
 

     

 

 



 
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

กองบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2562-2566) 

 
  

 กระทรวงสาธารณสุขได้ก าหนดแผนยุทธศาสตร์ชาติ  ระยะ 20 ปี  ด้านสาธารณสุข          
(พ.ศ.2560-2579) โดยมีเป้าหมายให้ประชาชนสุขภาพดี เจ้าหน้าที่มีความสุข ระบบสุขภาพยั่งยืน               
ใช้เป็นแนวทางในการขับเคลื่อนองค์กรสู่ความเป็นเลิศ 4 ด้าน ได้แก่ 1) การส่งเสริมสุขภาพและป้องกันโรค  
เป็ น เลิ ศ  (Prevention & Promotion Excellence)  2) ก า รบ ริ ก า ร เป็ น เลิ ศ  (Service Excellence)            
3) บุคลากรเป็นเลิศ (People Excellence) และ 4) การบริหารเป็นเลิศด้วยหลักธรรมาภิบาล (Governance 
Excellence) ซึ่งส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข โดยกองบริหารทรัพยากรบุคคล มีภารกิจหลักในการ
ขับเคลื่อนและตอบสนองนโยบายของกระทรวงสาธารณสุข ด้านบุคลากรเป็นเลิศ  (People Excellence)      
ให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดได้อย่างมีประสิทธิภาพ จึงมีการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล            
(HR Scorecard) กองบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ส านักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุข แผนยุทธศาสตร์กองบริหารทรัพยากรบุคคล  รวมทั ้งสอดคล้องกับนโยบาย และทิศทาง         
การพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 

 กองบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข หวังเป็นอย่างยิ่งว่า
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  (HR Scorecard) กองบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2562-2566) ฉบับนี ้ จะเป ็นเครื ่องมือ ให้บุคลากรของ            
กองบริหารทรัพยากรบุคคลสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล รวมไปถึงได้รับการพัฒนา
ศักยภาพเพ่ือความเป็นเลิศด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ในอนาคตอย่างเป็นรูปธรรม และบรรลุเป้าหมาย      
ของส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
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              (นางฐิตาภรณ์ จันทร์สูตร) 

                              หัวหน้ากลุ่มงานยุทธศาสตร์และมาตรฐานด้านบริหารทรัพยากรบุคคล 
                                              ประธานคณะท างานประเมินสถานการณ์และจัดเตรียมข้อมูลเพ่ือประกอบ 

                                         การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 
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สารบัญ 
  หน้า 
ค าน า  ก 
ข้อมูลประกอบการท างานฯ   
       - HR Scorecard คืออะไร 1 
       - องค์ประกอบของ HR Scorecard 1 
กรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 2 
      - มิติที ่1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) 3 
      - มิตทิี ่2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 4 
      - มิติที ่3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 5 
      - มิติที ่4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) 6 
      - มิติที ่5 คุณภาพชีวิตการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 6 
                 (Quality of Work-life and Work-life balance)  
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) กองบริหารทรัพยากรบุคคล  
ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2562 - 2566) 

9 

      - มิติที ่1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  10 
      - มิติที ่2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  12 
      - มิติที ่3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  16 
      - มิติที ่4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  19 
      - มิติที ่5 คุณภาพชีวิตการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 20 
อ้างอิง ข 
ภาคผนวก 1 ค าสั่งกองบริหารทรัพยากรบุคคล ที่ 3/2561 ลงวันที่ 30 มีนาคม พ.ศ. 2561 ค 
ภาคผนวก 2 ค าสั่งกองบริหารทรัพยากรบุคคล ที่ 18/2561 ลงวันที่ 14 พฤศจิกายน พ.ศ. 2561 ง 
ภาคผนวก 3 แผนภาพ (Flowchart) การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  
                (HR Scorecard) 
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ข้อมูลประกอบการท างานของ 
คณะท างานประเมินสถานการณ์และจัดเตรียมข้อมูล 

เพื่อประกอบการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 
กองบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

 

HR Scorecard คืออะไร 

HR Scorecard เป็นเครื่องมือส ำหรับใช้ประเมินผลส ำเร็จด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล           
ขององค์กร เพ่ือน ำไปสู่กำรพัฒนำและเพ่ิมขีดควำมสำมำรถก ำลังคนขององค์กร ให้มีควำมเข้มแข็งและ     
สอดรับกับภำรกิจขององค์กร ซึ่ง อ.ก.พ. วิสำมัญเกี่ยวกับกำรบริหำรก ำลังคนภำครัฐอย่ำงมีประสิทธิภำพ     
ในครำวประชุมเมื่อ วันที่ 5 กุมภำพันธ์ 2547 มีมติเห็นชอบต่อหลักกำร องค์ประกอบและวิธีกำรประเมิน
ระบบบริหำรทรัพยำกรบุคคลของส่วนรำชกำร โดยใช้ชื่อเป็นภำษำไทยว่ำ “การพัฒนาสมรรถนะการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล” แทนควำมหมำยของ HR Scorecard 

องค์ประกอบของ HR Scorecard 

 ส ำนักงำน ก.พ. ได้ก ำหนดองค์ประกอบของกำรประเมินผลส ำเร็จด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล
ของส่วนรำชกำรและจังหวัดไว้ 4 ส่วน ดังนี้ 

 - มำตรฐำนควำมส ำเร็จของระบบบริหำรทรัพยำกรบุคคลในส่วนรำชกำรและจังหวัด (Standard for 
Success) หมำยถึง ผลกำรบริหำรรำชกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลซึ่งเป็นเป้ำหมำยสุดท้ำย               
ที่ส่วนรำชกำรต้องบรรลุ 

 - ปัจจัยที่จะน ำไปสู่ควำมส ำเร็จ (Critical Success Factors) หมำยถึง นโยบำย แผนงำน โครงกำร 
มำตรกำรและกำรด ำเนินกำรต่ำงๆ ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ซึ่งจะท ำให้ส่วนรำชกำรและจังหวัดบรรลุ
มำตรฐำนควำมส ำเร็จ 

 - มำตรวัดหรือตัวชี้วัดควำมส ำเร็จ (Measures and Indicators) หมำยถึง ปัจจัยหรือตัวบ่งชี้ว่ำ    
ส่วนรำชกำรและจังหวัดมีควำมคืบหน้ำในกำรด ำเนินกำรตำมนโยบำย แผนงำน โครงกำร และมำตรฐำน    
ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ซึ่งมีควำมสอดคล้องกับมำตรฐำนแห่งควำมส ำเร็จ จนบรรลุเป้ำหมำยที่ตั้งไว้
มำกน้อยเพียงใด 

 - ผลกำรด ำเนินงำน หมำยถึง ข้อมูลจริงที่ใช้เป็นหลักฐำนในกำรประเมินว่ำส่วนรำชกำรและจังหวัด
ได้ด ำเนินกำรตำมนโยบำย แผนงำน โครงกำรและมำตรกำรด้ำนบริหำรทรัพยำกรบุคคล ซึ่งมีควำมสอดคล้อง
กับมำตรฐำนแห่งควำมส ำเร็จ 
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โดยส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล             
ในส่วนราชการ 5 มิติ 17 ปัจจัย ประกอบด้วย 

 

มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) 
(1) 1.1 นโยบำย แผนงำน และมำตรกำรด้ำนทรัพยำกรบุคคล  
(2) 1.2 กำรวำงแผนและบริหำรก ำลังคน 
(3) 1.3 กำรบริหำรก ำลังคนกลุ่มที่มีทักษะและสมรรถนะสูง 
(4) 1.4 กำรสร้ำง พัฒนำ และสืบทอดต ำแหน่ง 

มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 
(5) 2.1 กิจกรรมและกระบวนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลมีควำมถูกต้องและทันเวลำ 
(6) 2.2 ระบบข้อมูลด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
(7) 2.3 ควำมคุ้มค่ำของค่ำใช้จ่ำยในกิจกรรมกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
(8) 2.4 เทคโนโลยีเพ่ือกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 
(9) 3.1 กำรรักษำไว้ซึ่งข้ำรำชกำรที่จ ำเป็นต่อกำรบรรลุเป้ำหมำย พันธกิจ 
(10) 3.2 ควำมพึงพอใจต่อนโยบำยมำตรกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
(11) 3.3 กำรเรียนรู้ และกำรพัฒนำ 
(12) 3.4 ระบบบริหำรผลกำรปฏิบัติงำน 

มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) 
(13) 4.1 กำรตัดสินใจบนหลักควำมสำมำรถ หลักคุณธรรมหลักนิติธรรม หลักสิทธิมนุษยชน 
(14) 4.2 ควำมโปร่งใสของกระบวนกำร และพร้อมรับกำรตรวจสอบ 

มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  
         (Quality of Work-life and Work-life balance) 

(15) 5.1 ควำมพึงพอใจต่อสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน และระบบงำน 
(16) 5.2 สวัสดิกำรและสิ่งอ ำนวยควำมสะดวก 
(17) 5.3 ควำมสัมพันธ์อันดีระหว่ำงผู้ปฏิบัติงำนทุกระดับ 
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ส าหรับกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในส่วนราชการ        
ส านักงาน ก.พ. ได้ให้แนวคิด หรือ การตีความ ดังนี้ 

 
มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) 

ปัจจัยที่ (1) 1.1  มีนโยบำย แผนงำน และมำตรกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ซึ่งสอดคล้อง
และสนับสนุนให้ส่วนรำชกำร และจังหวัดบรรลุพันธกิจ เป้ำหมำย และวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

กำรตีควำม ส่วนรำชกำร/หน่วยงำนต้องท ำงำนด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลในระบบแผน 
              โดยมีแผนกลยุทธ์ด้ำนบุคคลเป็นกรอบแนวทำงด ำเนินกำรตำม HR Scorecard โดยมี 

   1) กำรวำงแผน 
   2) กำรปฏิบัติกำรตำมแผน 
   3) กำรติดตำมประเมินผล 

ปัจจัยที่ (2) 1.2 มีกำรวำงแผนและบริหำรก ำลังคนทั้งในเชิงปริมำณและคุณภำพที่เหมำะสม
สอดคล้องกับกำรบรรลุภำรกิจและควำมจ ำเป็นทั้งในปัจจุบันและในอนำคตของหน่วยงำน 

