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รายงานการประเมินตนเอง (Service Profile) ส าหรบัฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
การเยีย่มส ารวจภายใน ประจ าปี 2561  คณะแพทยศาสตร์ศิรริาชพยาบาล 

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

วันที่สรุปแบบประเมินตนเอง     / กุมภาพันธ์         /2561 

ชื่อหน่วยงาน  ฝ่ายทรัพยากรบุคคล          

สถานที่ตั้ง/เบอร์ติดต่อของหนว่ยงาน ตึกศรีสังวาลย์ (ตึกเล็ก) ชั้น 3, 4 และตึกท่านผู้หญิงวิจิตรา 0-2419-7705 

ส่วนที่ 1 
1. บริบท1 (Context)  ลักษณะของหน่วยงาน ประกอบด้วย 

ก. หน้าที่หลักและเป้าหมายที่ส าคัญ   
ฝ่ายทรัพยากรบุคคล  มีวิสัยทัศน์หลักในการเป็นผู้น าการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์เพื่อ

สนับสนุนให้คณะ ฯ เป็นสถาบันทางการแพทย์ที่มุ่งสู่ความเป็นเลิศในระดับสากล โดยมีพันธกิจหลัก ดังนี้  เป็นผู้ร่วมก าหนด            
กลยุทธ์คณะ ฯ เป็นผู้น าในการผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลงของคณะ ฯ ที่สอดคล้องกับกลยุทธ์ เป็นสื่อกลางเชิงรุกเพื่อท าให้
บุคลากรมีความสุขในการท างาน ทุ่มเทและผูกพันต่อองค์กร และเป็นผู้มีความเชี่ยวชาญในงานและปรับปรุงกระบวนการท างาน
ให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
 

ข. ขอบเขตการใหบ้ริการ กลุ่มโรค/กลุ่มเป้าหมายที่ส าคัญ ปริมาณงาน ศักยภาพ และข้อจ ากัด  
ลักษณะการให้บริการของหน่วยงาน (ภาพรวม) คือ  การบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคลคณะ ฯ ให้เป็นไปตาม

แผนยุทธศาสตร์และบรรลุเป้าหมายคณะฯ อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยเริ่มตั้งแต่วางแผนอัตราก าลัง การสรรหา
คัดเลือกบุคลากรที่เอ้ือต่อพันธกิจคณะ  พัฒนาบุคลากรและวิธีด าเนินการตามสมรรถนะระบบสมรรถนะตามสายอาชีพ 
(Functional Competency)  วางแนวทางการฝึกอบรม แผนพัฒนาบุคลากรให้ก้าวหน้าตามสายอาชีพ ( Career 
Development Plan) แผนพัฒนาบุคลากรเพื่อสืบทอดต าแหน่ง (Succession Planning) การพัฒนาระบบ / จัดท า Package 
ค่าตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ พัฒนาระบบทรัพยากรบุคคลโดยระบบสารสนเทศที่รองรับ (BI / SAP /                
E-Application / E-Recruitment / etc.) และเชื่อมโยงการใช้งานข้อมูลที่จ าเป็นด้านทรัพยากรบุคคล จัดท าระบบฐานข้อมูล
ภายในคณะ  (Big Data Management)  ตลอดจนการน าวัฒนธรรมศิริราชมาใช้เป็นตัวขับเคลื่อนลงสู่การปฏิบัติและผลการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อให้บุคลากรมีประสิทธิภาพสูงและธ ารงรักษาบุคลากรไว้  ตลอดจนการสร้างเสริมคุณภาพชีวิต 
สุขอนามัยและสภาพแวดล้อม การดูแลสุขภาพและป้องกันโรคให้แก่บุคลากร 

ทั้งนี้มีการสร้างเสริมคุณธรรมและจริยธรรม โดยมีศูนย์ฝึกอบรมและปฏิบัติธรรมศิริราช โครงการพัฒนาจิตเพื่อให้เกิด
ปัญญาและสันติสุข ทีมสร้างเสริมคุณธรรมและจริยธรรม บทบาทและการด าเนินงานด้านธรรมาภิบาลต่าง ๆ  เช่น การมีส่วน
ร่วมขององค์กรแพทย์ในการรับอาจารย์แพทย์เข้าปฏิบัติงาน ให้ความเห็นในกรณีการปฏิบัติที่สุ่มเสี่ยงต่อปัญหาจริยธรรมทาง
การแพทย์  คณะกรรมการนโยบายด้านทรัพยากรบุคคล (HRPC) คณะกรรมการผู้บริหารคณะฯ คณะกรรมการประจ าคณะฯ 
สภาคณาจารย์ ทั้งระดับคณะและมหาวิทยาลัย คณะกรรมการแพทย์ต่างๆ มีระบบบริหารความเสี่ยงด้านบุคลากร โดยเฉพาะ

                                         
1 สรุปความยาวไมเ่กิน 1 หน้ากระดาษ สามารถใช้ตารางสรุปในบางเร่ืองได้ 
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กรณีร้องเรียน ร้องทุกข์ กล่าวโทษ อีกทั้งพัฒนาช่องทางการสื่อสารให้เหมาะสมกับข้อมูล และกลุ่มเป้าหมาย สร้างเครือข่าย
ด้านทรัพยากรบุคคลและการสร้างสุขในองค์กร 

 
 
 

ขอบข่าย ปริมาณงาน/การใหบ้ริการที่สอดคล้องกับหน้าทีห่ลัก 

ปริมาณงาน 
ปีงบประมาณ 

2558 2559 2560 

1. ก าหนดกลยุทธ์และเป็นผู้น าในการผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขององค์กร    

   1.  โครงการพัฒนาระบบการประเมินผู้บริหาร (ประเมิน 360 องศา) อยู่ระหว่าง
ด าเนินการ 

เร่ิมทดลอง
ใช้โปรแกรม 

ปรับปรุง
ระบบการ
ประเมินให้
รองรับ CC 
FC MC 

2. โครงการวางแผนอัตราก าลังและขีดความสามารถ เพื่อรองรับแผนยุทธศาสตร์คณะ ฯ 
(Workforce Planning) 

วิเคราะห์
ภาระงานฯ
ตามภาคฯ/
หน่วยงาน 

วิเคราะห์
ภาระงานฯ
ได้ร้อยละ 

76.6 

วิเคราะห์
ภาระงานฯ

ครบทุก
หน่วยงาน  

3. โมเดลอาจารย์แพทย์ ภาระงานอาจารย์ น าร่อง 6 
ภาควิชา 

 

ขยายผล ให้
ครบ 30 
ภาควิชา 

 

Phase 2 
น าร่อง 7 
ภาควิชา

(ด าเนินการ
ได้ตัวเลข 

FTE) 

4. โครงการสรรหา เชิ งรุก  และพัฒนาคุณภาพระบบการคัด เลื อก การบรรจุ                              
E-Application / E-Recruitment การบริหารจัดการ Outsource 

E-App/ 
E-Recruit 
Phase 2 

สรรหา 
เชิงรุกนอก
สถานที่ 

อยู่ระหว่าง
ปรับปรุง

โปรแกรมให้
รองรับการ
สรรหาและ
บรรจุทุก
ต าแหน่ง 

5. โครงการพัฒนาระบบพี่เลี้ยง (Mentoring System) ติดตามและ
น าผลมาใช้
วางแผน
ระบบ 

อบรม
หลักสูตร 

2 รุ่น 

อบรม
หลักสูตร 
ครบ 3 รุ่น 

6. โครงการพัฒนาระบบบริหารเงินเดือน ค่าตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์  

ประโยชน์ ตามผลงานหรือความสามารถ 

ยุบรวม 
ยกเลิก

ประกาศที่
มีความ

เหลื่อมล้ า 
 

เพิ่มเติม/
ทบทวน

สวัสดิการ
ของแต่ละ

กลุ่ม
บุคลากร 

 

พัฒนา
ระบบ

โปรแกรม
การเบิก

ค่าตอบแทน
แบบผลัด / 
ปรับปรุง
ประกาศฯ
เร่ืองการ

ลดหย่อนฯ 
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ปริมาณงาน 
ปีงบประมาณ 

2558 2559 2560 

7. โครงการพัฒนาระบบ HRIS / E-Doc อยู่ระหว่าง
การพัฒนา

ตาม
แผนงาน 

อยู่ระหว่าง
การพัฒนา

ตาม
แผนงาน 

อยู่ระหว่าง
การพัฒนา

ตาม
แผนงาน 

8. โครงการน าจรรยาบรรณศิริราชลงสู่การปฏิบัติ (Code of Conduct) จัดท า
เอกสาร

เพื่อ
เผยแพร่  

 

มีเอกสาร
เผยแพร่  

 

คู่มือและ
การ

ด าเนินการ
จรรยาบรร-
ณบุคลากร 

9. โครงการจัดท าระบบสมรรถนะตามสายอาชีพ (Functional Competency) 

 

อยู่ระหว่าง
การจัดท า 

FC 
 

จัดท า FC 
ครบ 114 
ต าแหน่ง 

 

สรุปข้อมูล
และจัดท า

คู่มือ 
สมรรถนะ
ตามสาย
อาชีพ 

10. การจัดท าระบบ Career Planning และ Career Development ในแต่ละสาย

อาชีพ 

อยู่ระหว่าง
วางแผน 

 

จัดท า
แผนพัฒนา
บุคลากร 

 

อยู่ระหว่าง
ด าเนินการ

ในกลุ่ม
ต าแหน่ง

งานมุ่งเป้า                   
เสร็จสิ้นแล้ว                          
9  ต าแหน่ง 

11. การจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession Plan) และผู้สืบทอดต าแหน่ง 

(Successor) ส าหรับต าแหน่งผู้บริหาร 

อยู่ระหว่าง
การวาง
หลักสูตร 

 

จัดอบรม
หลักสูตร 

CEO/ ABC 
 
 

 

เพิ่มเติมการ
อบรมใน

กลุ่ม Siriraj 
3 HPกลุ่มผู้
มีศักยภาพ
ในการขึ้น

เป็น
ผู้บริหาร  

12. การน าวัฒนธรรมศิริราช (SIRIRAJ Culture)  ลงสู่การปฏิบัติงาน 

 

อยู่ระหว่าง
ประเมินผล

การ
ปฏิบัติงาน

โดยใช้
วัฒนธรรม 

ศิริราช 

วิเคราะห์ผล
และน ามา
วางแผน
พัฒนา

คุณลักษณะ
ที่เป็น

รูปธรรม 

วางแผนการ
ส ารวจการ
รับรู้และน า
วัฒนธรรม 

ศิริราชสู่การ
ปฏิบัติใน

ชีวิตประจ า
วัน 

13. การสร้างความผูกพันของบุคลากรจากผลส ารวจ  Engagement  Monitoring 

 

ปรับการ
ส ารวจในปี 
2558 เป็น
รูปแบบ
ออนไลน์ 

 

วิเคราะห์ผล
ในภาพรวม
และแยก
กลุ่ม และ
ส่งผลถึงทุก
ภาควิชา/

วิเคราะห์ผล
ในภาพรวม
และแยก
กลุ่ม และ

ส่งผลถึงทุก
ภาควิชา/  
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ปริมาณงาน 
ปีงบประมาณ 

2558 2559 2560 
สถาน/ 

หน่วยงาน 
สถาน/ 

หน่วยงาน 

14. โครงการสร้างศิริราชเป็นองค์กรแห่งความสุข พัฒนา
ระบบการ
ให้รางวัล
บุคลากร
ดีเด่น 

