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บทท่ี 1 

สภาพท่ัวไปของสำนักงานสาธารณสุขอำเภอนาดูน 
 

1.  ข้อมูลทั่วไป 
 ส่วนท่ี ๑ : บริบทพ้ืนท่ี และบริบทองค์กร 
๑. บริบทชุมชน 
     เครือข่ายสุขภาพอำเภอนาดูน ดำเนินงานด้านสุขภาพโดยความร่วมมือของทีมสุขภาพระดับอำเภอ   ซึ่ง
เป็นการทำงานร่วมกันระหว่าง โรงพยาบาลนาดูน สำนักงานสาธารณสุขอำเภอนาดูน โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ตำบล และภาคีเครือข่าย ได้แก่ ส่วนราชการ  หน่วยงานสาธารณสุข  ผู้นำท้องท่ี  อาสาสมัครสาธารณสุขประจำ
หมู่บ้าน  โรงเรียน  วัด  และประชาชนในพื้นท่ี  ร่วมกันดำเนินงานดูแลสุขภาพของประชาชนในเขตอำเภอนาดูน โดย
มุ่งเน้นให้ประชาชนสามารถแก้ไขปัญหาและพึ่งตนเองได้ในระดับบุคคล ครอบครัว ชุมชน เพื่อสร้างระบบสุขภาพ
ชุมชนให้ม่ันคง ประชาชนมีความม่ังคั่ง และมีการดูแลสุขภาพอย่างยั่งยืน  

 ๑.๑. ที่ต้ังและอาณาเขต : อำเภอนาดูนอยูท่างทิศ ใต้ของจังหวัดมหาสารคาม ระยะทางห่างจากจังหวัด
มหาสารคาม  65   กิโลเมตร มีพื้นท่ีท้ังหมด 248.449 ตารางกิโลเมตร หรือ102,๖๐๖ ไร่ 

 ทิศเหนือ จรดกับ   อำเภอวาปีปทุม  จังหวัดมหาสารคาม  
                       

  ทิศใต้   จรดกับ   อำเภอพยัคฆภูมิพิสัย  และ อำเภอยางสีสุราช   จังหวัดมหาสารคาม 

  ทิศตะวันออก จรดกับ   อำเภอปทุมรัตต์   จังหวัดร้อยเอ็ด 

 ทิศตะวันตก จรดกับ   อำเภอนาเชือก  อำเภอยางสีสุราช   จังหวัดมหาสารคาม 
 

 

       

 

 

อ.  วาปีปทุม 
 

อ.พยัคฆภูมิพิสัย 

อ.ปทุมรัตน์ จ.ร้อยเอ็ด 

อ.นาเชือก 

อ.ยางสีสุราช 

รูปภาพที่ ๑  แผนที่อำเภอนาดูน จังหวัดมหาสารคาม 
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          ๑.๒. สภาพทางกายภาพและสังคมของชุมชน : สภาพพื้นท่ี ส่วนใหญ่เป็นท่ีราบสูง ไม่มีภูเขา และ แม่น้ำ
หน้าดินเป็นทรายท่ีมีความอุดมสมบูรณ์ค่อนข้างต่ำถึงต่ำมาก มีความสามารถในการอุ้มน้ำน้อย มีลำห้วยท่ีสำคัญคือ 
ลำห้วยเสียว ไหลผ่านพื้นท่ีอำเภอนาดูนเป็นระยะทาง ๔๓ กิโลเมตร ซึ่งมีปัญหาในเรื่องความเค็มเนื่องจากมีแหล่ง
เกลือใต้ดินบริเวณต้นลำน้ำ ลำห้วยท่ีมีอยู่และมีน้ำขังตลอดปี ได้แก่ ลำห้วยใหญ่ ลำห้วยโคกสูง ลำห้วยจอกขวาง และ
อ่างเก็บน้ำจอกขวาง   
       อำเภอนาดูน จังหวัดมหาสารคาม แบ่งการปกครองท้องท่ีเป็น  9  ตำบล  94 หมู่บ้าน และแบ่งการ
ปกครองท้องถิ่นเป็นเทศบาลตำบล 3 แห่ง  กระทรวงสาธารณสุข ๑๕ แห่ง  ประชากรท้ังส้ิน   37,402  คน  
จำนวนครัวเรือน 10,3๐๐  ครัวเรือน 
                ประชากรส่วนใหญ่ประกอบอาชีพ เกษตรกรรม และมีอาชีพเสริมตามความเช่ียวชาญของแต่ละพื้นท่ี 
เช่น การทำเตาซิ่ง การสานจ่อ การทอผ้าพื้นเมือง เครื่องจักรสาน การรับเย็บผ้าของบริษัทต่าง ๆ เป็นต้น 

                ความเป็นอยู่ของชุมชน เป็นชุมชนกึ่งเมืองและกึ่งชนบทส่วนใหญ่มีวิถีชีวิตแบบเรียบง่าย พึ่งพาอาศัยซึ่ง
กันและกันในชุมชน มีผู้นำท่ีเข้มแข็งในด้านการจัดการสุขภาพ 

๑.๓. ทุนทางสังคม ศักยภาพ ความพร้อมของชุมชนในการจัดการสุขภาพ ประชาชนส่วนใหญ่นับถือ
ศาสนาพุทธ เป็นคนพื้นเมืองอีสาน มีขนบธรรมเนยีมประเพณีท่ีสืบทอดกันมาต้ังแต่บรรพบุรุษ มีความสามัคคีรักหมู่
คณะของตนเอง ผู้นำแต่ละชุมชนมีศักยภาพและมีวิสัยทัศน์กว้างไกลในการดำเนินงานด้านสุขภาพ มีการประสาน
เครือข่ายท่ีดี จนได้รับรางวัลผลงานดีเด่นระดับจังหวัด/เขต/ประเทศ ซึ่งผลงานเกิดจากศักยภาพและความพร้อมของ
ผู้นำแต่ละส่วนดำเนินงานชุมชนต้นแบบทางด้านสุขภาพ  
 ๑.๔. การท่องเที่ยวและงานบุญต่าง ๆ 

๑. พระบรมธาตุนาดูน  งานนมัสการ จัดในช่วงวันขึ้น ๑๕ ค่ำ เดือน 3 ของทุกปี 
๒. งานสรงกู่สันตรัตน์  ระหว่างเดือนเมษายน ของทุกป ี

  ๓. กู่น้อย  ตำบลพระธาตุ 
  ๔. ฮูปแต้ม  ตำบลดงบัง 
  ๕. มีโรงแรม จำนวน ๖ แห่ง  

๒. บริบทองค์กร 

  วิสัยทัศน์เครือข่ายสุขภาพนาดูน 

              “นาดูนสุขภาพดี  เมืองท่องเท่ียว  เมืองอบอุ่น  เมืองคุณธรรม  ” 
          พันธกิจ  

๑. ส่งเสริมและสนับสนุนให้ประชาชนเข้าถึงหลักประกันสุขภาพอย่างเสมอภาคและเป็นธรรม 

๒. ส่งเสริม  สนับสนุนประชาชนและภาคีเครือข่ายด้านสุขภาพให้มีส่วนร่วมในการจัดการสุขภาพของตนเอง  
ครอบครัว  และชุมชนตามแนวทางเศรษฐกิจพอเพียง  เพื่อสร้างสุขภาวะอย่างยั่งยืน 

๓. พัฒนาคุณภาพบริการและเครือข่ายบริการด้านสุขภาพเพื่อให้ประชาชนได้รับบริการท่ีมีคุณภาพและได้
มาตรฐาน 

๔. พัฒนาระบบบริหารจัดการสุขภาพให้เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล 
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  ค่านิยมขององค์กร  “สามัคคี มีวินัย ใฝ่คุณธรรม เป็นผู้นำด้านสุขภาพ” 

 

การจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐาน 
ความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ( HR Scorecard ) 

.................................................... 
 

