
สรุปรายงานและประเมินผลการด าเนินการระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ประจ าปีงบประมาณ 2566 

วัตถุประสงค์: เพ่ือสรุปรายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และ

เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร และการด าเนินงานของคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล ปีงบ 2566 

รายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยาบุคคล ประกอบด้วย 

1) โครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร ประจ าปีงบ 2566 ซึ่งระบุวัตถุประสงค์ 

ตัวชี้วัด งบประมาณที่ได้รับจัดสรรและแผนการใช้จ่ายงบประมาณ  ระยะเวลาด าเนินการ ผู้รับผิดชอบ 

2) ผลการด าเนินงานโครงการ ผลผลิตและผลลัพธ์ตามวัตถุประสงค์ การบริหารความเสี่ยงโครงการ และ

ผลการใช้จ่ายงบประมาณ 

3) ข้อมูลสถิติอัตราก าลัง จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง  

4) ปัญหา/อุปสรรค และข้อเสนอแนะ 

ข้อ 1: โครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร ประจ าปีงบ 2566 

1. หลักการและเหตุผล 
เพ่ือพัฒนาทุนมนุษย์ (Human Capital) ในองค์กรให้มีความรู้ความสามารถ และมีสมรรถนะในการสร้าง

ศักยภาพให้แก่องค์กร ซึ่งเป็นปัจจัยส่งเสริมให้องค์กรบรรลุเป้าหมายตามแผนปฏิบัติการ พ.ศ. 2566-2570 เป็น
ปัจจัยในการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดึงความสามารถของคน (Human Competency) ออกมาสร้างมูลค่าเพ่ิม
ของทุนทางปัญญา (intellectual Capital Value) รวมทั้งเป็นปัจจัยต่อการพัฒนาองค์กร มีวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์
ด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ที่ส าคัญ ได้แก่ (1) บุคลากร สรพ. มีองค์ความรู้และความสามารถที่เป็นเลิศด้านวิทยาการ
พ ัฒนาค ุณภาพ ( improvement science) การเย ี ่ยมส  ารวจและประเม ินแบบเสร ิมพล ัง (survey and 
empowerment evaluation) สามารถประยุกต์ใช้องค์ความรู้เพื่อส่งมอบผลงานตามกลยุทธ์องค์กรและสร้าง
ผลกระทบให้กับประเทศ (2) บุคลากร สรพ. มีขีดความสามารถในการประสานขับเคลื่อนการท างานร่วมกับ
เครือข่ายพันธมิตรทุกภาคส่วนทั้งภายในประเทศและนานาชาติ (3) บุคลากร สรพ. มีความผูกพันต่อองค์กร ภาคภูมิ
ในปรัชญาการท างาน “accreditation is an educational process” น าค่านิยมองค์กรสู่การปฏิบัติ เป็นต้นแบบ
องค์กรแห่งการเรียนรู้และวัฒนธรรมคุณภาพ 

โดยสร้างกลยุทธ์การพัฒนาทุนมนุษย์และเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย (1) ยกระดับ
ความสามารถของบุคลากรทุกระดับและเพ่ิมคุณค่าของทุนทางปัญญา เพ่ือขับเคลื่อนภารกิจขององค์กรและสามารถ
ปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลงด้านดิจิทัล (2) เพิ่มความสามารถของบุคลากรในการประสานขับเคลื่อนการท างาน
ร่วมกับเครือข่ายพันธมิตรทุกภาคส่วนทั้งภายในประเทศและนานาชาติ เพื่อสร้าง ดึงดูด พัฒนาและรักษาไว้ซึ่ง
บุคลากรที่มีความสามารถสูงและสร้างผลกระทบให้กับประเทศ (3) ยกระดับกลไกการท างานและเพ่ิมประสิทธิภาพ



ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพื่อสนับสนุนการท างานของบุคลากรอย่างเต็มศักยภาพ(4) เสริมสร้างค่านิยม 
ความผูกพัน บรรยากาศการท างาน เป็นต้นแบบองค์กรแห่งการเรียนรู้และวัฒนธรรมคุณภาพ  
2. วัตถุประสงคโ์ครงการ  

1. ยกระดับความสามารถของบุคลากรทุกระดับและเพ่ิมคุณค่าของทุนทางปัญญา เพ่ือขับเคลื่อนภารกิจ
ขององค์กรและสามารถปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลงด้านดิจิทัล  