กำรตีควำม กำรวำงแผนก ำลังคน (Workforce planning)  
   1) กำรวิเครำะห์อุปสงค์ก ำลังคน (Demand analysis) หรือแผนอัตรำก ำลังในอนำคต 
   2) กำรวิเครำะห์ช่องว่ำงของอุปทำนก ำลังคน (Manpower Supply) หรือกำร   
      ตรวจสอบทบทวน และวิเครำะห์สภำพก ำลังคนที่มีอยู่ในปัจจุบัน 
   3) กำรวิเครำะห์ช่องวำงของอุปสงค์ก ำลังคน และอุปทำนก ำลังคน 
   4) กำรก ำหนดกลยุทธ์และวำงแผนกำรบริหำรก ำลังคนตำมภำวกำรณ์ต่ำง ๆ 

ปัจจัยที่ (3) 1.3 มีนโยบำย แผนงำน โครงกำร และมำตรกำรด้ำน HR เพ่ือดึงดูด ให้ได้มำพัฒนำ 
และ รักษำไว้ซึ่งกลุ่มผู้ที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง (Talent Management) ของหน่วยงำน 

กำรตีควำม 1) กำรจัดท ำเส้นทำงก้ำวหน้ำในสำยอำชีพ (Career path) 
    2) กำรวำงแผนพัฒนำทำงก้ำวหน้ำในสำยอำชีพของข้ำรำชกำ รที่มีควำมรู้   

ควำมสำมำรถสูง (Career Development Planning) 
- แผนส ำหรับข้ำรำชกำรทั่วไปที่อยู่องค์กรมำแล้วช่วงหนึ่งและมีผลสัมฤทธิ์สูงควร 

ธ ำรงรักษำไว้เป็นก ำลังส ำคัญต่อไป 
- แผนเฉพำะกรณีตำมควำมจ ำเป็นขององค์กำร เช่น Hipps คลื่นลูกใหม่ เป็นต้น 

    3)  กำรด ำเนินกำรเก่ียวกับก ำลังคนที่มีศักยภำพสูงอื่นๆ 

ปัจจัยที่ (4) 1.4 มีแผนกำรสร้ำงและแผนกำรพัฒนำผู้บริหำรทุกระดับรวมทั้งมีแผนสร้ำงควำม
ต่อเนื่องในกำรบริหำรรำชกำร 

กำรตีควำม 1) กำรวำงแผนสืบทอดต ำแหน่ง (Succession Plan) ในต ำแหน่งหลัก (Key      
Position) ตำมท่ีส่วนรำชกำรก ำหนด 

      2) กำรพัฒนำผู้บริหำรทุกระดับ 
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มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 

ปัจจัยที่ (5) 2.1 กิจกรรมและกระบวนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลมีควำมถูกต้องและทันเวลำ 
(Accuracy and Timeliness) 

กำรตีควำม กำรปรับปรุงระบบและขั้นตอนกำรท ำงำนด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของส่วน
รำชกำร/หน่วยงำน ตำมท่ีก ำหนด เช่น กำรปรับปรุงในเรื่อง 

- กำรสรรหำ/กำรพัฒนำบุคคล/กำรเลื่อนต ำแหน่ง/กำรโยกย้ำย/หมุนเวียนงำน/        
กำรเบิกจ่ำยสวัสดิกำร  

ปัจจัยที่ (6) 2.2 มีระบบฐำนข้อมูลด้ำน HR ที่มีควำมถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย และน ำมำใช้
ประกอบกำรตัดสินใจและกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลได้จริงของหน่วยงำน 

กำรตีควำม  1) กำรพัฒนำระบบข้อมูลก ำลังคน 
                - กำรพัฒนำระบบและด ำเนินกำรตำมระบบ 
             - กำรปรับปรุงข้อมูลให้ทันสมัย 

2) กำรน ำสำรสนเทศไปใช้ประโยชน์ในกระบวนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล เช่น         
กำรเลื่อนต ำแหน่งกำรโยกย้ำย กำรเกลี่ยก ำลังคน กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน       
กำรฝึกอบรม ข้อมูลทะเบียนประวัติ กำรให้สวัสดิกำร เป็นต้น 

ปัจจัยที่ (7) 2.3 สัดส่วนค่ำใช้จ่ำยส ำหรับกิจกรรมและกระบวนกำร HR ต่องบประมำณรำยจ่ำย
ของ ส่วนรำชกำร/จังหวัด/หน่วยงำน มีควำมเหมำะสม และสะท้อน ผลิตภำพของบุคลำกร                  
(HR Productivity) ตลอดจนควำมคุ้มค่ำ (Value for Money) 

กำรตีควำม 1) กำรวิเครำะห์ต้นทุน ผลผลิต ผลลัพธ์ และควำมคุ้มค่ำของค่ำใช้จ่ำยด้ำนกำรบริหำร 
ทรัพยำกรบุคคลประจ ำปี 

2) กำรก ำหนดแผนงำนด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลซึ่ งได้รับกำรจัดสรร
งบประมำณ ในสัดส่วนที่เหมำะสม 

    3) กำรวัดควำมคุ้มค่ำในเรื่องกำรฝึกอบรมข้ำรำชกำร 

ปัจจัยที่ (8) 2.4 มีกำรน ำเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสำรสนเทศมำใช้ในกิจกรรมและกระบวนกำร 
HR เพ่ือปรับปรุงกำรบริหำรและกำรบริกำร (HR Automation) ในหน่วยงำน 

กำรตีควำม กำรพัฒนำกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลด้วยเทคโนโลยีสมัยใหม่ในเรื่องท่ีก ำหนด เช่น 
  - กำรสื่อสำรภำยใน/กำรพัฒนำกำรเรียนรู้/กำรควบคุมเวลำมำท ำงำน-เลิกงำน/        

กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน/ค่ำตอบแทนและสวัสดิกำร ฯลฯ 
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มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 

ปัจจัยที่ (9) 3.1 กำรรักษำไว้ซึ่งผู้ซึ่งจ ำเป็นต่อกำรบรรลุเป้ำหมำยพันธกิจ (Retention)  
กำรตีควำม 1) กำรปรับปรุงแก้ไขในเรื่องกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลต่ำงๆ ที่ยังเป็นประเด็น

ปัญหำของส่วนรำชกำรซึ่งมีผลต่อแรงจูงใจและขวัญก ำลังใจของข้ำรำชกำร เช่น 
กำรให้ค่ำตอบแทน/ระบบกำรเลื่อนต ำแหน่งกำรพัฒนำทำงก้ำวหน้ำในสำยอำชีพ  

         มำตรกำรในกำรยกย่อง ชมเชยข้ำรำชกำรที่ดี ฯลฯ  

ปัจจัยที ่(10) 3.2 ควำมพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงำนต่อนโยบำย แผนงำน โครงกำร และมำตรกำรด้ำน HR  
กำรตีควำม 1) กำรส ำรวจควำมพึงพอใจในกำรบริหำรและกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของ       

หน่วยงำน 
      2) กำรวำงแผน ปรับปรุง แก้ไข และพัฒนำเรื่องหรือประเด็นกำรบริหำรทรัพยำกร 

          บุคคลตำมผลกำรส ำรวจที่วิเครำะห์แล้วเห็นควรปรับปรุงแก้ไข  

ปัจจัยที่ (11) 3.3 กำรสนับสนุนให้เกิดกำรเรียนรู้และพัฒนำอย่ำงต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีกำร
แลกเปลี่ยนข้อมูลข่ำวสำรและควำมรู ้(Development and Knowledge Management) 

กำรตีควำม 1) กำรบริหำรจัดกำรควำมรู้ส่วนรำชกำร/หน่วยงำน   
     2) กำรพัฒนำข้ำรำชกำรโดยผู้บังคับบัญชำโดยกำรวำงแผนพัฒนำบุคคล (IDP)  
         พัฒนำบุคคลในงำน (OJT) และอ่ืนๆ อย่ำงเป็นระบบและท่ัวถึง  

ปัจจัยที่ (12) 3.4 กำรมีระบบบริหำรผลงำน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภำพ 
ประสิทธิผลและควำมคุ้มค่ ำ มีระบบหรือวิธีกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนที่สำมำรถจ ำแนกควำมแตกต่ำง
และจัดล ำดับผลกำรปฏิบัติงำนของผู้ปฏิบัติงำนได้อย่ำงมีประสิทธิผล 

กำรตีควำม แผนปฏิบัติกำรบริหำรผลงำน ตำมหลักเกณฑ์และวิธีกำรที่ ก.พ. ก ำหนด และพัฒนำ   
ปรับปรุงให้สอดคล้องกับบริบทของหน่วยงำน 
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มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) 

ปัจจัยที่ (13) 4.1 รับผิดชอบต่อกำรตัดสินใจและผลของกำรตัดสินใจด้ำน HR ตลอดจนกำร
ด ำเนินกำรด้ำนวินัย โดยค ำนึงถึงหลักควำมสำมำรถและผลงำน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิ
มนุษยชน 

กำรตีควำม 1) กำรติดตำมประเมินผลกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลตำมระบบคุณธรรม (เช่น      
กำรเลื่อนต ำแหน่งกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนและกำรเลื่อนเงินเดือน        
ระบบอุปถัมถ์ ในกรณีต่ำงๆ) และกำรปฏิบัติกำรแก้ไข  ให้มีประสิทธิภำพยิ่งขึ้น 

2) กำรก ำหนดระเบียบและมำตรกรในกำรพิจำรณำและด ำเนินกำรในประเด็นปัญหำ     
ในกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลที่ข้ำรำชกำรร้องเรียน 

ปัจจัยที่ (14) 4.1 มีควำมโปร่งใสในทุกกระบวนกำรของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
กำรตีควำม 1) กำรปรับปรุง พัฒนำ หลักเกณฑ์และวิธีกำรด ำเนินกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลใน

ส่วนที่เกี่ยวข้องกับข้ำรำชกำรให้โปร่งใส เป็นธรรม และเปิดเผยให้ข้ำรำชกำรทรำบ        
อย่ำงทั่วถึง 

2) กำรสร้ำงช่องทำงให้ข้ำรำชกำรเข้ำถึง รับฟังและร้องทุกข์เกี่ยวกับกำรบริหำร 
ทรัพยำกรบุคคลของหน่วยงำนได ้

มิติที ่5 คุณภาพชีวิตการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  
            (Quality of Work-life and Work-life balance) 

ปัจจัยที่ (15) 5.1 ผู้ปฏิบัติงำนมีควำมพึงพอใจต่อสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน ระบบงำน และ
บรรยำกำศในกำรท ำงำน 

กำรตีควำม 1) กำรพัฒนำปรับปรุงระบบงำนให้ง่ำย คล่องตัว 
    2) กำรพัฒนำและปรับปรุงสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำนตำมเหตุผลและควำมจ ำเป็น