  สำนักงานสาธารณสุขอำเภอนาดูน ได้จัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตาม 
กรอบมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ( HR Scorecard ) ท่ี สำนักงาน ก.พ.กำหนดไว้ ซึ่งกรอบ
มาตรฐานประกอบด้วย 
  มิติท่ี 1  ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  
  มิติท่ี 2  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  มิติท่ี 3  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  มิติท่ี 4  ความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  มิติท่ี 5  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน 
 

  มิติที่ 1  ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์   หมายถึง การท่ีส่วนราชการมีแนวทางและวิธีการบริการ
ทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้ 
   (ก)  ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมี
ความสอดคล้องและสนับสนุนให้ส่วนราชการบรรลุพันธกิจ เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้ 
   (ข)  ส่วนราชการมีการวางแผนและบริหารกำลังคนท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ 
“กำลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ท่ีเหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจำเป็นของส่วนราชการท้ังใน
ปัจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพกำลัง (Workforce Analysis)  สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการกำลังคน
และมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว 
   (ค)  ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลเพื่อดึงดูดให้ได้มา พัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะสูง  ซึ่งจำเป็น
ต่อความคงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management) 

   (ง)   ส่วนราชการมีแผนการสร้างและแผนการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนสร้าง
ความต่อเนื่องในการบริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการท่ีผู้นำปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีและสร้างแรงบันดาลใจ
ให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทำงาน 
 
  มิติที่ 2  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 

   หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  
(HR Transactional Activities)  มีลักษณะดังต่อไปนี้ 

(ก)  กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น 
 การสรรหาคัดเลือก การบรรจุแต่งต้ัง การพัฒนาการเล่ือนขั้นเล่ือนตำแหน่ง การโยกย้าย  และกิจกรรมด้าน 
การบริหารทรัพยากรบุคคลอื่นๆ มีความถูกต้องและทันเวลา  (Accuracy and Timeliness) 

(ข)  ส่วนราชการมีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถูกต้อง  
เท่ียงตรง ทันสมัย และนำมาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริง 
   (ค)  สัดส่วนค่าใช้จ่ายสำหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ต่อ
งบประมาณรายจ่ายของส่วนราชการ มีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) 

ตลอดจนความคุ้มค่า (Value for Money) 
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   (ง)  มีการนำเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 
  มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 
   หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของ
ส่วนราชการ ก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้ 

(ก) การรักษาไว้ซึง่ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งจำเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย 
พันธกิจของส่วนราชการ ( Retention) 

(ข) ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากร ผู้ปฏิบัติงาน ต่อนโยบาย แผนงาน 
โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
   (ค)  การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการ
แบ่งปันแลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสารและความรู้ (Development and Knowledge Management) เพื่อพัฒนาข้าราชการและ
ผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะท่ีจำเป็นสำหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของส่วนราชการ 
   (ง)  การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ท่ีเน้นประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล และความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถจำแนกความแตกต่างและ
จัดลำดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกช่ืออื่นได้อย่างมีประสิทธิผล นอกจากนี้ข้าราชการ
และผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเช่ือมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของทีมงานกับ
ความสำเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ 
 

  มิติที่ 4  ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   หมายถึง  การท่ีส่วนราชการจะต้อง 
   (ก)  รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตลอดจนการดำเนินการด้านวินัย  โดยคำนึงถึงหลักความสามารถและผลงานหลักคุณธรรม  หลักนิติธรรม และหลัก
สิทธิมนุษยชน 
   (ข)  มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   ท้ังนี้ จะต้องกำหนดให้ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ 
ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  
  มิติที่ 5  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน 
   หมายถึง การท่ีส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ ซึ่งจะนำไปสู่การ
พัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้  
   (ก)   ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการทำงาน ระบบงาน
และบรรยากาศการทำงาน ตลอดจนมีการนำเทคโนโลยีการส่ือสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการให้บริการ
แก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มท่ี  โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิต
ส่วนตัว 
   (ข)  มีการจัดสวัสดิการและส่ิงอำนวยความสะดวกเพิ่มเติมท่ีไม่ใช่สวัสดิการ 
ภาคบังคับตามกฎหมาย  ซึ่งมีความเหมาะสมสอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ 
   (ค)  มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการกับข้าราชการและ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และในระหว่างข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานด้วยตนเอง 
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   มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลท้ัง 5 มิติ เป็นเครื่องมือท่ีจะช่วย
ทำให้ส่วนราชการใช้ในการประเมินตนเองว่ามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการดำเนินงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลสอดคล้องมิติในการประเมินดังกล่าวอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลหรือไม่ มากน้อยเพียงใด 

 
บทท่ี  3 

การจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของสำนักงานสาธารณสุขอำเภอนาดูน 

 

 สำนักงานสาธารณสุขอำเภอนาดูน ได้ดำเนินการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลสำนักงาน
สาธารณสุขอำเภอนาดูน ตามข้ันตอนการดำเนินงานดังนี ้
 1.  แต่งต้ังคณะทำงานจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลประกอบด้วย ผู้บริหารเป็นหัวหน้า
คณะทำงาน  ผอ.รพ.สต. เป็นคณะทำงาน และหน่วยงานการเจ้าหน้าท่ีเป็นเลขานุการ โดยคณะทำงานดังกล่าวมี
หน้าท่ีวิเคราะห์ข้อมูลการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีได้จากการระดมความคิดเห็นของบุคลากรในสังกัด เพื่อจัดทำแผน
กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 2.  จัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลณ  ห้องประชุมสำนักงาน
สาธารณสุขอำเภอนาดูน ทำให้ผู้เข้าประชุมได้รับความรู้ ความเข้าใจในการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
ของหน่วยงาน 
 3.   จากการประชุมเชิงปฏิบัติดังกล่าว ได้ดำเนินการประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
สำนักงานสาธารณสุขอำเภอนาดูน โดยระดมความคิดเห็นต้ังเป็นประเด็นคำถามดังนี้ 
  3.1  เป้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ที่สำคัญท่ีต้องการให้เกิดข้ึนใน 1 - 3 ปี ข้างหน้าคืออะไร 
       *   งานกระบวนงาน 
       *   คน 
       *   ทรัพยากร 
       *   ผู้รับบริการ 

3.2  อะไรบ้างท่ีเป็นจุดแข็งหรือส่ิงท่ีดีของหน่วยงาน และอยากจะให้รักษาไว้ต่อไปหรือมุ่งเน้น 
ให้ดียิ่งขึ้น 
  3.3  อะไรบ้างท่ีเป็นส่ิงท้าทาย หรือส่ิงท่ีต้องปรับปรุงเพื่อให้การบริหารงานให้ประสบผลสำเร็จ 
เป้าหมายสูงสุดท่ีคาดหวัง 
  3.4  อะไรบ้างท่ีหน่วยงานการเจ้าหน้าท่ีควรจะทำ แต่ไม่ได้ทำในช่วงท่ีผ่านมา หรือท่านคาดหวังให้
หน่วยงานการเจ้าหน้าท่ีสนับสนุน 
      

  สรุปประเด็นคำตอบการดำเนินการประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรของหน่วยงาน 
4 ข้อ ได้ดังนี้ 
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1)    เป้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ที่สำคัญที่ตำบลต้องการให้เกิดขึ้นใน 1 - 3 ปี ข้างหน้า 
ประกอบด้วย 
  *   งานกระบวนงาน 
   (1)   ลดขั้นตอนและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
   (2)   มีการบริหารงานด้วยความโปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ 
   (3)   มีการบูรณาการร่วมกันระหว่างสำนัก/กอง สามารถประสานงานกันอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
   (4)   พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ เป็นธรรม ตามผลการ
ปฏิบัติงานท่ีแท้จริง 
 

 
 

  *  คน 
   (1)   บุคลากรมีจิตสำนึกด้านคุณธรรม จริยธรรม ของการเป็นข้าราชการ 

(2)    มีความเช่ียวชาญและทักษะของงานท่ีตนรับผิดชอบ 
(3)    บุคลากรมีความรู้ ความสามารถในการใช้เทคโนโลยี และสามารถปฏิบัติงาน 

ได้ในสถานการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลง 
   (4)   จำนวนบุคลากรมีความเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 
 

*   ทรัพยากร 
(1)   มีอุปกรณ์ในการทำงานท่ีทันสมัย อย่างพอเพียง 
(2)   นำเทคโนโลยีมาปรับใช้ในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น 
(3)    มีงบประมาณสนับสนุนด้านการพัฒนาบุคลากรอย่างพอเพียง 
 

  *   ผู้รับบริการ/ประชาชน 
   (1)   ประชาชนได้รับบริการอย่างท่ัวถึง  มีความสะดวก  รวดเร็ว ถูกต้อง 
   (2)   ประชาชนมีความพึงพอใจ 
   (3)   เปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการดำเนินงานของตำบล 
 

2)   อะไรบ้างที่เป็นจุดแข็งหรือสิ่งที่ดีและอยากจะให้รักษาไว้ต่อไปหรือมุ่งเน้น 
ให้ดียิ่งขึ้น 
  (1)   ผู้บริหารส่งเสริม และสนับสนุนการพัฒนาบคุลากร 
  (2)   บุคลากรมีมนุษย์สัมพันธ์ ทำงานแบบฉันท์พี่น้อง 
  (3)    บุคลากรมีความรู้ ความเช่ียวชาญในหน้าท่ีแต่ละตำแหน่ง 
  (4)    สภาพแวดล้อมในการทำงานท่ีเอื้อต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร 
  (5)    มีการฝึกอบรม เพื่อพัฒนาบุคลากรในแต่ละตำแหน่งอย่างต่อเนื่อง 
  (6)    มีสวัสดิการให้บุคลากร 
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3)  อะไรบ้างที่เป็นสิ่งท้าทาย หรือสิ่งที่ต้องปรับปรุงเพื่อให้การบริหารงานของตำบลประสบผลสำเร็จ 
เป้าหมายสูงสุดที่คาดหวัง 