2. เพ่ิมความสามารถของบุคลากรในการประสานขับเคลื่อนการท างานร่วมกับเครือข่ายพันธมิตรทุกภาค
ส่วนทั ้งภายในประเทศและนานาชาติ เพื ่อสร้าง ดึงดูด พัฒนาและรักษาไว ้ซึ ่งบุคลากรที ่มี
ความสามารถสูงและสร้างผลกระทบให้กับประเทศ  

3. ยกระดับกลไกการท างานและเพิ่มประสิทธิภาพระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพื่อสนับสนุนการ
ท างานของบุคลากรอย่างเต็มศักยภาพ 

4. เสริมสร้างค่านิยม ความผูกพัน บรรยากาศการท างาน เป็นต้นแบบองค์กรแห่งการเรียนรู ้และ
วัฒนธรรมคุณภาพ  

3. ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน 

ตัวช้ีวัด หน่วยนับ 
ผลการด าเนินงานที่ผ่านมา ค่าเป้าหมาย

ปีงบประมาณ 2566 2564 2565 

1 จ านวนบุคลากรที่ได้เข้าร่วมเป็นกรรมการ 

ผู้เชี่ยวชาญ/ผู้ทรงคุณวุฒิ หรือสามารถ

เป็นผู้แทนสถาบันประสานขับเคลื่อนการ

ท างานกับหน่วยงานภายนอกใน

ระดับประเทศ/นานาชาติ 

คน 4 5 6 

2 จ านวนของบุคลากรที่มีผลงานการพัฒนา

คุณภาพและนวัตกรรม 

คน 

 
N/A N/A 30 

3 ร้อยละความส าเร็จของแผนเพ่ิม

ประสิทธิภาพระบบบริหารทรัพยากร

มนุษย์ 

ร้อยละ N/A N/A 80 

4 ร้อยละของเจ้าหน้าที่บรรจุภายหลังผ่าน

การประเมินทดลองปฏิบัติงาน 
ร้อยละ 75 100 80 

5 ร้อยละของเจ้าหน้าที่มีสมรรถนะด้าน

ดิจิทัลที่เหมาะสมตามความคาดหวังของ

ต าแหน่ง 

ร้อยละ N/A 76 80 



 

4. ระยะเวลาด าเนินการ 
วันที่ 1 ตุลาคม 2565 – 30 กันยายน 2566 

5. กลุ่มเป้าหมาย 

1. บุคลากรสถาบัน และก าลังคนที่เก่ียวข้อง 
2. คณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล และคณะท างานที่เก่ียวข้อง 

6. สถานที่ด าเนินกิจกรรรม 

กรุงเทพมหานคร และต่างจังหวัด 

7. กิจกรรมหรือขั้นตอนที่จะด าเนินการตามโครงการ 

1. โครงการย่อยที่ 1 ยกระดับความสามารถของบุคลากรทุกระดับและเพ่ิมคุณค่าของทุนทางปัญญา  

 
2. โครงการย่อยที ่ 2 เพิ ่มความสามารถของบุคลากรในการประสานขับเคลื ่อนการท างานร่วมกับ

เครือข่ายพันธมิตรทุกภาคส่วนทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ 

 
3. โครงการย่อยที่ 3 ยกระดับกลไกการท างานและเพ่ิมประสิทธิภาพระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

6 ร้อยละเจ้าหน้าที่มีค่า BMI อยู่ในเกณฑ์

ปกตหิรือลดลงกรณีเกินเกณฑ์ปกติ 
ร้อยละ N/A 35 40 

7 ร้อยละบุคลากรที่ได้เข้าร่วมเป็น

อาสาสมัครในโครงการ/กิจกรรมขององค์กร

หรือหน่วยงานอ่ืน 

ร้อยละ N/A N/A 75 



 
4. โครงการย่อยที่ 4 เสริมสร้างค่านิยม ความผูกพัน บรรยากาศการท างาน เป็นต้นแบบองค์กรแห่งการ

เรียนรู้และวัฒนธรรมคุณภาพ 

 
8. งบประมาณ  4,000,000 บาท (สี่ล้านบาทถ้วน) 
9. ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการด าเนินโครงการ  

1. บุคลากร สรพ. ม ีองค์ความร ู ้และความสามารถที ่ เป ็นเล ิศด ้านว ิทยาการพัฒนาคุณภาพ 
(improvement science) การเยี่ยมส ารวจและประเมินแบบเสริมพลัง สามารถประยุกต์ใช้องค์
ความรู้เพ่ือส่งมอบผลงานตามกลยุทธ์องค์กรและสร้างผลกระทบให้กับประเทศ  

2. บุคลากร สรพ. มีขีดความสามารถในการประสานขับเคลื่อนการท างานร่วมกับเครือข่ายพันธมิตรทุก
ภาคส่วนทั้งภายในประเทศและนานาชาต ิ