ของส่วนรำชกำร/หน่วยงำน 

ปัจจัยที่ (16) 5.2 มีกำรจัดสวัสดิกำรและสิ่งอ ำนวยควำมสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิกำร     
ภำคบังคับตำมกฎหมำย ซึ่งมีควำมเหมำะสมสอดคล้องกับควำมต้องกำรและสภำพของหน่วยงำน 

กำรตีควำม กำรปรับปรุงและพัฒนำกำรจัดสวัสดิกำรภำยในหน่วยงำน 

ปัจจัยที่ (17) 5.3 ส่งเสริมควำมสัมพันธ์อันดีระหว่ำงฝ่ำยบริหำรกับผู้ปฏิบัติงำน และ ในระหว่ำง
ข้ำรำชกำร และผู้ปฏิบัติงำนด้วยกันเอง 

กำรตีควำม 1) กำรติดตำมประเมินผลและวิเครำะห์สภำพกำรณ์ด้ำนพนักงำนสัมพันธ์             
ของหน่วยงำน 

      2) กำรจัดกิจกรรมส่งเสริมพนักงำนสัมพันธ์ของหน่วยงำน 

 



ประสทิธผิล

3 มิติ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบคุคล
(HRM Program Effectiveness)

(9) 3.1 การรักษาไวซ้ึง่ข้าราชการทีจ่ าเปน็ตอ่การบรรลุเปา้หมาย พันธกิจ
(10) 3.2 ความพึงพอใจตอ่นโยบายมาตรการ

ด้านการบริหารทรัพยากรบคุคล
(11) 3.3 การเรียนรู้ และการพัฒนา
(12) 3.4 ระบบบริหารผลการปฏบิตังิาน

มิติ ความสอดคลอ้งเชงิยทุธศาสตร์ (Strategic Alignment)
(1) 1.1 นโยบาย แผนงาน และมาตรการดา้นทรัพยากรบคุคล 
(2) 1.2 การวางแผนและบริหารก าลงัคน
(3) 1.3 การบริหารก าลงัคนกลุม่ที่มทีักษะและสมรรถนะสงู
(4) 1.4 การสร้าง พัฒนา และสบืทอดต าแหนง่

1
ความสอดคลอ้ง
เชิงยทุธศาสตร์ 

2
มิติ ประสิทธภิาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

(HR Operational Efficiency)
(5) 2.1 กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล

มีความถูกตอ้งและทันเวลา
(6) 2.2 ระบบข้อมลูดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล
(7) 2.3 ความคุ้มค่าขอค่าใชจ้่ายในกจิกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล
(8) 2.4 เทคโนโลยเีพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคล

ประสทิธภิาพ

พร้อมรับผดิ
4มิติ ความพร้อมรับผดิดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 

(HR Accountability)
(13) 4.1 การตัดสนิใจบนหลกัความสามารถ หลักคุณธรรม

หลักนิตธิรรม หลักสิทธิมนษุยชน
(14) 4.2 ความโปร่งใสของกระบวนการ และพร้อมรับการตรวจสอบ ชีวิตกับการ

ท างาน

5 มิติ คุณภาพชวีติและความสมดลุระหวา่งชวีติกับการท างาน 
(Quality of Work-life and Work-life balance)

(15) 5.1 ความพึงพอใจตอ่สภาพแวดล้อมในการท างาน และระบบงาน
(16) 5.2 สวัสดกิารและสิง่อ านวยความสะดวก
(17) 5.3 ความสัมพันธอ์ันดรีะหวา่งผูป้ฏบิตังิานทกุระดบั

HR Scorecard

5 มิติ 17 ปัจจัย

***ท่ีมา ส านักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล ส านักงาน ก.พ. (ธันวาคม 2549). คู่มือการจดัท าแผนกลยทุยก์ารบริหารทรัพยากรบคุคลตามแนวทาง HR Scorecard.

*** รายละเอียดเพิ่มเตมิ ตามเอกสารแนบทา้ย ***
ข้อมูลประกอบการท างาน...
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แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 
กองบริหารทรัพยากรบุคคล 

ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2562-2566) 
 

 

 



มาตรการท่ี 1 พัฒนากลไกการขับเคล่ือน และการบริหารจัดการก าลังคนให้เข้มแข็งและมีเอกภาพ (Human resource for health Governance)

มาตรการท่ี 2 พัฒนาระบบการวางแผนก าลังคนอย่างสอดคล้องกับภารกิจ และตอบสนองความต้องการของประชาชน (Human resource for health planning)

มาตรการท่ี 3 พัฒนาระบบสารสนเทศก าลังให้มีประสิทธิภาพ  (Human resource for health Information System)

มาตรการท่ี 4 พัฒนาก าลังคนคุณภาพสอดคล้องกับภารกิจ และการเปล่ียนแปลงของสังคม (Workforce capability)

มาตรการท่ี 5 พัฒนาศักยภาพก าลังคนสู่ความเป็นมืออาชีพ (Professional HRH)

มาตรการท่ี 6 เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร การจัดการความรู้และนวัตกรรม (Culture Change & Innovation)

มาตรการท่ี 7 ปรับปรุงระบบการสรรหาและการคัดเลือก แต่งต้ัง ประเมิน ให้โปร่งใส เป็นธรรม และมีประสิทธิภาพ (Recruitment Process)

มาตรการท่ี 8 พัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างาน ระบบค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์ แรงจูงใจในการท างาน และความก้าวหน้าในสายอาชีพอย่างเป็นธรรม (Retention Strategy & Happy Work life)

มาตรการท่ี 9 พัฒนาระบบบริหารผลงาน (Performance Management System)

มาตรการท่ี 10 สร้างความเข้มแข็งของก าลังคนด้านสุขภาพในกลุ่ม Informal sector (Strengthen informal HRH sector)

มาตรการท่ี 11 สร้างเสริมการมีส่วนร่วมของภาคีเครือข่ายก าลังคนด้านสุขภาพ (Collaboration on HRH network)

มาตรการท่ี 12 การส่ือสารองค์กรท่ีมีประสิทธิภาพ (Corporate Communications)
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แผนปฏิบัติการขับเคล่ือนการปฏิรูปก าลังคนด้านสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข ระยะ  5 ปี (2560-2564)

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) กองบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2562-2566)

แผนยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (ด้านสาธารณสุข) พ.ศ. 2560–2579
ประชาชนสุขภาพดี        เจ้าหน้าท่ีมีความสุข        ระบบสุขภาพย่ังยืน

ยุทธศาสตร์ท่ี 3 บุคลากรเป็นเลิศ (People Excellence Strategy)

ยุทธศาสตร์ท่ี 4  บริหารเป็นเลิศด้วยธรรมาภิบาล (Governance Excellence)
ท่ีมา : แผนยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (ด้านสาธารณสุข) พ.ศ. 2560 – 2579 ฉบับปรับปรุง คร้ังท่ี 1 (พ.ศ. 2561)

ยุทธศาสตร์ท่ี 3  บุคลากรเป็นเลิศ (People Excellence)

ยุทธศาสตร์ท่ี 1  พัฒนาระบบและกลไกการขับเคล่ือนงานก าลังคนอย่างมีเอกภาพและประสิทธิภาพ (Human Resource for Health Strategy and Organization)

ยุทธศาสตร์ท่ี 2  ผลิตและพัฒนาก าลังคนอย่างเพียงพอและมีคุณภาพ (Human Resource for Health Development)

ยุทธศาสตร์ท่ี 3  บริหารก าลังคนให้เกิดประโยชน์สูงสุด ดึงดูดและธ ารงรักษาคนคุณภาพ (Human Resource for Health Management)

ยุทธศาสตร์ท่ี 4  สร้างภาคีเครือข่ายก าลังคนด้านสุขภาพให้เข้มแข็งและย่ังยืน (Human Resource for Health Network)

ท่ีมา : ยุทธศาสตร์บุคลากรเป็นเลิศ (People Excellence Strategy) กระทรวงสาธารณสุข (กันยายน 2560

แผนยุทธศาสตร์ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2560–2564) แผนยุทธศาสตร์กองบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2560–2564)
ยุทธศาสตร์ท่ี 3  พัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพในการให้บริการท่ีเป็นเลิศ ยุทธศาสตร์ท่ี 1  พัฒนาระบบบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี

ยุทธศาสตร์ท่ี 4  พัฒนาการบริหารด้านการแพทย์และการสาธารณสุขอย่างมีธรรมาภิบาล ยุทธศาสตร์ท่ี 2  พัฒนาสมรรถนะและศักยภาพของบุคลากรให้สามารถรองรับภารกิจและวิสัยทัศน์ท่ีก าหนด
ท่ีมา : แผนยุทธศาสตร์ ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2560 – 2564) ท่ีมา : แผนยุทธศาสตร์กองบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2560 – 2564)

วิสัยทัศน์ (Vision) กองบริหารทรัพยากรบุคคล พันธกิจ (Mission) กองบริหารทรัพยากรบุคคล
เป็นองค์กรหลักท่ีมีการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลด้านสุขภาพท่ีมีประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาล 1.  จัดระบบงานและบริหารงานบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวง และท่ีอยู่ในอ านาจของกระทรวง 

2.  ด าเนินการเก่ียวกับงานด้านวินัย ความรับผิดทางละเมิดของเจ้าหน้าท่ี การอุทธรณ์ การร้องทุกข์ของข้าราชการ ลูกจ้างประจ า

ท่ีมา : แผนยุทธศาสตร์กองบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2560 – 2564) ท่ีมา : แผนยุทธศาสตร์กองบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2560 – 2564)

    พนักงานราชการ และพนักงานกระทรวงสาธารณสุข และคดีปกครองท่ีเก่ียวข้อง รวมท้ังเสริมสร้างและพัฒนาด้านวินัย คุณธรรม

    และจริยธรรมแก่บุคลากรท่ีอยู่ในอ านาจของส านักงานปลัด กระทรวง และกระทรวง

3.  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวข้องหรือท่ีได้รับมอบหมาย



ปี 2562 ปี 2563 ปี 2564 ปี 2565 ปี 2566

ยุทธศาสตร์ท่ี 1  

พัฒนาระบบบริหารจัดการ

ทรัพยากรบุคคลตามหลัก

ธรรมาภิบาลของการบริหาร

กิจการบ้านเมืองท่ีดี

1. หน่วยงานในส านักงานปลัด 

   กระทรวงสาธารณสุขมีการ

   วางแผนโครงสร้างและกรอบ

   อัตราก าลังท่ีสอดคล้องกับ

   ภารกิจหลักของหน่วยงาน

(สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ก าลังคนด้านสุขภาพ

 ยุทธศาสตร์ท่ี 1 มาตรการท่ี 2)

1. ร้อยละของหน่วยงานมีแผน

   ก าลังคน

1. วางแผนก าลังคนของ

   ส านักงานปลัดกระทรวง

   สาธารณสุข
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เขตสุขภาพ

60 65 70 75 80 1= หน่วยงานในสังกัด สป. 

