแนะ  

(3) คณะกรรมการกํากับและพิจารณากําหนดหลักเกณฑการประเมินผลผูบริหารองคการ

มหาชนอยางเปนระบบและชัดเจนและกําหนดเปาหมาย นํ ้าหนัก ตัวชี ้วัดที ่เปนรูปธรรม มีความ

สอดคลองกับวัตถุประสงคการจัดตั้งและเปาหมายระดับองคกร  

(4) คณะกรรมการกํากับใหองคการมหาชนมีระบบประเมินผลการปฏิบัติงานเจาหนาที่และ

ผูบริหาร และมีการนําผลประเมินเชื่อมโยงกับการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง และการตอสัญญาจางงาน  

2) การดําเนินงานโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและสงเสริมวัฒนธรรมองคกร ปงบ 2566 และแผนเพิ่ม

ประสิทธิภาพระบบบริหารทรัพยากรมนุษย และแผนงานบริหารความเสี่ยงดานบุคลากร 

1) ผลการดําเนินงาน 

1) คณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล มีการประชุม จํานวน 3 ครั้ง วันที่ 2 มีนาคม 2566, วันที่ 23 

พฤษภาคม 2566, และ วันที่ 16 สิงหาคม 2566 โดยมีผลการพิจารณาในประเด็นสําคัญสอดคลองตามบทบาท

หนาที่ และประเด็นกํากับกิจการดานการบริหารงานบุคคลตามที่ไดรับมอบหมาย ดังนี้  

1.1) คณะกรรมการกํากับใหฝายบริหารจัดทํา/ทบทวน ระเบียบ ขอบังคับ ประกาศ หรือขอกําหนด

เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลและการบริหารงานทั ่วไป และมีการประกาศใหทราบทั่วทั ้งองคกร รวมทั้ง

กําหนดใหมีการพิจารณาทบทวนเพื่อใหมีความเหมาะสมและทันสมัย ไดแก  

  1) การทบทวนและจัดทําระเบียบคณะกรรมการ วาดวย หลักเกณฑการจายคาตอบแทนพิเศษ

ตามผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่หรือลูกจาง พ.ศ. 2566  

2) ประกาศสถาบันรับรองคุณภาพสถาบันรับรองคุณภาพสถานพยาบาล เรื่องคาตอบแทนเพิ่ม

พิเศษประจําตําแหนงหรือวิชาชีพหายาก พ.ศ. 2566 

 



1.2) คณะกรรมการกํากับใหองคการมหาชน จัดทํา/ทบทวน แผนบริหารทรัพยากรบุคคลในระยะ

ยาวและจัดทําแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลประจําป พรอมรายงานผลการดําเนินงานดาน

การบริหารบุคคลใหคณะกรรมการพิจารณาและใหขอเสนอแนะ ดังนี้  

1) ทบทวนและจัดทําแผนการพัฒนาทุนมนุษย: พิมพเขียวกําลังคนดานการพัฒนาคุณภาพ 

(HRD Blueprint) ของสถาบัน โดยกลั่นกรอง ใหขอเสนอแนะ และเสนอตอคณะกรรมการ  

2) ใหความเห็นชอบและติดตามรายงานผลการดําเนินงานแผนปฏิบัติการดานบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ไดแก โครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและวัฒนธรรมองคกร โครงการสรางและพัฒนาผูเยี่ยม

สํารวจ และโครงการพัฒนาที่ปรึกษากระบวนการคุณภาพ  

 
 

 



1.3) คณะกรรมการกํากับใหองคการมหาชน มีระบบประเมินผลการปฏิบัติงานเจาหนาที่และ

ผูบริหาร และมีการนําผลประเมินเชื่อมโยงกับการ เลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง และการตอสัญญาจางงาน ดังนี้  

 1) ทบทวน จัดทํา และกํากับการดําเนินการ ระดับความสําเร็จของแผนเพิ่มประสิทธิภาพ

ระบบบริหารทรัพยากรมนุษย โดยจัดทําระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของสถาบัน ที่เชื ่อมโยงผลการ

ประเมินการปฏิบัติงานประจําป ระดับความกาวหนาในการปฏิบัติงาน ระบบคาตอบแทน และการตอสัญญาจาง  

 
1.4) การเสนอแนะแนวทาง นโยบายและทิศทางในการจัดวางระบบการบริหารกําลังคนของ

สถาบันและพิจารณาใหความเห็น คําปรึกษากลั่นกรอง แผนพัฒนาบุคลากร แผนพัฒนาผูเยี่ยมสํารวจ รวมถึง