พัฒนา
คลังข้อมูล
บุคลากรที่
ได้รับการ 
ยกยอ่ง 
ชมเชย 

จัดตั้ง Role 
model 
และ 

Change 
agent 
team/  

2. ส่งเสริม ให้ความรู้ และทักษะในด้านการพัฒนาคุณภาพแก่หน่วยงานของคณะฯ 

  จัดอบรม มาตรฐาน เครื่องมือคุณภาพ  
1. โครงการพัฒนาผู้บริหารระดับสูง Advanced Strategic Management (CEO)  
2. โครงการพัฒนาผู้บริหาร Abridge Business Certificate (ABC) 
3. การอบรมหลักสูตรสู่ความเป็นเลิศของอาจารย์แพทย์ศิริราช  
4. การอบรมหลักสูตรปฐมนิเทศบุคลากรเข้าใหม่   
5. การอบรมเชิงปฏิบัติการเพื่อท าความเข้าใจถึงระเบียบวิธี และขั้นตอนในการจัดท าเอกสาร 
   เพื่อขอรับทุนพระราชทานพัฒนาศิริราช  
6. การอบรมเชิงปฏิบัติการเพื่อท าความเข้าใจถึงระเบียบวิธี และขั้นตอนในการจัดท าเอกสารเพื่อ 
  ขอรับทุนเฉลิมพระเกียรติ ส่วนท่ี 1  
7. การอบรมหลักสูตร Transformative Engagement Workshop  
8. โครงการพัฒนาศักยภาพเลขานุการ  
9. การอบรมความก้าวหน้าในงาน เพื่อความรู้ความเข้าใจในหลักเกณฑ์ กฏระเบียบ ข้ันตอนการ 
    เสนอผลงานในการเขียนผลงานให้ได้ผู้ช านาญงาน ผู้ช านาญงานพิเศษ  
10. การอบรมหลักสูตร Leadership Styles Coaching and Climate  
11. การอบรมหลักสูตรการเป็นพี่เลี้ยงมืออาชีพ 
12. การอบรมขั้นตอนและวิธีการเลื่อนเงินเดือนในระบบ SAP  
13. การบรรยายความก้าวหน้าในต าแหน่งของพนักงานมหาวิทยาลัยประเภทสนับสนุน 
14. การอบรมหลักสูตร Supervisory Skill  
15. โครงการ SIRIRAJ 3HP (High Performance High Potential High Professional)  
16. การเสวนา เรื่อง "5 กลยุทธ์พิชิตภาษี" 
17. เสวนาให้ความรู้ทางการเงิน "ประกันเปลี่ยนชีวิต" 
18. โครงการอบรมเชิงปฏิบัติการ Leader/Manager as Coach 
19. การอบรมหลักสูตรเทคนิคการนาเสนอ (Presentation Techniques) 

 
 
- 

1 ครั้ง 
1 ครั้ง 
4 รุ่น/ป ี
1 ครั้ง 

 
1 ครั้ง 

 
1 ครั้ง 

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

 
 

1 ครั้ง 
1 ครั้ง 
1 ครั้ง 
4 รุ่น/ป ี

- 
 
- 
 
- 

1 ครั้ง 
1 ครั้ง 

 
1 ครั้ง 
1 ครั้ง 
1 ครั้ง 

- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 

 
 

1 ครั้ง 
1 ครั้ง 
1 ครั้ง 
4 รุ่น/ป ี

   1 ครั้ง 
 

1 ครั้ง 
 
- 
- 
- 
 
- 

3 ครั้ง 
- 

1 ครั้ง 
2 ครั้ง 
1 ครั้ง 
1 ครั้ง 
1 ครั้ง 
1 ครั้ง 
2 ครั้ง 

- จัดประชุมวิชาการด้านการพัฒนาคุณภาพ 

1. อบรมเชิงปฏิบัติการพัฒนาคุณภาพงานร่วมกับงานพัฒนาคุณภาพ (ส าหรับกลุม่หัวหน้างาน) 
2. การอบรมหลักสูตรอบรมเชิงปฏิบัติการด้านการพัฒนาคณุภาพ (หลักสตูรที่ 1) ส าหรับหัวหน้า
ฝ่าย/งาน/ส านักงาน 

 
- 
- 

 
1 ครั้ง 

- 

 
- 

1 ครั้ง 

3. สื่อสาร ประสานงาน แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ต่อยอดทั้งภายในและภายนอกคณะฯ เพ่ือให้เกิด

ความเข้าใจในการพัฒนาคุณภาพ 

 จ านวนเอกสารคุณภาพที่ข้ึนทะเบยีนใหม ่
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ปริมาณงาน 
ปีงบประมาณ 

2558 2559 2560 
3 เรื่อง - อยู่ระหว่าง

ด าเนินการ 
2 เร่ือง 

- จ านวนเอกสารคุณภาพที่ข้ึนทะเบยีนทั้งหมด 
1. การด าเนินการทางวินัย 
2. การด าเนินการกรณีบุคลากรขาดงาน 
3.  การด าเนินการกรณีบุคลากรสิ้นสดุจากลาศึกษา/ฝึกอบรม 

3 เรื่อง - - 

- จ านวนเอกสารทีม่ีการเผยแพร่ผ่าน Si-Net /เว็บไซต์ของฝ่ายทรัพยากรบุคคล  
1. วิธีการปฏิบัติงานในการบันทึกข้อมูลการหักค่าลดหย่อนภาษีเงินไดผ้่าน Web Site  
2. แนวทางปฏิบัติการด าเนินการทางวินัย กรณีบุคลากรขาดงาน และการสิ้นสุดจากการลา

ศึกษา/ฝึกอบรม  
3. แนวทางการปฏิบัติงานเกี่ยวกับการพิจารณาการใหเ้งินรางวัลลูกจ้างช่ัวคราวประจ าปี ส าหรับ

บุคลากรที่มปีระเภทการจ้างเป็น "ลูกจ้างช่ัวคราว" ของคณะ  
4. การช้ีแจงการน าวัฒนธรรมศิรริาชมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัตงิาน  
5. คู่มือระบบการพิมพ์เอกสารประเมนิผลการปฏิบตัิงานออนไลน์ ฉบับปรับปรุง  
6. คู่มือการพิมพ์หนังสือรับรองการหกัภาษี ณ ท่ีจ่าย (50 ทวิ)  
7. แนวทางการด าเนินงานด้านจรรยาบรรณบุคลากรคณะ (Code of Conduct)  
8. แนวทางการประเมินทักษะ/คณุลกัษณะ โดยใช้วัฒนธรรมศริิราช 
9. แนวทางขั้นตอนการใช้สิทธิสวัสดกิารค่ารักษาพยาบาล กรณีเข้ารับการรักษาพยาบาลผูป้่วย

ในส าหรับบุคลากรคณะ  
10. แนวปฏิบัติการป้องกันการจ่ายเงินเกินให้แก่บุคลากร 
11. ขั้นตอนการปฏิบตัิงานในการเปลีย่นสถานภาพข้าราชการ / ลูกจ้างเป็นพนักงานมหาวิทยาลยั 
12. วิธีปฏิบัติเรื่องการทดลองปฏิบตัิงาน  
13. การซักซ้อมความเข้าใจในการเสนอเรื่องการปรับอัตราเงินเดือนตามคุณวุฒิ และการปรับวุฒิ 
14. คู่มือประกอบการขออัตราก าลังเพิม่ใหม่ การขอบวกเพิ่มค่าประสบการณ์ และ การขอก าหนด

อัตราเงินเดือนพเิศษ  
15. แนวปฏิบัติการเปลีย่นประเภทการจ้างจากลูกจา้งช่ัวคราวเป็นลูกจ้างประจ าเงินรายได้คณะฯ 
16. แนวทางการด าเนินการขอโอนย้ายสิทธิประกันสุขภาพถ้วนหน้าโรงพยาบาลศริิราช ผ่านระบบ 

E-Document 
 
17. คู่มือสมรรถนะตามสายอาชีพ (Functional Competency Manual) 
 
18. คู่มือควร/ไม่ควรที่สอดคล้องกับวัฒนธรรม ศิรริาชสาหรับบุคลากรใหม่ 

 
1 เรื่อง 
1 เรื่อง 

 
1 เรื่อง 

 
1 เรื่อง 
1 เรื่อง 
1 เรื่อง 
1 เรื่อง 
1 เรื่อง 

- 
 

- 
- 
- 
- 
- 
 
- 
- 
 
 
- 
 
- 

 
1 เรื่อง 

- 
 
- 

 
- 
- 
- 
- 
- 

1 เรื่อง 
 

1 เรื่อง 
1 เรื่อง 
1 เรื่อง 
1 เรื่อง 
1 เรื่อง 

 
- 
- 
 
 
- 
 
- 

 
1 เรื่อง 

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

 
1 เรื่อง 
1 เรื่อง 

 
 

74 
ต าแหน่ง 
1 เรื่อง 

4. ใหก้ารบริการที่อ านวยความสะดวกในการติดต่อประสานงาน รวดเร็ว ถูกต้อง 
-  โครงการ One Stop Service 

ตึกศรีสังวาลย์ (เล็ก) ช้ัน 4 
รับบริการได้ทีเ่บอร์ 0-2419-7705 

-  โครงการ Staff / Student Center รับบริการได้ทีเ่บอร์ 0-2419-9977 
5. ติดตามงานด้านทรัพยากรบุคคล และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
- ประชุมคณะกรรมการนโยบายดา้นทรัพยากรบุคคล (HRPC) 

 
6 ครั้ง 

 
9 ครั้ง 

 
9 ครั้ง 
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ปริมาณงาน 
ปีงบประมาณ 

2558 2559 2560 
6. สร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการพัฒนาคุณภาพงาน โดยการสร้างขวัญก าลังใจ เชิดชูเกียรติ 
และพัฒนาระบบงาน 

   

- จ านวนหน่วยงานท่ีเสนอขอรับรางวัลโครงการติดดาว - - - 
- จ านวนนวัตกรรมที่เสนอขอรับรางวัลโครงการติดดาว - - 2 เร่ือง 

- สนับสนุนการส่งผลงานเพื่อประเมนิรางวัลจากหน่วยงานภายนอก - - 1 เร่ือง 

- รับศึกษาดูงาน 5 ครั้ง 4 ครั้ง 13 ครั้ง 

7.ติดตาม ช่วยเหลือ ให้ค าปรึกษา ประเมินผลด้านการพัฒนาคุณภาพ 

1. ได้การรับเยี่ยมส ารวจ EdPEX และ TQA 
2. ได้รับรับการเยี่ยมส ารวจ สรพ. 
3. ได้รับการเยี่ยมส ารวจภายใน MUQD 

 
- 
- 

1 ครั้ง 

 
- 
- 
- 

 
- 
- 

1 ครั้ง 

- รับการประเมินจากองค์กรภายนอก 
1. รับการประเมิน TQA หมวด 5 และ หมวด 7.3 ที่เกี่ยวข้องกับด้านบุคลากร 

 
1 ครั้ง 

 
- 

 
- 

- ส ารวจการรับรู้และการน าวัฒนธรรมศิรริาชมาใช้ในชีวิตประจาวัน - - 1 ครั้ง 

 
ลักษณะเด่น ฝ่ายทรัพยากรบุคคลมีศักยภาพในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลของคณะฯ ที่มีความหลากหลาย 

ทั้งวัยวุฒิ คุณวุฒิ ประเภทการจ้าง และแหล่งเงิน รวมถึงกระบวนการปฏิบัติงานที่สนับสนุนการขับเคลื่อนทั้ง 3 พันธกิจ เพื่อ
ตอบสนองให้คณะฯ เป็นสถาบันทางการแพทย์ที่ มุ่งสู่ความเป็นเลิศในระดับสากล 

 
บริการหลัก วิธีการส่งมอบ ศักยภาพในการให้บริการ 

บริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล เพื่อ
สนับสนนุให้คณะบรรลุ
เป้าหมายสู่ความเป็น
สถาบนัการแพทย์ของ
แผ่นดิน มุง่สู่ความเป็น
เลิศระดับสากล  

ฝ่ายทรัพยากรบุคคลส่งมอบ
การบริการด้านบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HRM)    
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
(HRD) ผ่าน 6 หน่วยงานของ
ฝ่ายทรัพยากรบุคคลในการ
ด าเนินการตา่ง ๆ  จัด
กิจกรรม หลักสูตร /โครงการ 
การฝึกอบรม และระบบ
ออนไลน ์

