
 

 

สรุปรายงานและประเมินผลการดําเนินการระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ประจําปงบประมาณ 2566 

วัตถุประสงค:  

เพื่อสรุปรายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย โครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและ

เสริมสรางวัฒนธรรมองคกร และการดําเนินงานของคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล ปงบ 2566 

การดําเนินงาน:  

1) สถาบันร ับรองคุณภาพสถานพยาบาล (องคการมหาชน) (สรพ.) ภายใต การกําก ับด ูแลของ

คณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล ตามที่มีคําสั่งคณะกรรมการสถาบันรับรองคุณภาพสถานพยาบาล 

ที่ 0004/2566 เรื่อง แตงตั้งคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล ณ วันที่ 6 มกราคม 2566  

โดยมีหนาที่และอํานาจ ดังนี้  

(1) เสนอแนะแนวทาง นโยบายและทิศทางในการจัดวางระบบการบริหารกําลังคนและ

พิจารณาใหความเห็น คําปรึกษากลั่นกรอง แผนพัฒนาบุคลากร แผนพัฒนาผูเยี่ยมสํารวจ แผนพัฒนา

บุคคลอ่ืนที่สถาบันมอบใหทํากิจการที่อยูในอํานาจหนาที่ของสถาบัน เสนอคณะกรรมการเพื่อพิจารณา

ใหความเห็นชอบ  

(2) พิจารณาใหความเห็นและขอเสนอแนะใหมีการปรับปรุงระเบียบ ขอบังคับ ขอกําหนด 

ประกาศ คําสั่งหรือหลักเกณฑและวิธีการที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของสถาบัน ใหเปนไปอยางมี

ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลเสนอคณะกรรมการเพื่อพิจารณา  

(3) กํากับ ติดตาม ประเมินผล และใหขอเสนอแนะในการปรับปรุงระบบงานการบริหารงาน

บุคคลของสถาบันและแผนพัฒนาบุคคลฯ ตลอดจนรายงานความคืบหนาผลการดําเนินงาน ปญหา

อุปสรรค ตอคณะกรรมการ  

โดยครอบคลุมประเด็นการกํากับกิจการตามตัวชี้วัด ก.พ.ร. องคประกอบที่ 4.1 รอยละ

ความสําเร็จของการพัฒนาดานการควบคุมดูแลกิจการของคณะกรรมการองคการมหาชน หัวขอ 3 การ

บริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบดวย  

(1) คณะกรรมการกํากับใหฝายบริหารจัดทํา/ทบทวน ระเบียบ ขอบังคับ ประกาศ หรือ

ขอกําหนดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลและการบริหารงานทั่วไป และมีการประกาศใหทราบทั่วทั้ง

องคกร รวมทั้งกําหนดใหมีการพิจารณาทบทวนเพื่อใหมีความเหมาะสมและทันสมัย  



(2) คณะกรรมการกํากับใหองคการมหาชน จัดทํา/ทบทวน แผนบริหารทรัพยากรบุคคลใน

ระยะยาวและจัดทําแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลประจําป พรอมรายงานผลการ

ดําเนินงานดานการบริหารบุคคลใหคณะกรรมการพิจารณาและใหขอเสนอแนะ  

(3) คณะกรรมการกํากับและพิจารณากําหนดหลักเกณฑการประเมินผลผูบริหารองคการ

มหาชนอยางเปนระบบและชัดเจนและกําหนดเปาหมาย นํ ้าหนัก ตัวชี ้วัดที ่เปนรูปธรรม มีความ

สอดคลองกับวัตถุประสงคการจัดตั้งและเปาหมายระดับองคกร  

(4) คณะกรรมการกํากับใหองคการมหาชนมีระบบประเมินผลการปฏิบัติงานเจาหนาที่และ

ผูบริหาร และมีการนําผลประเมินเชื่อมโยงกับการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง และการตอสัญญาจางงาน  

2) การดําเนินงานโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและสงเสริมวัฒนธรรมองคกร ปงบ 2566 และแผนเพิ่ม

ประสิทธิภาพระบบบริหารทรัพยากรมนุษย และแผนงานบริหารความเสี่ยงดานบุคลากร 

1) ผลการดําเนินงาน 

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

พฤษภาคม 2566, และ วันที่ 16 สิงหาคม 2566 โดยมีผลการพิจารณาในประเด็นสําคัญสอดคลองตามบทบาท