    มีแผนก าลังคน ร้อยละ 60

2= หน่วยงานในสังกัด สป. 

    มีแผนก าลังคน ร้อยละ 65

3= หน่วยงานในสังกัด สป. 

    มีแผนก าลังคน ร้อยละ 70

4= หน่วยงานในสังกัด สป. 

    มีแผนก าลังคน ร้อยละ 75

5= หน่วยงานในสังกัด สป.

    มีแผนก าลังคน ร้อยละ 80

กลุ่มงานอัตราก าลัง

2. ร้อยละของต าแหน่งเป้าหมาย

   ท่ีได้รับการบริหารจัดการ

   ภายใต้กรอบโครงสร้างและ

   กรอบอัตราก าลัง

2. บริหารอัตราก าลัง 

   (เกล่ียอัตราก าลัง) ตามกรอบ

   โครงสร้างและกรอบอัตราก าลัง

   ของส านักงานปลัดกระทรวง

   สาธารณสุข

N/A 70 75 80 85 90 1= ต าแหน่งเป้าหมายท่ีได้รับการบริหาร

     จัดการร้อยละ 70

2= ต าแหน่งเป้าหมายท่ีได้รับการบริหาร

     จัดการร้อยละ 75

3= ต าแหน่งเป้าหมายท่ีได้รับการบริหาร

     จัดการร้อยละ 80

4= ต าแหน่งเป้าหมายท่ีได้รับการบริหาร

     จัดการร้อยละ 85

5= ต าแหน่งเป้าหมายท่ีได้รับการบริหาร

     จัดการร้อยละ 90

 -กลุ่มงานอัตราก าลัง

 -กลุ่มงานบรรจุแต่งต้ัง

 -กลุ่มงานบริหารและ 

  พัฒนารูปแบบการจ้าง

  งานทางเลือก
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ประเด็นยุทธศาสตร์

มิติท่ี 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ : จ านวน 2 เป้าประสงค์ 4 ตัวช้ีวัด 4 แผนงาน/ โครงการ

 แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) กองบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2562-2566)

ผู้รับผิดชอบเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช้ีวัด (KPIs) แผนงาน/โครงการ
ข้อมูลพ้ืนฐาน

ปี 2561
ค าอธิบายระดับค่าเป้าหมาย

ระดับค่าเป้าหมาย



ปี 2562 ปี 2563 ปี 2564 ปี 2565 ปี 2566
ยทุธศาสตร์ที ่1  
พัฒนาระบบบริหารจดัการ
ทรัพยากรบุคคลตามหลัก
ธรรมาภบิาลของการบริหาร
กจิการบ้านเมอืงทีดี่

2. พัฒนาบุคลากรส านักงานปลัด 
   กระทรวงสาธารณสุขใหม้คีวามรู้ 
   ทักษะ และสมรรถนะสู่ความเป็น
   มอือาชีพและพร้อมรองรับการ
   เปล่ียนแปลง
 (สอดคล้องกบัยทุธศาสตร์ก าลังคนด้านสุขภาพ
 ยทุธศาสตร์ที่ 2 มาตรการที่ 1)

3. ร้อยละของบุคลากรทีไ่ด้รับ
   การพัฒนาตามแผน

3. พัฒนาบุคลากรของ
   ส านักงานปลัดกระทรวง 
   สาธารณสุข

N/A 40 50 60 70 80 1= บุคลากรของ สป. ได้รับการพัฒนา
     ตามแผนการพัฒนาบุคลากรของ
     หน่วยงานร้อยละ 40
2= บุคลากรของ สป. ได้รับการพัฒนา
     ตามแผนการพัฒนาบุคลากรของ
     หน่วยงานร้อยละ 50
3= บุคลากรของ สป. ได้รับการพัฒนา
     ตามแผนการพัฒนาบุคลากรของ
     หน่วยงานร้อยละ 60
4= บุคลากรของ สป. ได้รับการพัฒนา
     ตามแผนการพัฒนาบุคลากรของ
     หน่วยงานร้อยละ 70
5= บุคลากรของ สป. ได้รับการพัฒนา
     ตามแผนการพัฒนาบุคลากรของ
     หน่วยงานร้อยละ 80

 -กลุ่มงานยทุธศาสตร์
  และมาตรฐานด้าน
  บริหารทรัพยากรบุคคล

4. ร้อยละของหน่วยงาน
   เป้าหมายทีไ่ด้การเตรียมความ
   พร้อมพัฒนาทักษะด้านดิจทิัล

4. พัฒนาทักษะด้านดิจทิัล
   ของส านักงานปลัดกระทรวง
   สาธารณสุข

N/A น้อยกว่า
60

70 80 90 100 หน่วยงานเขา้ใจและจ าแนกกลุ่มเป้าหมายการ
พัฒนาตามแนวทางของการพัฒนาทักษะดิจทิัล
และจ าแนกบุคลากรในสังกดัส านักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุขได้ตามกลุ่มเป้าหมาย
ของการพัฒนาบุคลากรภาครัฐได้ส าเร็จ

 -กลุ่มงานบริหารผลการ
  ปฏบิัติราชการและ  
  เทคโนโลยสีารสนเทศ
  ด้านการบริหาร
  ทรัพยากรบุคคล

11

มิตทิี่ 1 ความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์ (ตอ่)

ประเดน็ยทุธศาสตร์ เป้าประสงค์เชงิกลยทุธ์ ตวัชีว้ดั (KPIs) แผนงาน/โครงการ
ขอ้มูลพ้ืนฐาน

ปี 2561
ระดบัค่าเป้าหมาย

ค าอธิบายระดบัค่าเป้าหมาย ผู้รับผิดชอบ



ข้อมูลพ้ืนฐาน


ปี 2561 ปี 2562 ปี 2563 ปี 2564 ปี 2565 ปี 2566

ยุทธศาสตร์ท่ี 1  

พัฒนาระบบบริหารจัดการ

ทรัพยากรบุคคลตามหลัก

ธรรมาภิบาลของการบริหาร

กิจการบ้านเมืองท่ีดี

3. ระบบฐานข้อมูลด้านการ

   บริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมี

   ประสิทธิภาพทันสมัย

(สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ก าลังคนด้านสุขภาพ

ยุทธศาสตร์ท่ี 1 มาตรการท่ี 3)

5. ร้อยละของหน่วยงาน

   ในส านักงานปลัดกระทรวง

   สาธารณสุขท่ีมีการปรับปรุง

   ฐานข้อมูลบุคลากรในระบบ

   HROPS ให้เป็นข้อมูลท่ี 

   ครบถ้วน ถูกต้อง 

   เป็นปัจจุบัน

5. พัฒนาฐานข้อมูลก าลังคน

   ด้านสุขภาพส านักงานปลัด

   กระทรวสาธารณสุข

N/A น้อย

กว่า 

60

70 80 90 100 หน่วยงานมีการปรับปรุงฐานข้อมูล

บุคลากรในระบบ HROPS ให้เป็น

ข้อมูลท่ีครบถ้วน ถูกต้อง เป็นปัจจุบัน

 -กลุ่มงานบริหารผลการ

  ปฏิบัติราชการและเทคโนโลยี

  สารสนเทศด้านการบริหาร

  ทรัพยากรบุคคล

 -กลุ่มงานบริหารและพัฒนา

  รูปแบบการจ้างงาน

  ทางเลือก

4. กระบวนการบริหารทรัพยากร

   บุคคลของส านักงานปลัด 

   กระทรวงสาธารณสุข ท่ีมี

   ประสิทธิภาพ 

(สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ก าลังคนด้านสุขภาพ

ยุทธศาสตร์ท่ี 3 มาตรการท่ี 7)

6. ระดับความส าเร็จของ

   การสรรหา คัดเลือก และ

   บรรจุแต่งต้ังบุคลากร

6. พัฒนากระบวนการสรรหา

    คัดเลือก และบรรจุแต่งต้ัง

    บุคลากรให้สอดคล้องกับ

    ภารกิจและทิศทางการพัฒนา

ระดับ 5 ระดับ 5 ระดับ 5 ระดับ 5 ระดับ 5 ระดับ 5 1 = แต่งต้ังคณะกรรมฯ และก าหนด 

      หลักเกณฑ์ วิธีการ และเง่ือนไข

      ในการสรรหาและคัดเลือกบุคคล 

2 = ประกาศรับสมัคร และหลักเกณฑ์ 

      วิธีการในการสรรหา คัดเลือกบุคคล

3 = ด าเนินการสรรหา คัดเลือกตาม

      หลักเกณฑ์ วิธีการ และเง่ือนไข

      ท่ีก าหนด

4 = ประกาศผลการสรรหา คัดเลือก 

      เพ่ือข้ึนบัญชี และเลือกพ้ืนท่ีปฏิบัติงาน

5 = ออกค าส่ังบรรจุแต่งต้ังบุคคล

 -กลุ่มงานสรรหาบุคคล

 -กลุ่มงานพัฒนาบริหาร

  รูปแบบการจ้างงาน

  ทางเลือก

 -กลุ่มงานบรรจุแต่งต้ัง

7. ร้อยละของจังหวัดท่ีมี

   บุคลากรด้านสุขภาพเพียงพอ

7. จัดสรรบุคลากรด้านสุขภาพ

   ให้เพียงพอตามโครงสร้างและ

   กรอบอัตราก าลัง

N/A 45 50 55 60 65 1 = จังหวัดท่ีมีบุคลากรสาธารณสุขเพียงพอ

      ไม่น้อยกว่าร้อยละ 45

2 = จังหวัดท่ีมีบุคลากรสาธารณสุขเพียงพอ

      ไม่น้อยกว่าร้อยละ 50

3 = จังหวัดท่ีมีบุคลากรสาธารณสุขเพียงพอ

      ไม่น้อยกว่าร้อยละ 55

4 = จังหวัดท่ีมีบุคลากรสาธารณสุขเพียงพอ

      ไม่น้อยกว่าร้อยละ 60

5 = จังหวัดท่ีมีบุคลากรสาธารณสุขเพียงพอ

      ไม่น้อยกว่าร้อยละ 65

 -กลุ่มงานอัตราก าลัง

 -กลุ่มงานพัฒนาบริหาร

  รูปแบบการจ้างงาน

  ทางเลือก
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ประเด็นยุทธศาสตร์

มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล : จ านวน 3 เป้าประสงค์ 9 ตัวช้ีวัด 9 แผนงาน/ โครงการ
ระดับค่าเป้าหมาย

ค าอธิบายระดับการประเมิน ผู้รับผิดชอบเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช้ีวัด (KPIs) แผนงาน/โครงการ



ข้อมูลพ้ืนฐาน


ปี 2561 ปี 2562 ปี 2563 ปี 2564 ปี 2565 ปี 2566

ยุทธศาสตร์ท่ี 1  

พัฒนาระบบบริหารจัดการ

ทรัพยากรบุคคลตามหลัก

ธรรมาภิบาลของการบริหาร

กิจการบ้านเมืองท่ีดี

8. ร้อยละของหน่วยงานท่ีน า

   คู่มือการปฏิบัติงานด้าน

   บริหารทรัพยากรบุคคลของ

   ส านักงานปลัดกระทรวง

   สาธารณสุขไปใช้

8. จัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน

   ด้านบริหารทรัพยากรบุคคล

   ของส านักงานปลัดกระทรวง

   สาธารณสุข

N/A 65 70 75 80 85 1 = ไม่น้อยกว่าร้อยละ 65 ของจ านวน

     หน่วยงานท้ังหมดในสังกัด สป.สธ. 