ฝ่ายทรัพยากรบุคคลประกอบดว้ยบุคลากรที่มปีระสบการณ์
การปฏิบัติงานและมีความเชีย่วชาญดา้นบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคล และมีระบบสารสนเทศรองรับที่ครอบคลุม
และทันสมัย ได้แก ่
1.ระบบ SAP ในการบริหารจัดการข้อมูลบุคลากรทั้งคณะ 
2.ระบบการพิมพ์เอกสารการประเมินออนไลน์  
3.ระบบ E-Application และตรวจสอบการสมัครงานออนไลน ์
4.ระบบ E-Recruitment เพื่อการบรรจุบุคลากร 
5.ระบบลงทะเบียน STAFF / STUDENT CENTER ออนไลน์ 
6.ระบบการสมัครขอทุนพระราชทานศิริราชรูปแบบออนไลน ์
7.โครงการพัฒนาระบบนามานกุรมบนเว็บไซต์ 
8.การน าข้อมูลการลา / ต าแหนง่ทางวชิาการ-ช านาญการ /   
  รายละเอียดของต าแหน่ง (Position) เข้าระบบ BI เพื่อ  
  แสดงรายงาน Tableau 
9. ระบบการเข้าพิมพ์หนังสือรับรองภาษีเงินได้หัก ณ ที่จา่ย 
10. จัดท าสถิติสุขภาพของบุคลากรคณะ ฯ เข้าระบบ BI เพื่อ  
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บริการหลัก วิธีการส่งมอบ ศักยภาพในการให้บริการ 
  แสดงรายงาน Tableau 
11. โปรแกรมสนับสนนุการเก็บข้อมูลการพัฒนาอาจารย์  
  (CPD) 
12. รายงานผลการส ารวจความพึงพอใจและความผูกพนั
แยกตามภาควิชา หน่วยงานเพือ่ประกอบการตัดสินใจของ
ผู้บริหาร 
โปรแกรมที่อยู่ระหว่างพัฒนา 
1.โปรแกรมการเก็บข้อมูลรางวัลต่าง ๆ 
2.โปรแกรมการเลื่อนเงินเดือนประจ าปีทีน่ าข้อมูลการ 
  ประเมินผลการปฏิบัตงิาน การลา การทาบบัตรเชื่อมโยง   
  กับระบบ SAP 
3. ระบบรับรองวงเงินคา่รักษาพยาบาลออนไลน์ของ  
  พนักงานมหาวิทยาลัยคณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล  
  (ต้นสังกัด/IPD) 
4. ระบบลดหย่อนค่ารักษาพยาบาลเฉพาะส่วนเกินสิทธิ 
  ออนไลน ์

 

 
ข้อจ ากัดในการให้บริการ การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐที่มีระเบียบ/ กฎเกณฑ์/ ข้อบังคับ/ ประกาศต่าง ๆ      

ที่เกี่ยวข้องมีการแก้ไขเปลี่ยนแปลงบ่อย ประกอบกับข้อจ ากัดด้านงบประมาณ ความหลากหลายของแหล่งเงิน และเงื่อนไข
การจ้างที่แตกต่างกัน แม้ว่าจะเป็นงานแบบเดียวกันส่งผลให้บางประเด็นมีอุปสรรคในทางปฏิบัติท าให้ไม่สามารถด าเนินการ
ตามแผนงานได้  
 

ค. กลุ่มผู้รับผลงาน ผู้มีส่วนไดส้่วนเสีย และความต้องการที่ส าคัญของแต่ละกลุ่ม   
ความต้องการของกลุ่มผู้รับมอบผลงานผู้มีส่วนไดส้่วนเสียที่ส าคัญ 

กลุ่มผู้รับมอบผลงาน/ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ความต้องการที่ส าคัญ 

i. กลุ่มผู้รับผลงานภายในคณะฯ ที่ส าคัญ 
i) ผู้บริหาร 1. ได้รับข้อมูลด้านทรัพยากรบคุคลที่สามารถน าไป

ประกอบการพิจารณาเชิงนโยบาย / เชิงพฒันาองค์กร / 
ขับเคลื่อนตามพันธกิจคณะได้ถกูต้อง ชัดเจนและทนัเวลา 

ii) บุคลากรของคณะฯ 1. ได้รับการบริการที่อ านวยความสะดวกในการติดต่อ
ประสานงาน การขอข้อมูล รับค าแนะน าที่ถูกต้อง ชดัเจน 
ทันเวลา 
2. ได้รับการบริการที่อ านวยความสะดวกในการติดต่อ
ประสานงานด้วยกริยา วาจาทีส่ภุาพ อ่อนน้อม 
3. ได้รับข้อมูล ข่าวสารดา้นทรพัยากรบุคคลที่เปน็ประโยชน์
ต่อบุคลากรอย่างทั่วถึง 
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กลุ่มผู้รับมอบผลงาน/ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ความต้องการที่ส าคัญ 

ii. กลุ่มผู้รับผลงานภายนอกคณะฯ ที่ส าคัญ 
  i) มหาวิทยาลัยมหิดล 1. ได้รับข้อมูลตามวัตถุประสงคท์ี่ถูกต้อง เหมาะสม และ

ทันเวลา 
2. ได้รับการประสานงานที่อ านวยความสะดวก รวดเร็ว 

ii ) ผู้สมัครงาน 
iii) ผู้พ้นสภาพจากการท างาน  

        (ผู้เกษียณอายุ) 

1. ได้รับการบริการอย่างรวดเร็ว ถูกต้อง ตรวจสอบได ้
2. ได้รับการบริการที่อ านวยความสะดวกในการติดต่อ 
ประสานงาน การบริการ และได้รับสิทธปิระโยชน์ในการ
รักษาพยาบาล 

  iv) องค์กรต่าง ๆ ที่เข้าดูงาน 1. ได้รับการบริการที่อ านวยความสะดวกในการติดต่อ 
ประสานงาน 
2. ได้ข้อมูลงานดา้นทรัพยากรบคุคลและบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ที่เข้าดงูานเพื่อน าไปพัฒนาองค์กร 
3. ได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้การบริหารจัดการด้านทรัพยากร-
บุคคลซึ่งกันและกัน 

iii. กลุ่มผู้มีส่วนไดส้่วนเสียที่ส าคญั 
i) ภาควิชา/สถาน/หนว่ยงาน 1. ได้รับข้อมูล ข่าวสารดา้นทรพัยากรบุคคลที่เปน็ประโยชน์

ต่อบุคลากรอย่างทั่วถึง 
2.ได้รับการบริการที่รวดเร็ว ถูกต้อง ทันเวลา ดว้ยกริยา 
วาจาทีสุ่ภาพ อ่อนน้อม 

 
ง. ประเด็นคุณภาพที่ส าคัญ 
   ประเด็นคุณภาพด้านทรัพยากรบุคคล 

1. การสรรหาและธ ารงรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูง    
2. การวางแผนฝึกอบรม การพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพสูง 
3. การสร้างระบบที่เอ้ือให้บุคลากรผูกพัน และสร้างผลงานกับองคก์ร 
4. สร้างระบบสารสนเทศรองรับและเชื่อมโยงข้อมูลดา้นทรัพยากรบุคคลภายในคณะ 

 

จ. ความเสี่ยงส าคัญ และปัญหาส าคัญ รวมทั้งแนวทางในการตอบสนอง 
 

ความเสี่ยงที่ส าคัญ 5 อันดับแรก ของหน่วยงาน 
ปีพ.ศ. 2558 ปีพ.ศ. 2559 ปีพ.ศ. 2560 

1. แนวโน้มการลดลงของการแสดง
พฤติกรรมตามวัฒนธรรมศิริราชของ
บุคลากรในแต่ละ generation 

1. การขาดประสทิธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนนุทั้งดา้นปริมาณและ
คุณภาพในบางกลุ่ม 

1. การทดแทนบุคลากรที่มีขีด
ความสามารถสูงยังไม่เพียงพอทัง้ใน
ด้านปริมาณและคุณภาพ (โดยเฉพาะ
กลุ่มผู้บริหารและผู้มีศักยภาพในการ
ขึ้นสู่ต าแหน่งผู้บริหาร รวมทั้งกลุ่ม
สายสนับสนนุที่มีความกา้วหน้า) 
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2. การพัฒนาระบบงานทรัพยากร-
บุคคล ส่วนใหญ่เป็นงานเชิงรบั ไม่
สะท้อนการตอบสนองตามพันธกิจ
ของคณะฯ 

2. บุคลากรที่มีขีดความสามารถสูง
ลาออกก่อนครบสัญญา/ไม่ต่อ
สัญญา 

 
 
 

2. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายสนบัสนุนทั่วไปยังไม่
เพียงพอทั้งด้านปริมาณและคุณภาพ 

3. แนวโน้มการลดลงของคะแนน
ความพึงพอใจในการปฏบิัติงานจาก
การ  ส ารวจประจ าปี ลดลงจาก 3.57 
(ปี2556) เป็น 3.52 (ปี2557) (สาย
วิชาการลดลงดา้น Worklife 
balance/สายสนบัสนนุลดลงดา้น
ความชัดเจนในงาน) 

3. การที่ไม่สามารถสรรหาบุคลากร
ประเภทผู้บริหารหรือต าแหน่งทีข่าด
แคลนที่มีคุณสมบัติเหมาะสมตาม
ต้องการได้ภายในระยะเวลาที่ก าหนด 

3.การสรรหาบุคลากรต าแหน่งขาด
แคลนที่มีคุณสมบัติเหมาะสมยงัไม่ได้
ตามต้องการภายในระยะเวลาที่
ก าหนด  (ต าแหนง่ พยาบาล เภสัชกร 
ทันตแพทย์ ทนายความ นักเทคโนโลยี
หัวใจและทรวงอก เป็นต้น) 

4. การขึ้นระบบ การบริหารจัดการ
ผู้ป่วยในระบบอิเล็กทรอนิกส์ eHIS 
พบความเสี่ยงในเร่ืองความพร้อมของ 
อัตราก าลัง และ ศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรต่อระบบ 

4. มีข้อบกพร่องในการปฏิบัติตาม
ระเบียบเก่ียวกับการเบิกจ่ายเงนิท าให้
คณะฯ สูญเสียทรัพยากร (ทั้งดา้นเงิน,
บุคลากรและเวลา) 

4. มีข้อบกพร่องในการปฏิบัติตาม
ระเบียบเก่ียวกับการเบิกจ่ายเงนิท าให้
คณะฯ สูญเสียทรัพยากร (ทั้งดา้นเงิน
บุคลากรและเวลา) 

5. การขาดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร สายสนบัสนนุ 
ทั้งด้านปริมาณ และคุณภาพในบาง
กลุ่ม 

5. - 5. - 

   

ประเด็นความเสี่ยงปัญหาส าคัญ 
ของหน่วยงานที่น าสูก่ารจัดการ 

แนวทางส าคัญท่ีใช้ในการป้องกันความเสี่ยง/ 
การบริหารจัดการ 

1. การทดแทนบุคลากรที่มีขีด
ความสามารถสูงยังไม่เพียงพอทัง้
ในด้านปริมาณและคุณภาพ 
(โดยเฉพาะกลุ่มผู้บริหารและผู้มี
ศักยภาพในการขึ้นสู่ต าแหน่ง
ผู้บริหาร รวมทั้งกลุ่มสาย
สนับสนนุที่มีความกา้วหน้า) 

กลุ่มผู้บริหารและผู้มีศักยภาพในการขึ้นสู่ต าแหน่งผูบ้ริหาร 
1. จัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งผูบ้ริหารให้ครบถ้วนทั้งระบบโดยมีระบบเตือน
ล่วงหน้าในฐานข้อมูลบุคลากร  
2.จัดอบรมหลักสูตรส าหรับผู้บรหิารและผู้ที่มีศักยภาพในการขึ้นสู่ต าแหนง่
ผู้บริหารให้ครบถ้วนตามกลุ่มเปา้หมายที่ตั้งไว้ 
3.ด าเนินการสรรหาคัดเลือกผู้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารให้แล้วเสร็จก่อนครบวาระ         
1 เดือน 
กลุ่มสายสนับสนนุที่มีความก้าวหน้า 
1.ประสานความร่วมมือกับภาควิชา/หนว่ยงาน และรณรงค์ในการสนบัสนนุให้
บุคลากรสร้างผลงานเพื่อความก้าวหน้าเพิ่มข้ึนอย่างต่อเนื่อง  
2.ด าเนินโครงการพฒันาศักยภาพบุคลากรทั้งสายวชิาการและสายสนบัสนุน
เพื่อขอความก้าวหน้าในสายอาชีพอย่างต่อเนื่อง สม่ าเสมอ 
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การสนับสนนุพัฒนาภาพรวมทั้ง 2 กลุ่ม 
1. ด าเนินการพัฒนาระบบการบริหารค่าตอบแทน สวัสดิการและสิทธปิระโยชน์ 
ตามผลงานหรือความสามารถเพื่อส่งเสริมให้ผู้มีขีดความสามารถสูงสร้างผลงาน 
2. พัฒนาคลงัข้อมูลบุคลากรที่ได้รับการยกย่อง ชมเชย/ ช่องทางการยกย่อง 
ชมเชยบุคลากร และระบบการให้รางวัลบุคลากรดีเด่นของคณะให้ครบทั้งระบบ 
3. จัดท าฐานข้อมูลผู้มีศักยภาพในการข้ึนสู่ต าแหนง่ผูบ้ริหาร รวมทั้งกลุ่มสาย
สนับสนนุที่มีความกา้วหน้าเพื่อน ามาวางแผนพฒันาให้ก้าวหน้าและสามารถ
สร้างผลงานในโอกาสต่อไป 

2. ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของ
บุคลากรสายสนับสนุนทั่วไปยังไม่
เพียงพอทั้งด้านปริมาณและคุณภาพ 
 

1.วิเคราะห์ภาระงาน อัตราก าลงั ทบทวนกระบวนการท างานของภาควิชา /
สถาน / หนว่ยงานอย่างต่อเนื่องให้ได้ครบถ้วนตามเปา้หมายทีต่ั้งไว้และ
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของคณะฯ จ านวนทั้งหมด 124 หน่วยงาน 
2.น าสมรรถนะตามสายอาชีพทีท่ าในส่วนสายสนับสนนุที่ส าคัญมาใช้ในการ
วางแผนเส้นทางความก้าวหนา้และประเมินผลเพื่อพัฒนาบุคลากร รวมทั้ง
ปรับปรุงระบบ SAP ให้สามารถเก็บข้อมูลบุคลากรและใช้ข้อมูลในการพัฒนา
บุคลากรตามสมรรถนะ 
3. ประสาน รวบรวม จัดท าหลกัสูตรพัฒนาบุคลากรที่สอดคล้องกับสมรรถนะ
เฉพาะตามสายอาชีพและแผนพฒันาบุคลากรตามเส้นทางความก้าวหน้าในสาย
อาชีพให้ครบถ้วนตามเปา้หมายที่วางไว้ 
4. รณรงค์ท าความเข้าใจกับภาควิชา/หน่วยงานเก่ียวกับกระบวนการ
ประเมินผลการปฏิบัตงิานที่ท าให้เกิดความเที่ยงตรง ชัดเจนสามารถสะท้อน 
ความเป็นจริงของผูป้ฏิบัติงานให้มากข้ึน 
5. ทบทวนระบบคา่ตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ตามผลงานหรือตาม
สมรรถนะที่เอ้ือต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน  
6. ปรับปรุงระบบ SAP อย่างตอ่เนื่อง 
7. น าเครื่องมือ Logic model มาปรับใช้ในการติดตามตัวชี้วดัความส าเร็จของ
หน่วยงาน ให้ครบถ้วนตามเปา้หมายที่ตั้งไว้และพฒันาโปรแกรม TABLEAU 
เพื่อใช้ในการแสดงผลตัวชี้วัดของแต่ละหน่วยงานได้ครอบคลุมตวัชี้วัดที่ส าคัญ
ตามยุทธศาสตร์ของคณะฯ  
8.ด าเนินการตามแผนงานของคณะกรรมการวัฒนธรรม/ ค่านิยมศิริราช โดยมี
แนวทางปฏิบัติในการปลูกฝัง สบืสาน วัฒนธรรมศิริราช และพฤติกรรมการ
แสดงออกที่ชัดเจน 
9.ก ากับดูแลติดตามบุคลากรทีป่ฏิบัติไม่เปน็ไปตามจรรยาบรรณหรือวินัย ซึ่งมี
ผลสะท้อนประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เมื่อรวบรวม
ข้อมูลได้จนสามารถเห็นแนวโนม้ของข้อมูลจะน ามาวิเคราะห์และพัฒนาหา
แนวทางในการปรับปรุงแก้ไขเชงิระบบต่อไป 
10.ด าเนินการพัฒนาระบบ E-Document, Employee Self-Service (ESS) 
ให้สามารถเอ้ือต่อการเพิ่มประสทิธิภาพการท างานไดจ้ริง 
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11.รายงานความคบืหน้าต่อทีป่ระชุมทีมน าฝา่ยทรัพยากรบุคคล ทุกไตรมาส 
รายงานต่องานบริหารจัดการความเสี่ยงคณะฯ  ทุก 6 เดือน 
12.พัฒนาระบบพี่เลี้ยงแกบุ่คลากรใหม่และบุคลากรที่ปฏิบัตงิานอย่างเปน็
ระบบและมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน   

3. การสรรหาบุคลากรต าแหน่งขาด
แคลนที่มีคุณสมบัติเหมาะสมยงัไม่ได้
ตามต้องการภายในระยะเวลาที่
ก าหนด  (ต าแหนง่ พยาบาล เภสัชกร 
นักรังสีการแพทย์) 

1.จัดกิจกรรมสรรหาเชิงรุกเพิ่มขึ้น (Road show) โดยครอบคลุมทุกต าแหน่งที่
ขาดแคลน และสถาบันทีผ่ลิตบคุลากร เพื่อเพิ่มโอกาสในการคัดเลือกบุคลากร
ได้มากข้ึน  
2.พัฒนาระบบ การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรในระบบออนไลน์              
(E-Application E-Recruitment) ให้ครอบคลุมทุกต าแหน่งงาน 
3.พัฒนาเครื่องมือในการคัดเลือกบุคลากรที่สามารถสะท้อนคุณสมบัติที่ต้องการ
และสอดคล้องกับวฒันธรรมศิริราช 
4. วางแผนเสน้ทางความก้าวหน้า(Career path) ให้ครบทุกต าแหน่งที่ขาด
แคลนโดยให้หน่วยงานตามสายอาชีพมีส่วนร่วมในการวางแผนมากข้ึน รวมทั้ง
ประชาสัมพนัธ์ด้วยสื่อที่หลากหลายรูปแบบและหลากหลายช่องทางให้บุคลากร
ที่ปฏิบัติงานอยู่และบุคคลที่สนใจสมัครงานได้ทราบเส้นทางความก้าวหน้าใน
การท างาน 

4. มีข้อบกพร่อง ในการปฏิบัติตาม
ระเบียบเก่ียวกับการเบิกจ่ายเงนิท าให้
คณะฯ สูญเสียทรัพยากร (ทั้งดา้นเงิน
บุคลากรและเวลา) 

1.ชี้แจงและรณรงค์ท าความเข้าใจอย่างต่อเนื่องกับหัวหน้าหน่วยงานตา่งๆให้
เห็นความส าคัญและตระหนักถึงความเสี่ยงของการไมป่ฏิบัติตามระเบียบการ
เบิกจ่ายเงิน รวมทั้งมาตรการในการจัดการ หากไม่ปฏิบตัิหรือปฏิบัติไม่ถูกต้อง 
โดยยกตัวอย่างกรณีศึกษาให้เปน็รูปธรรมมากข้ึน  
2.พัฒนาปรับปรุงอยา่งต่อเนื่องในการบริหารจัดการข้อมูลอย่างมีประสิทธิภาพ 
ตั้งแต่การบันทึกข้อมูลการลาและการเบิกจ่ายเงิน เชน่ ระบบ SAP/ e-DOC/ 
ESS (Employee Self Service)  
3.ทบทวนและปรับปรุงประกาศค่าตอบแทนอย่างต่อเนื่อง ให้ครอบคลุม
ลักษณะการท างานที่มีความหลากหลายและสื่อสารให้ภาควิชา/หน่วยงานทราบ
ทุกช่องทาง 
4.ปรับปรุงฐานข้อมูลบุคลากรในระบบ SAP ให้ถูกต้องทันสมัยอย่างต่อเนื่อง 
และน ามาใช้อยา่งมีประสิทธิภาพ 
5.จัดท าคู่มือบุคลากรหลากหลายรูปแบบและสื่อสารหลายช่องทางที่ท าให้ 
บุคลากรสามารถเข้าถึงได้งา่ย  
6.รณรงค์และจัดท าแนวทางปฏบิัติและพฤติกรรมการแสดงออกตาม
วัฒนธรรมศิริราชทีช่ัดเจนรวมทัง้น าผลการประเมินวัฒนธรรมศิริราชไปใช้ใน
การพัฒนาให้เป็นรูปธรรมมากข้ึน 
7.พัฒนาปรับปรุงระบบการตรวจสอบภายในอยา่งต่อเนื่องและพัฒนาระบบให้มี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 
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8.จัดท าแนวทางปฏบิัติเก่ียวกับเร่ืองการเงินเพิ่มเติมเพื่อให้หัวหน้าหน่วยงาน
และบุคลากรมีแนวทางปฏบิัติทีช่ัดเจน เป็นไปในทิศทางเดียวกนั ได้แก่ การ
ด าเนินการเมื่อพบวา่เบิกจ่ายเงนิไม่ถูกต้อง เป็นตน้ 
9.รายงานความคืบหนา้ต่อที่ประชุมทีมน าทุกไตรมาส 

 

ฉ. ทรัพยากรที่ส าคัญ (คน เทคโนโลยี เครื่องมือ) ที่ส าคัญของหน่วยงาน  
 ข้อมูลเทคโนโลยี (ครุภัณฑ์) 
เครื่องมือ จ านวนที่ม ี(เครื่อง) หมายเหตุ 

1. คอมพิวเตอร์ตั้งโต๊ะ 104 - 
2. คอมพิวเตอร์โน๊ตบุ๊ค 5 ได้รับจัดสรรจากฝ่ายสารสนเทศ 
3. เครื่องพิมพ์ 25 - 
4. เครื่องถ่ายเอกสาร 3 เครื่องเช่า 
5. เครื่อง Scanner 8 - 
6. Tablet 7 ใช้เป็นเครื่องมือในการพิจารณาคุณสมบัติ

ของผู้สมัครในการสรรหาบุคลากร 
7. External Harddisk 2 - 

 
 

 ข้อมูลทรัพยากรบุคคล  
 ฝ่ายทรัพยากรบุคคลมีบุคลากร Generation ที่แตกต่างกันร่วมกันปฏิบัติงาน ได้แก่  Baby Boomer  
จ านวน 17 คน Gen X จ านวน 22 คน Gen Y จ านวน 61 คน Gen Z จ านวน 6 คน (ข้อมูล ณ 4 ม.ค. 61) โดยมี 
รายละเอียดตามสังกัด ดังนี้ 

สังกัด / ลักษณะงาน ประเภทการจ้าง 
จ านวน 
(คน) 

Generation 
จ านวน 
(คน) 

วุฒิการศึกษา       
จ านวน 
(คน) 

1. ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ที่ปรึกษาคณะ 
พศ.คณะแพทย์ศิริราช 

1 
2 

Baby Boomer  
Gen Y       

1 
2 

1. ปริญญาโท 
2. ปริญญาตรี 

2 
1 

1.1โครงการศูนย์รับเลี้ยง
และพัฒนาเด็กศิริราช 

พนักงานมหาวิทยาลัย  
พศ.คณะแพทย์ศิริราช 
ลูกจ้างชัว่คราวเงินนอกงบ 

1 
2 
9 

Baby Boomer  
Gen X        
Gen Y       
Gen Z        

3 
2 
6 
1 

1. ปริญญาโท 
2. ปริญญาตรี 
3.มัธยมศึกษาตอนต้น 
4.มัธยมศึกษาตอน
ปลาย 

2 
2 
2 
6 

1.2งานงบประมาณ
บุคลากร 

พศ.คณะแพทย์ศิริราช  
(ยืมตัว) 
พศ.คณะแพทย์ศิริราช 

1 
 
2 

Baby Boomer  
Gen Y       
 

1 
2 

1. ปริญญาโท 
2. ปริญญาตรี 

2 
1 

1.3 กองทุนฯ พศ.คณะแพทย์ศิริราช 3 Gen Y       
 

3 1. ปริญญาโท 
2. ปริญญาตรี 

2 
1 

2. งานวางแผนและ 
สรรหาบุคลากร 

ข้าราชการ 
พนักงานมหาวิทยาลัย 

1 
2 

Gen X        
Gen Y   

4 
3 

1.ปริญญาโท 
2.ปริญญาตรี 

4 
5 
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สังกัด / ลักษณะงาน ประเภทการจ้าง 
จ านวน 
(คน) 

Generation 
จ านวน 
(คน) 

วุฒิการศึกษา       
จ านวน 
(คน) 

พศ.คณะแพทย์ศิริราช 6 Gen Z             2 
3.งานบริหารบุคลากร
และค่าตอบแทน 

ที่ปรึกษาคณะ(ไม่รับ) 
ลูกจ้างชัว่คราวเงินนอกงบ 
ลูกจ้างประจ าเงนิงบ 
พนักงานมหาวิทยาลัย 
พศ.คณะแพทย์ศิริราช 