3. บุคลากร สรพ. มีความผูกพันต่อองค์กร ภาคภูมิในปรัชญาการท างาน “accreditation is an 
educational process” น าค่านิยมองค์กรสู ่การปฏิบัติ เป็นต้นแบบองค์กรแห่งการเรียนรู ้และ
วัฒนธรรมคุณภาพ 

10. ผู้รับผิดชอบโครงการ  

1. นายทรนง พิลาลัย   หัวหน้ากลุ่มภารกิจพัฒนาองค์กรและนวัตกรรม 
2. นายชัยวัฒน์ สวุิชานกุล  เจ้าหน้าที่บริหารงานบุคคล 

3. นางสาวศิญาภัสร์ รัตนประยงค์วุฒิ ผู้ประสานงาน 

ข้อที่ 2: ผลการด าเนินงาน 



สถาบันรับรองคุณภาพสถานพยาบาล (องค์การมหาชน) (สรพ.) ภายใต้การก ากับดูแลของ

คณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล ตามที่มีค าสั่งคณะกรรมการสถาบันรับรองคุณภาพสถานพยาบาล ที่ 

0004/2566 เรื่อง แต่งตั้งคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล ณ วันที่ 6 มกราคม 2566 โดยมีหน้าที่และอ านาจ 

(1) เสนอแนะแนวทาง นโยบายและทิศทางในการจัดวางระบบการบริหารก าลังคนและพิจารณาให้ความเห็น 

ค าปรึกษากลั่นกรอง แผนพัฒนาบุคลากร แผนพัฒนาผู้เยี่ยมส ารวจ แผนพัฒนาบุคคลอ่ืนที่สถาบันมอบให้ท า

กิจการที่อยู่ในอ านาจหน้าที่ของสถาบัน เสนอคณะกรรมการเพื่อพิจารณาให้ความเห็นชอบ (2) พิจารณาให้

ความเห็นและข้อเสนอแนะให้มีการปรับปรุงระเบียบ ข้อบังคับ ข้อก าหนด ประกาศ ค าสั่งหรือหลักเกณฑ์และ

วิธีการที่เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลของสถาบัน ให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลเสนอ

คณะกรรมการเพ่ือพิจารณา (3) ก ากับ ติดตาม ประเมินผล และให้ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงระบบงานการ

บริหารงานบุคคลของสถาบันและแผนพัฒนาบุคคลฯ ตลอดจนรายงานความคืบหน้าผลการด าเนินงาน ปัญหา

อุปสรรค ต่อคณะกรรมการ  โดยครอบคลุมประเด็นการก ากับกิจการตามตัวชี้วัด ก.พ.ร. องค์ประกอบที่ 4.1 

ร้อยละความส าเร็จของการพัฒนาด้านการควบคุมดูแลกิจการของคณะกรรมการองค์การมหาชน หัวข้อ 3 การ

บริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย (1) คณะกรรมการก ากับให้ฝ่ายบริหารจัดท า/ทบทวน ระเบียบ ข้อบังคับ 

ประกาศ หรือข้อก าหนดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลและการบริหารงานทั่วไป และมีการประกาศให้ทราบทั่ว

ทั้งองค์กร รวมทั้งก าหนดให้มีการพิจารณาทบทวนเพ่ือให้มีความเหมาะสมและทันสมัย (2) คณะกรรมการก ากับ

ให้องค์การมหาชน จัดท า/ทบทวน แผนบริหารทรัพยากรบุคคลในระยะยาวและจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการ

บริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปี พร้อมรายงานผลการด าเนินงานด้านการบริหารบุคคลให้คณะกรรมการ

พิจารณาและให้ข้อเสนอแนะ (3) คณะกรรมการก ากับและพิจารณาก าหนดหลักเกณฑ์การประเมินผลผู้บริหาร

องค์การมหาชนอย่างเป็นระบบและชัดเจนและก าหนดเป้าหมาย น ้าหนัก ตัวชี้วัดที่เป็นรูปธรรม มีความ

สอดคล้องกับวัตถุประสงค์การจัดตั้งและเป้าหมายระดับองค์กร (4) คณะกรรมการก ากับให้องค์การมหาชนมี

ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานเจ้าหน้าที่และผู้บริหาร และมีการน าผลประเมินเชื่อมโยงกับการเลื่อนขั้น เลื่อน

ต าแหน่ง และการต่อสัญญาจ้างงาน  

2.1) ผลการด าเนินงานโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร ปีงบ 2566 และ