 (1)   สร้างจิตสำนึกให้ข้าราชการในทุกระดับ เป็นข้าราชการท่ีดี มีคุณธรรมและจริยธรรม 
 (2)   สร้างองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้
 (3)   การพัฒนาข้าราชการอย่างสม่ำเสมอเพื่อให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป 
 (4)   การกระจายอำนาจการตัดสินใจเพื่อให้เกิดความคล่องตัวในการทำงาน 
 (5)   ผู้ปฏิบัติงานไม่ยอมรับการเปล่ียนแปลง 
4)   อะไรบ้างที่หน่วยงานการเจ้าหน้าที่ควรจะทำ แต่ไม่ได้ทำในช่วงที่ผ่านมา หรือท่านคาดหวังให้

หน่วยงานการเจ้าหน้าที่สนับสนุน 
  1)  มีการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจน 
  2)  มีการเผยแพร่ข้อมูล ข่าวสาร ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างสม่ำเสมอ 
  3)  ยึดหลักสมรรถนะและผลสัมฤทธิ์ของงานในการประเมินบุคลากร 
 
4.   กำหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 จากการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นท้าทาย ความคาดหวังแล้ว จึงได้กำหนดประเด็นยุทธศาสตร์การ
บริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

1.   มีการวางแผนและบริหารกำลังคนสอดคล้องกับภารกิจและความจำเป็นของส่วนราชการ 
      ท้ังในปัจจุบันและอนาคต  
2.   การสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้ทำงานแบบมีส่วนร่วม การทำงานเป็นทีม และมีการบูรณาการ 
      ร่วมกัน 
3.   มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการ ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
4.    ส่งเสริมสวัสดิการและส่ิงอำนวยความสะดวกเพิ่มเติมท่ีไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย 
5.   มีการนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  
      เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ 
6.   มีระบบการบริหารผลงานท่ีเน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความคุ้มค่า 
7.   สนับสนุนให้ข้าราชการ มีการพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง มีการแบ่งปันแลกเปล่ียนข้อมูลความรู้   
      และพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้

5.  คณะทำงานฯ  ได้จัดประชุมข้าราชการ จำนวน 2๕  คน       เพื่อร่วมกันจัดลำดับความสำคัญของประเด็น
ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์ส่วนต่าง ( Gap Analysis )  ซึ่งเป็นการหาส่วนต่าง
ระหว่างระดับความสำคัญของประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีคาดหวังให้เกิดขึ้นกับสถานภาพ
ปัจจุบันว่ามีความแตกต่างกันเพียงไร ซึ่งสรุปผลการวิเคราะห์ได้ดังนี้ 
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สรุปผลการวิเคราะห์ส่วนต่างระหว่างความสำคัญของประเด็น ทิศทางความต้องการกับผลการการปฏิบัติงานด้าน 
HR ในปัจจุบัน ( Gap Analysis ) 

 

ลำดับ
ที่ 

หัวข้อ Importance Current Status  
Gap 1 2 3 4 5 Total AVG1 1 2 3 4 5 Total AVG2 

1 การสร้างวัฒนธรรมองค์กร
ให้ทำงานแบบมีส่วนร่วม 
การทำงานเป็นทีม และ 
มีการบูรณาการร่วมกัน 

0 3 3 2 1
2 

83 4.15 4 4 5 7 0 55 2.75 1.40 

2 มีการวางแผนและบริหาร
กำลังคนสอดคล้องกับ
ภารกิจและความจำเป็นของ
ส่วนราชการ ท้ังในปัจจุบัน
และอนาคต  

0 2 3 4 1
1 

84 4.20 1 5 8 5 1 60 3.00 1.20 

3 ส่งเสริมสวัสดิการและสิ่ง
อำนวยความสะดวกเพ่ิมเติม
ที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบงัคับ
ตามกฎหมาย 

0 1 3 7 9 84 4.20 1 4 7 7 1 63 3.15 1.05 

4 มีระบบการบริหารผลงาน 
ที่เน้นประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล และความคุ้มค่า 

0 3 3 5 9 80 4.00 1 4 9 5 1 61 3.05 0.95 

5 มีความโปร่งใสในทุก
กระบวนการ ของการ
บริหารทรัพยากรบคุคล 

1 2 2 6 9 80 4.00 2 3 6 6 3 65 3.25 0.75 

6 สนับสนุนให้ข้าราชการ มี
การพัฒนาความรู้อย่าง
ต่อเน่ือง มีการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนข้อมูลความรู้  
และพัฒนาองค์กรให้เป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู ้

2 0 4 5 9 79 3.95 2 3 5 5 5 68 3.40 0.55 

7 มีการนำเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ในกิจกรรม
และกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เพ่ือ
ปรับปรุงการบริหารและการ
บริการ 

0 1 8 4 7 77 3.85 0 3 9 5 3 68 3.40 0.45 
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จากการวิเคราะห์ส่วนต่างระหว่างความสำคัญของประเด็น ทิศทางความต้องการกับผลการการ 
ปฏิบัติงานด้าน HR ในปัจจุบัน ( Gap Analysis )  จึงได้ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล ท่ีมีส่วนต่าง
มากท่ีสุด  7  ประเด็นยุทธศาสตร์ คือ   

1.   การสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้ทำงานแบบมีส่วนร่วม การทำงานเป็นทีม และมีการบูรณาการ 
      ร่วมกัน 
2.    มีการวางแผนและบริหารกำลังคนสอดคล้องกับภารกิจและความจำเป็นของส่วนราชการ 
      ท้ังในปัจจุบันและอนาคต  
3.   ส่งเสริมสวัสดิการและส่ิงอำนวยความสะดวกเพิ่มเติมท่ีไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย 
4.   มีระบบการบริหารผลงานท่ีเน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความคุ้มค่า 
5.   มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการ ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
6.   สนับสนุนให้ข้าราชการ มีการพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง มีการแบ่งปันแลกเปล่ียนข้อมูลความรู้   
      และพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้
7.   มีการนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  
      เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ 
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การวิเคราะห์แรงเสริมแรงต้าน เพื่อมุ่งสู่ผลสัมฤทธิ์ที่ต้องการของประเด็นยุทธศาสตร์ และการกำหนดเป้าประสงค์
เชิงกลยุทธ์ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1   ปรับปรุงโครงสร้างและอัตรากำลังให้เหมาะสมกับประเภทองค์การบริหาร 
ส่วนตำบล 

 

เป้าประสงค์ กลยุทธ์และผลลัพธ ์
1.  เพื่อให้มีโครงสร้างและอัตรากำลังท่ีเหมาะสมกับ
บริบทและประเภทของกระทรวงสาธารณสุข 
2.  เพื่อให้เตรียมการด้านกำลังคนรองรับการ
เปล่ียนแปลงสังคมและประชากร 

กลยุทธ์ที่ 1. จัดทำโครงสร้างองค์กร และอัตรากำลัง
ให้เหมาะสมกับองค์กร 
 ผลลัพธ ์

1. มีหลักเกณฑ์และมาตรฐานจัดรูปแบบ
โครงสร้างองค์กรท่ีเหมาะสมและคุ้มค่ากับ
บริบทองค์กร 

2. มีหลักเกณฑ์ แนวทาง และมาตรฐานในการ
กำหนดอัตรากำลังให้สอดคล้องกับภาระงาน
และสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงของแต่ละพื้นท่ี 
รวมถึงเครื่องมือท่ีสามารถวิเคราะห์และ
จัดสรรบุคลากรได้เหมาะสม 

3. มีแนวทางการกำหนดอัตราส่วนของรายจ่าย
ด้านบุคลากรท่ีเหมาะสมขององค์กรให้ก้าว
ไปสู่องค์กรกะทัดรัดและมีประสิทธิภาพ 

กลยุทธ์ที่ 2. จัดระบบธนาคารคลังสมอง  
(Think Tank) เตรียมรองรับสังคมผู้สูงอายะ (Aging 
Society) ในบริบทขององค์กร 
ผลลัพธ ์

1. มีกลไก เครื่องมือ และกระบวนการรองรับ
สังคมผู้สูงอายุท่ีเหมาะสมกับบริบทของ
หน่วยงานสาธารณสุข 

2. มีแนวทางในการจ้างผู้ท่ีเกษียณอายุท่ีมี
ประสบการณ์ และความสามารถสูงเข้ามาร่วม
พัฒนาหน่วยงานสาธารณสุข 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2   พัฒนาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคล 
 

เป้าประสงค์ กลยุทธ์และผลลัพธ ์
1.  เพื่อให้มีต้นแบบสมรรถนะ และการประเมินท่ี
เหมาะสมอันจะสะท้อนผลงาน และสมรรถนะท่ีนำไปสู่
การพัฒนาในระยะยาว 
2.  เพื่อให้มีกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี
กระชับ ทันเวลา และเหมาะสมกับทิศทางการทำงาน
ของหน่วยงานสาธารณสุข 
3.  เพื่อให้มีการส่ือสารนโยบายและมาตรฐานการ
บริหารทรัพยากรบุคคลตามการเปล่ียนแปลงได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
4.  เพื่อกำหนดเส้นทางก้าวหน้า และค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสม จูงใจให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