1 
2 
1 
7 
30 

Baby Boomer  
Gen X        
Gen Y      
Gen Z               

7 
10 
23 
1 

1.ปริญญาโท 
2.ปริญญาตรี 
3.ปวท. 
4.ปวส.  
5.ปวช. 
6.มัธยมศึกษาตอนต้น 

1 
32 
1 
4 
2 
1 

4. งานพัฒนาบุคลากร พนักงานมหาวิทยาลัย 
พศ.คณะแพทย์ศิริราช 

2 
9 

Gen X        
Gen Y      

4 
7 

1.ปริญญาโท 
2.ปริญญาตรี 

6 
5 

5. งานพนักงานสัมพันธ์
และสื่อสาร 

ลูกจ้างประจ าเงนินอกงบ 
พนักงานมหาวิทยาลัย 
พศ.คณะแพทย์ศิริราช 

1 
2 
4 

Baby Boomer  
Gen Y      
Gen Z        

2 
3 
2 

1.ปริญญาโท 
2.ปริญญาตรี 
3.มัธยมศึกษาตอนต้น 

1 
5 
1 

6. งานพัฒนาระบบ พนักงานมหาวิทยาลัย 
พศ.คณะแพทย์ศิริราช 

2 
6 

Baby Boomer  
Gen Y      

2 
6 

1.ปริญญาโท 8 

7. งานธุรการและ
สนับสนนุ 
 
 
 
 

ลูกจ้างชัว่คราวเงินนอกงบ 
ลูกจ้างประจ าเงนินอกงบ 
ลูกจ้างประจ าเงนิงบ 
พนักงานมหาวิทยาลัย 
พศ.คณะแพทย์ศิริราช 

3 
1 
1 
1 
4 

Baby Boomer  
Gen X        
Gen Y      

2 
2 
6 
 

1.ปริญญาโท  
2.ปริญญาตรี  
3.ปวส. 
4.มัธยมศึกษาตอน
ปลาย  
5.ประถมศึกษา 

1 
4 
3 
1 
1 
 

 

 
ช. ประเด็นการสร้างเสริมสุขภาพที่ส าคัญ  ที่เกี่ยวข้องกับบริบทของหน่วยงาน และครอบคลุมกลุ่มต่าง ๆ ดังนี ้

 ผู้รับผลงาน 
-ฝ่ายทรัพยากรบุคคลได้เล็งเห็นถึงความส าคัญสุขภาพของบุคลากร จึงได้มีศูนย์บริการสุขภาพแก่บุคลากร 

(STAFF CENTER) เพื่ออ านวยความสะดวกในการเข้ารับการตรวจรักษาพยาบาลครบวงจรในการตรวจรักษาประเภทผู้ป่วยนอก 
สามารถติดต่อได้ที่เบอร์ 99977 ในวันและเวลาราชการ และเพิ่มช่องทางด้วยระบบลงทะเบียน STAFF / STUDENT CENTER 
ออนไลน์ (นัดหมายล่วงหน้า) ที่เว็บไซต์ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 

-ฝ่ายทรัพยากรบุคคลด าเนินการและอ านวยความสะดวกในการจัดส่งหนังสือรับรองการลดหย่อนค่า
รักษาพยาบาลเฉพาะส่วนเกินสิทธิ ณ จุดช าระเงิน (การเงิน ตึกพระศรีฯ ชั้น 1) ตามการอนุมัติลดหย่อนค่ารักษาพยาบาลเฉพาะ
ส่วนเกินสิทธิ ตามประกาศฯ พ.ศ. 2557 เพื่ออ านวยความสะดวกแก่บุคลากรคณะและได้รับสิทธิประโยชน์ถูกต้องตามประกาศ  

-ฝ่ายทรัพยากรบุคคลรณรงค์ กระตุ้นให้บุคลากรของคณะ ฯ ใส่ใจกับการตรวจสุขภาพประจ าปี และจัดท า
สถิติสุขภาพของบุคลากรคณะ ฯ 

-ฝ่ายทรัพยากรบุคคลประชาสัมพันธ์การรับวัคซีนบางชนิดส าหรับบุคลากรคณะ ฯ 
-ฝ่ายทรัพยากรบุคคลส่งเสริมการรับวัคซีนบางชนิดส าหรับกลุ่มเสี่ยง 
-ฝ่ายทรัพยากรบุคคลได้เลง็เห็นถึงความส าคัญของบุคลากรเข้างานใหม่ มีการตรวจสุขภาพจากคณะ 
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-ฝ่ายทรัพยากรบุคคลด าเนินการเชิญชวนบุคลากรคณะร่วมตอบแบบส ารวจความสุขด้วยตนเองผ่านทาง
เว็บไซต์ HAPPINOMETER ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2559 เพื่อน าไปประกอบการสรา้งเสริมคุณภาพชีวิต และความสุขของ            
ชาวมหิดลในระดับส่วนงานและมหาวิทยาลยั 

 -ฝ่ายทรัพยากรบุคคลจัดกิจกรรมปัจฉิมนิเทศบุคลากรเกษียณ งานศิริราชอาลัยรัก ส าหรับบุคลากรเกษียณ
ของคณะ ฯ  

 
 ชุมชน 

-ฝ่ายทรัพยากรบุคคลอ านวยความสะดวกในการบริการยื่นแบบรับภาษีและช าระภาษีเงนิไดบุ้คคลธรรมดา
ให้กับบุคลากรคณะและประชาชนทั่วไป 

 
 บุคลากรในหน่วยงาน 

- การจัดกิจกรรมออกก าลังกาย  ฝ่ายทรัพยากรบุคคลมีนโยบายในการให้ความใส่ใจในสุขภาพของบุคลากร 
โดยร่วมส่งเสริมการออกก าลังกายตามนโยบายของรัฐบาล ทุกวันพุธบ่าย  

- การส่งเสริมกิจกรรม 5 ส เพื่อรณรงค์การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยในบริเวณพื้นที่
ส านักงานให้เกิดสภาพแวดล้อมที่ดีในการท างาน  

- สภาพแวดล้อมในการท างาน ฝ่ายทรัพยากรบุคคลเห็นถึงความส าคัญของการปฏิบัติงานอย่างมีความสุขของ

บุคลากร เพื่อสุขอนามัยที่ดีของบุคลากร มีการประสานงานกับงานอาคารสถานที่ เข้ามาด าเนินการ “ก าจัดสัตว์ไม่พึงประสงค์”  

บ ารุงรักษาระบบปรับอากาศ และความเข้มของแสงสว่างในการท างานของส านักงานฝ่ายทรัพยากรบุคคล โดยงานอาชีวอนามัย  

- สัมมนาฝ่ายทรัพยากรบุคคล เชงิพัฒนาบุคลากรได้เรียนรู้ แลกเปลี่ยนประสบการณ์ รับรู้ เข้าใจปัญหาที่
เกิดขึ้นจากการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ร่วมกันระดมสมองคิดโครงการต่าง ๆ  เพื่อพัฒนาต่อยอดระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้ตลอดจนปฏบิัติงานร่วมกันเปน็ทีม
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2. กระบวนการหลักที่ส าคัญ2 (Key Processes) ที่ตอบสนองหน้าที่หลักและเป้าหมายส าคัญ (สอดคล้องกับ Logic Model ของหน่วยงาน) 
อ้างอิง Logic Model HR ที่มีการทบทวนเพ่ือเป็นเป้าหมายในปี 2562  (PI บางตัวชี้วัดยังไม่มีตัวเลขย้อนหลังเนื่องจากเป็นการตั้งเป้าไปข้างหน้า) 
 

ข้อก าหนด/สิ่งที่คาดหวัง 
(Process Requirement)ในการ

ออกแบบกระบวนการ 

กระบวนการส าคัญ 
(Key Process) 

ความเสี่ยงส าคัญ 
(Key Risk) 

ตัวชี้วัด 
ตัววัดควบคุมกระบวนการ (Process 

indicator: PI) 
ตัวชี้วัดที่ส าคัญ 

(Key Performance Indicator) 

 กฎหมาย/มาตรฐานนโยบาย/
กฎระเบียบ/ข้อบังคับ 

1. ข้อบังคับกฎหมาย/

กฎระเบียบ/มาตรฐานตา่ง ๆ 

- ข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงาน

บุคคลของมหาวิทยาลัย 

 - มาตรฐานก าหนดต าแหน่งของ

มหาวิทยาลยั 

 - ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่า

ด้วยงานสารบรรณ  

 - ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่า

ด้วยงานพัสดุ  

 - ระเบียบข้อก าหนดว่าด้วยเรื่อง

งบประมาณจากส านักงบประมาณ/

การคลังมหาวิทยาลัยมหิดล 

1. วิเคราะห์และวางแผนงาน 
 1.1 รวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล 
(HR Analytic) 
1.2 จัดท า/ทบทวนแผน  
 - แผนยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากร
บุคคลของคณะฯ 
 - แผนอัตราก าลงัและขีด
ความสามารถ 
 - แผนพัฒนาบุคลากร 
(Development Road Map + 
Development Year Plan) 
 - แผนการปลูกฝังวฒันธรรมศิริ
ราช 
 - แผนสร้างสุของค์กร 
 - แผนงบประมาณรายจา่ย
บุคลากร(ประจ าปีและล่วงหนา้5
ปี) 

- ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายสนบัสนุนทัง้ดา้น
ปริมาณและคุณภาพในบางกลุ่ม 

1. ระยะเวลาในการจัดท าแผนเสร็จสิ้น  
ภายในมิถุนายนของทุกป ี
 
2.  ร้อยละของการด าเนินงานตามแผน 

จัดท าแผนปฏบิัติงานเสร็จสิน้  80% 
(ในเดือนกันยายนของทุกปี) 
 

1. ร้อยละของบุคลากรที่มีขีด

ความสามารถสูง 10% ของจ านวน
บุคลากรทั้งหมด 
 - ต าแหน่งความกา้วหน้าสายวชิาการ 
 - ต าแหน่งความกา้วหน้าสายสนับสนุน
วิชาชีพเฉพาะ และสายสนับสนนุวิชาการ  
 - ต าแหน่งบริหาร และผู้มีศักยภาพใน
การขึ้นต าแหน่งผูบ้ริหาร 
 
2. อัตราการลาออกของผู้มีขีด
ความสามารถสูง <1% 
 
3. ระดับความผูกพันของบุคลากร 
(เฉพาะกลุ่ม Talent) ระดับ 7 จาก 10    
 
4. ผลิตภาพรายบุคคล (ภาพรวม/
Segment) 

                                         
2 วิเคราะห์โดยเน้นผู้รับผลงานเป็นศูนย์กลาง โดยจัดกลุ่มกระบวนการหลักที่ส าคัญ  (ไม่เกิน 1 หนา้กระดาษ) 



 
 

รายงานการประเมินตนเอง (Service  Profile)  ส าหรับฝ่ายทรัพยากรบุคคล                                                                         หน้าที ่16/33 

ข้อก าหนด/สิ่งที่คาดหวัง 
(Process Requirement)ในการ

ออกแบบกระบวนการ 

กระบวนการส าคัญ 
(Key Process) 

ความเสี่ยงส าคัญ 
(Key Risk) 

ตัวชี้วัด 
ตัววัดควบคุมกระบวนการ (Process 

indicator: PI) 
ตัวชี้วัดที่ส าคัญ 

(Key Performance Indicator) 

 - จรรยาบรรณบคุลากร

มหาวิทยาลยัมหิดล 

 - ค่านิยม/วัฒนธรรม SIRIRAJ 

 - เกณฑ์มาตรฐานคณุภาพ : 

TQA,HA,MUQD 

 - แผนจัดซื่อจัดจ้าง(ประจ าปี
และล่วงหนา้5ปี) 
 - แผนปฏบิัติงาน(Action Plan) 
ประจ าปีภาพรวม(ของทุกงาน) 

1.4 ล้านบาท 
 
5. ร้อยละของค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรต่อ
รายได้ทั้งหมด ( HR Cost ) ไม่เกิน 40% 
 

 ทรัพยากรส าคัญ 
1. งบประมาณดา้นทรัพยากร-

บุคคล 
- ระดับคณะ ฯ 
- ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 

2. บุคลากร(อัตราก าลังและขีด
ความสามารถ) 

- ระดับคณะ ฯ 
- ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 

 
3. เทคโนโลยีสารสนเทศ - 

ระบบ SAP 

2. สื่อสารข้อมูลด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลทั้งในเชิงรับ
และเชิงรุก 
2.1 ก าหนดกลุ่มเป้าหมายและ
ช่องทางการสื่อสารโดยใช้
เครือข่ายและเชื่อมโยงกับ
หน่วยงานภายในฝ่ายทรัพยากร
บุคคลและคณะ ฯ 
 - Website/สิ่งพิมพ์/- TV 
(Siriraj Channel, 
LCD/LED)/Social Media/พบ
ประชาคม 
2.2 บริหารจัดการข้อมูล-เนื้อหา
การสื่อสาร 
2.3 สื่อสาร-ตอบข้อซักถาม 
 