แผนเพิ่มประสิทธิภาพระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ และแผนงานบริหารความเสี่ยงด้านบุคลากร 

1) คณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล มีการประชุม จ านวน 3 ครั้ง วันที่ 2 มีนาคม 2566, วันที่ 23 
พฤษภาคม 2566, และ วันที่ 16 สิงหาคม 25666 โดยมีผลการพิจารณาในประเด็นส าคัญสอดคล้องตาม
บทบาทหน้าที่ และประเด็นก ากับกิจการด้านการบริหารงานบุคคลตามที่ได้รับมอบหมาย ดังนี้  

1.1) คณะกรรมการก ากับให้ฝ่ายบริหารจัดท า/ทบทวน ระเบียบ ข้อบังคับ ประกาศ หรือข้อก าหนด
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลและการบริหารงานทั่วไป และมีการประกาศให้ทราบทั่วทั้งองค์กร รวมทั้ง
ก าหนดให้มีการพิจารณาทบทวนเพื่อให้มีความเหมาะสมและทันสมัย ได้แก่ 1) การทบทวนและจัดท า



ระเบียบคณะกรรมการ ว่าด้วย หลักเกณฑ์การจ่ายค่าตอบแทนพิเศษตามผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
หรือลูกจ้าง พ.ศ. 2566 2) ประกาศสถาบันรับรองคุณภาพสถาบันรับรองคุณภาพสถานพยาบาล เรื่อง
ค่าตอบแทนเพ่ิมพิเศษประจ าต าแหน่งหรือวิชาชีพหายาก พ.ศ. 2566 

 
1.2) คณะกรรมการก ากับให้องค์การมหาชน จัดท า/ทบทวน แผนบริหารทรัพยากรบุคคลในระยะยาว

และจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปี พร้อมรายงานผลการด าเนินงานด้านการ
บริหารบุคคลให้คณะกรรมการพิจารณาและให้ข้อเสนอแนะ ดังนี้ 1) ทบทวนและจัดท าแผนการพัฒนาทุน
มนุษย:์ พิมพ์เขียวก าลังคนด้านการพัฒนาคุณภาพ (HRD Blueprint) ของสถาบัน โดยกลั่นกรอง ให้
ข้อเสนอแนะ และเสนอต่อคณะกรรมการ 2) ให้ความเห็นชอบและติดตามรายงานผลการด าเนินงานแผนปฏิบัติ
การด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ได้แก่ โครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และวัฒนธรรมองค์กร โครงการสร้าง
และพัฒนาผู้เยี่ยมส ารวจ และโครงการพัฒนาที่ปรึกษากระบวนการคุณภาพ  

 



 
1.3) คณะกรรมการก ากับให้องค์การมหาชนมีระบบประเมินผลการปฏิบัติงานเจ้าหน้าที่และผู้บริหาร 

และมีการน าผลประเมินเชื่อมโยงกับการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง และการต่อสัญญาจ้างงาน ดังนี้ 1) ทบทวน 
จัดท า และก ากับการด าเนินการ ระดับความส าเร็จของแผนเพิ่มประสิทธิภาพระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดย
จัดท าระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของสถาบัน ที่เชื่อมโยงผลการประเมินการปฏิบัติงานประจ าปี ระดับ
ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ระบบค่าตอบแทน และการต่อสัญญาจ้าง  

 
 



1.4) การเสนอแนะแนวทาง นโยบายและทิศทางในการจัดวางระบบการบริหารก าลังคนของสถาบัน
และพิจารณาให้ความเห็น ค าปรึกษากลั่นกรอง แผนพัฒนาบุคลากร แผนพัฒนาผู้เยี่ยมส ารวจ รวมถึงบุคคลอื่น
ที่สถาบันมอบให้ท ากิจการที่อยู่ภายในอ านาจหน้าที่ของสถาบันเสนอคณะกรรมการเพ่ือพิจารณา ดังนี้ 1) ให้
ความเห็นและค าปรึกษากลั่นกรองต่อผลการทบทวนและปรับปรุงค่านิยมองค์กร ตามแผนเพิ่มประสิทธิภาพ
ระบบทรัพยากรมนุษย์และวัฒนธรรมองค์กร สนับสนุนการบรรลุความส าเร็จของแผนปฏิบัติราชการ พ.ศ. 
2566-2570 

 
2.3) ผลการด าเนินงานตามนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล ปีงบ 2566 