บุคคลอ่ืนที่สถาบันมอบใหทํากิจการที่อยูภายในอํานาจหนาที่ของสถาบันเสนอคณะกรรมการเพื่อพิจารณา ดังนี้  

1) ใหความเห็นและคําปรึกษากลั่นกรองตอผลการทบทวนและปรับปรุงคานิยมองคกร ตาม

แผนเพิ ่มประสิทธิภาพระบบทรัพยากรมนุษยและวัฒนธรรมองคกร สนับสนุนการบรรลุความสําเร็จของ

แผนปฏิบัติราชการ พ.ศ. 2566-2570 

 
 



2) ผลการดําเนินงานตามนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล ปงบ 2566 

นโยบาย สรุปผลการดําเนินงานที่สําคัญ 

ขอ 1 การกําหนดตําแหนง การสรรหา และการ

บรรจุเจาหนาที่หรือลูกจางใหมีการวางแผน 

กําลังคนที่เหมาะสม มุงสรรหาบุคคลดวยระบบ

การคัดเลือกที่มีประสิทธิภาพและเปนธรรม 

โดยคํานึงถึง ประสบการณ ความรู 

ความสามารถและคุณลักษณะตามที่กําหนด 

และใหยึดถือประโยชนและผลสําเร็จของ 

สถาบันเปนสําคัญ เพื่อใหไดเจาหนาที่หรือ

ลูกจางที่มีศักยภาพ คุณภาพสูง มีคุณธรรม

จริยธรรม มีความมุงมั่น ทุมเทเสียสละใหกับ

สถาบัน 

1.1 ดําเนินการกระบวนการดานการบริหารบุคลากร โดย

มีผลการดําเนินงานที่สําคัญ (สรุปขอมูลสถิติ) ดังนี้ 

ปงบประมาณ 2566 สรพ. ไดรับการอนุมัติ

งบประมาณสําหรับบรรจุเจาหนาที่ เพิ่มขึ้นจาก 75 

อัตรา (ปงบ 2566) และไดขออนุมัติกรอบอัตรากําลัง

บรรจุ ปงบ 2567 เปนจํานวน 80 อัตรา จากกรอบ

อัตรากําลังอนุมัติจํานวน 95 ตําแหนง (รวม ผอ.) 