- มีข้อบกพร่อง ในการปฏิบัติตาม
ระเบียบเก่ียวกับการเบิกจ่ายเงนิท า
ให้คณะฯ สูญเสียทรัพยากร (ทั้ง
ด้านเงินบุคลากรและเวลา) 
 
- การสรรหาบุคลากรต าแหนง่ขาด
แคลนที่มีคุณสมบัติเหมาะสมยงั
ไม่ได้ตามต้องการภายในระยะเวลา
ที่ก าหนด  (ต าแหน่ง พยาบาล 
เภสัชกร ทันตแพทย์ ทนายความ 
นักเทคโนโลยีหัวใจและทรวงอก 
เป็นต้น) 

3. ร้อยละการรับรู้ข้อมูลข่าวสารด้าน

ทรัพยากรบุคคลของกลุ่มเป้าหมาย  
80% 
 
4. อัตราการตอบค าถามในเว๊บไซต์ฝ่าย
ทรัพยากรบุคคลภายกรอบเวลาที่ก าหนด    

(2 วันท าการ)  80% 
 
5. อัตราความส าเร็จในการจัดท าแผน
อัตราก าลังและขีดความสามารถเพื่อ
รองรับยุทธศาสตร์/ เปา้หมายคณะ (เน้น
กลุ่มการศึกษา) 100% 
 
6. อัตราความส าเร็จในการก าหนดกรอบ
อัตราก าลังทุกสายงาน (Operation) 
100% 

 



 
 

รายงานการประเมินตนเอง (Service  Profile)  ส าหรับฝ่ายทรัพยากรบุคคล                                                                         หน้าที ่17/33 

ข้อก าหนด/สิ่งที่คาดหวัง 
(Process Requirement)ในการ

ออกแบบกระบวนการ 

กระบวนการส าคัญ 
(Key Process) 

ความเสี่ยงส าคัญ 
(Key Risk) 

ตัวชี้วัด 
ตัววัดควบคุมกระบวนการ (Process 

indicator: PI) 
ตัวชี้วัดที่ส าคัญ 

(Key Performance Indicator) 

3. บริหารอัตราก าลัง สรรหา 
คัดเลือกบุคลากรที่มีขีด
ความสามารถ(การศึกษา-
ทักษะ-สมรรถนะ) สอดคล้องกบั
ทิศทางประเทศและคณะ 
3.1 วิเคราะห์และจัดท าแผน
อัตราก าลังและขีดความสามารถ
ที่จ าเป็นต่อการบรรลุยุทธศาสตร์
ของแต่ละพันธกิจหลัก  
3.2 วิเคราะห์ติดตามความ
เคลื่อนไหวและทบทวนกรอบ
อัตราก าลังทุกหน่วยงาน 
(Operation) 
 - การวิเคราะห์กระบวนการ/
Job redesigned / เพิ่ม
ประสิทธิภาพ 
3.3 สรรหา-คัดเลือก-บรรจุ-
ทดลองงานบุคลากรใหม่ 
 - สรรหาเชิงรุก 

 
7. ร้อยละของอัตราคนครองเทียบกับ
กรอบอัตราก าลัง >95% 
  
8. ผลส ารวจความพึงพอใจของหน่วยงาน
ที่รับบุคลากรใหม่ >75% 
 
9. ร้อยละของต าแหน่งหัวหน้าฝา่ย/งาน 
ที่ผ่านการสรรหาคัดเลือกและได้รับการ
แต่งตั้งจากมหาวิทยาลยัก่อนผู้ด ารง
ต าแหน่งเดิมหมดวาระ  100% 
 
10. ร้อยละของความส าเร็จในการพัฒนา
ระบบ HRIS เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน (เทียบกับเปา้หมายตาม

แผนงาน)  80% 
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ข้อก าหนด/สิ่งที่คาดหวัง 
(Process Requirement)ในการ

ออกแบบกระบวนการ 

กระบวนการส าคัญ 
(Key Process) 

ความเสี่ยงส าคัญ 
(Key Risk) 

ตัวชี้วัด 
ตัววัดควบคุมกระบวนการ (Process 

indicator: PI) 
ตัวชี้วัดที่ส าคัญ 

(Key Performance Indicator) 

 - พัฒนาเครื่องมือในการคัดเลือก
(Culture/Competency-Based 
Selection) 
 - Fast Track การบรรจุ 
 - จัดโปรแกรมดูแลบุคลากรใหม่ 
(Onboarding System) 
3.4 สรรหา-คัดเลือก-แต่งตั้ง
ผู้บริหาร 
 - เตรียม Successor ส าหรับ
ผู้บริหาร 
 - พัฒนาระบบการคัดเลือก
ผู้บริหาร 
4. บริการด้านทรัพยากรบุคคล 
(HR Service) ที่มีประสทิธิภาพ 
4.1 สารสนเทศด้านทรัพยากร-
บุคคล (HRIS) เพื่อการปฏิบัติงาน
และวางแผนยทุธศาสตร์/บริหาร
จัดการฐานข้อมูลบุคลากร 
 4.2 จัดท าบัตรพนักงาน/
ทะเบียนประวัติ/การมา
ปฏิบัติงาน/การลา/การต่อ
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ข้อก าหนด/สิ่งที่คาดหวัง 
(Process Requirement)ในการ

ออกแบบกระบวนการ 

กระบวนการส าคัญ 
(Key Process) 

ความเสี่ยงส าคัญ 
(Key Risk) 

ตัวชี้วัด 
ตัววัดควบคุมกระบวนการ (Process 

indicator: PI) 
ตัวชี้วัดที่ส าคัญ 

(Key Performance Indicator) 

สัญญา/การโยกย้าย/การเปลี่ยน
ต าแหน่ง/การพน้สภาพ ฯลฯ 

 ข้อมูลส าคัญ 

1. ผลการด าเนินงานที่ผา่นมา/

ผลลัพธ์ตวัชี้วัด/ข้อมูลสถิติต่าง ๆ 

1.1  ผลสัมฤทธิ์ตัวชี้วัด

ยุทธศาสตร์  

1.2 ผลสัมฤทธิ์ตัวชี้วัดSiIPEx 

1.3 Engagement Survey 

1.4 Exit Interview 

1.5 Voice of Customer (ผล

ส ารวจความพงึพอใจด้านการ

บริหารทรัพยากรบุคคล/ความ

ต้องการของพันธกิจที่มีการ 

Focus Group) 

1.6 สถิติและผลการตรวจ

สุขภาพประจ าปีของบุคลากร 

5. เสริมสร้างขีดความสามารถ
ของบุคลากร 
5.1 พัฒนาบุคลากร 
 - วิเคราะห์หาความจ าเปน็ใน
การพัฒนาบุคลากร  
 - ออกแบบจัดท าหลักสูตร/
ด าเนินการอบรมตามแผน  
(ฝ่ายฯ ด าเนนิการเอง หรือ 
หน่วยงานจัด โดยฝ่ายฯ บริหาร
ข้อมูล) 
 - ประเมินผลลัพธ์การพฒันา 
 - จัดเก็บฐานข้อมูลการพฒันา
บุคลากร วิเคราะห์ สื่อสาร 
5.2 บริหารผลการปฏิบัติงาน 
 - พัฒนาระบบ Logic Model 
ระดับหน่วยงาน  
6. สร้างความผูกพันและขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัตงิาน   

- การทดแทนบุคลากรที่มีขีด
ความสามารถสูงยังไม่เพียงพอทัง้ใน
ด้านปริมาณและคุณภาพ 
(โดยเฉพาะกลุ่มผู้บริหารและผู้มี
ศักยภาพในการขึ้นสู่ต าแหน่ง
ผู้บริหาร รวมทั้งกลุ่มสายสนับสนุน
ที่มีความก้าวหนา้) 

11. ร้อยละของบุคลากรเป้าหมายที่ได้รบั
การประเมินและพฒันาสมรรถนะตาม
สายอาชีพ (Functional Competency) 
หรือสมรรถนะการบริหาร(Managerial 
Competency)  100% 
 
12. ร้อยละความพึงพอใจของ
ผู้บังคับบัญชาที่มีต่อความรู้ ทักษะ การ
ปฏิบัติงานของผู้ใตบ้ังคับบัญชาที่ได้รับ

การฝึกอบรม  80% 
 
13. อัตราความส าเร็จที่หน่วยงานน าไปใช้
ในการถ่ายทอดตัวชี้วดัสู่ทีมงานและ

น าไปใช้ในระบบ PMS  80% 
 
14. อัตราความส าเร็จในการเชื่อมโยง
ข้อมูลค่าตอบแทนกับอัตราก าลงั (โดย
วิเคราะห์ค่าตอบแทนในหนว่ยงาน

เป้าหมายร่วมกับ PRS )  80% 
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ข้อก าหนด/สิ่งที่คาดหวัง 
(Process Requirement)ในการ

ออกแบบกระบวนการ 

กระบวนการส าคัญ 
(Key Process) 

ความเสี่ยงส าคัญ 
(Key Risk) 

ตัวชี้วัด 
ตัววัดควบคุมกระบวนการ (Process 

indicator: PI) 
ตัวชี้วัดที่ส าคัญ 

(Key Performance Indicator) 

1.7 สถิติอุบัติเหตุหรือความ

เจ็บป่วยที่เกิดจากการท างาน

ของบุคลากร 

1.8 ผลส ารวจด้านวฒันธรรม

องค์กร 

1.9 ผลส ารวจด้าน Happy 

Workplace  

2. ข้อมูลคู่เทียบ คู่แข่ง Best 

practice  (ภายนอก) 

6.1 บริหารเงินเดือน-
ค่าตอบแทน-สวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน ์
 - ส ารวจเงินเดือน ค่าตอบแทน 
สวัสดิการ เทียบกบัตลาดแรงงาน 
องค์กรคู่เทียบ 
 - วิเคราะห์ค่าตอบแทน-
สวัสดิการ 
6.2 ส่งเสริมความก้าวหน้าในงาน  
 - การส่งเสริมความก้าวหนา้ใน
สายสนับสนนุ 
 - วิเคราะห์และพัฒนาระบบ
สมรรถนะ/Career Path / 
Succession Plan (3HP) 
6.3 ปลูกฝังการน าวัฒนธรรมศิริ
ราชและจรรยาบรรณสู่การปฏิบตัิ 
6.4 สร้างเสริมศิริราชเป็นองค์กร
แห่งความสุข (Happy&Healthy 
Workplace) 
6.5 ยกย่องชมเชย/ให้รางวัล
บุคลากรดีเด่น 

 
15. ร้อยละของบุคลากรเป้าหมายที่
สามารถส่งผลงานเพื่อเสนอขอต าแหน่ง
ความก้าวหน้าต่อมหาวิทยาลัย   
75% ของผู้เข้ารับการอบรม/ขอ
ค าปรึกษา 
 
16. ร้อยละของผู้ได้รับการพัฒนา
(3HP)สามารถบรรจุทดแทนผูบ้ริหารที่

หมดวาระหรือเกษียณอายุ  80% 
 
17. อัตราความส าเร็จในการน า
วัฒนธรรมศิริราชไปใช้ใน Function HR  
เช่น การสรรหาคัดเลือก การยกย่อง
ชมเชย การประเมินเพื่อเลื่อนต าแหน่ง 

ฯลฯ )  80% 
 
18. ร้อยละของบุคลากรเป้าหมายได้รับ
การฉีดวัคซีนครบ 100% 
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ข้อก าหนด/สิ่งที่คาดหวัง 
(Process Requirement)ในการ

ออกแบบกระบวนการ 

กระบวนการส าคัญ 
(Key Process) 

ความเสี่ยงส าคัญ 
(Key Risk) 

ตัวชี้วัด 
ตัววัดควบคุมกระบวนการ (Process 

indicator: PI) 
ตัวชี้วัดที่ส าคัญ 

(Key Performance Indicator) 