นโยบาย สรุปผลการด าเนินงานที่ส าคัญ 

ข้อ 1 การก าหนดต าแหน่ง การสรรหา และการ

บรรจุเจ้าหน้าที่หรือลูกจ้างให้มีการวางแผน 

ก าลังคนที่เหมาะสม มุ่งสรรหาบุคคลด้วยระบบ

การคัดเลือกท่ีมีประสิทธิภาพและเป็นธรรม 

โดยค านึงถึง ประสบการณ์ ความรู้ 

ความสามารถและคุณลักษณะตามที่ก าหนด 

และให้ยึดถือประโยชน์และผลส าเร็จของ 

สถาบันเป็นส าคัญ เพ่ือให้ได้เจ้าหน้าที่หรือ

ลูกจ้างที่มีศักยภาพ คุณภาพสูง มีคุณธรรม

จริยธรรม มีความมุ่งมั่น ทุ่มเทเสียสละให้กับ

สถาบัน 

1.1 ด าเนินการกระบวนการด้านการบริหารบุคลากร โดย

มีผลการด าเนินงานที่ส าคัญ (สรุปข้อมูลสถิติ) ดังนี้ 

ปีงบประมาณ 2566 สรพ. ได้รับการอนุมัติ

งบประมาณส าหรับบรรจุเจ้าหน้าที่ เพ่ิมขึ้นจาก 75 

อัตรา (ปีงบ 2566) และได้ขออนุมัติกรอบอัตราก าลัง

บรรจุ ปีงบ 2567 เป็นจ านวน 80 อัตรา จากกรอบ

อัตราก าลังอนุมัติจ านวน 95 ต าแหน่ง (รวม ผอ.) 