กลยุทธ์ที่ 1. ทบทวนต้นแบบสมรรถนะและพัฒนาการ
ประเมินรูปแบบใหม่ท่ีเหมาะสมกับ Thailand 4.0 
ผลลัพธ ์

1.  มีการออกแบบ พัฒนา และทบทวนต้นแบบ
สมรรถนะประจำตำแหน่งท่ีเหมาะสม รองรับ
บริบทท้องถิ่นและ Thailand 4.0 

2. มีหลักเกณฑ์และวิธีการ หรือมาตรฐานการ
ประเมินสมรรถนะประจำตำแหน่งท่ีน่าเช่ือถือ 
และโปร่งใส สามารถนำผลการประเมิน
สมรรถนะมาใช้ประกองการวางแผนการ
พัฒนารายบุคคล (Individual 
Development Plan:IDP) 

 
กลยุทธ์ที่ 2. ปรับกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล
ให้มีความยืดหยุ่น คุ้มค่าและเหมาะสมกับทิศทางการ
ทำงานของหน่วยงานสาธารณสุข 
ผลลัพธ ์

1. มีข้อเสนอแนวทางในการปรับปรุงระบบ
ทรัพยากรบุคคลท่ีเหมาะสมกับบริบทท่ี
เปล่ียนแปลง 

2. มีข้อเสนอในการปรับปรุงมาตรฐานท่ัวไป 
3. มีข้อเสนอการลดขั้นตอน และปรับปรุงระบบ

ทรัพยากรบุคคลสู่ระบบการบริการจุดเดียว 
(one Stop Service) หรือเกิดการใช้
แอพพลิเคช่ัน (Application)  

4. มีการทบทวนและกำหนดกลไกในการกระจาย
อำนาจในคณะกรรมการท่ีทำให้การ
บริหารงานบุคคลคุ้มค่าและมีความรวดเร็ว
มากขึ้น 

5. มีแนวทางการให้ออกจากตำแหน่งก่อน
เกษียณ (Early Retire) ท่ีเหมาะสมกับ
หน่วยงานสาธารณสุข 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2   พัฒนาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคล 
 

เป้าประสงค์ กลยุทธ์และผลลัพธ ์
 กลยุทธ์ที่ 3. ส่ือสารนโยบายและมาตรฐานการบริหาร

และพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามการเปล่ียนแปลง และ
แผนปฏิรูปประเทศด้านการบริหารราชการแผ่นดิน 
ผลลัพธ ์

1. มีรูปแบบการส่ือสารนโยบายและมาตรฐานการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีมีความ
ชัดเจนมากขึ้น 

2. มีคู่มือการปฏิบัติงานด้านทรัพยากรบุคคล ท่ีทำ
ให้ผู้ท่ีเกี่ยวข้องมีความเข้าในในระบบทรัพยากร
บุคคลมากขึ้น และทำให้การปฏิบัติงานได้
มาตรฐานท่ีกำหนด 

 
กลยุทธ์ที่ 4. ส่งเสริม จูงใจและสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานและการเป็นองค์กรแห่งความผูกพัน (Engaged 
Organization) 
ผลลัพธ ์

1. ข้าราชการกระทรวงสาธารณสุขสาธารณสุขได้รับ
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ท่ีเหมาะสมและ
เป็นธรรม โดยมีการทบทวนอย่างน้อยทุก ๆ 2 ปี  

2. มีการสำรวจการเป็นองค์กรแห่งความผูกพัน และ
ไปสู่กิจกรรมกลไกลและกระบวนการ 
ต่าง ๆ ท่ีจะทำให้ข้าราชการกระทรวงสาธารณสุข
สาธารณสุขมีความสุขมากขึ้น 

กลยุทธ์ที่ 5. สร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
(Career Path) ท่ีชัดเจน 
ผลลัพธ ์

1. มีเส้นทางเดินสายอาชีพของแต่ละสายงานและ
ข้ามสายงาน ดังนี้ 

1.1  มีหลักเกณฑ์และวิธีการกำหนดตำแหน่งและการ
ประเมินค่างานสู่ระดับชำนาญการพิเศษ หรือ
อาวุโส หรือ ระดับท่ีสูงขึ้น 

1.2  มีหลักเกณฑ์และวิธีการในการประเมินการเข้าสู่
ตำแหน่งท่ีสูงขึ้นโดยคำนึงถึงหลักวิชาการวัดผล
ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ สมรรถนะ และ
คุณลักษณะอื่น ๆ ท่ีจำเป็น 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2   พัฒนาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคล 
 

เป้าประสงค์ กลยุทธ์และผลลัพธ ์
  

2. การจัดทำระบบศูนย์จัดสรรบุคลากรลง
ตำแหน่ง ดังนี้ 

2.1 มีแนวทางการโอนกรณีมีความขัดแย้ง หรือ
เพิ่มประสิทธิภาพ ในระดับศูนย์รับโอนย้าย
ประจำจังหวัดหวัด 

2.2 มีการกำหนด กลไก หน้าท่ีและอัตรากำลังของ
ศูนย์จัดสรรบุคลากรเข้าสู่ตำแหน่งรวมถึง
กระบวนงานและระบบงานท่ีจะสนับสนุนการ
ทำงานให้รวดเร็วและทันต่อความต้องการของ
หน่วยงานสาธารณสุข 

3. มีหลักเกณฑ์และวิธีการในการสับเปล่ียน
หมุนเวียน (Rotation Plan) ตำแหน่งประเภท
ต่าง ๆ  

4. มีแนวทางการพัฒนาเพื่อสร้างความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ 

 

กลยุทธ์ที่ 6. ปรับปรุงระบบประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการประจำปีท่ีเหมาะสมกับบริบทของหน่วยงาน
สาธารณสุข 
ผลลัพธ ์

1. มีการปรับปรุงระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
ประจำปี และตัวชี้วัดรายบุคคลท่ีเหมาะสม
ของแต่ละสายงาน 

2. มีมาตรฐานตัวชี้วัดของแต่ละสายงาน  
(KPls Basket) 

3. มีแนวทางให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม
กำหนดตัวชี้วัด ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจำปี 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3   ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากร และผู้บริหารให้มีศักยภาพท่ีสอดคล้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ตามแนวทาง Thailand 4.0 

 

เป้าประสงค์ กลยุทธ์และผลลัพธ ์
1.เพื่อพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีศักยภาพ และสมรรถนะสูงเอื้อต่อการ
เปล่ียนแปลงและสร้างนวัตกรรม 
2. เพื่อส่งเสริมการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างต่อเนื่องในบริบทของ
หน่วยงานสาธารณสุข 
3. เพื่อให้มีการเตรียมการพัฒนาผู้มีศักยภาพสูงของแต่ละวิชาชีพท่ีจำเป็น
ในท้องถิ่น และเตรียมความพร้อมการเข้าสู่ตำแหน่งระดับสูงได้อย่าง
เหมาะสม 

 

กลยุทธ์ที่ 1. จัดทำและขับเคล่ือน
แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีตรง
กับความจำเป็นของท้องถิ่น และ
สอดคล้องกับ Thailand 4.0 
ผลลัพธ ์

1. มีแผนฝึกอบรมและพัฒนา
ข้าราชการกระทรวง
สาธารณสุขสาธารณสุขท่ี
ตรงกับความจำเป็น 
(Training Needs) และ
สอดคล้องกับ Thailand 
4.0 อันจะเป็นแนวทางใน
การจัดทำหลักสูตร
ฝึกอบรมและพัฒนาท่ี
เหมาะสมกับหน่วยงาน
สาธารณสุขแต่ละแห่งใน
การพัฒนาบุคลากรใน
หน่วยงาน 

2. มีการสร้างเวทีแลกเปล่ียน
เรียนรู้ระหว่างหน่วยงาน
สาธารณสุขท่ีประสบ
ความสำเร็จในการ
ดำเนินการต่าง ๆ ใน
ท้องถิ่น รวมถึงจะนำไปสู่ 
การพัฒนาคู่มือและองค์
ความรู้ในการปฏิบัติงาน
(Cooking Book) สำหรับ
ผู้บริหาร และเจ้าหน้าท่ี
ด้านต่าง ๆ 

3. มีมาตรฐาน และแนวทาง
ในการจัดทำแผนพัฒนา
บุคลากรรายบุคคล
สอดคล้องแผนพัฒนา
ข้าราชการกระทรวง
สาธารณสุขสาธารณสุข 
หรือปัญหาของหน่วยงาน 
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เป้าประสงค์ กลยุทธ์และผลลัพธ ์
 กลยุทธ์ที่ 2. พัฒนา ดูแลรักษาผู้มี

ศักยภาพสูง และคนดีสายงานต่าง ๆ 
ให้สามารถขับเคล่ือนและช่วยเหลือ
ประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ผลลัพธ ์