6.6 สนับสนนุดา้นการดูแล
สุขภาพบุคลากร 
7. ติดตามผลลัพธ์และพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง 
7.1 ส ารวจความผูกพันบุคลากร
คณะ ฯ / Exit Interview / 
ความพึงพอใจของบุคลากร 
7.2 ติดตามและรายงานตวัชี้วัด/
ผลลัพธ์ดา้นบุคลากรของคณะ/
VOC 
7.3 น าผลลัพธ์มาศึกษาเพื่อแก้ไข
ปัญหา/พฒันาระบบงาน-ระบบ
สารสนเทศ/พัฒนาคุณภาพงาน     
(CQI ) 
7.4 บริหารจัดการความเสี่ยงด้าน
ทรัพยากรบุคคล 

19. ร้อยละบุคลากรคณะได้รับการตรวจ
สุขภาพประจ าปี >75% 
 
20. ผลสัมฤทธิ์ของโครงการ SiIPEx ตาม
เป้าหมาย(หมวด5) ( HR 

Efficientcy+HR Cost )  80%                                   
 
21. อัตราความส าเร็จในการท า Model 

แพทย์  80%          
                          
22. จ านวน Innovation หรือ รางวัลติด
ดาว (CQI) 1 รางวัล/ป ี
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ทั้งนี้สรุปได้ตามแผนภาพ 

3. กิจกรรมทบทวนคุณภาพ ที่มีการด าเนินการจริงและก่อให้เกิดการพัฒนางานต่อเนื่อง เป็นระบบ  ในช่วง 1-2 ปีที่ผ่านมา  
 

  ชื่อกิจกรรมทบทวน
คุณภาพ 

ระบุตัวอย่างเหตุการณ์/ 
ส าคัญท่ีน ามาใช้ในการทบทวนฯ 

ผลลัพธ์/ระบบงานที่ส าคัญท่ีเกิดขึ้นจากกจิกรรมทบทวน 

1.การทบทวนผลการ
ส ารวจความผูกพันของ
บุคลากร (Emo-meter) 
ระดับคณะ / ผลการ Exit 
Interview 
 
 
 
 
 

น าผลการส ารวจความผูกพนั
ของบุคลากร (Emo-meter) 
ของปี 2558 - 2560 
ประกอบการผลการส ารวจ Exit 
Interview ข้อเสนอแนะจาก
การเยี่ยมส ารวจต่างๆ โดยมี
ประเด็นในปัจจัยร่วมใน
ภาพรวมของคณะ ฯ เร่ือง 
สวัสดิการ ค่าตอบแทน ความ
เป็นธรรม เท่าเทียมกัน และการ
เตรียมผู้บริหารระดับต้น 

1. การปรับปรุง ทบทวนประกาศลดหย่อนค่ารักษาพยาบาล
เฉพาะส่วนเกินสิทธิ์ของบุคลากร เพื่อให้ประกาศฯ มีความ
ครอบคลุมและชัดเจนมากยิ่งขึ้น 
2. โครงการโมเดลอาจารย์แพทย์ Phase 2 โดยน าร่อง 7 
ภาควิชา (ด าเนนิการไดต้ัวเลข FTE) Academic Staff และ
โมเดล Clinical Staff/ Service staff ที่ควรเป็นในแตล่ะ
ภาควิชาน าร่อง) และขยายผลกบัทุกภาควิชา 
3. การวิเคราะห์ภาระงานและอัตราก าลังที่เหมาะสมของแต่ละ
ภาควิชา/สถาน/ หน่วยงานครบทุกหน่วยงาน 
4. การน า Logic model ถ่ายทอดจากระดับคณะเข้ามา
ประเมินในระดบัหน่วยงาน 
5. การจัดท า Functional Competency 
 - สรุปข้อมูลและจัดท าคู่มือ สมรรถนะตามสายอาชีพ 
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  ชื่อกิจกรรมทบทวน
คุณภาพ 

ระบุตัวอย่างเหตุการณ์/ 
ส าคัญท่ีน ามาใช้ในการทบทวนฯ 

ผลลัพธ์/ระบบงานที่ส าคัญท่ีเกิดขึ้นจากกจิกรรมทบทวน 

6. โครงการจัดท าระบบ Career Development อยู่ระหว่าง
ด าเนินการในกลุ่มต าแหน่งงานมุ่งเป้า เสร็จสิน้แล้ว 9  
ต าแหน่ง 
7. การจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งSuccession plan 
 - จัดอบรมSiriraj 3 HP กลุ่มผู้มีศักยภาพในการขึ้นเป็น
ผู้บริหาร 
8. การพัฒนาระบบประเมินผูบ้ริหารระดับสูงโดยปรับปรุง
ระบบการประเมินให้รองรับ CC FC MC   
9. โครงการพัฒนาระบบพี่เลี้ยง ครบ 3 รุ่น10. การจัดท าคู่มือ
จรรยาบรรณบุคลากร และการด าเนินการทางจรรยาบรรณ
ของบุคลากรคณะฯ (Code of Conduct) โดยด าเนนิงาน
ภายใต้หลักธรรมาภิบาล เพื่อสอดคล้องกับความมุ่งมั่น
รับผิดชอบต่อชุมชน สังคม และสิ่งแวดล้อม (Corporate 
Social Responsibility) 
11. ส ารวจการรับรู้วัฒนธรรม SIRIRAJ และการน า
วัฒนธรรมศิริราชสู่การปฏิบัติในชีวิตประจ าวนั 
12. กิจกรรม ประกวด/คัดเลือกบุคลากรดีเด่นของคณะดา้น
ต่าง ๆ (Hall of fame) 
13. โครงการกิจกรรมเพื่อตอบสนอง Happy 8 ในมิติด้าน
ต่างๆ เชน่ งานศิริราช HAPPY MONEY เพื่ออิสระทางการเงิน 
การบริการยื่นแบบรับภาษแีละช าระภาษีเงินได้บุคคลธรรมดา
ให้กับบุคลากรคณะ เป็นตน้ 
14. กิจกรรม“สัปดาห์วัฒนธรรม ศิริราช” เพื่อเป็นการ
เผยแพร่และรณรงค์เล็งเห็นความส าคัญของวัฒนธรรมองค์กร 
ผ่านช่องทางรูปแบบต่างๆ ให้ทราบโดยทั่วถึงตามความ
เหมาะสมของกลุ่มบุคลากร (บุคลากรเข้าใหม่ ปัจจุบัน) 
15. โครงการยกย่องชมเชยบุคลากรดีเด่นของคณะ มีการ
จัดตั้ง Role model และ Change agent team 

2. การทบทวน วิเคราะห์
อัตราก าลังของหน่วยงาน
ภายในคณะ 

ทบทวนภาระงานและ
อัตราก าลังของหน่วยงานภายใน
คณะครบทุกหน่วยงาน 

1. การส ารวจอัตราก าลงัตามภาควิชา /สถาน/หน่วยงาน ให้มี
อัตราก าลังเหมาะสมปี 2558-2560 ลดค่าใช้จ่ายคณะได้ 
38,954,902 บาท  
2.การพิจารณาลดการจา้ง Outsource 61 อัตรา ลดค่าใช้จ่าย
คณะได้ 13,378,406 บาท 
3. เปลี่ยนประเภทการจา้ง พศ. เป็นพนักงานพม. ปี 2558-
2560  695 อัตรา  
ลดค่าใช้จา่ยคณะได้ 110,968,990 บาท 
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  ชื่อกิจกรรมทบทวน
คุณภาพ 

ระบุตัวอย่างเหตุการณ์/ 
ส าคัญท่ีน ามาใช้ในการทบทวนฯ 

ผลลัพธ์/ระบบงานที่ส าคัญท่ีเกิดขึ้นจากกจิกรรมทบทวน 

3. การทบทวนผลการ
ส ารวจความคิดเห็นต่อ
ระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

น าผลการส ารวจความคิดเห็น 
เพื่อวิเคราะห์ ระดมสมองในการ
สัมมนาฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
และ จัดทีมคร่อมสายงานของ
ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 

1. โครงการสรรหาบุคลากรเชิงรุก (Proactive Recruitment) 
-จัดกิจกรรมสรรหาเชิงรุกต าแหน่งวิชาชีพขาดแคลนเพิ่มข้ึน 
(Road show)  
ต าแหน่ง นักรังสีการแพทย์ อัตราการบรรจุครบ 17 ต าแหน่ง 
ต าแหน่ง พยาบาล อัตราการบรรจุครบ 303 ต าแหน่ง 

4. การส ารวจน า
วัฒนธรรมศิริราชมาใช้ใน
ชีวิตประจ าวนั 

น าผลการส ารวจการรับรู้ และ
การน าวฒันธรรมศิริราชไป ใช้
ในชีวิตประจาวนั 

1.จัดท าคู่มือ ควร / ไม่ควร ที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมศิริราช
สาหรับบุคลากรใหม่ 
2.สร้าง Role Model 

5.  ท บ ท ว นร ะ บ บ
ค่าตอบแทนตามผลงาน
หรือความสามารถ 

ทบทวนระบบค่าตอบแทน 
วิเคราะห์และนโยบายการจ่าย
ค่าตอบแทนที่เหมาะสม  

1. พัฒนาระบบโปรแกรมการเบิกค่าตอบแทนแบบผลัด 
2. แผนจัดท าโครงสรา้งค่าตอบแทน 

 

4. ผลการด าเนินงานของตัวชี้วัดที่ส าคัญ (Key Performance Indicator) แสดงผลลัพธ์ของตัววัดส าคัญทั้งที่ใช้ควบคุม
กระบวนการหลักของหน่วยงาน (Process Indicator : PI) และสะท้อนถึงประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของการบริหาร
จัดการของหน่วยงาน (Specific Outcome Indicator)  

 

ตัวชี้วัดหลัก 
เป้าหมาย 
(Target) 

ผลลัพธ์ที่ปฏิบัติได้(ปีงบประมาณ) 
2558 2559 2560 

1. ร้อยละของบุคลากรที่มีขีดความสามารถสูง 10 % 
ของจ านวน
บุคลากร
ทั้งหมด 

8.93 8.93 9.06 

2. อัตราการลาออกของบุคลากรทีมีความสามารถสูง <1.0 0.83 0.74 0.51 
3. อัตราการลาออกของบุคลากร (รวม) <5.0 3.67 3.54 3.60 
4. ผลิตภาพรายบุคคล >1.4 1.34 1.45 1.58 
5. อัตราคนครองเทียบกับกรอบอัตราก าลัง 95 95.3 96.4   96.7 
6. ร้อยละของคะแนนความอยู่ดมีีสุขและผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง 
 
 

75 % 78.1 78.6 
 

73.9 

7. ร้อยละของบุคลากรขีดความสามารถสูง ที่ได้รบัการประเมินและพัฒนา
สมรรถนะตามสายอาชีพ (Functional Competency) หรือสมรรถนะการ
บริหาร (Managerial Competency) 

>50 89.73 90.19 90.72 

8. อัตราส่วนค่าใช้จา่ยบุคลากรต่อรายจ่ายรวมของคณะ (S001-
S004)+ฝึกอบรม  (อ้างอิงจากฝ่ายการคลัง) 

<40 36.45 36.06 33.96 

9. จ านวนโครงการด้านการปรบัปรุงงานและนวตักรรมที่เกิดขึ้น (โครงการติด
ดาว+R2R)  

1 เรื่องต่อปี 0 0 
 

2 
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ตัวชี้วัดหลัก 
เป้าหมาย 
(Target) 

ผลลัพธ์ที่ปฏิบัติได้(ปีงบประมาณ) 
2558 2559 2560 

10. จ านวนบุคลากรที่เข้ารับการอบรมการป้องกันและระงบัอัคคีภัย 100 % 100 % 100 % 100 % 

11.คะแนนผลส ารวจระดบัความพึงพอใจของผู้รับบริการต่อฝ่ายทรัพยากร
บุคคลในภาพรวม (ด้านระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล) 70% - 70.8 - 

5. การพัฒนาคุณภาพอย่างต่อเนื่อง 
5.1 สรุประบบงานที่ใช้อยู่ในปจัจุบันที่ได้จากความส าเร็จของกระบวนการพัฒนาคุณภาพที่ด าเนินการเสร็จสิ้น

แล้ว และสามารถใช้อ้างอิงเป็นแนวปฏิบัติที่ดี  
 

ชื่อโครงการ/กิจกรรมพัฒนาคุณภาพที่
ก่อให้เกิดระบบงานส าคัญใน  

1-2 ปีที่ผ่านมา 

วิธีการเผยแพร่/ขยายผลความรู้  
เช่น เอกสารคุณภาพ R2R 

วันเริ่มต้น-สิ้นสุด
โครงการ 

1 . ก า ร ว า ง แ ผ น อั ต ร า ก า ลั ง แ ล ะ ขี ด
ความสามารถเพื่อรองรับแผนยุทธศาสตร์
ของคณะ (Workforce Planning) 