โดยอัตราเพ่ิมเติมได้มีกระบวนการสรรหาคัดเลือก

เพ่ือบรรจุในปีงบ 2567 ทั้งนี้ ณ วันที่ 1 ตุลาคม 

2566 มีการบรรจุเจ้าหน้าที่ จ านวน 77 คน (ร้อยละ 

96.25) มีเจ้าหน้าที่ลาออก จ านวน 3 คน มี



เจ้าหน้าที่ครบพ้นสภาพอายุหกสิบปีบริบูรณ์ จ านวน 

1 คน และบรรจุใหม่ จ านวน 8 คน มีร้อยละ

เจ้าหน้าที่ท่ีผ่านการทดลองปฏิบัติงาน 100% 

1.2 ปรับปรุงเพิ่มเติมการตรวจสอบคุณสมบัติ โดยเพิ่ม

การตรวจสอบหลักฐานประวัติอาชญากรรม ในกลุ่ม

ต าแหน่งส าคัญ อาทิ นักทรัพยากรมนุษย์ บุคลากร

ผู้ปฏิบัติงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ นิติกร  

ข้อ 2 การพัฒนาเจ้าหน้าที่หรือลูกจ้าง ให้มีการ

จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปีที่เหมาะสม 

เชื่อมโยงกับสมรรถนะ มาตรฐานต าแหน่ง และ

น าไปสู่การพัฒนาศักยภาพของเจ้าหน้าที่หรือ

ลูกจ้างให้พร้อม รับภารกิจและสอดคล้องกับ

ยุทธศาสตร์ของสถาบัน โดยมุ่งเน้นการพัฒนา

ความรู้ความเชี่ยวชาญ ปลูกฝัง ค่านิยม 

คุณธรรมจริยธรรม และวัฒนธรรมการเรียนรู้

พัฒนางานต่อเนื่องโดยใช้แนวคิดคุณภาพ การ

มุ่ง ผลสัมฤทธิ์ สร้างสรรค์นวัตกรรม อย่างทั่วถึง

ทั้งสถาบัน 

2.1 ก าหนดต าแหน่ง ผู้จัดการโครงการ/หัวหน้ากลุ่มงาน 

และคัดเลือกบุคคลผู้มีศักยภาพเข้ามาปฏิบัติหน้าที่

ต าแหน่งประเภทบริหาร เพ่ือเตรียมความพร้อมในการ

พัฒนาผู้บริหารระดับต้น-กลาง  

2.2 การพัฒนาสมรรถนะด้านดิจิทัลเทคโนโลยีของ

บุคลากร เพื่อตอบสนองต่อทิศทางการพัฒนาด้านดิจิทัล

ของสถาบัน โดยแผนการพัฒนา/อบรมเจ้าหน้าที่ 

สามารถด าเนินการได้ตามแผนที่ได้รับการอนุมัติ และ

พัฒนาครู ก. ด้านดิจิทัลเทคโนโลยีครอบคลุมทุกส่วนงาน 

2.3 การทบทวนและปรับค่านิยมหลักจาก PDLA เป็น

ค่านิยม HAI โดยการมีส่วนร่วมของบุคลากร และมีการ

จัดท าแผนการน าค่านิยมสู่การปฏิบัติ เพื่อสนับสนุนการ

บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

2.4 จัดท า HRD Blueprint ตอบสนองต่อการพัฒนา

ก าลังที่มีความเชี่ยวชาญด้านการพัฒนาคุณภาพในระบบ

บริการสุขภาพและบุคลากรของสถาบัน โดยด าเนินการ

ร่วมกับผู้เชี่ยวชาญ และน าแผนดังกล่าวสู่การด าเนินงาน 

ข้อ 3 การจูงใจ และรักษาไว้ ให้มีการวางแผน

กลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดย

มุ่งเน้นการสร้างคุณภาพชีวิตที่สมดุลระหว่าง

ชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว โดยการสร้าง

สภาพแวดล้อม ระบบวิธีการท างานและ

3.1 ปรับปรุงสิ่งแวดล้อมทางกายภาพในการท างานที่

ส่งเสริมสุขภาพ การปฏิบัติงานระยะไกลจากที่บ้านตาม

ความเหมาะสมกับต าแหน่ง มีการจัดกิจกรรมส่งเสริม

บรรยากาศในการท างานที่ดีอย่างต่อเนื่อง ผ่านกิจกรรม 



บรรยากาศในการท างานที่ดี ส่งเสริมสุขภาวะ

และความปลอดภัยในการท างานของ บุคลากร

มีเส้นทางความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 

วางแผนเตรียมความพร้อมบุคคลที่จะด ารง

ต าแหน่งส าคัญ ในอนาคตมีการพัฒนา

ฐานข้อมูลสารสนเทศเจ้าหน้าที่หรือลูกจ้าง มี

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ที่ชัดเจน 

และรับทราบโดยทั่วกัน มีการชื่นชมเสริมพลัง 

เพ่ือให้มีความผูกพันและรักษาไว้ซึ่งเจ้าหน้าที่

หรือ ลูกจ้างที่มีศักยภาพสูง 

Monday KM, กิจกรรมเสริมสร้างค่านิยม, กิจกรรมตาม

ประเพณีต่างๆ ตามเทศกาล 

3.2 ด าเนินการก าหนดต าแหน่ง ผู้ช่วยหัวหน้ากลุ่มภารกิจ 

เพ่ือเป็นแนวทางในการทดลองปฏิบัติงานของบุคคลที่เข้า

สู่แผนทดแทนต าแหน่งผู้บริหาร โดยได้มีการพัฒนาและ

สามารถพัฒนา ร้อยเอกหญิงปิ่นรัตน์ พันธุ์มณี ทดแทน

ต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มภารกิจปฏิบัติการประเมินและ

รับรอง ที่ครบพ้นสภาพอายุ 60 ปีบริบูรณ์ ตามก าหนด 

3.3 มีการปรับปรุงและด าเนินระบบบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน (PMS) อย่างต่อเนื่อง และใช้ประโยชน์จากผล