หนาที่ และประเด็นกํากับกิจการดานการบริหารงานบุคคลตามที่ไดรับมอบหมาย ดังนี้  

1.1) คณะกรรมการกํากับใหฝายบริหารจัดทํา/ทบทวน ระเบียบ ขอบังคับ ประกาศ หรือขอกําหนด

เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลและการบริหารงานทั ่วไป และมีการประกาศใหทราบทั่วทั ้งองคกร รวมทั้ง

กําหนดใหมีการพิจารณาทบทวนเพื่อใหมีความเหมาะสมและทันสมัย ไดแก  

  1) การทบทวนและจัดทําระเบียบคณะกรรมการ วาดวย หลักเกณฑการจายคาตอบแทนพิเศษ

ตามผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่หรือลูกจาง พ.ศ. 2566  

2) ประกาศสถาบันรับรองคุณภาพสถาบันรับรองคุณภาพสถานพยาบาล เรื่องคาตอบแทนเพิ่ม

พิเศษประจําตําแหนงหรือวิชาชีพหายาก พ.ศ. 2566 

 



1.2) คณะกรรมการกํากับใหองคการมหาชน จัดทํา/ทบทวน แผนบริหารทรัพยากรบุคคลในระยะ

ยาวและจัดทําแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลประจําป พรอมรายงานผลการดําเนินงานดาน

การบริหารบุคคลใหคณะกรรมการพิจารณาและใหขอเสนอแนะ ดังนี้  

1) ทบทวนและจัดทําแผนการพัฒนาทุนมนุษย: พิมพเขียวกําลังคนดานการพัฒนาคุณภาพ 

(HRD Blueprint) ของสถาบัน โดยกลั่นกรอง ใหขอเสนอแนะ และเสนอตอคณะกรรมการ  

2) ใหความเห็นชอบและติดตามรายงานผลการดําเนินงานแผนปฏิบัติการดานบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ไดแก โครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและวัฒนธรรมองคกร โครงการสรางและพัฒนาผูเยี่ยม

สํารวจ และโครงการพัฒนาที่ปรึกษากระบวนการคุณภาพ  

 
 

 



1.3) คณะกรรมการกํากับใหองคการมหาชน มีระบบประเมินผลการปฏิบัติงานเจาหนาที่และ

ผูบริหาร และมีการนําผลประเมินเชื่อมโยงกับการ เลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง และการตอสัญญาจางงาน ดังนี้  

 1) ทบทวน จัดทํา และกํากับการดําเนินการ ระดับความสําเร็จของแผนเพิ่มประสิทธิภาพ

ระบบบริหารทรัพยากรมนุษย โดยจัดทําระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของสถาบัน ที่เชื ่อมโยงผลการ

ประเมินการปฏิบัติงานประจําป ระดับความกาวหนาในการปฏิบัติงาน ระบบคาตอบแทน และการตอสัญญาจาง  

 
1.4) การเสนอแนะแนวทาง นโยบายและทิศทางในการจัดวางระบบการบริหารกําลังคนของ

สถาบันและพิจารณาใหความเห็น คําปรึกษากลั่นกรอง แผนพัฒนาบุคลากร แผนพัฒนาผูเยี่ยมสํารวจ รวมถึง

บุคคลอ่ืนที่สถาบันมอบใหทํากิจการที่อยูภายในอํานาจหนาที่ของสถาบันเสนอคณะกรรมการเพื่อพิจารณา ดังนี้  

1) ใหความเห็นและคําปรึกษากลั่นกรองตอผลการทบทวนและปรับปรุงคานิยมองคกร ตาม

แผนเพิ ่มประสิทธิภาพระบบทรัพยากรมนุษยและวัฒนธรรมองคกร สนับสนุนการบรรลุความสําเร็จของ

แผนปฏิบัติราชการ พ.ศ. 2566-2570 

 
 



2) ผลการดําเนินงานตามนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล ปงบ 2566 