1. หน่วยงานสาธารณสุขมี
บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง
เพียงพอและสามารถรองรับ
การพัฒนาหน่วยงาน
สาธารณสุขอย่างเหมาะสม
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของ
ข้าราชการกระทรวง
สาธารณสุขสาธารณสุขท่ี
ต้องการในอนาคต 

2. มีนวัตกรรมในการพฒันา
และรักษาบุคลากรท่ีมี
ศักยภาพสูงและคนดี ตาม
บริบทของหน่วยงาน
สาธารณสุขในการเลือกและ
ตัดสินใจให้ออกจากตำแหน่ง 
หรือการจ่ายค่าตอบแทนท่ี
จูงใจ 
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เป้าประสงค์ กลยุทธ์และผลลัพธ ์
 กลยุทธ์ที่ 3. จัดทำแผนเตรียมความ

พร้อมสู่ตำแหน่งระดับสูงขึ้นในสาย
งาน 
 ผลลัพธ ์

1. มีการพัฒนาหลักสูตรท่ี
เหมาะสมเพื่อเตรียมความ
พร้อมบุคลากรก่อนเข้าสู่
ตำแหน่ง อันจะทำให้การเข้า
สู่ตำแหน่งเป็นไปอย่าง
เหมาะสม 

2. มีหลักเกณฑ์และแนวทางใน
การคัดสรรก่อนเข้าสู่
ตำแหน่ง ท่ีชัดเจนเป็นธรรม
และโปร่งใส 

3. มีแผนรองรับหากให้มีการ
กำหนดวาระการครองตำ
แหน่  
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4   เน้นความโปร่งใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลท่ียึดหลักสมรรถนะ และการ
สร้างเสริมหลักธรรมาภิบาล 

 

เป้าประสงค์ กลยุทธ์และผลลัพธ ์
1.เพื่อให้มีกลไกลสร้างความสมดุลระหว่างฝ่าย
การเมืองและข้าราชการประจำอันจะทำให้เกิดการ
ตัดสินใจบนหลักคุณธรรมและสร้างความเป็นธรรมแก่
ข้าราชการกระทรวงสาธารณสุขสาธารณสุข 
 

2. เพื่อให้มีการส่งเสริมศีลธรรมและจรรยาบรรณของ
บุคลากรในระยะยาว 
 

3. เพื่อให้มีกลไก และเครื่องมือการสรรหาท่ีใช้หลัก
สมรรถนะอย่างเหมาะสมอย่างเหมาะสม 
 

กลยุทธ์ที่ 1. สร้างความสมดุลระหว่างฝ่ายการเมือง
และข้าราชการประจำและเกิดการตัดสินใจบนหลัก
คุณธรรม 
ผลลัพธ ์

1. มีข้อเสนอในการสร้างความสมดุลการใช้
อำนาจหน้าท่ีด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ระหว่างฝ่ายการเมือง และข้าราชการประจำ 

2. มีแนวทางและกลไกระบบตรวจสอบจากภาค
ประชาชน และเครือข่าย เพื่อความโปร่งใสใน
การทำงาน 

3. มีกิจกรรมการส่ือสารและฝึกอบรมหลัก
คุณธรรม และธรรมาภิบาลของผู้บริหาร ดังนี้ 
3.1 กฎหมายและระเบียบวินัยท่ีควรรู้ 
3.2 ระบบการป้องกันและปราบปรามการ
ทุจริต 

      4.  มีเกณฑ์และกิจกรรมการประกวดผู้บริหารท่ีมี
คุณธรรมดีเด่น เพื่อเป็นต้นแบบในการจัดการความรู้
และแบบอย่างให้กับหน่วยงานอื่น ๆ   
 

กลยุทธ์ที่ 2. ส่งเสริมและสร้างจริยธรรมแก่บุคลากร
กระทรวงสาธารณสุข 
ผลลัพธ ์

1. มีการส่งเสริมและสร้างจริยธรรมบุคลากร
กระทรวงสาธารณสุข 

2. มีกิจกรรมเพื่อสร้างความเข้าใจในเรื่องวินัย 
และค่านิยมในการปฏิบัติงานของกระทรวง
สาธารณสุข อันจะปลูกฝังให้บุคลากรท้องถิ่นมี
คุณธรรม และจริยธรรมรวมถึงสร้าง
ภาพลักษณ์ท่ีดีต่อสังคม และประชาชนในการ
รณรงค์เรื่องคุณธรรมและจริยธรรม 
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เป้าประสงค์ กลยุทธ์และผลลัพธ ์
 กลยุทธ์ที่ 3. พัฒนาและปรับปรุงเครื่องมือและวิธกีาร

ในการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเหมาะสมและโปร่งใส 
ผลลัพธ ์

1. มีแนวทาง กลไก และเครื่องมือในการสอบแข่ง
ท่ีเหมาะสมกับบริบทของกระทรวงสาธารณสุข 
และแต่ละสายงาน 

2. มีการนำร่องศูนย์การประเมนิ(Assessment 
Center) อันจะทำให้การสรรหาบุคคลมี
ประสิทธิภาพ 

3. กระทรวงสาธารณสุขได้บุคลากรท่ีมีศักยภาพ
และเหมาะสมกับตำแหน่ง   
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5   ต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีแก่ทรัพยากรบุคคล 
 

เป้าประสงค์ กลยุทธ์และผลลัพธ ์
1. เพื่อให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดีและปฏิบัติงานใน
สภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม 
  

2. เพื่อสร้างสภาพแวดล้อมและส่ิงอำนวยความสะดวก
ท่ีดีต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 

3. เพื่อให้มีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคลากรทุกช่วงวัย
ในแต่ละองค์กร  

กลยุทธ์ที่ 1. ส่งเสริมความสุขและสภาพแวดล้อมใน
การปฏิบัติงาน 
ผลลัพธ ์

1. มีการสร้างส่ิงแวดล้อมท่ีเหมาะสมในท่ีทำงาน 
อันจะทำให้บุคลากรมีความสุขในการทำงาน
ภายใต้ส่ิงแวดล้อมท่ีเหมาะสม 

2. มีการบริหารงานโดยยึดหลักการพัฒนาอย่าง
ยั่งยืน (Sustainable Development Goals 
: SDGs  

 

กลยุทธ์ที่ 2. สร้างความสัมพันธ์และบริหารความ
แตกต่างระหว่างช่วงวัยและความหลากหลายของ
บุคคล 
ผลลัพธ ์

1. มีการส่งเสริมโครงการหรือกิจกรรมสร้าง
สัมพันธ์ระหว่างช่วงวัย และความหลากหลาย
ของบุคคลภายในหน่วยงานสาธารณสุข 

2. มีการเพิ่มช่องทางในการแสดงความคิดเห็น 
อันจะทำให้บุคลากรมีความสุขในการ
ปฏิบัติงานภายใต้ส่ิงแวดล้อมท่ีเหมาะสม 

3. มีการบริหารช่องว่างระหว่างวัย และความ
หลากหลายของบุคคลอันช่วยทำให้บุคลากร
ในช่วยวัยต่าง ๆ ทำงานด้วยกันได้อย่าง
สามัคคีและมีประสิทธิภาพ 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6   ขับเคล่ือนระบบทรัพยากรบุคคลด้วยนวัตกรรมและเทคโนโลยี 
 

เป้าประสงค์ กลยุทธ์และผลลัพธ ์
1. เพื่อให้มีการปรับปรุงระบบข้อมูลสารสนเทศท่ี
เช่ือมโยงข้อมูลทรัพยากรบุคคลของแต่ละหน่วยงาน
สาธารณสุข 
  

2. เพื่อให้มีการสร้างนวัตกรรมด้านทรัพยากรบุคคลท่ี
เหมาะสมกับบริบทของหน่วยงานสาธารณสุขแต่ละ
แห่ง 
 

 

กลยุทธ์ที่ 1. พัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศเพื่อการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานสาธารณสุข และ
เช่ือมโยงข้อมูลทรัพยากรบุคคลของทุกหน่วยงาน 
ผลลัพธ ์

1. มีการจัดทำโปรแกรมข้อมูลสารสนเทศด้าน
ทรัพยากรบุคคลท่ีบูรณาการร่วมกัน 

2. มีนวัตกรรมระบบข้อมูลสารสนเทศท่ีทันสมัย
และเหมาะสมกับหน่วยงานสาธารณสุข 

3. มีฐานข้อมูลกลางท่ีเกี่ยวข้องสามารถเข้าไปใช้
ในการปฏิบัติงานเพื่อให้การวิเคราะห์ข้อมูล
ด้านทรัพยากรบุคคลมีความรวดเร็วประหยัด
และถูกต้อง 

 

กลยุทธ์ที่ 2. การนำเทคโนโลยีข้อมูลสารสนเทศมาใช้
ในงานทรัพยากรบุคคล 
ผลลัพธ ์

1. มีการปรับปรุงเทคโนโลยีด้านการจัดการ
ทรัพยากรบุคคลท่ีเหมาะสมกับการดำเนินงาน
ของหน่วยงานสาธารณสุข 