การประเมินในการสร้างแรงจูงใจ การปรับเลื่อนเงินเดือน 

ค่าตอบแทนพิเศษ รวมถึงการต่อสัญญาจ้าง 

ข้อ 4 การใช้ประโยชน์ โดยก าหนดให้

ผู้บังคับบัญชาทุกระดับ มีหน้าที่ในการบริหาร

ทรัพยากร บุคคลภายในหน่วยงานที่ก ากับดูแล

ตามระบบการบริหารทรัพยากรบุคลากร 

แนวทางและระเบียบข้อบังคับ ของสถาบัน 

มอบหมายงานอย่างเป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบัติ 

รวมทั้งควบคุม ก ากับ ดูแลให้มีการปฏิบัติงาน 

อย่างมีประสิทธิภาพ หากผู้ใต้บังคับบัญชา

กระท าผิดหรือทุจริตให้รายงานแก่

ผู้บังคับบัญชาทราบโดยเร็ว ก าหนดให้

เจ้าหน้าที่หรือลูกจ้างมีหน้าที่จะต้องยึดถือการ

ปฏิบัติตามระเบียบปฏิบัติเกี่ยวกับจริยธรรม

และ ระเบียบ ข้อบังคับในการท างาน 

ปฏิบัติงานด้วยความรู้ความสามารถ มีความ

รับผิดชอบ มีความมุ่งมั่นทุ่มเท เสียสละให้

เกิดผลสัมฤทธิ์ โดยสถาบันจะส่งเสริมและธ ารง

4.1 ส่งเสริมค่านิยม Accountability และความ

รับผิดชอบต่อการปฏิบัติตามกฎหมาย โดยผู้บริหารเป็น

ต้นแบบในปฏิบัติ มีค าสั่งมอบหมายการปฏิบัติหน้าที่ การ

สื่อสารระเบียบปฏิบัติ แนวทางการปฏิบัติ ระบบการร้อง

ทุกข์ร้องเรียน 



ไว้ซึ่งความเข้าใจอันดีและการมีส่วนร่วมของ 

เจ้าหน้าที่หรือลูกจ้างทุกระดับ 

ข้อ 5 ด้านสวัสดิการ และประโยชน์ตอบแทน

อ่ืน เพ่ือเป็นการเสริมสร้างขวัญ และก าลังใจแก่ 

เจ้าหน้าที่หรือลูกจ้างให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี 

เหมาะสม และมีมาตรฐานไม่ต ่ากว่าที่กฎหมาย

ก าหนด 

5.1 มีการทบทวนและปรับปรุงระเบียบด้านสวัสดิการ

และประโยชน์ตอบแทนที่มีมาตรฐานไม่ต ่ากว่าที่กฎหมาย

ก าหนด 

5.2 มีการสร้างแรงจูงใจและเสริมสร้างขวัญก าลังใจ ผ่าน

กิจกรรมการเชิดชูเกียรติ การมอบโอกาสที่ท้าทาย  

2.4) สรุปผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตามโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และส่งเสริม

วัฒนธรรมองค์กร ปีงบ 2567 

2.4.1 ร้อยละความส าเร็จของตัวชี้วัดโครงการ เท่ากับ ร้อยละ 85.7 ประกอบด้วย 

ตัวช้ีวัดโครงการ ค่าเป้าหมาย ผลการด าเนินงาน 

จ านวนบุคลากรที่ได้เข้าร่วมเป็นกรรมการ ผูเ้ชี่ยวชาญ/

ผู้ทรงคุณวุฒิ หรือสามารถเป็นผู้แทนสถาบันประสาน

ขับเคลื่อนการท างานกับหน่วยงานภายนอกใน

ระดับประเทศ/นานาชาต ิ

 6 คน 6 คน 

 จ านวนของบุคลากรที่มีผลงานการพัฒนาคุณภาพและ

นวัตกรรม 

  30 คน 53 คน  

ร้อยละความส าเร็จของแผนเพ่ิมประสิทธิภาพระบบบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย์ 

ร้อยละ 80 ร้อยละ 100 

ร้อยละของเจ้าหน้าที่บรรจุภายหลังผ่านการประเมิน

ทดลองปฏิบัติงาน 

ร้อยละ 80 ร้อยละ 100 

ร้อยละของเจ้าหน้าที่มีสมรรถนะด้านดิจิทัลที่เหมาะสมตาม

ความคาดหวังของต าแหน่ง 

ร้อยละ 80 ร้อยละ 86.76  

ร้อยละเจ้าหน้าที่มีค่า BMI  อยู่ในเกณฑ์ปกตหิรือลดลง

กรณีเกินเกณฑ์ปกติ 

ร้อยละ 40 ร้อยละ 30.65  

ร้อยละบุคลากรที่ได้เข้าร่วมเป็นอาสาสมัครในโครงการ/

กิจกรรมขององค์กรหรือหน่วยงานอ่ืน 

ร้อยละ 75 ร้อยละ 100 



 

 
สรุปผล: ผลการเบิกจ่าย ร้อยละ 80.66 ต ่ากว่าแผน สาเหตุ (1) กิจกรรมที่ไม่สามารถด าเนินงานตาม

แผนได้แก่ การอบรมหลักสูตรภาษาอังกฤษกระทรวงการต่างประเทศ (เนื่องจากไม่เปิดรับสมัคร) 

การศึกษาดูงานองค์กรต้นแบบ (ปรับไปใช้กิจกรรมสัมมนา ISQua) กิจกรรมประชุมอนุกรรมการ

บริหารงานบุคคล (จ านวนครั้งที่จัดต ่ากว่าแผน) กิจกรรมจัดจ้างประเมินการยศาสตร์ (ไม่สามารถหาผู้

รับจ้างได้) กิจกรรมอบรมสัมมนาสร้างสุขภาวะ (งดจัด) การจัดจ้างประเมินวัฒนธรรมองค์กร (เลื่อน

จัดเป็นปีงบ 2567 เนื่องจากปรับค่านิยมใหม่) (2) การควบคุมก ากับการใช้จ่ายงบประมาณ มีข้อจ ากัด