โดยอัตราเพ่ิมเติมไดมีกระบวนการสรรหาคัดเลือก

เพื่อบรรจุในปงบ 2567 ทั้งนี้ ณ วันที่ 1 ตุลาคม 

2566 มีการบรรจุเจาหนาที่ จํานวน 77 คน (รอยละ 

96.25) มีเจาหนาที่ลาออก จํานวน 3 คน มี

เจาหนาที่ครบพนสภาพอายุหกสิบปบริบูรณ จํานวน 

1 คน และบรรจุใหม จํานวน 8 คน มีรอยละ

เจาหนาที่ที่ผานการทดลองปฏิบัติงาน 100% 

1.2 ปรับปรุงเพ่ิมเติมการตรวจสอบคุณสมบัติ โดยเพิ่ม

การตรวจสอบหลักฐานประวัติอาชญากรรม ในกลุม

ตําแหนงสําคัญ อาทิ นักทรัพยากรมนุษย บุคลากร

ผูปฏิบัติงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศ นิติกร  

ขอ 2 การพัฒนาเจาหนาที่หรือลูกจาง ใหมีการจัดทํา

แผนพัฒนาบุคลากรประจําปที่เหมาะสม 

เชื่อมโยงกับสมรรถนะ มาตรฐานตําแหนง 

และนําไปสูการพัฒนาศักยภาพของเจาหนาที่

หรือลูกจางใหพรอม รับภารกิจและสอดคลอง

กับยุทธศาสตรของสถาบัน โดยมุงเนนการ

พัฒนาความรูความเชี่ยวชาญ ปลูกฝง 

คานิยม คุณธรรมจริยธรรม และวัฒนธรรม

การเรียนรูพัฒนางานตอเนื่องโดยใชแนวคิด

คุณภาพ การมุง ผลสัมฤทธิ์ สรางสรรค

นวัตกรรม อยางทั่วถึงทั้งสถาบัน 

2.1 กําหนดตําแหนง ผูจัดการโครงการ/หัวหนากลุมงาน 

และคัดเลือกบุคคลผูมีศักยภาพเขามาปฏิบัติหนาที่

ตําแหนงประเภทบริหาร เพื่อเตรียมความพรอมใน

การพัฒนาผูบริหารระดับตน-กลาง  

2.2 การพัฒนาสมรรถนะดานดิจิทัลเทคโนโลยีของ

บุคลากร เพื่อตอบสนองตอทิศทางการพัฒนาดาน

ดิจิทัลของสถาบัน โดยแผนการพัฒนา/อบรม

เจาหนาที่ สามารถดําเนินการไดตามแผนที่ไดรับการ

อนุมัติ และพัฒนาครู ก. ดานดิจิทัลเทคโนโลยี

ครอบคลุมทุกสวนงาน 

2.3 การทบทวนและปรับคานิยมหลักจาก PDLA เปน

คานิยม HAI โดยการมีสวนรวมของบุคลากร และมี

การจัดทําแผนการนําคานิยมสูการปฏิบัติ เพื่อ

สนับสนุนการบรรลุเปาหมายขององคกร 



2.4 จัดทํา HRD Blueprint ตอบสนองตอการพัฒนา

กําลังที่มีความเชี่ยวชาญดานการพัฒนาคุณภาพใน

ระบบบริการสุขภาพและบุคลากรของสถาบัน โดย

ดําเนินการรวมกับผูเชี่ยวชาญ และนําแผนดังกลาวสู

การดําเนินงาน 

ขอ 3 การจูงใจ และรักษาไว ใหมีการวางแผนกล

ยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล โดย

มุงเนนการสรางคุณภาพชีวิตที่สมดุลระหวาง

ชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว โดยการสราง

สภาพแวดลอม ระบบวิธีการทํางานและ

บรรยากาศในการทํางานที่ดี สงเสริมสุขภาวะ

และความปลอดภัยในการทํางานของ 

บุคลากรมีเสนทางความกาวหนาในตําแหนง

งาน วางแผนเตรียมความพรอมบุคคลที่จะ

ดํารงตําแหนงสําคัญ ในอนาคตมีการพัฒนา

ฐานขอมูลสารสนเทศเจาหนาที่หรือลูกจาง มี

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ที่ชัดเจน 

และรับทราบโดยทั่วกัน มีการชื่นชมเสริมพลัง 

เพื่อใหมีความผูกพันและรกัษาไวซึ่งเจาหนาที่

หรือ ลูกจางที่มีศักยภาพสูง 

3.1 ปรับปรุงสิ่งแวดลอมทางกายภาพในการทํางานที่

สงเสริมสุขภาพ การปฏิบัติงานระยะไกลจากที่บาน

ตามความเหมาะสมกับตําแหนง มีการจัดกิจกรรม

สงเสริมบรรยากาศในการทํางานที่ดีอยางตอเนื่อง 

ผานกิจกรรม Monday KM, กิจกรรมเสริมสราง

คานิยม, กิจกรรมตามประเพณีตางๆ ตามเทศกาล 

3.2 ดําเนินการกําหนดตําแหนง ผูชวยหัวหนากลุมภารกิจ 

เพื่อเปนแนวทางในการทดลองปฏิบัติงานของบุคคลที่

เขาสูแผนทดแทนตําแหนงผูบริหาร โดยไดมีการ

พัฒนาและสามารถพัฒนา รอยเอกหญิงปนรัตน พันธุ

มณี ทดแทนตําแหนงหัวหนากลุมภารกิจปฏิบัติการ

ประเมินและรับรอง ที่ครบพนสภาพอายุ 60 ป

บริบูรณ ตามกําหนด 

3.3 มีการปรับปรุงและดําเนินระบบบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน (PMS) อยางตอเนื่อง และใชประโยชน