     ท่ีน าคู่มือฯ ไปใช้

2 = ไม่น้อยกว่าร้อยละ 70 ของจ านวน

     หน่วยงานท้ังหมดในสังกัด สป.สธ. 

     ท่ีน าคู่มือฯ ไปใช้

3 = ไม่น้อยกว่าร้อยละ 75 ของจ านวน

     หน่วยงานท้ังหมดในสังกัด สป.สธ. 

     ท่ีน าคู่มือฯ ไปใช้

4 = ไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 ของจ านวน

     หน่วยงานท้ังหมดในสังกัด สป.สธ. 

     ท่ีน าคู่มือฯ ไปใช้

5 = ไม่น้อยกว่าร้อยละ 85 ของจ านวน

     หน่วยงานท้ังหมดในสังกัด สป.สธ. 

     ท่ีน าคู่มือฯ ไปใช้

 -กลุ่มงานยุทธศาสตร์

  และมาตรฐานด้าน

  บริหารทรัพยากรบุคคล

9. ระดับความส าเร็จของการ

     บริหารจัดการการประเมิน

     ผลงานวิชาการอย่างมี

     ประสิทธิภาพ  

9. บริหารจัดการประเมินผลงาน

    วิชาการอย่างมีประสิทธิภาพ

ระดับ 5 ระดับ 5 ระดับ 5 ระดับ 5 ระดับ 5 ระดับ 5 ข้ันตอนการรับเอกสารครบถ้วนสมบูรณ์

จนถึงวันท่ีผู้ขอประเมินทราบผลการ

ประเมิน

1= ด าเนินการแล้วเสร็จภายใน 90 วัน

2= ด าเนินการแล้วเสร็จภายใน 80 วัน

3= ด าเนินการแล้วเสร็จภายใน 70 วัน

4= ด าเนินการแล้วเสร็จภายใน 60 วัน

5= ด าเนินการแล้วเสร็จภายใน 50 วัน

 -กลุ่มงานประเมินบุคคล

  และวิชาการ
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ประเด็นยุทธศาสตร์

มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (ต่อ)

เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช้ีวัด (KPIs) แผนงาน/โครงการ
ระดับค่าเป้าหมาย

ค าอธิบายระดับการประเมิน ผู้รับผิดชอบ



ข้อมูลพ้ืนฐาน


ปี 2561 ปี 2562 ปี 2563 ปี 2564 ปี 2565 ปี 2566

ยุทธศาสตร์ท่ี 1  

พัฒนาระบบบริหารจัดการ

ทรัพยากรบุคคลตามหลัก

ธรรมาภิบาลของการบริหาร

กิจการบ้านเมืองท่ีดี

10. ร้อยละของหน่วยงานใน

     ส านักงานปลัดกระทรวง

     สาธารณสุขท่ีด าเนินการ

     จัดท าค าส่ังเล่ือนเงินเดือน/

     ค่าจ้าง/ค่าตอบแทนของ

     บุคลากรตามรอบอย่าง

     ถูกต้องและทันเวลา

10. เล่ือนเงินเดือน/ ค่าจ้าง/

     ค่าตอบแทนของบุคลากร

     ตามรอบในส านักงาน

    ปลัดกระทรวงสาธารณสุข

    อย่างถูกต้องและทันเวลา

N/A <85 85 90 95 100 1 = ค าส่ังเล่ือนเงินเดือนของหน่วยงาน

      ใน สป. ลงนามภายในรอบการเล่ือน

      เงินเดือนได้น้อยกว่า 85%

2 = ค าส่ังเล่ือนเงินเดือนของหน่วยงาน

      ใน สป. ลงนามภายในรอบการเล่ือน

      เงินเดือนได้ไม่น้อยกว่า 85%

3 = ค าส่ังเล่ือนเงินเดือนของหน่วยงาน

     ใน สป. ลงนามภายในรอบการเล่ือน

      เงินเดือน ได้ไม่น้อยกว่า 90%

4 = ค าส่ังเล่ือนเงินเดือนของหน่วยงาน

      ใน สป. ลงนามภายในรอบการเล่ือน

      เงินเดือน ได้ไม่น้อยกว่า 95%

5 = ค าส่ังเล่ือนเงินเดือนของหน่วยงาน

      ใน สป. ลงนามภายในรอบการเล่ือน

      เงินเดือนครบทุกหน่วยงาน

 -กลุ่มงานเงินเดือนและ

  ตรวจสอบประเมินผล

  ก าลังคน

 -กลุ่มงานบริหารและ

  พัฒนารูปแบบการจ้างงาน 

  ทางเลือก

5. มีนวัตกรรมส าหรับการปฏิบัติงาน

   ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

   ท่ีมีประสิทธิภาพ 

(สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ก าลังคนด้านสุขภาพ

ยุทธศาสตร์ท่ี 2 มาตรการท่ี 6)

11. ระดับความส าเร็จการน า

     ระบบ HROPS มาใช้ใน

     การย้ายข้าราชการ และ

     การให้ข้าราชการปฏิบัติ

     ราชการในสังกัดส านักงาน

     ปลัดกระทรวงสาธารณสุข

     (ย้ายออนไลน์)

11. ย้ายข้าราชการและการให้

     ข้าราชการปฏิบัติราชการ

     สังกัดส านักงานปลัด

     กระทรวงสาธารณสุข

     ผ่านระบบ HROPS 

     (ย้ายออนไลน์)

N/A ระดับ 5 ระดับ 5 ระดับ 5 ระดับ 5 ระดับ 5 1= วางแผนพัฒนาโปรแกรม

2= ปรับปรุงคู่มือการปฏิบัติงานการใช้

     โปรแกรม

3= ประชาสัมพันธ์ทาง website หรือมี

     หนังสือซักซ้อมความเข้าใจหน่วยงาน

     ในสังกัด

4= บัญชีรายช่ือผู้ได้รับอนุมัติย้ายฝาน

     ระบบ HROPS

5= ค าส่ังย้ายและปฏิบัติราชการของ

     ข้าราชการท่ีย่ืนย้ายผ่านระบบ

     HROPS (ย้ายออนไลน์)

 -กลุ่มงานบรรจุแต่งต้ัง
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ประเด็นยุทธศาสตร์

มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (ต่อ)

เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช้ีวัด (KPIs) แผนงาน/โครงการ
ระดับค่าเป้าหมาย

ค าอธิบายระดับการประเมิน ผู้รับผิดชอบ



ข้อมูลพ้ืนฐาน


ปี 2561 ปี 2562 ปี 2563 ปี 2564 ปี 2565 ปี 2566

ยุทธศาสตร์ท่ี 1  

พัฒนาระบบบริหารจัดการ

ทรัพยากรบุคคลตามหลัก

ธรรมาภิบาลของการบริหาร

กิจการบ้านเมืองท่ีดี

12. ร้อยละของประสิทธิภาพ

     ในการจัดท าบัตรประจ าตัว

     เจ้าหน้าท่ีของรัฐ

12. การท าบัตรประจ าตัว

     เจ้าหน้าท่ีของรัฐในสังกัด

     ส านักงานปลัดกระทรวง

     สาธารณสุข (ส่วนกลาง) 

     ด้วยเคร่ืองอิเล็กทรอนิกส์ 

     ผ่านระบบออนไลน์

N/A 1 2 3 4 5 1= จ านวนบัตรเสียท่ีไม่สามารถใช้งานได้ 

ไม่เกิน 50 ใบ/ปีงบประมาณ

2= จ านวนบัตรเสียท่ีไม่สามารถใช้งานได้ 

ไม่เกิน 40 ใบ/ปีงบประมาณ

3= จ านวนบัตรเสียท่ีไม่สามารถใช้งานได้ 

ไม่เกิน 30 ใบ/ปีงบประมาณ

4= จ านวนบัตรเสียท่ีไม่สามารถใช้งานได้ 

ไม่เกิน 20 ใบ/ปีงบประมาณ

5= จ านวนบัตรเสียท่ีไม่สามารถใช้งานได้ 

ไม่เกิน 10 ใบ/ปีงบประมาณ

 -กลุ่มงานทะเบียนประวัติ

 และเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์

13. ร้อยละของบุคลากร

     ส านักงานปลัดกระทรวง

     สาธารณสุข (ส่วนกลางและ

     ส่วนกลางท่ีต้ังในภูมิภาค) 

     สมัครใช้บริการระบบ 

     สารสนเทศเพ่ือการบริหาร

     จัดการบุคลากรสาธารณสุข 

     (HROPS (Non-HR))

13. พัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือ

     การบริหารจัดการบุคลากร

     สาธารณสุขส านักงานปลัด 

     กระทรวงสาธารณสุข 

     (HROPS (Non-HR))

N/A น้อย

กว่า 

60

70 80 90 100 บุคลากรในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวง

สาธารณสุขสามารถเข้าใช้ระบบ nonHR 

เพ่ือดูและตรวจสอบข้อมูลของตนเองได้

 -กลุ่มงานบริหารผลการ

  ปฏิบัติราชการและ

  เทคโนโลยีสารสนเทศ

  ด้านการบริหาร 

  ทรัพยากรบุคคล
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ประเด็นยุทธศาสตร์

มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (ต่อ)

เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช้ีวัด (KPIs) แผนงาน/โครงการ
ระดับค่าเป้าหมาย