จากระบบ ERP ที่มีการปรับปรุงใหม่ (3) ภาระงานล้นมือ ของเจ้าหน้าที่บริหารงานบุคคล ซึ่งมีเพียง 1 

คน ท าให้การจัดกิจกรรมและการเบิกจ่ายล่าช้ากว่าที่วางแผนไว้ 



2.5) สรุปผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตามแผนเพิ่มประสิทธิภาพระบบบริหารทรัพยากร

มนุษย์ และส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร (ต่อเนื่องจากปีงบ 2565)

 
 

3. ข้อมูลสถิติอัตราก าลัง จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง  

 
 

 



4) ปัญหา/อุปสรรค และข้อเสนอแนะ 
ปัญหา/อุปสรรค ข้อเสนอแนะ 

1) อัตราก าลังไม่เพียงพอ เนื่องจากภาระงานมาก

เกินกว่าอัตราก าลังคนที่บรรจุ 

- วิเคราะห์ภาระงาน ค่างานและวางแผนอัตราก าลัง

สอดคล้องตามความสามารถในการจ่าย ค่างาน โดย

น าค่างานส่วนเกินมาพัฒนา/ปรับปรุง อาทิ การน า

ดิจิทัลเทคโนโลยีมาช่วยลดภาระงาน การจ้าง 

Outsource การลด/เลิก/ปรับปรุงงานที่ซ ้าซ้อน  

- การปรับปรุงโครงสร้างภายใน ให้สอดคล้องกับ

อัตราก าลัง และท าให้เกิดการใช้ทรัพยากรมนุษย์

ร่วมกันอย่างคุ้มค่าภายใต้กรอบอัตราก าลังที่จ ากัด 

2) บุคลากรไม่สามารถปรับตัว/พัฒนาสมรรถนะที่

ทันกับการเปลี่ยนแปลงขององค์กรทั้งจากการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดจากปัจจัยภายนอก และการ

ขับเคลื่อนเชิงยุทธศาสตร์ของสถาบัน พบว่ากรอบ

สมรรถนะ ที่มีอยู่ปัจจุบันไม่ได้มีการปรับปรุงให้

สอดคล้องกับสมรรถนะที่คาดหวังของบุคลากรที่จะ

ตอบสนองต่อการขับเคลื่อนเชิงยุทธศาสตร์ อาทิ 

การพัฒนาสมรรถนะด้านดิจิทัลเทคโนโลยี การ

พัฒนาความรู้ความเข้าใจในการประยุกต์ใช้

มาตรฐาน HA  

- จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรที่สอดคล้องกับ HRD 
Blueprint ที่ได้จัดท าขึ้นในปีงบ 2566 
- จัดจ้างผู้เชี่ยวชาญ/ที่ปรึกษาจัดท ากรอบสมรรถนะ
บุคลากรที่สอดคล้องกับขอบเขตตาม HRD 
Blueprint และน ามาใช้เป็นหลักในการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากร  
- โครงการพัฒนาสมรรถนะก าลังคนด้านดิจิทัล
เทคโนโลยีของสถาบัน 
- โครงการพัฒนาผู้น าหรือผู้บริหาร/แผนทดแทน
ต าแหน่ง 

การสรรหาบุคลากรผู้มีสมรรถนะสูงหรือมีความ
พร้อมในการปฏิบัติงานท าได้ยากในต าแหน่งที่ต้อง
อาศัยความเชี่ยวชาญเฉพาะ เช่น นักวิชาการผู้เยี่ยม
ส ารวจ ผู้บริหารระดับกลาง นักทรัพยากรมนุษย์  

- การประชาสัมพันธ์การสรรหาผ่านเว็ปไซต์ 

- การสรรหาด้วยวิธีการทาบทามบุคคลที่มีสมรรถนะ

สูงและมีความพร้อมในการปฏิบัติงาน 

ระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (PMS) ไม่สามารถใช้
เป็นเครื่องมือในการสร้างแรงจูงใจและขับเคลื่อนให้
เกิดผลลัพธ์การด าเนินงานที่ดี 

- มีการทบทวนและปรับปรุงระบบบริหารผลการ
ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง และใช้ผลจากการประเมิน
สร้างแรงจูงใจ ผ่านการสื่อสารในภาพรวม การสื่อสาร
โดยหัวหน้างาน การสื่อสารและถ่ายทอดตัวชี้วัด การ
เชื่อมโยงกับการเลื่อนระดับ ปรับต าแหน่ง ต่อสัญญา 

สรุปรายงานโดย: งานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กลุ่มภารกิจพัฒนาองค์กรและนวัตกรรม สรพ. 