2. มีการฝึกอบรมและเรียนรู้ทางระบบออนไลน์ 
3. มีการสร้างเทคโนโลยีสร้างสรรค์เพื่อทรัพยากร

บุคคล 
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เป้าประสงค์ กลยุทธ์และผลลัพธ ์
 กลยุทธ์ที่ 3. การส่งเสริมนวัตกรรมด้านทรัพยากร

บุคคล 
ผลลัพธ ์

1. มีนวัตกรรมด้านการพฒันาทรัพยากรบุคคล
ของหน่วยงานสาธารณสุข 

2. มีรูปแบบการจูงใจแก่ข้าราชการกระทรวง
สาธารณสุขสาธารณสุขท่ีมีผลงานสร้าง
นวัตกรรมแก่องค์กร 

3. มีระบบทรัพยากรบุคคลท่ีมีการพัฒนาและ
เป็นรูปแบบพิเศษท่ีเหมาะสมกับหน่วยงาน
สาธารณสุขและรองรับ Thailand 4.0 

4. มีการนำหลักการ Ecosystems มา
ประยุกต์ใช้กับการสร้างนวัตกรรมด้าน
ทรัพยากรบุคคลอย่างเหมาะสมกับการบริการ
สาธารณะหรือการดำเนินการอื่น ๆ ของ
หน่วยงานสาธารณสุข 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 7   การกำกับติดตาม และประเมินผล 
 

เป้าประสงค์ กลยุทธ์และผลลัพธ ์
เพื่อเป็นหลักประกันว่ายุทธศาสตร์ท้ัง 6 ยุทธศาสตร์มี
การนำไปปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพ 
 

 

กลยุทธ์ที่ จัดให้มีหลักเกณฑ์ รูปแบบเครื่องมือ และ
ตัวชี้วัด สำหรับใช้กำกับ ติดตาม และประเมินผล 
ผลลัพธ ์

1. ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 
2561 – 2565 ได้มีการนำไปปฏิบัติจริง
อย่างเป็นรูปธรรม และมีผลสำเร็จตามท่ี
กำหนด 

2. ทรัพยากรบุคคลได้รับการพัฒนา โดยได้รับ
ประโยชน์และสิทธิอย่างเท่าเทียม โปร่งใสเป็น
ธรรม ตลอดจนมีความเป็นมืออาชีพ สามารถ
เป็นท่ีพึ่งและสร้างความเช่ือมั่นให้กับ
ประชาชนในท้องถิ่นได้อย่างยั่งยืน 

3. มีผลลัพธ์จากการกำกับ ติดตาม และ
ประเมินผล สำหรับใช้ศึกษาวิเคราะห์และถอด
บทเรียนเพื่อปรับปรุงพัฒนาการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้มีความเหมาะสม 

4. มีการรายงานผลการปฏิบัติงานตาม
ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 
2561 – 2562 อย่างน้อยปีละ 1  ครั้ง 
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   กรอบมาตรฐานความสำเร็จด้านHR   
      

    ความสอดคล้องเชิงยทธศาสตร ์   
         
         

ความพร้อมรับผิดในการบริ        ประสิทธิภาพของการบริหา 
       

ทรัพยากรบุคคล        ทรัพยากรบุคคล 
    

มาตรฐานความสำเร็จ 

   
        

คุณภาพชีวิต:ความสมดุล      ประสิทธิผลของการบริหาร 
ระหว่างชีวิตและการท างาน        ทรัพยากรบุคคล 
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สรุปประเด็นยุทธศาสตร์  เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัด   
ความสอดคล้องกับกรอบมาตรฐานความสำเร็จด้าน HR  และระยะเวลาที่จะดำเนินการ 

 

 
ที่ 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 

 
เป้าประสงค์ 

 
ตัวชี้วัด 

ความ
สอดคล้อง
กรอบ HR 

ระยะเวลา
ดำเนินการ 

1 ปรับปรุงโครงสร้างและอัตรากำลงั
ให้เหมาะสมกับประเภทกระทรวง
สาธารณสุข 

1.  เพ่ือให้มีโครงสร้างและอัตรากำลงัที่
เหมาะสมกับบริบทและประเภทของ
กระทรวงสาธารณสุข 
2.  เพ่ือให้เตรียมการด้านกำลังคน
รองรับการเปลี่ยนแปลงสังคมและ
ประชากร 

1. จัดทำโครงสร้างองค์กร 
และอัตรากำลังให้เหมาะสม
กับกระทรวงสาธารณสุข และ
ลักษณะของกระทรวง
สาธารณสุข 
2. จัดระบบธนาคารคลังสมอง 
(Think Tank) เตรียมรองรับ
สังคมผู้สูงอายุ (Aging 
Society) 

  

2 พัฒนาประสิทธิภาพระบบ
ทรัพยากรบุคคล 
 

1.  เพ่ือให้มีต้นแบบสมรรถนะ และการ
ประเมินที่เหมาะสมอันจะสะท้อนผลงาน 
และสมรรถนะที่นำไปสู่การพัฒนาใน
ระยะยาว 
2. เพ่ือให้มีกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่กระชับ ทันเวลา และ
เหมาะสมกับทิศทางการทำงานของ
หน่วยงานสาธารณสุข 
3. เพ่ือให้มีการสื่อสารนโยบายและ
มาตรฐานการบริหารทรัพยากรบุคคล
ตามการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
4. เพ่ือกำหนดเส้นทางก้าวหน้า และ
ค่าตอบแทนที่เหมาะสม จูงใจให้เกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

1. ทบทวนต้นแบบสมรรถนะ
และพัฒนาการประเมิน
รูปแบบใหม่ที่เหมาะสมกับ 
Thailand 4.0  
2. ปรับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้มีความ
ยืดหยุ่น คุ้มค่าและเหมาะสม
กับทิศทางการทำงานของ
หน่วยงานสาธารณสุข 
3. สื่อสารนโยบายและ
มาตรฐานการบริหาร และ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลตาม
การเปลี่ยนแปลง และแผน
ปฏิรูปประเทศด้านการบรหิาร
ราชการแผ่นดิน 
4. ส่งเสริม จูงใจและสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
และการเป็นองค์กรแห่งความ
ผูกพัน (Engaged 
Organization) 
5. สร้างความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ (Career Path) 
6. ปรับปรุงระบบประเมินผล
การปฏิบัติราชการประจำปีที่
เหมาะสมกับบริบทของ
หน่วยงานสาธารณสุข 
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ที่ 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 

 
เป้าประสงค์ 

 
ตัวชี้วัด 

ความ
สอดคล้อง
กรอบ HR 

ระยะเวลา
ดำเนินการ 

3 ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากร และ
ผู้บริหารให้มศีักยภาพที่สอดคล้อง
กับการบริหารทรัพยากรบุคคลตาม
แนวทาง Thailand 4.0 

1.  เพ่ือพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มี
ศักยภาพ และสมรรถนะสูงเอ้ือต่อการ
เปลี่ยนแปลงและสร้างนวัตกรรม 
2.  เพ่ือส่งเสริมการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลอย่างต่อเน่ืองในบริบทของ
หน่วยงานสาธารณสุข 
3.  เพ่ือให้มีการเตรียมการพัฒนาผู้มี
ศักยภาพสูงของแต่ละวิชาชีพที่จำเป็นใน
ท้องถ่ิน และเตรียมความพร้อมการเข้าสู่
ตำแหน่งระดับสูงได้อย่างเหมาะสม 

1. จัดทำและขับเคลื่อน
แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่
ตรงกับความจำเป็นของ
ท้องถ่ิน และสอดคล้องกับ 
Thailand 4.0 
2. พัฒนาดูแลรักษาผู้มี
ศักยภาพสูง และคนดีสายงาน
ต่าง ๆ ให้สามารถขับเคลื่อน
และช่วยเหลือประชาชนได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 
3. จัดทำแผนเตรียมความ
พร้อมสู่ตำแหน่งระดับสูงใน
สายงานอำนวยการและ
บริหาร 

  

4 เน้นความโปร่งใสในระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่ยึดหลัก
สมรรถนะ และการสร้างเสริมหลัก
ธรรมาภิบาล 

1.  สร้างความสมดุลระหว่างฝ่าย
การเมืองและข้าราชการประจำ และเกิด
การตัดสินใจบนหลักคุณธรรม และสร้าง
ความเป็นธรรมแก่ข้าราชการกระทรวง
สาธารณสุขสาธารณสุข 
2.  เพ่ือให้มีการส่งเสริมศีลธรรมและ
จรรยาบรรณของบุคลากรในระยะยาว 
3.  เพ่ือให้มีกลไก และเครื่องมือการสรร
หาที่ใช้หลักสมรรถนะอย่างเหมาะสม 