ค าอธิบายระดับการประเมิน ผู้รับผิดชอบ



ข้อมูลพ้ืนฐาน

ปี 2561 ปี 2562 ปี 2563 ปี 2564 ปี 2565 ปี 2566

ยุทธศาสตร์ท่ี 2  

พัฒนาสมรรถนะและ

ศักยภาพของบุคลากร

ให้สามารถรองรับภารกิจ

ละวิสัยทัศน์ท่ีก าหนด

6. การบริหารจัดการก าลังคน

   ให้เกิดประโยชน์สูงสุด และ

   ธ ารงรักษาก าลังคนคุณภาพ

   ท่ีมีประสิทธิภาพ 

   
(สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ก าลังคนด้านสุขภาพ

ยุทธศาสตร์ท่ี 3 มาตรการท่ี 8)

14. ร้อยละของสายงานท่ีมีแผน

     ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

     (Career Path)

14. ส่งเสริมความก้าวหน้า

     ในสายอาชีพของส านักงาน

     ปลัดกระทรวงสาธารณสุข

N/A 80 85 90 95 100 1= แผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ

     แล้วเสร็จไม่น้อยกว่า 5 สายงาน

2= แผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ

     แล้วเสร็จไม่น้อยกว่า 10 สายงาน

3= แผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ

     แล้วเสร็จไม่น้อยกว่า 15 สายงาน

4= แผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ

     แล้วเสร็จไม่น้อยกว่า 20 สายงาน

5= แผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ

     แล้วเสร็จไม่น้อยกว่า 25 สายงาน

 -กลุ่มงานอัตราก าลัง

 

15. ร้อยละของต าแหน่ง

     เป้าหมายท่ีเป็นต าแหน่ง

     ผู้บริหาร (Succession plan) 

     ท่ีได้รับการบริหารจัดการ

15. บริหารการสืบทอดต าแหน่ง  

     ผู้บริหาร (Succession plan) 

N/A 80 85 90 95 100 1= ต าแหน่งเป้าหมายท่ีได้รับการบริหาร

    จัดการร้อยละ 80

2= ต าแหน่งเป้าหมายท่ีได้รับการบริหาร

    จัดการร้อยละ 85

3= ต าแหน่งเป้าหมายท่ีได้รับการบริหาร

    จัดการร้อยละ 90

4= ต าแหน่งเป้าหมายท่ีได้รับการบริหาร

    จัดการร้อยละ 95

5= ต าแหน่งเป้าหมายท่ีได้รับการบริหาร

    จัดการร้อยละ 100

 -กลุ่มงานสร้างความ 

  ต่อเน่ืองทางการ

  บริหาร
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มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล :  จ านวน 4 เป้าประสงค์ 6 ตัวช้ีวัด 6 แผนงาน/ โครงการ

ประเด็นยุทธศาสตร์ แผนงาน/โครงการ
ระดับค่าเป้าหมาย

ค าอธิบายระดับการประเมิน ผู้รับผิดชอบเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช้ีวัด (KPIs)



ข้อมูลพ้ืนฐาน

ปี 2561 ปี 2562 ปี 2563 ปี 2564 ปี 2565 ปี 2566

ยุทธศาสตร์ท่ี 2  

พัฒนาสมรรถนะและ

ศักยภาพของบุคลากร

ให้สามารถรองรับภารกิจ

ละวิสัยทัศน์ท่ีก าหนด

7. บุคลากรเกิดการเรียนรู้และ

   พัฒนารวมท้ังถ่ายทอดตัวช้ีวัด

   สู่ระดับบุคคล และส่งเสริม

   ให้มีการแลกเปล่ียนข้อมูล

   ข่าวสาร ความรู้ ระหว่าง

   เครือข่ายผู้ปฏิบัติงานด้าน

   การบริหารทรัพยากรบุคคล

   อย่างต่อเน่ือง 

(สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ก าลังคนด้านสุขภาพ

ยุทธศาสตร์ท่ี 4 มาตรการท่ี 10, 11)

16. ร้อยละของเครือข่ายและ

     ผู้ปฏิบัติท่ีได้รับการพัฒนา

16. สร้างและพัฒนาเครือข่าย

     ผู้ปฏิบัติงานด้านบริหาร

     ทรัพยากรบุคคลเพ่ือ

     ตอบสนองยุทธศาสตร์

     บุคลากรเป็นเลิศ (People 

     Excellence)

N/A 1 2 3 4 5 1= มีเครือข่ายผู้ปฏิบัติงานด้าน HR 

     ในระดับกอง/ส านักของ สป. ส่วนกลาง

2= มีเครือข่ายผู้ปฏิบัติงานด้าน HR 

    ในระดับจังหวัด

3= มีเครือข่ายผู้ปฏิบัติงานด้าน HR 

     ในระดับเขตสุขภาพ

4= มีเครือข่ายผู้ปฏิบัติงานด้าน HR 

     ในระดับกรมในสังกัดกระทรวง

     สาธารณสุข

5= มีเครือข่ายผู้ปฏิบัติงานด้าน HR 

     ในระดับกระทรวง

 -กลุ่มงานยุทธศาสตร์

  และมาตรฐานด้าน

  บริหารทรัพยากร

  บุคคล

17. ร้อยละของบุคลากรท่ีมี

     แผนพัฒนาสมรรถนะ

     รายบุคคล (IDP)

17. จัดท าแผนพัฒนาสมรรถนะ

     รายบุคคล (IDP)

N/A 75 80 85 90 95 1=ร้อยละ 75 ของบุคลากรส านักงาน

    ปลัดกระทรวงสาธารณสุขมีแผนพัฒนา

    สมรรถนะรายบุคคล

2= ร้อยละ 80 ของบุคลากรส านักงาน

    ปลัดกระทรวงสาธารณสุขมีแผนพัฒนา

    สมรรถนะรายบุคคล

3=ร้อยละ 85 ของบุคลากรส านักงาน

   ปลัดกระทรวงสาธารณสุขมีแผนพัฒนา

   สมรรถนะรายบุคคล

4=ร้อยละ 90 ของบุคลากรส านักงาน

   ปลัดกระทรวงสาธารณสุขมีแผนพัฒนา 

   สมรรถนะรายบุคคล

5=ร้อยละ 95 ของบุคลากรส านักงาน

   ปลัดกระทรวงสาธารณสุขมีแผนพัฒนา

   สมรรถนะรายบุคคล

 -กลุ่มงานยุทธศาสตร์

  และมาตรฐานด้าน

  บริหารทรัพยากรบุคคล

 -กลุ่มงานบริหารผลการ

  ปฏิบัติราชการและ

  เทคโนโลยีสารสนเทศ

  ด้านบริหารทรัพยากร

  บุคคล

 -คณะท างานถ่ายทอด

  ตัวช้ีวัดฯ
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ประเด็นยุทธศาสตร์

มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (ต่อ)

เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช้ีวัด (KPIs) แผนงาน/โครงการ
ระดับค่าเป้าหมาย

ค าอธิบายระดับการประเมิน ผู้รับผิดชอบ



ขอ้มลูพ้ืนฐาน
ป ี2561 ป ี2562 ป ี2563 ป ี2564 ป ี2565 ป ี2566

8. ผู้รับบริการ บคุลากรและ
   เครือข่ายด้านบริหารทรัพยากร
   บคุคล มีความพึงพอใจต่อระบบ
   การบริหารทรัพยากรบคุคล

(สอดคล้องกบัยุทธศาสตร์ก าลังคนด้านสุขภาพ
ยุทธศาสตร์ที ่4 มาตรการที ่2)

18. ร้อยละของความพึงพอใจ
     ของผู้รับบริการบคุลากร/
     เครือข่ายต่องานบริหาร
     ทรัพยากรบคุคล

18. ระบบส ารวจความพึงพอใจ
     ของผู้รับบริการบคุลากร/
     เครือข่ายทีม่ีต่องานบริหาร
     ทรัพยากรบคุคลของ
     ส านกังานปลัดกระทรวง
     สาธารณสุข

N/A 75 77.5 80 82.5 ≥85 กองบริหารทรัพยากรบคุคล มีผลการส ารวจ
ความพึงพอใจของผู้รับบริการในภาพรวมต่อ
คุณภาพบริการ กจิกรรม โครงการ หรือผลงาน
ของกองบริหารทรัพยากรบคุคลตามเกณฑ์การ
ประเมินของส านกังาน ก.พ.ร. ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2552

 -กลุ่มงานยทุธศาสตร์
  และมาตรฐานด้าน
  บริหารทรัพยากรบคุคล

ยทุธศาสตร์ที ่2  
พัฒนาสมรรถนะและศักยภาพ
ของบคุลากร
ใหส้ามารถรองรับภารกจิ
ละวิสัยทศันท์ีก่ าหนด

9. ระบบบริหารผลการปฏบิติัราชการ
   ทีม่ีประสิทธิภาพ

(สอดคล้องกบัยุทธศาสตร์ก าลังคนด้านสุขภาพ
ยุทธศาสตร์ที ่3 มาตรการที ่3)

19. ระดับความส าเร็จในการ  
     พัฒนาระบบบริหารผลการ
     ปฏบิติัราชการของส านกังาน
     ปลัดกระทรวงสาธารณสุข

19. พัฒนาระบบบริหารผล
     การปฏบิติัราชการของ
     ส านกังานปลัดกระทรวง
     สาธารณสุข 

N/A 1 2 3 4 5 หนว่ยงานในสังกดัส านกังานปลัดกระทรวง
สาธารณสุขมี
1= การก าหนดเปา้หมายผลการปฏบิติั
    ราชการทีช่ัดเจน
2= พัฒนาผู้ปฏบิติังานอยา่งเหมาะสม 
3= มีการติดตามผลการปฏบิติัราชการอยา่ง
    ต่อเนือ่ง 
4= มีการประเมินผลการปฏบิติัราชการ
    สอดคล้องกบัเปา้หมายทีก่ าหนด 
5= มีการน าผลการปฏบิติัราชการไปใช้
    ประกอบการพิจารณาตอบแทนความดี
    ความชอบ

 -กลุ่มงานบริหารผล
  การปฏบิติัราชการและ
  เทคโนโลยสีารสนเทศ
  ด้านบริหารทรัพยากร
  บคุคล
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ค าอธิบายระดบัการประเมนิ
ระดบัค่าเปา้หมาย

มิตทิี่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบคุคล (ตอ่)

ประเดน็ยทุธศาสตร์ ผู้รับผิดชอบเปา้ประสงค์เชงิกลยทุธ์ ตวัชีว้ัด (KPIs) แผนงาน/โครงการ