จากผลการประเมินในการสรางแรงจูงใจ การปรับ

เลื่อนเงินเดือน คาตอบแทนพิเศษ รวมถึงการตอ

สัญญาจาง 

ขอ 4 การใชประโยชน โดยกําหนดใหผูบังคับบัญชา

ทุกระดับ มีหนาที่ในการบริหารทรัพยากร 

บุคคลภายในหนวยงานที่กํากับดูแลตามระบบ

การบริหารทรัพยากรบุคลากร แนวทางและ

ระเบียบขอบังคับ ของสถาบัน มอบหมายงาน

อยางเปนธรรม ไมเลือกปฏิบัติ รวมทั้งควบคุม 

กํากับ ดูแลใหมีการปฏิบัติงาน อยางมี

ประสิทธิภาพ หากผูใตบังคับบัญชากระทําผิด

หรือทุจริตใหรายงานแกผูบังคับบัญชาทราบ

โดยเร็ว กําหนดใหเจาหนาที่หรือลูกจางมีหนาที่

จะตองยึดถือการปฏิบัติตามระเบียบปฏิบัติ

เกี่ยวกับจริยธรรมและ ระเบียบ ขอบังคับใน

4.1 สงเสริมคานิยม Accountability และความ

รับผิดชอบตอการปฏิบัติตามกฎหมาย โดยผูบริหาร

เปนตนแบบในปฏิบัติ มีคําสั่งมอบหมายการปฏิบัติ

หนาที่ การสื่อสารระเบียบปฏิบัติ แนวทางการปฏิบัติ 

ระบบการรองทุกขรองเรียน 



การทํางาน ปฏิบัติงานดวยความรู

ความสามารถ มีความรับผิดชอบ มีความมุงมั่น

ทุมเท เสียสละใหเกิดผลสัมฤทธิ์ โดยสถาบันจะ

สงเสริมและธํารงไวซึ่งความเขาใจอันดีและการ

มีสวนรวมของ เจาหนาที่หรือลูกจางทุกระดับ 

ขอ 5 ดานสวัสดิการ และประโยชนตอบแทนอื่น 

เพื่อเปนการเสริมสรางขวัญ และกําลังใจแก 

เจาหนาที่หรือลูกจางใหมีคุณภาพชีวิตที่ดี 

เหมาะสม และมีมาตรฐานไมตํ่ากวาที่กฎหมาย

กําหนด 

5.1 มีการทบทวนและปรับปรุงระเบียบดานสวัสดิการ

และประโยชนตอบแทนที่มีมาตรฐานไมตํ่ากวาที่

กฎหมายกําหนด 

5.2 มีการสรางแรงจูงใจและเสริมสรางขวัญกําลังใจ ผาน

กิจกรรมการเชิดชูเกียรติ การมอบโอกาสที่ทาทาย  

 

3) สรุปผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตามโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและสงเสริม

วัฒนธรรมองคกร ปงบ 2567 

3.1 รอยละความสําเร็จของตัวชี้วัดโครงการ เทากับ รอยละ 85.7 ประกอบดวย 

ตัวชี้วัดโครงการ คาเปาหมาย ผลการดําเนินงาน 

จํานวนบคุลากรที่ไดเขารวมเปนกรรมการ ผูเชี่ยวชาญ/ผูทรงคณุวุฒ ิหรือสามารถ

เปนผูแทนสถาบนัประสานขับเคลือ่นการทํางานกบัหนวยงานภายนอกใน

ระดับประเทศ/นานาชาต ิ

6 คน 6 คน 

จํานวนของบคุลากรที่มผีลงานการพัฒนาคณุภาพและนวัตกรรม 30 คน 53 คน 

รอยละความสาํเร็จของแผนเพิม่ประสิทธภิาพระบบบริหารทรัพยากรมนุษย รอยละ 80 รอยละ 100 

รอยละของเจาหนาที่บรรจภุายหลงัผานการประเมินทดลองปฏิบตัิงาน รอยละ 80 รอยละ 100 

รอยละของเจาหนาที่มสีมรรถนะดานดิจิทลัที่เหมาะสมตามความคาดหวังของ

ตําแหนง 

รอยละ 80 รอยละ 86.76 

รอยละเจาหนาทีม่ีคา BMI  อยูในเกณฑปกติหรือลดลงกรณีเกินเกณฑปกต ิ รอยละ 40 รอยละ 30.65 

รอยละบุคลากรที่ไดเขารวมเปนอาสาสมัครในโครงการ/กิจกรรมขององคกรหรือ

หนวยงานอื่น 

รอยละ 75 รอยละ 100 

 



 

 
สรุปผล: ผลการเบิกจาย รอยละ 80.66 ตํ่ากวาแผน  

สาเหตุ (1) กิจกรรมที่ไมสามารถดําเนินงานตามแผน ไดแก การอบรมหลักสูตรภาษาอังกฤษกระทรวงการ

ตางประเทศ (เนื่องจากไมเปดรับสมัคร) การศึกษาดูงานองคกรตนแบบ (ปรับไปใชกิจกรรมสัมมนา ISQua) 

กิจกรรมประชุมอนุกรรมการบริหารงานบุคคล (จํานวนครั้งที่จัดตํ่ากวาแผน) กิจกรรมจัดจางประเมินการย

ศาสตร (ไมสามารถหาผู ร ับจางได) กิจกรรมอบรมสัมมนาสรางสุขภาวะ (งดจัด) การจัดจางประเมิน

วัฒนธรรมองคกร (เลื่อนจัดเปนปงบ 2567 เนื่องจากปรับคานิยมใหม)  