นโยบาย สรุปผลการดําเนินงานที่สําคัญ 

ขอ 1 การกําหนดตําแหนง การสรรหา และการ

บรรจุเจาหนาที่หรือลูกจางใหมีการวางแผน 

กําลังคนที่เหมาะสม มุงสรรหาบุคคลดวยระบบ

การคัดเลือกที่มีประสิทธิภาพและเปนธรรม 

โดยคํานึงถึง ประสบการณ ความรู 

ความสามารถและคุณลักษณะตามที่กําหนด 

และใหยึดถือประโยชนและผลสําเร็จของ 

สถาบันเปนสําคัญ เพื่อใหไดเจาหนาที่หรือ

ลูกจางที่มีศักยภาพ คุณภาพสูง มีคุณธรรม

จริยธรรม มีความมุงมั่น ทุมเทเสียสละใหกับ

สถาบัน 

1.1 ดําเนินการกระบวนการดานการบริหารบุคลากร โดย

มีผลการดําเนินงานที่สําคัญ (สรุปขอมูลสถิติ) ดังนี้ 

ปงบประมาณ 2566 สรพ. ไดรับการอนุมัติ

งบประมาณสําหรับบรรจุเจาหนาที่ เพิ่มขึ้นจาก 75 

อัตรา (ปงบ 2566) และไดขออนุมัติกรอบอัตรากําลัง

บรรจุ ปงบ 2567 เปนจํานวน 80 อัตรา จากกรอบ

อัตรากําลังอนุมัติจํานวน 95 ตําแหนง (รวม ผอ.) 