ข้อมูลพ้ืนฐาน

ปี 2561 ปี 2562 ปี 2563 ปี 2564 ปี 2565 ปี 2566

ยุทธศาสตร์ท่ี 1  

พัฒนาระบบบริหารจัดการ

ทรัพยากรบุคคลตามหลัก

ธรรมาภิบาลของการบริหาร

กิจการบ้านเมืองท่ีดี

10. กระบวนการบริหารทรัพยากร  

     บุคคลท่ีมีความโปร่งใสเป็นธรรม

20. ร้อยละของหน่วยงานท่ีมี

     การน าหลักเกณฑ์และวิธีการ

     ประเมินผลการปฏิบัติราชการ

     ไปใช้

20. ก าหนดหลักเกณฑ์และ

     วิธีการประเมินผลการ

     ปฏิบัติราชการของข้าราชการ

     พลเรือนสามัญและพนักงาน

     ราชการ ลูกจ้างประจ า

     ในสังกัดส านักงานปลัด

     กระทรวงสาธารณสุข 

     (ราชการบริหารส่วนกลางและ

     ราชการบริหารส่วนกลางท่ีมี

     ส านักงานต้ังอยู่ในส่วน

     ภูมิภาค)

N/A น้อย

กว่า

60

70 80 90 100 หน่วยงานน าหลักเกณฑ์และวิธีการ

ประเมินผลการปฏิบัติราชการไปใช้และ

ปฏิบัติตามหลักเกณฑ์เพ่ือประกอบการ

พิจารณาเล่ือนเงินเดือน/ ค่าตอบแทน/

ค่าจ้าง และการบริหารทรัพยากรด้านอ่ืนๆ

อย่างถูกต้อง โปร่งใส ตรวจสอบได้

 -กลุ่มงานบริหารผลการ

  ปฏิบัติราชการและ

  เทคโนโลยีสารสนเทศ

  ด้านบริหารทรัพยากร

  บุคคล

21. ระดับความส าเร็จในการ

     ด าเนินการเป็นหน่วยงาน

     คุณธรรม

21. ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม

     บุคลากรส านักงานปลัด

     กระทรวงสาธารณสุข

N/A 1 2 3 4 5 ผ่านเกณฑ์ประเมินคุณธรรมของ กพร.สป.   -กลุ่มงานทะเบียน

   ประวัติและเคร่ืองราช

   อิสริยาภรณ์

22. ร้อยละของข้อร้องเรียน

     ท่ีได้รับการตรวจสอบ

     ข้อเท็จจริง และมีการส่ังการ

22. จัดการข้อร้องเรียนหรือ

     ร้องทุกข์ด้านการบริหาร

     ทรัพยากรบุคคลส านักงาน

     ปลัดกระทรวงสาธารณสุข

N/A 80 85 90 95 100 จ านวนข้อร้องเรียนท่ีได้รับการด าเนินการ

จนได้ข้อยุติ เปรียบเทียบกับจ านวน

ข้อร้องเรียนท้ังหมด

  -กลุ่มงานในสังกัด

   กองบริหารทรัพยากร

   บุคคล
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มิติท่ี 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล : จ านวน 1 เป้าประสงค์ 3 ตัวช้ีวัด 3 แผนงาน/ โครงการ

เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช้ีวัด (KPIs) แผนงาน/โครงการ
ระดับค่าเป้าหมาย

ค าอธิบายระดับการประเมิน ผู้รับผิดชอบประเด็นยุทธศาสตร์



ข้อมูลพ้ืนฐาน

ปี 2561 ปี 2562 ปี 2563 ปี 2564 ปี 2565 ปี 2566

23. ระดับความส าเร็จของการ

     จัดท าแผนสร้างความผาสุก

     ของบุคลากรในสังกัด

     ส านักงานปลัดกระทรวง

     สาธารณสุข

23. สร้างความสุขในการท างาน

     ของบุคลากรสังกัดส านักงาน

     ปลัดกระทรวงสาธารณสุข

N/A 1 2 3 4 5 1 = แต่งต้ังคณะท างาน

2 = ประชุมคณะท างาน

3 = มีแผนสร้างความผาสุก

4 = ด าเนินกิจกรรมตามแผน

5 = รายงานผลการด าเนินงาน

 -กลุ่มงานยุทธศาสตร์

  และมาตรฐานด้าน

  บริหารทรัพยากรบุคคล

-กลุ่มงานทะเบียน

  ประวัติและเคร่ืองราช

  อิสริยาภรณ์

24. ร้อยละของหน่วยงานท่ีมี

     การน าดัชนีความสุขไปใช้

     (Happinometer) & (HPI)

N/A 70 75 80 85 90 1 = ร้อยละของหน่วยงานท่ีมีการจัดท า

     แผนพัฒนาความสุขของคนท างาน

     ร้อยละ 70

2 = ร้อยละของหน่วยงานท่ีมีการจัดท า

     แผนพัฒนาความสุขของคนท างาน

     ร้อยละ 75

3 = ร้อยละของหน่วยงานท่ีมีการจัดท า

     แผนพัฒนาความสุขของคนท างาน

     ร้อยละ 80

4 = ร้อยละของหน่วยงานท่ีมีการจัดท า

     แผนพัฒนาความสุขของคนท างาน

     ร้อยละ 85

5 = ร้อยละของหน่วยงานท่ีมีการจัดท า

     แผนพัฒนาความสุขของคนท างาน

     ร้อยละ 90

 -กลุ่มงานยุทธศาสตร์

  และมาตรฐานด้าน

  บริหารทรัพยากรบุคคล

25. ระดับความสุขของบุคลากร

     ในสังกัดส านักงานปลัด

     กระทรวงสาธารณสุข

N/A 70 75 80 85 90 1 = ระดับคะแนนความสุขเฉล่ียรวม

     ไม่น้อยกว่าร้อยละ 70

2 = ระดับคะแนนความสุขเฉล่ียรวม

     ไม่น้อยกว่าร้อยละ 75

3 = ระดับคะแนนความสุขเฉล่ียรวม

     ไม่น้อยกว่าร้อยละ 80

4 = ระดับคะแนนความสุขเฉล่ียรวม

     ไม่น้อยกว่าร้อยละ 85

5 = ระดับคะแนนความสุขเฉล่ียรวม

     ไม่น้อยกว่าร้อยละ 90

 -กลุ่มงานยุทธศาสตร์

  และมาตรฐานด้าน

  บริหารทรัพยากรบุคคล

ผู้รับผิดชอบ

ยุทธศาสตร์ท่ี 1  

พัฒนาระบบบริหารจัดการ

ทรัพยากรบุคคลตามหลัก

ธรรมาภิบาลของการบริหาร

กิจการบ้านเมืองท่ีดี

เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช้ีวัด (KPIs) แผนงาน/โครงการ
ระดับค่าเป้าหมาย

ค าอธิบายระดับการประเมิน

20

มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน : จ านวน 2 เป้าประสงค์ 4 ตัวช้ีวัด 2 แผนงาน/ โครงการ

11. เสริมสร้างคุณภาพชีวิตและ

     ความสมดุลระหว่างชีวิต

     กับการท างานและการสร้าง

     ความผูกพันต่อองค์กร 

     Happy Work Life & 

     Happy Workplace (HPI)

(สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ก าลังคนด้าน

สุขภาพยุทธศาสตร์ท่ี 3 มาตรการท่ี 8)

ประเด็นยุทธศาสตร์



ขอ้มูลพ้ืนฐาน
ปี 2561 ปี 2562 ปี 2563 ปี 2564 ปี 2565 ปี 2566

ยทุธศาสตร์ที ่1  
พัฒนาระบบบริหารจดัการ
ทรัพยากรบุคคลตามหลัก
ธรรมาภบิาลของการบริหาร
กจิการบ้านเมอืงทีดี่

12. การจดัสวัสดิการและ
     ส่ิงอ านวยความสะดวก
     เพิม่เติม

26. จ านวนสวัสดิการนอกเหนือ 
     จากทีก่ฎหมายก าหนด

24. จดัสวัสดิการใหบุ้คลากร
     สังกดัส านักงานปลัด 
     กระทรวงสาธารณสุข
     เพิม่เติมนอกเหนือจาก
     ทีก่ฎหมายก าหนด

N/A 1 2 3 4 5 1 = จ านวนการจดัสวัสดิการเพิม่เติม 1 เร่ือง
2 = จ านวนการจดัสวัสดิการเพิม่เติม 2 เร่ือง
3 = จ านวนการจดัสวัสดิการเพิม่เติม 3 เร่ือง
4 = จ านวนการจดัสวัสดิการเพิม่เติม 4 เร่ือง
5 = จ านวนการจดัสวัสดิการเพิม่เติม 5 เร่ือง

 -กลุ่มภารกจิอ านวยการ

21

ประเดน็ยทุธศาสตร์

มิตทิี่ 5 คุณภาพชีวติและความสมดลุระหวา่งชีวติกับการท างาน (ตอ่)

เป้าประสงค์เชงิกลยทุธ์ ตวัชีว้ดั (KPIs) แผนงาน/โครงการ
ระดบัค่าเป้าหมาย

ค าอธิบายระดบัการประเมิน ผู้รับผิดชอบ



ข 
 

เอกสารอ้างอิง 
 

ส ำนักวิจัยและพัฒนำระบบงำนบุคคล ส ำนักงำน ก.พ.. (ธันวำคม 2549). คู่มือการจัดท าแผนกลยุทย์การ
บริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard. กรุงเทพฯ:บริษัท พี.เอ.ลีฟวิ่ง จ ำกัด 

กองยุทธศำสตร์และแผนงำน ส ำนักงำนปลัดกระทรวงสำธำรณสุข. แผนยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี 
ด้านสาธารณสุข (พ.ศ. 2560-2579). ฉบับปรับปรุง ครั้งที่ 1 (พ.ศ. 2561) 

กองยุทธศำสตร์และแผนงำน ส ำนักงำนปลัดกระทรวงสำธำรณสุข.  แผนยุทธศาสตร์ ส านักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2560-2564)  

กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล. แผนยุทธศาสตร์ กองบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุข ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560-2564 

กลุ่มพัฒนำระบบงำนและอัตรำก ำลัง  กองกำรเจ้ำหน้ำที่ กรมส่งเสริมสหกรณ์. (2557).การจัดท าแผน    
กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard).  สืบค้นเมื่อ 1  มีนำคม 2561, 
http://km.cpd.go.th/pdf-bin/pdf_4570865475.pdf 
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    ค ำสั่งกองบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
  ที ่3 / 2561 

เรื่อง  แต่งตั้งคณะท ำงำนประเมินสถำนกำรณ์และจัดเตรียมข้อมูล 
เพ่ือประกอบกำรจัดท ำแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Scorecard) 