1. สร้างความสมดุลระหว่าง
ฝ่ายการเมืองและข้าราชการ
ประจำและเกิดการตัดสินใจ
บนหลักคุณธรรม 
2. ส่งเสริมและสร้างจริยธรรม
แก่บุคลากรกระทรวง
สาธารณสุข 
3. พัฒนาและปรับปรุง
เครื่องมือและวิธีการในการ
บริหารทรัพยากรบคุคลที่
เหมาะสมและโปร่งใส 

  

5 ต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวิต
ที่ดีแก่ทรัพยากรบุคคล 

1.  เพ่ือให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี
และปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่
เหมาะสม 
2.  เพ่ือสร้างสภาพแวดล้อมและสิ่ง
อำนวยความสะดวกที่ดีต่อการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 
3.  เพ่ือให้มีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง
บุคลากรทุกช่วงวัยในแต่ละองค์กร
ปกครองท้องถ่ิน 
 

1. ส่งเสริมความสุขและ
สภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบัติงาน 
2. สร้างความสัมพันธ์และ
บริหารความแตกต่างระหว่าง
ช่วงวัยและความหลากหลาย
ของบุคคล 
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ที่ 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 

 
เป้าประสงค์ 

 
ตัวชี้วัด 

ความ
สอดคล้อง
กรอบ HR 

ระยะเวลา
ดำเนินการ 

6 ขับเคลื่อนระบบทรัพยากรบุคคล
ด้วยนวัตกรรมและเทคโนโลยี 

1.  เพ่ือให้มีการปรับปรุงระบบข้อมูล
สารสนเทศที่เชื่อมโยงข้อมูลทรัพยากร
บุคคลของแต่ละหน่วยงานสาธารณสุข 
2.  เพ่ือให้มีการสร้างนวัตกรรมด้าน
ทรัพยากรบุคคลที่เหมาะสมกับบริบท
ของหน่วยงานสาธารณสุขแต่ละแห่ง 
 

1. พัฒนาระบบข้อมูล
สารสนเทศเพ่ือการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของ
หน่วยงานสาธารณสุข และ
เชื่อมโยงข้อมูลทรัพยากร
บุคคลของทุกหน่วยงาน 
2. การนำเทคโนโลยีข้อมูล
สารสนเทศมาใช้ในงาน
ทรัพยากรบุคคล 
3. การส่งเสริมนวัตกรรมด้าน
ทรัพยากรบุคคล 
 

  

7 การกำกับติดตาม และประเมินผล 1.  เพ่ือเป็นหลักประกันว่ายุทธศาสตร์
ทั้ง 6 ยุทธศาสตร์มีการนำไปปฏิบัติ
อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
 

1. จัดให้มีหลักเกณฑ์ รูปแบบ
เครื่องมือ และตัวชี้วัด สำหรับ
ใช้กำกับ ติดตาม และ
ประเมินผล 
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จัดทำรายละเอียดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล เสนอต่อฝ่ายบริหารเพื่อให้ความเห็นชอบ 

และจัดทำแผนงาน/โครงการรองรับ 
 

รายงานแผนงาน/โครงการที่รองรับแผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

มิติ เป้าประสงค ์ ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
มิติที่ 1 
ความ

สอดคล้อง
เชิง 

ยุทธศาสตร์ 
 

1.  ปรับปรุงโครงสร้าง
และอัตรากำลังให้
เหมาะสม กับภารกิจ 
2. จัดทำแผนผังเส้นทาง
ความก้าวหน้าให้กับ
พนักงาน 
 

1. จำนวนครั้งในการปรับ
แผนอัตรากำลัง 
2.  ระดับความสำเร็จใน
การจัดทำแผนผังเส้นทาง
ความก้าวหน้าให้กับ
พนักงาน 
 

1.  แผนงานจัดทำแผนผัง
เส้นทางความก้าวหน้า
ให้กับบุคลากร 
 

งานการ
เจ้าหน้าท่ี 
.. 

ผู้บังคับบัญชา
ติดตามผลการ
ดำเนินงานตาม
แผนงาน/โครงการ 

มิติที่ 2 
ประสิทธิภาพ

ของการ
บริหาร

ทรัพยากร
บุคคล 

1.   มีการนำเทคโนโลยี
และสารสนเทศมาใช้ใน
การปฏิบัติงาน เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพ 
2.   มีการพัฒนาความรู้
ด้าน IT ของบุคลากร 
อย่างต่อเน่ืองสม่ำเสมอ 
3.   นำเทคโนโลยีมาใช้
เพ่ือลดปริมาณการใช้วัสดุ
ครุภัณฑ์ 
 

1.  จำนวนกิจกรรมด้าน
การบริหารงานบุคลากรที่
ใช้เทคโนโลยีและ
สารสนเทศมาใช้ในการ
เก็บรวบรวมข้อมูลและ
ให้บริการ 
2.  ร้อยละของบุคลากรที่
ได้รับอบรมหรือพัฒนา
ความรู้ด้านเทคโนโลยี 
3.  ปริมาณการใช้วัสดุ
ครุภัณฑ์ลดลง 

1.  แผนงานส่งบุคลากร 
เข้ารับการอบรมพัฒนา
ความรู้ด้าน IT จาก
หน่วยงานภายนอก 
2. แผนงานการจัดทำ
บันทึกทะเบียนประวัติ 
ด้วยคอมพิวเตอร์ 
3. แผนงานการเผยแพร่
ข้อมูลข่าวสารทางเว็บไซด์ 
 

งานการ
เจ้าหน้าท่ี 

.. 

ผู้บังคับบัญชา
ติดตามผลการ
ดำเนินงานตาม
แผนงาน/โครงการ 

มติที่ 3 
ประสิทธิผล

ของการ
บริหาร

ทรัพยากร
บุคคล 

 

1. มีระบบการประเมินผล
งานที่เที่ยงตรง เชื่อถือได้ 
2.  มีการติดตามและ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
อย่างต่อเน่ืองและเป็น
รูปธรรม 
3.  ยึดประชาชนเป็นศูนย์ 
กลางในการทำงาน และ
บริการ 
 

1. ระดับความพึงพอใจ
ของบุคลากรที่มีต่อระบบ
การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 
2.  ระดับความพึงพอใจ
ของประชาชนที่มีต่อผล
การปฏิบัติงานของ
หน่วยงาน 
  
 

1.  แผนงานการสำรวจ
ความพึงพอใจของบุคลากร
ที่มีต่อระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2. แผนงานการสำรวจ
ความพึงพอใจของ
ประชาชนที่มีต่อผลการ
ปฏิบัติงานของหน่วยงาน 
 

งานการ
เจ้าหน้าท่ี  

.. 

ผู้บังคับบัญชา
ติดตามผลการ
ดำเนินงานตาม
แผนงาน/โครงการ 
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มิติ เป้าประสงค ์ ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
 1.   มีการจัดอบรมหรือส่ง

บุคลากรเข้ารับการพัฒนา
ความรู้  ทักษะ อย่าง
สม่ำเสมอ 
2. มีการเผยแพร่ และ
ประชาสัมพันธ์องค์ความรู้
ให้กับบุคลากรอื่นได้เรียนรู้
ด้วย 
 3.  มีการเก็บรวบรวม  
องค์ความรู้ให้เป็นระบบ
และหมวดหมู่ 
4. มีการจัดทำแผนพัฒนา
บุคลากร  

1.  ระดับความสำเร็จใน
การเผยแพร่องค์ความรู ้
2.  จำนวนองค์ความรู้ที่
ได้รับการรวบรวม 
3.  ร้อยละของบุคลากรที่
มีการจัดทำแผนพัฒนา
บุคลากร 
   

1.  โครงการอบรมสัมมนา
ผู้บริหาร ข้าราชการ 
ลูกจ้างประจำ  ลูกจ้างชั่ว
ตราว 
2.  แผนงานการเผยแพร่
องค์ความรู้ในองค์กร 
3. แผนงานการจัดเก็บ
รวบรวมความรู้ในองค์กร 
4.  แผนงานการจัดทำแผน 
พัฒนาบุคลากร 

งานการ
เจ้าหน้าท่ี 

.. 

ผู้บังคับบัญชา
ติดตามผลการ
ดำเนินงานตาม
แผนงาน/โครงการ 

มิติที่ 4 
ความพร้อม
รับผิดด้าน

การ
บริหารงาน

บุคคล 

1.  ส่งเสริมให้บุคลากรทุก
ระดับ ยึดระบบคุณธรรม
เป็นแนวทางในการ
ดำเนินงาน 
2. จัดทำโครงการสง่เสริม
คุณธรรมจริยธรรมให้กับ
พนักงาน 
2. มีการเผยแพร่ ข้อมูล
ข่าวสารด้านการ
บริหารงาน บุคคลอย่าง
สม่ำเสมอ 
 

1.มีการประกาศ
หลักเกณฑ์การตัดสินใจ
หรือการใช้ดุลพินิจของ
ผู้บริหารหน่วยงานใน
เรื่องการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคล 
2.  มีการจัดเก็บหลักฐาน
หรือรายงานเก่ียวกับด้าน
การบริหารงานบุคคลไว้
เพ่ือการตรวจสอบ 
3.  มีการจัดโครงการ/
กิจกรรมด้านคุณธรรม
จริยธรรม 
4.  จำนวนเรื่องร้องเรียน
เก่ียวกับความไม่โปร่งใส
ด้านการบริหารงานบุคคล 
 

1. .  แผนงานการจัดเก็บ
หลักฐานการตัดสินใจหรือ
การใช้ดุลพินิจและรายงาน
เก่ียวกับด้านการ 
บริหารงานบุคคล 
2.โครงการอบรมคุณธรรม
จริยธรรมข้าราชการ 
 

งานการ
เจ้าหน้าท่ี 

.. 