โดยอัตราเพ่ิมเติมไดมีกระบวนการสรรหาคัดเลือก

เพื่อบรรจุในปงบ 2567 ทั้งนี้ ณ วันที่ 1 ตุลาคม 

2566 มีการบรรจุเจาหนาที่ จํานวน 77 คน (รอยละ 

96.25) มีเจาหนาที่ลาออก จํานวน 3 คน มี

เจาหนาที่ครบพนสภาพอายุหกสิบปบริบูรณ จํานวน 

1 คน และบรรจุใหม จํานวน 8 คน มีรอยละ

เจาหนาที่ที่ผานการทดลองปฏิบัติงาน 100% 

1.2 ปรับปรุงเพ่ิมเติมการตรวจสอบคุณสมบัติ โดยเพิ่ม

การตรวจสอบหลักฐานประวัติอาชญากรรม ในกลุม

ตําแหนงสําคัญ อาทิ นักทรัพยากรมนุษย บุคลากร

ผูปฏิบัติงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศ นิติกร  

ขอ 2 การพัฒนาเจาหนาที่หรือลูกจาง ใหมีการจัดทํา

แผนพัฒนาบุคลากรประจําปที่เหมาะสม 

เชื่อมโยงกับสมรรถนะ มาตรฐานตําแหนง 

และนําไปสูการพัฒนาศักยภาพของเจาหนาที่

หรือลูกจางใหพรอม รับภารกิจและสอดคลอง

กับยุทธศาสตรของสถาบัน โดยมุงเนนการ

พัฒนาความรูความเชี่ยวชาญ ปลูกฝง 

คานิยม คุณธรรมจริยธรรม และวัฒนธรรม

การเรียนรูพัฒนางานตอเนื่องโดยใชแนวคิด

คุณภาพ การมุง ผลสัมฤทธิ์ สรางสรรค

นวัตกรรม อยางทั่วถึงทั้งสถาบัน 

2.1 กําหนดตําแหนง ผูจัดการโครงการ/หัวหนากลุมงาน 

และคัดเลือกบุคคลผูมีศักยภาพเขามาปฏิบัติหนาที่

ตําแหนงประเภทบริหาร เพื่อเตรียมความพรอมใน

การพัฒนาผูบริหารระดับตน-กลาง  

2.2 การพัฒนาสมรรถนะดานดิจิทัลเทคโนโลยีของ

บุคลากร เพื่อตอบสนองตอทิศทางการพัฒนาดาน

ดิจิทัลของสถาบัน โดยแผนการพัฒนา/อบรม

เจาหนาที่ สามารถดําเนินการไดตามแผนที่ไดรับการ

อนุมัติ และพัฒนาครู ก. ดานดิจิทัลเทคโนโลยี

ครอบคลุมทุกสวนงาน 

2.3 การทบทวนและปรับคานิยมหลักจาก PDLA เปน

คานิยม HAI โดยการมีสวนรวมของบุคลากร และมี

การจัดทําแผนการนําคานิยมสูการปฏิบัติ เพื่อ

สนับสนุนการบรรลุเปาหมายขององคกร 



2.4 จัดทํา HRD Blueprint ตอบสนองตอการพัฒนา

กําลังที่มีความเชี่ยวชาญดานการพัฒนาคุณภาพใน

ระบบบริการสุขภาพและบุคลากรของสถาบัน โดย

ดําเนินการรวมกับผูเชี่ยวชาญ และนําแผนดังกลาวสู

การดําเนินงาน 

ขอ 3 การจูงใจ และรักษาไว ใหมีการวางแผนกล

ยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล โดย

มุงเนนการสรางคุณภาพชีวิตที่สมดุลระหวาง

ชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว โดยการสราง

สภาพแวดลอม ระบบวิธีการทํางานและ

บรรยากาศในการทํางานที่ดี สงเสริมสุขภาวะ

และความปลอดภัยในการทํางานของ 

บุคลากรมีเสนทางความกาวหนาในตําแหนง

งาน วางแผนเตรียมความพรอมบุคคลที่จะ

ดํารงตําแหนงสําคัญ ในอนาคตมีการพัฒนา

ฐานขอมูลสารสนเทศเจาหนาที่หรือลูกจาง มี

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ที่ชัดเจน 

และรับทราบโดยทั่วกัน มีการชื่นชมเสริมพลัง 

เพื่อใหมีความผูกพันและรกัษาไวซึ่งเจาหนาที่

หรือ ลูกจางที่มีศักยภาพสูง 

3.1 ปรับปรุงสิ่งแวดลอมทางกายภาพในการทํางานที่

สงเสริมสุขภาพ การปฏิบัติงานระยะไกลจากที่บาน

ตามความเหมาะสมกับตําแหนง มีการจัดกิจกรรม

สงเสริมบรรยากาศในการทํางานที่ดีอยางตอเนื่อง 

ผานกิจกรรม Monday KM, กิจกรรมเสริมสราง

คานิยม, กิจกรรมตามประเพณีตางๆ ตามเทศกาล 

3.2 ดําเนินการกําหนดตําแหนง ผูชวยหัวหนากลุมภารกิจ 

เพื่อเปนแนวทางในการทดลองปฏิบัติงานของบุคคลที่

เขาสูแผนทดแทนตําแหนงผูบริหาร โดยไดมีการ

พัฒนาและสามารถพัฒนา รอยเอกหญิงปนรัตน พันธุ

มณี ทดแทนตําแหนงหัวหนากลุมภารกิจปฏิบัติการ

ประเมินและรับรอง ที่ครบพนสภาพอายุ 60 ป

บริบูรณ ตามกําหนด 

3.3 มีการปรับปรุงและดําเนินระบบบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน (PMS) อยางตอเนื่อง และใชประโยชน