------------------------------------------------------------ 

ด้วยกระทรวงสำธำรณสุขมีแผนยุทธศำสตร์ชำติ 20 ปี โดยมีเป้ำหมำยให้ประชำชนสุขภำพดี 
เจ้ำหน้ำที่มีควำมสุข ระบบสุขภำพยั่งยื น โดยก ำหนดแนวทำงในกำรขับเคลื่อนองค์กรสู่ควำมเป็นเลิศ              
ตำมยุทธศำสตร์ควำมเป็นเลิศ 4 ด้ำน ได้แก่ 1) กำรส่งเสริมสุขภำพและป้องกันโรคเป็นเลิศ (Prevention & 
Promotion Excellence)  2) กำรบริกำรเป็นเลิศ (Service Excellence)  3) บุคลำกรเป็นเลิศ (People Excellence) 
และ 4) กำรบริหำรเป็นเลิศด้วยหลักธรรมำภิบำล (Governance Excellence) ซึ่งส ำนักงำนปลัดกระทรวง
สำธำรณสุข โดยกองบริหำรทรัพยำกรบุคคล มีภำรกิจหลักในกำรขับเคลื่อนและตอบสนองนโยบำยของ
กระทรวงสำธำรณสุข  ด้ำนบุคลำกรเป็นเลิศ (People Excellence) ให้บรรลุเป้ำหมำยที่ก ำหนดได้อย่ำง              
มีประสิทธิภำพ  

เพ่ือให้กำรด ำเนินกำรดังกล่ำว ของกองบริหำรทรัพยำกรบุคคล ด ำเนินไปด้วยควำมเรียบร้อย
และบรรลุตำมเป้ำหมำยที่ก ำหนดได้อย่ำงมีประสิทธิภำพสูงสุด จึงแต่งตั้งแต่งตั้งคณะท ำงำนประเมินสถำนกำรณ์
และจัดเตรียมข้อมูลเพ่ือประกอบกำรจัดท ำแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Scorecard) ดังนี้ 

1. หัวหน้ำกลุ่มงำนยุทธศำสตร์และมำตรฐำน             ประธำนคณะท ำงำน  
    ด้ำนบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
2. หัวหน้ำกลุ่มภำรกิจอ ำนวยกำร   คณะท ำงำน 
3. หัวหน้ำกลุ่มงำนอัตรำก ำลัง   คณะท ำงำน 
4. หัวหน้ำกลุ่มงำนสรรหำบุคคล   คณะท ำงำน 
5. หัวหน้ำกลุ่มงำนบริหำรและพัฒนำรูปแบบกำรจ้ำงงำนทำงเลือก     คณะท ำงำน 
6. หัวหน้ำกลุ่มงำนบรรจุแต่งตั้ง   คณะท ำงำน 
7. หัวหน้ำกลุ่มงำนทะเบียนประวัติและเครื่องรำชอิสริยำภรณ ์  คณะท ำงำน 
8. หัวหน้ำกลุ่มงำนประเมินบุคคลและวิชำกำร  คณะท ำงำน 
9. หัวหน้ำกลุ่มงำนเงินเดือนและตรวจสอบประเมินผลก ำลังคน คณะท ำงำน 

/10. หัวหน้ำกลุ่มงำน
...งำน 
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    ค ำสั่งกองบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
  ที ่18 / 2561 

เรื่อง  แต่งตั้งคณะท ำงำนประเมินสถำนกำรณ์และจัดเตรียมข้อมูล 
เพ่ือประกอบกำรจัดท ำแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Scorecard) 

------------------------------------------------------------ 

ตำมค ำสั่งกองบริหำรทรัพยำกรบุคคล ที่  3 /2561 ลงวันที่  30 มีนำคม พ.ศ. 2561            
เรื่อง แต่งตั้งคณะท ำงำนประเมินสถำนกำรณ์และจัดเตรียมข้อมูลเพ่ือประกอบกำรจัดท ำแผนกลยุทธ์กำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล (HR Scorecard) นั้น 

เนื่องจำกมีกำรโอนย้ำยสับเปลี่ยนหมุนเวียนกำรท ำงำนภำยในกองบริหำรทรัพยำกรบุคคล       
และเพ่ือให้กำรด ำเนินกำรดังกล่ำวของกองบริหำรทรัพยำกรบุคคล ด ำเนินไปด้วยควำมเรียบร้อยเป็นปัจจุบัน      
เห็นควรปรับปรุงค ำสั่งดังกล่ำวใหม่ ดังต่อไปนี้ 

1. หัวหน้ำกลุ่มงำนยุทธศำสตร์และมำตรฐำน             ประธำนคณะท ำงำน  
    ด้ำนบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
2. หัวหน้ำกลุ่มภำรกิจอ ำนวยกำร   คณะท ำงำน 
3. หัวหน้ำกลุ่มงำนอัตรำก ำลัง   คณะท ำงำน 
4. หัวหน้ำกลุ่มงำนสรรหำบุคคล   คณะท ำงำน 
5. หัวหน้ำกลุ่มงำนบริหำรและพัฒนำรูปแบบกำรจ้ำงงำนทำงเลือก     คณะท ำงำน 
6. หัวหน้ำกลุ่มงำนบรรจุแต่งตั้ง   คณะท ำงำน 
7. หัวหน้ำกลุ่มงำนทะเบียนประวัติและเครื่องรำชอิสริยำภรณ ์  คณะท ำงำน 
8. หัวหน้ำกลุ่มงำนประเมินบุคคลและวิชำกำร  คณะท ำงำน 
9. หัวหน้ำกลุ่มงำนเงินเดือนและตรวจสอบประเมินผลก ำลังคน คณะท ำงำน 
10. หัวหน้ำกลุ่มงำนสร้ำงควำมต่อเนื่องทำงกำรบริหำร  คณะท ำงำน 
11. หัวหน้ำกลุ่มงำนบริหำรผลกำรปฏิบัติรำชกำร  คณะท ำงำน 

 และเทคโนโลยีสำรสนเทศด้ำนบริหำรทรัพยำกรบุคคล  
12. นำงสำวกนกวรรณ  เตียวัฒนรัฐติกำล  คณะท ำงำน 
13. นำงสำวศุภักษร  รักสัตย์  คณะท ำงำน 
14. นำงสำวศิริพร  รักษ์เจริญ  คณะท ำงำน 
15. นำงสำวกุลวดี       โตด ำ  คณะท ำงำน 
16. จ่ำอำกำศเอกหญิงกรวิกำ ฤกษ์วิธี  คณะท ำงำน 

 

 
ส ำเนำคู่ฉบับ 

/17. นำงภิญญดำ... 

ง 
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แผนภาพ (Flowchart) การจดัท าแผนกลยุทธก์ารบรหิารทรพัยากรบุคคล (HR Scorecard) 
กองบรหิารทรัพยากรบคุคล ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสขุ 

 

ผูร้ับผดิชอบ แผนภาพการท างาน ขั้นตอนการด าเนนิงาน เอกสารที่เกี่ยวข้อง 
ระยะเวลา
ด าเนนิงาน 

ก.ยุทธศาสตร์  
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 

- แต่งตั้ง คทง.HRSC 
- ประชุม คทง.เพื่อชี้แจงแนวคิด 
ทฤษฎีการจัดท าแผนกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคล กอง บค. 

- ค าสั่งแต่งตัง้ คทง. 
- ข้อมูลประกอบการ
ท างานของ คทง.  
 

 

คทง. HRSC และ 
กลุ่มงานต่างๆ 

- ทบทวน ประเมินสถานการณ์
ปัจจุบนัของกองและจัดเตรียม
ข้อมูลประกอบการจัดท าแผนกล
ยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
กอง บค. 

- แบบฟอร์ม ใบงานที่ 
1/2561  

 

คทง. HRSC และ 
กลุ่มงานต่างๆ 

- กลุ่มงานตา่งๆ จดัท าแผนงาน/
โครงการ/กิจกรรม ให้สอดคล้องกับ
ประเด็นยุทธศาสตร์ และ
เป้าประสงค์เชิงกลยทุธ์ ของกอง 
โดยระบุวัตถปุระสงค์ ตวัชี้วัด  
ค่าเป้าหมาย งบประมาณ และ
ระยะเวลาด าเนินการ อย่างถูกตอ้ง
และครบถ้วน 

- แบบฟอร์ม  

ก.ยุทธศาสตร์ 
 

- ด าเนินการรวบรวมแผนกลยทุธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคล กอง 
บค.  

- แบบฟอร์ม  

คทง. HRSC ตรวจสอบความสอดคล้องของ
แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม กับ
ประเด็นยุทธศาสตร์ และ
เป้าประสงค์เชิงกลยทุธ์ ของกอง 

- แบบฟอร์ม  

ผู้อ านวยการกอง - ผู้อ านวยการกองให้ความ
เห็นชอบ 

- เล่มแผนกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
กอง บค.  

 

ก.ยุทธศาสตร์ 
 

- ก.ยุทธศาสตร์ จัดท ารูปเล่มแผน
กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
กอง บค. (HRSC) 
- จัดส่งให้ทุกกลุ่มงานปฏิบัติ 
- ติดตามผลการด าเนินงาน 

- เล่มแผนกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากร
บุคคล กอง บค. 

 

เร่ิมต้น 

 

สิ้นสุด 

ทบทวน ประเมินสถานการณ์
ปัจจุบนัและจดัเตรียมข้อมูลของ

กอง 

เพชี้แจงแนวคิด ทฤษฎีการจัดท าแผน                                         
.     กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
กอง บค.ของกอง 

ก าหนดแผนงาน/โครงการ/
กิจกรรม วัตถุประสงค์ ตัวชี้วัด  
ค่าเป้าหมาย งบประมาณ 
และระยะเวลาด าเนินการ
โครงการ/กิจกรรม ให้
สอดคล้องกับประเด็น
ยุทธศาสตร์ และเป้าประสงค์
เชิงกลยุทธ์ ของกอง โดยระบุ
วัตถุประสงค์ ตัวชี้วัด  

ค่าเป้าหมาย งบประมาณ 
และระยะเวลาด าเนินการของ

กอง 

 คทง.HRSC 
พิจารณาตรวจสอบ 

โครวบรวมแผนกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคล กอง บค.  
 

โครวบรวมแผนกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคล กอง บค.  
 

 โคผู้อ านวยการกองพิจารณา  
 

เห็นด้วย

วย 

 โครวบรวมแผนกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคล กอง บค.  
 

เห็นด้วย 

ไมเ่ห็นด้วย

วย 

 โครวบรวมแผนกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคล กอง บค.  
 

ไมเ่ห็นด้วย

วย 

 โครวบรวมแผนกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคล กอง บค.  
 

จ 
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