(2) การควบคุมกํากับการใชจายงบประมาณ มีขอจํากัดจากระบบ ERP ที่มีการปรับปรุงใหม  

(3) ภาระงานลนมือ ของเจาหนาที่บริหารงานบุคคล ซึ่งมีเพียง 1 คน ทําใหการจัดกิจกรรมและการ

เบิกจายลาชากวาที่วางแผนไว 

3.2 การบริหารความเสี่ยงโครงการ และระบบบริหารทรัพยากรมนุษย 

ปจจัยความเสี่ยง/สาเหตุ มาตรการบริหารจัดการความเสี่ยง 

อัตรากำลังไมเพียงพอ เนื่องจากภาระงานมากเกิน

กวาอัตรากำลังคนที่บรรจ ุ

- วิเคราะหภาระงาน คางานและวางแผนอัตรากำลัง

สอดคลองตามความสามารถในการจาย คางาน โดย

นำคางานสวนเกินมาพัฒนา/ปรับปรุง อาทิ การนำ

ดิจิทัลเทคโนโลยีมาชวยลดภาระงาน การจาง 

Outsource การลด/เลิก/ปรับปรุงงานที่ซ้ำซอน  



- การปรับปรุงโครงสรางภายใน ใหสอดคลองกับ

อัตรากำลัง และทำใหเกิดการใชทรัพยากรมนุษย

รวมกันอยางคุมคาภายใตกรอบอัตรากำลังที่จำกัด 

บุคลากรไมสามารถปรับตัว/พัฒนาสมรรถนะท่ีทัน

กับการเปลี่ยนแปลงขององคกรทั้งจากการเปลี่ยน 

แปลงที่เกิดจากปจจัยภายนอก และการขับเคลื่อน

เชิงยุทธศาสตรของสถาบัน พบวากรอบสมรรถนะ 

(competency-matrix ที่มีอยูปจจุบันไมไดมีการ

ปรับปรุงใหสอดคลองกับสมรรถนะท่ีคาดหวังของ

บุคลากรที่จะตอบสนองตอการขับเคลื่อนเชิง

ยุทธศาสตร อาทิ การพัฒนาสมรรถนะดานดิจิทัล

เทคโนโลยี การพัฒนาความรูความเขาใจในการ

ประยุกตใชมาตรฐาน HA รวมถึงแนวคิดคุณภาพ  

- จัดทำแผนพัฒนาบุคลากรที่สอดคลองกับ HRD 

Blueprint ที่ไดจัดทำขึ้นในปงบ 2566 

- จัดจางผูเชี่ยวชาญ/ที่ปรึกษาจัดทำกรอบสมรรถนะ

บุคลากรที่สอดคลองกับขอบเขตตาม HRD 

Blueprint และนำมาใชเปนหลักในการพัฒนา

สมรรถนะบุคลากร  

- โครงการพัฒนาสมรรถนะกำลังคนดานดิจิทัล

เทคโนโลยีของสถาบัน 

- โครงการพัฒนาผูนำหรือผูบริหาร/แผนทดแทน

ตำแหนง 

การสรรหาบุคลากรผูมีสมรรถนะสูงหรือมีความ

พรอมในการปฏิบัติงานทำไดยากในตำแหนงที่ตอง

อาศัยความเชี่ยวชาญเฉพาะ เชน นักวิชาการผูเยี่ยม

สำรวจ ผูบริหารระดับกลาง นักทรัพยากรมนุษย  

- การประชาสัมพันธการสรรหาผานเว็ปไซต 

- การสรรหาดวยวิธีการทาบทามบุคคลที่มีสมรรถนะ

สูงและมีความพรอมในการปฏิบัติงาน 

 

ระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (PMS) ไมสามารถใช

เปนเครื่องมือในการสรางแรงจูงใจและขับเคลื่อนให

เกิดผลลัพธการดำเนินงานที่ดี 

- มีการทบทวนและปรับปรุงระบบบริหารผลการ

ปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง และใชผลจากการประเมิน

สรางแรงจูงใจ ผานการสื่อสารในภาพรวม การ

สื่อสารโดยหัวหนางาน การสื่อสารและถายทอด

ตัวชี้วัด การเชื่อมโยงกับการเลื่อนระดับ ปรับ

ตำแหนง ตอสัญญา 

 



4) สรุปผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตามแผนเพิ่มประสิทธิภาพระบบบริหารทรัพยากร

มนุษย และสงเสริมวัฒนธรรมองคกร (ตอเนื่องจากปงบ 2565) 

 

 

สรุปโดย: งานทรัพยากรมนุษย กลุมภารกิจพัฒนาองคกรและนวัตกรรม 