จากผลการประเมินในการสรางแรงจูงใจ การปรับ

เลื่อนเงินเดือน คาตอบแทนพิเศษ รวมถึงการตอ

สัญญาจาง 

ขอ 4 การใชประโยชน โดยกําหนดใหผูบังคับบัญชา

ทุกระดับ มีหนาที่ในการบริหารทรัพยากร 

บุคคลภายในหนวยงานที่กํากับดูแลตามระบบ

การบริหารทรัพยากรบุคลากร แนวทางและ

ระเบียบขอบังคับ ของสถาบัน มอบหมายงาน

อยางเปนธรรม ไมเลือกปฏิบัติ รวมทั้งควบคุม 

กํากับ ดูแลใหมีการปฏิบัติงาน อยางมี

ประสิทธิภาพ หากผูใตบังคับบัญชากระทําผิด

หรือทุจริตใหรายงานแกผูบังคับบัญชาทราบ

โดยเร็ว กําหนดใหเจาหนาที่หรือลูกจางมีหนาที่

จะตองยึดถือการปฏิบัติตามระเบียบปฏิบัติ

เกี่ยวกับจริยธรรมและ ระเบียบ ขอบังคับใน

4.1 สงเสริมคานิยม Accountability และความ

รับผิดชอบตอการปฏิบัติตามกฎหมาย โดยผูบริหาร

เปนตนแบบในปฏิบัติ มีคําสั่งมอบหมายการปฏิบัติ

หนาที่ การสื่อสารระเบียบปฏิบัติ แนวทางการปฏิบัติ 

ระบบการรองทุกขรองเรียน 



การทํางาน ปฏิบัติงานดวยความรู

ความสามารถ มีความรับผิดชอบ มีความมุงมั่น

ทุมเท เสียสละใหเกิดผลสัมฤทธิ์ โดยสถาบันจะ

สงเสริมและธํารงไวซึ่งความเขาใจอันดีและการ

มีสวนรวมของ เจาหนาที่หรือลูกจางทุกระดับ 

ขอ 5 ดานสวัสดิการ และประโยชนตอบแทนอื่น 

เพื่อเปนการเสริมสรางขวัญ และกําลังใจแก 

เจาหนาที่หรือลูกจางใหมีคุณภาพชีวิตที่ดี 

เหมาะสม และมีมาตรฐานไมตํ่ากวาที่กฎหมาย

กําหนด 

5.1 มีการทบทวนและปรับปรุงระเบียบดานสวัสดิการ

และประโยชนตอบแทนที่มีมาตรฐานไมตํ่ากวาที่

กฎหมายกําหนด 

5.2 มีการสรางแรงจูงใจและเสริมสรางขวัญกําลังใจ ผาน

กิจกรรมการเชิดชูเกียรติ การมอบโอกาสที่ทาทาย  

 

3) สรุปผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตามโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและสงเสริม

วัฒนธรรมองคกร ปงบ 2567 

3.1 รอยละความสําเร็จของตัวชี้วัดโครงการ เทากับ รอยละ 85.7 ประกอบดวย 

ตัวชี้วัดโครงการ คาเปาหมาย ผลการดําเนินงาน 

จํานวนบคุลากรที่ไดเขารวมเปนกรรมการ ผูเชี่ยวชาญ/ผูทรงคณุวุฒ ิหรือสามารถ

เปนผูแทนสถาบนัประสานขับเคลือ่นการทํางานกบัหนวยงานภายนอกใน

ระดับประเทศ/นานาชาต ิ

6 คน 6 คน 

จํานวนของบคุลากรที่มผีลงานการพัฒนาคณุภาพและนวัตกรรม 30 คน 53 คน 

รอยละความสาํเร็จของแผนเพิม่ประสิทธภิาพระบบบริหารทรัพยากรมนุษย รอยละ 80 รอยละ 100 

รอยละของเจาหนาที่บรรจภุายหลงัผานการประเมินทดลองปฏิบตัิงาน รอยละ 80 รอยละ 100 

รอยละของเจาหนาที่มสีมรรถนะดานดิจิทลัที่เหมาะสมตามความคาดหวังของ

ตําแหนง 

รอยละ 80 รอยละ 86.76 

รอยละเจาหนาทีม่ีคา BMI  อยูในเกณฑปกติหรือลดลงกรณีเกินเกณฑปกต ิ รอยละ 40 รอยละ 30.65 

รอยละบุคลากรที่ไดเขารวมเปนอาสาสมัครในโครงการ/กิจกรรมขององคกรหรือ

หนวยงานอื่น 

รอยละ 75 รอยละ 100 

 



 

 
สรุปผล: ผลการเบิกจาย รอยละ 80.66 ตํ่ากวาแผน  

สาเหตุ (1) กิจกรรมที่ไมสามารถดําเนินงานตามแผน ไดแก การอบรมหลักสูตรภาษาอังกฤษกระทรวงการ

ตางประเทศ (เนื่องจากไมเปดรับสมัคร) การศึกษาดูงานองคกรตนแบบ (ปรับไปใชกิจกรรมสัมมนา ISQua) 

กิจกรรมประชุมอนุกรรมการบริหารงานบุคคล (จํานวนครั้งที่จัดตํ่ากวาแผน) กิจกรรมจัดจางประเมินการย

ศาสตร (ไมสามารถหาผู ร ับจางได) กิจกรรมอบรมสัมมนาสรางสุขภาวะ (งดจัด) การจัดจางประเมิน

วัฒนธรรมองคกร (เลื่อนจัดเปนปงบ 2567 เนื่องจากปรับคานิยมใหม)  

(2) การควบคุมกํากับการใชจายงบประมาณ มีขอจํากัดจากระบบ ERP ที่มีการปรับปรุงใหม  

(3) ภาระงานลนมือ ของเจาหนาที่บริหารงานบุคคล ซึ่งมีเพียง 1 คน ทําใหการจัดกิจกรรมและการ