ผู้บังคับบัญชา
ติดตามผลการ
ดำเนินงานตาม
แผนงาน/โครงการ 
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มิติ เป้าประสงค ์ ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
มิติที่ 5 

คุณภาพชีวิต
และความ

สมดุล
ระหว่าง 

ชีวิตกับการ
ทำงาน 

 

1.  ให้พนักงานนำหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
มาใช้ในการทำงานและใน
ชีวิตประจำวัน 
2. จัดสภาพแวดล้อมการ
ทำงาน และสวัสดิการ
ให้กับบุคลากรเพ่ือเป็น
แรงจูงใจในการทำงาน 
 

1.  จำนวนสวัสดิการ
นอกเหนือจากสิ่งที่
กฎหมายกำหนด 
2.  ระดับความพึงพอใจ
ของบุคลากรต่อการจัด
สวัสดิการ 

1.  โครงการพัฒนา
คุณภาพชีวิต 
2.  แผนงานสำรวจความ
พึงพอใจของบุคลากรต่อ
การจัดสวัสดิการ 
3. โครงการส่งเสริม 
สนับสนุนเพ่ือดำเนินการ
ตามแนวทางปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง 
 

งานการ
เจ้าหน้าท่ี 

.. 

ผู้บังคับบัญชา
ติดตามผลการ
ดำเนินงานตาม
แผนงาน/โครงการ 

 1.  พัฒนา/ปรับเปลี่ยน 
ทัศนคติบุคลากรให้ม ี
วิสัยทัศ และเข้าใจใน
ระบบบริหารราชการยุค
ใหม่ 
2.  จัดประชุมเพ่ือการรับ
ฟังความคิดเห็นของ
ข้าราชการในทุกระดับ
สม่ำเสมอ 

1. ระดับความสำเร็จของ
การทำงานแบบมีส่วน
ร่วม   งานบรรลุผลตาม
เป้าหมาย  ทำงานมี
ความสุข 
2. จำนวนครั้งในการ
ประชุม 

1. แผนงานการติดตาม
ประเมินผลการปฏิบัติงาน
ตามเป้าหมาย 
2.  แผนงานการประชุม
เพ่ือรับฟังความคิดเห็น
ระหว่างผู้บริหารและ 
ข้าราชการในสังกัด 

.. ผู้บังคับบัญชา
ติดตามผลการ
ดำเนินงานตาม
แผนงาน/โครงการ 

 
 

ผลที่คาดว่าหน่วยงานจะได้รับ 
 1.  การบริหารทรัพยากรบุคคลของตำบลมีความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์  ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 
ความพร้อมรับผิด และคุณภาพชีวิตของพนักงาน 
 2.   สอดคล้องกับนโยบายของกระทรวงสาธารณสุข ตามนโยบาย HAPPY MOPH 

3.   ผู้บริหารนำเป็นเครื่องมือในการบริหาร/ปรับปรุงและพัฒนาขีดความสามารถของตำบลเพื่อบรรลุ
ภารกิจ เป้าหมายท่ีวางไว้ 
   

 

                
                                                         (นายยงยุทธ  คำอาจ) 
                                                       สาธารณสุขอำเภอนาดูน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



                     บันทึกข้อความ 
ส่วนราชการ สำนักงานสาธารณสุขอำเภอนาดูน จังหวัดมหาสารคาม โทร ๐ ๔๓๗๙ 7027                                                                                                                 

ที่ มค  0933/ 015                   วันที่    ๙   มกราคม    ๒๕๖๙ 

เรื่อง    พิจารณาลงนามแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ ๒๕๖9 และอนุญาตเผยแพร่บนเวปไซต์ 

เรียน     สาธารณสุขอำเภอนาดูน 

                 ด้วย  สำนักงานสาธารณสุขอำเภอนาดูน ได้เล็งเห็นความสำคัญ ของการบริหารงานบุคคล อันเป็น
องค์ประกอบท่ีสำคัญต่อประสิทธิภาพของบุคลากรมนการปฏิบัติงาน ซึ่งบุคลากรทุกคนเป็นส่วนสำคัญต่อการจัด
นโยบายกระทรวงสาธารณสุขอันเป็นบริการสาธารณสู่การปฏิบัติ  ดังนั้น การบริหารทรัพยากรบุคคลจึงเป็นส่ิงท่ี
สำคัญท่ีสุดของการจัดการองค์กร โดยการยึดหลักการบริหารอันประกอบด้วย ๑.หลักคุณธรรม(Merit-Base) ๒.
หลักสมรรถนะ(Competency Base) ๓.หลักผลงาน(Performed-Base) ๔.หลักกระจายอำนาจและหลักความ
รับผิดชอบ(HR-Decentralization) และ ๕.หลักคุณภาพชีวิตในการทำงาน(Quality work  of life) 

                เพื่อเป็นการดำเนินการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นรูปธรรม สอดคล้องกับการบริหาร
กิจการบ้านเมืองท่ีดี(Good Governance) สำนักงานสาธารณสุขอำเภอนาดูนจึงได้จัดทำแผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ ๒๕๖๖  และขอพิจารณาลงนามแผน ฯ รวมทั้งขออนุญาตเผยแพร่บนเวปไซต์
สำนักงานสาธารณสุขอำเภอนาดูน   

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาและอนุมัติ  

                                  
 

                                  (นางสาววชิราภรณ์   ประจุดทะเนย์) 
                                                               นักวิชาการสาธารณสุขชำนาญการ 
 
 
      ดำเนินการ/ลงนามแล้ว/ อนุมัติเผยแพร่ 
 
 
               
             (นายยงยุทธ  คำอาจ) 

                                               สาธารณสุขอำเภอนาดูน 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                                        



 
แบบฟอร์มการขอเผยแพร่ข้อมูลผ่านเว็บไซต์ของหน่วยงานในราชการ 

สำนักงานสาธารณสุขอำเภอนาดูน  จังหวัดมหาสารคาม 
ตามประกาศสำนักงานสาธารณสุขอำเภอนาดูน 

เร่ือง แนวทางการเผยแพร่ข้อมูลต่อสาธารณะผ่านเว็บไซต์ของหน่วยงาน 
สำหรับหน่วยงานในราชการของสำนักงานสาธารณสุขอำเภอนาดูน 

แบบฟอร์มการขอเผยแพร่ข้อมูลผ่านเว็บไซต์ของหน่วยงานในสังกัดสำนักงานสาธารณสุขอำเภอนาดูน 

ช่ือหน่วยงาน : ……สำนักงานสาธารณสุขอำเภอนาดูน.....จังหวัดมหาสารคาม…………………………..………….. 
วัน/เดือน/ปี : ....... 9 มกราคม   2569.................................................................................................. 

  หัวข้อ: ...แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล........... 
รายละเอียดข้อมูล (โดยสรุปหรือเอกสารแนบ) 

              1.แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2569 และ
มีการขออนุญาตนำไปเผยแพร่บนเว็บไซต์ของหนว่ยงาน 

.................................................................... ................................................................................ 

....................................................................................... ................................................................................ 

....................................................................................... ................................................................................ 
Linkภายนอก: …………………………………………………………………………………………………………….……………… 
  หมายเหตุ: ……………………………………………………………………………………………………………………………...... 
................................................................................................................................................................................ 
....................................................................................... ................................................................................ 

 
ผู้รับผิดชอบการให้ข้อมูล ผู้อนุมัติรับรอง 

 
 

            (น.ส.วชิราภรณ์  ประจุดทะเนย์) (นายยงยุทธ  คำอาจ) 
ตำแหน่ง นักวิชาการสาธารณสุขชำนาญการ ตำแหน่ง สาธารณสุขอำเภอนาดูน 

9 มกราคม  พ.ศ. ๒๕69 9 มกราคม  พ.ศ. ๒๕69 
 

            (น.ส.วชิราภรณ์  ประจุดทะเนย์) 
ตำแหน่ง นักวิชาการสาธารณสุขชำนาญการ 

9 มกราคม  พ.ศ. ๒๕69 
 

 

ผู้รับผิดชอบการนำข้อมูลขึ้นเผยแพร ่

 
                                       (น.ส.วชิราภรณ์  ประจุดทะเนย์) 

ตำแหน่ง นักวิชาการสาธารณสุขชำนาญการ 
9 มกราคม  พ.ศ. ๒๕69 

 
 