เบิกจายลาชากวาที่วางแผนไว 

3.2 การบริหารความเสี่ยงโครงการ และระบบบริหารทรัพยากรมนุษย 

ปจจัยความเสี่ยง/สาเหตุ มาตรการบริหารจัดการความเสี่ยง 

อัตรากำลังไมเพียงพอ เนื่องจากภาระงานมากเกิน

กวาอัตรากำลังคนที่บรรจ ุ

- วิเคราะหภาระงาน คางานและวางแผนอัตรากำลัง

สอดคลองตามความสามารถในการจาย คางาน โดย

นำคางานสวนเกินมาพัฒนา/ปรับปรุง อาทิ การนำ

ดิจิทัลเทคโนโลยีมาชวยลดภาระงาน การจาง 

Outsource การลด/เลิก/ปรับปรุงงานที่ซ้ำซอน  



- การปรับปรุงโครงสรางภายใน ใหสอดคลองกับ

อัตรากำลัง และทำใหเกิดการใชทรัพยากรมนุษย

รวมกันอยางคุมคาภายใตกรอบอัตรากำลังที่จำกัด 

บุคลากรไมสามารถปรับตัว/พัฒนาสมรรถนะท่ีทัน

กับการเปลี่ยนแปลงขององคกรทั้งจากการเปลี่ยน 

แปลงที่เกิดจากปจจัยภายนอก และการขับเคลื่อน

เชิงยุทธศาสตรของสถาบัน พบวากรอบสมรรถนะ 

(competency-matrix ที่มีอยูปจจุบันไมไดมีการ

ปรับปรุงใหสอดคลองกับสมรรถนะท่ีคาดหวังของ

บุคลากรที่จะตอบสนองตอการขับเคลื่อนเชิง

ยุทธศาสตร อาทิ การพัฒนาสมรรถนะดานดิจิทัล

เทคโนโลยี การพัฒนาความรูความเขาใจในการ

ประยุกตใชมาตรฐาน HA รวมถึงแนวคิดคุณภาพ  

- จัดทำแผนพัฒนาบุคลากรที่สอดคลองกับ HRD 

Blueprint ที่ไดจัดทำขึ้นในปงบ 2566 

- จัดจางผูเชี่ยวชาญ/ที่ปรึกษาจัดทำกรอบสมรรถนะ

บุคลากรที่สอดคลองกับขอบเขตตาม HRD 

Blueprint และนำมาใชเปนหลักในการพัฒนา

สมรรถนะบุคลากร  

- โครงการพัฒนาสมรรถนะกำลังคนดานดิจิทัล

เทคโนโลยีของสถาบัน 

- โครงการพัฒนาผูนำหรือผูบริหาร/แผนทดแทน

ตำแหนง 

การสรรหาบุคลากรผูมีสมรรถนะสูงหรือมีความ

พรอมในการปฏิบัติงานทำไดยากในตำแหนงที่ตอง

อาศัยความเชี่ยวชาญเฉพาะ เชน นักวิชาการผูเยี่ยม

สำรวจ ผูบริหารระดับกลาง นักทรัพยากรมนุษย  

- การประชาสัมพันธการสรรหาผานเว็ปไซต 

- การสรรหาดวยวิธีการทาบทามบุคคลที่มีสมรรถนะ

สูงและมีความพรอมในการปฏิบัติงาน 

 

ระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (PMS) ไมสามารถใช

เปนเครื่องมือในการสรางแรงจูงใจและขับเคลื่อนให

เกิดผลลัพธการดำเนินงานที่ดี 

- มีการทบทวนและปรับปรุงระบบบริหารผลการ

ปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง และใชผลจากการประเมิน

สรางแรงจูงใจ ผานการสื่อสารในภาพรวม การ

สื่อสารโดยหัวหนางาน การสื่อสารและถายทอด

ตัวชี้วัด การเชื่อมโยงกับการเลื่อนระดับ ปรับ

ตำแหนง ตอสัญญา 

 



4) สรุปผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตามแผนเพิ่มประสิทธิภาพระบบบริหารทรัพยากร

มนุษย และสงเสริมวัฒนธรรมองคกร (ตอเนื่องจากปงบ 2565) 

 

 

สรุปโดย: งานทรัพยากรมนุษย กลุมภารกิจพัฒนาองคกรและนวัตกรรม 