1. วิเคราะห์ ทบทวน ก าหนดอัตรากาลังร่วมกับ 124 ภาควิชา/
สถาน/หน่วยงาน และลดค่าใช้จ่ายคณะได้ 
2. ก าหนดแผนอัตรากาลังและขีดความสามารถร่วมกับ
ผู้รับผิดชอบแต่ละยุทธศาสตร์ 

2558 – 2560 

2. การพัฒนาการสรรหาเชิงรุก ด าเนินการสรรหาเชิงรุกนอกสถานที่ในต าแหน่งขาดแคลน เช่น 
นักรังสีการแพทย์ อัตราการบรรจุครบ 17 ต าแหน่ง / พยาบาล 
อัตราการบรรจุครบ 303 ต าแหน่ง 

2558 – 2560 

3. โครงการจัดท าระบบสมรรถนะตามสาย
อาชีพ (Functional Competency) 

สรุปข้อมูลและจัดท าคู่มือสมรรถนะตามสายอาชีพ (Functional 
Competency Manual) และแผนการจัดท า E-Book 

2558 – 2560 
 

4. การจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่ง 
(Succession Plan) และผูส้ืบทอดต าแหน่ง 
(Successor) (ส าหรับต าแหนง่ผู้บริหาร) 

ก าหนดแนวทางและพัฒนาระบบงานเพื่อสร้างความต่อเนื่องใน
การปฏิบัติงาน (Succession Plan) ส าหรับต าแหน่งผูบ้ริหาร  
- จัดอบรมSiriraj 3 HP กลุ่มผู้มีศักยภาพในการข้ึนเป็นผู้บริหาร 
- อบรมหลักสูตร Supervisory Skill และหลักสูตร 

Presentation Techniques 

2559 – 2560 
 

 
 
 

5. โครงการโมเดลอาจารย์ โมเดลอาจารย์ Phase 2 น าร่อง 7 ภาควิชา (การด าเนินการจะ
ได้ตัวเลข FTE Academic Staff และโมเดล Clinical Staff/ 
Service staff ที่ควรเป็นในแต่ละภาควิชาน าร่อง ) และขยายผล
กับทุกภาควิชา 

2558 – ปัจจุบัน 

 

 

 

 

5.2 ความภาคภูมิใจ  รางวัลที่ได้รับ รวมทั้งการน าไปขยายผลทั้งภายใน/ภายนอกคณะฯ  
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5.2.1  ความภาคภูมิใจ  และรางวัลที่ได้รับ (ปีงบประมาณ 2558–2560) 

 

ชื่อ/ประเภทผลงาน รางวัลที่ได้รับ 
ประเด็นจดุเน้นการพัฒนาคณะฯ  

ที่สอดคล้องกับผลงาน 
ปีที่ได้รบัรางวัล 
(ปี 2558–2560) 

1. การต้อนรับคณะผู้เข้าศึกษาดูงานของ
คณะแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลยัและโรงพยาบาลจฬุาลงกรณ์ 
สภากาชาดไทย  

ความภาคภูมิใจ ร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้งานด้านทรัพยากร-
บุคคล ในการคิดวิเคราะห์และค านวณภาระ
งานเพื่อการจัดกรอบอัตราก าลังของแพทย์  

ตุลาคม 2557 
มีนาคม 2560 

2. การต้อนรับคณะผู้เข้าศึกษาดูงานกอง
ทรัพยากรบุคค]มหาวิทยาลยัมหิดล  

ความภาคภูมิใจ ร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้งานด้านทรัพยากร-
บุคคล และรับทราบความต้องการและความ
คาดหวังของส่วนงาน 

เมษายน 2558 
 

3. การต้อนรับคณะ ผู้เข้าศึกษาดูงาน
ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
(สถาบนัพระบรมราชชนก)  

ความภาคภูมิใจ ร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้งานด้านทรัพยากร-
บุคคลในการบริหารและพัฒนาทรัพยากร-
มนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

พฤษภาคม 2558 

4. การต้อนรับคณะ ผู้เข้าศึกษาดูงานของ
คณะแพทยศาสตร์โรงพยาบาลรามาธบิดี  

ความภาคภูมิใจ ร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้งานด้านทรัพยากร-
บุคคล 

มีนาคม 2558 
สิงหาคม 2558 
มกราคม 2559 
 ตุลาคม 2559 

5. การต้อนรับคณะผู้เข้าศึกษาดูงานของ
ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

ความภาคภูมิใจ ร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้งานด้านทรัพยากร-
บุคคลในหัวข้อระบบการบริหารทรัพยากร-
บุคคลของคณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล 

เมษายน 2559 

6. การต้อนรับคณะผู้เขา้ศึกษา ดูงานของ
โรงพยาบาลอานนัทมหิดล  

ความภาคภูมิใจ ร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้งานด้านทรัพยากร-
บุคคล 

 สิงหาคม 2559 

7. การต้อนรับคณะผู้เข้าศึกษาดูงานของ

บริษัท ระบบขนสง่มวลชนกรุงเทพ จ ากัด 

(มหาชน)  

ความภาคภูมิใจ ร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้งานด้านทรัพยากร-
บุคคลในหัวข้อวัฒนธรรมศิริราช 

 สิงหาคม 2559 

8. การต้อนรับคณะผู้เข้าศึกษาดูงานของ

โรงพยาบาลสรรพสิทธปิระสงค ์

ความภาคภูมิใจ ร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้งานด้านทรัพยากร-
บุคคล 

พฤศจิกายน 
2559 

9. การต้อนรับคณะผู้เข้าศึกษาดูงานของ

ส านักงานปลัดกระทรวงนครราชสีมา 

ความภาคภูมิใจ ร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้งานด้านทรัพยากร-
บุคคล 

พฤศจิกายน 
2559 

10. การต้อนรับคณะผู้เข้าศึกษาดูงานของ

โรงพยาบาลกรุงเทพพทัยา 

ความภาคภูมิใจ ร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้งานด้านทรัพยากร-
บุคคลในหัวข้อการสรรหาการคัดเลือก
บุคลากรและการพัฒนาความก้าวหน้าตาม
สายอาชีพ 

ธันวาคม 2559 
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ชื่อ/ประเภทผลงาน รางวัลที่ได้รับ 
ประเด็นจดุเน้นการพัฒนาคณะฯ  

ที่สอดคล้องกับผลงาน 
ปีที่ได้รบัรางวัล 
(ปี 2558–2560) 

11. การน าเสนอการประชุมระดับชาติ การ
พัฒนาศักยภาพมนษุย์ในระบบสุขภาพ 
(National Forum Human Resources 
for Health 2017: (HR4H Forum)          

ความภาคภูมิใจ Panel Discussion “HR Management” 
ร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้งานดา้นทรัพยากร-
บุคคลในการบริหารและพัฒนาทรัพยากร-
มนุษย์เชิงกลยทุธ ์

ธันวาคม 2559 

12. การบรรยายระบบการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล (ภาษาอังกฤษ) ใน

หลักสูตรของโรงเรียนกายอุปกรณ์สิรินธร      

ความภาคภูมิใจ ร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้งานด้านทรัพยากร-
บุคคลในการบริหารและพัฒนาทรัพยากร-
มนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

ธันวาคม 2559 

13. การต้อนรับคณะผู้เข้าศึกษาดูงานของ

คณะแพทย์ศาสตร์เกื้อการุณย์ 

มหาวิทยาลยันวมนิทราธิราช  

ความภาคภูมิใจ ร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้งานด้านทรัพยากร-
บุคคลในการบริหารและพัฒนาทรัพยากร-
มนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

มกราคม 2560 

14. การบรรยายระบบการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล (ภาษาอังกฤษ) แก่

ผู้บริหารจากโรงพยาบาลประเทศ

อินโดนีเซีย 

ความภาคภูมิใจ ร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้งานด้านทรัพยากร-
บุคคลในการบริหารและพัฒนาทรัพยากร-
มนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

กุมภาพันธ์ 2560 

15. การต้อนรับคณะผู้เข้าศึกษาดูงานของ

มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต

ก าแพงแสน 

ความภาคภูมิใจ ร่วมแลกเปลี่ยนความรู้ ด้านการวิเคราะห์
อัตราก าลัง  
 

มีนาคม 2560 

16 กิจกรรมชุมชนนักปฏิบัติ (CoPs) การ

พัฒนาบคุลากรและผูน้ าองค์กรที่ได้รับ

รางวัล TQC ประจ าปี 2559สถาบันเพิ่ม

ผลผลติแห่งชาต ิ

ความภาคภูมิใจ ร่วมแลกเปลี่ยนความรู้  ด้านการพัฒนา
บุคลากรและผู้น าคณะฯ  
  

เมษายน 2560 

17. การต้อนรับคณะผู้เข้าศึกษาดูงานของ

คณะเวชศาสตร์เขตร้อน 

มหาวิทยาลยัมหิดล 

ความภาคภูมิใจ ร่วมแลกเปลี่ยนความรู ้ดา้นการวิเคราะห์
อัตราก าลัง ในสายวชิาการและสายสนับสนนุ 

พฤษภาคม 2560 
มิถุนายน 2560 

18. การต้อนรับคณะผู้เข้าศึกษาดูงานของ

คณะเภสัชศาสตรมหาวิทยาลัยมหิดล 

ความภาคภูมิใจ ร่วมแลกเปลี่ยนความรู ้การจัดสรร
อัตราก าลัง วิธีการสรา้งความจงรักภักดี และ
ความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร 

สิงหาคม 2560 
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ชื่อ/ประเภทผลงาน รางวัลที่ได้รับ 
ประเด็นจดุเน้นการพัฒนาคณะฯ  

ที่สอดคล้องกับผลงาน 
ปีที่ได้รบัรางวัล 
(ปี 2558–2560) 

19. การต้อนรับคณะผู้เข้าศึกษาดูงานของ

มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

ความภาคภูมิใจ ร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้งานดา้นทรัพยากร-
บุคคลในการบริหารและพัฒนาทรัพยากร-
มนุษย์เชิงกลยทุธ ์

สิงหาคม 2560 

 

5.3 การพัฒนาคุณภาพที่อยู่ระหว่างการด าเนินการ  

 
ที่มา/

ประเด็น
คุณภาพ/ 
ปัญหาที่
ส าคัญ 

กิจกรรมพัฒนา 
คุณภาพต่อเนื่อง 

วัตถุประสงค ์
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 

ตัวชี้วัดที่
ส าคัญ/

เป้าหมาย 
และผลการ
ด าเนินการ 

ปัญหา/ อุปสรรค 

1.การสรรหา
และธ ารง
รักษา
บุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพ
สูง    
 

1. พัฒนาระบบการสรร
หาบุคลากรที่เอ้ือต่อ 
พันธกิจคณะ   
2. เตรียมอัตราก าลังเพื่อ
รองรับการเปลี่ยนแปลง
การมุ่งเป้าของคณะ 
3. พัฒนาระบบการ
ประเมินโดยอิงผลงาน 
เป็นธรรม โปร่งใส 
ตรวจสอบได ้
4. พัฒนาช่องทางการ
สื่อสารโดยน าระบบ
สารสนเทศเข้ามาใช ้
 

1. เพื่อสรรหา
บุคลากรที่มี
ความรู้และ
ทักษะที่
จ าเป็นในการ
ปฏิบัติงาน 
2.เพื่อ
ประเมินขีด
ความสามารถ
ของบุคลากร
และการ
ก าหนด
อัตราก าลังที่
สอดคล้องกับ
พันธกิจ 
3. เพื่อจูงใจ
และรักษา
บุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพ
สูงให้คงอยู่
องค์กรต่อไป 
 

ปี 2558 -
2561   
 

1. งาน
วางแผนและ
สรรหา
บุคลากร 
2. งาน
พัฒนา
บุคลากร 
3.งาน
พนักงาน 
สัมพันธ์และ
สื่อสาร 
4.งาน
พัฒนาระบบ 

1. ร้อยละของ
อัตราคนครอง
เทียบกับกรอบ
อัตราก าลัง   
2. ร้อยละอัตรา
การลาออกของผู้
มีขีดความ 
สามารถสูง 
3. ร้อยละ
ความส าเร็จการ
สรรหา และ
บรรจุบุคลากร
ตามกรอบเวลาที่
ก าหนด 
4. ร้อยละของ
หน่วยงานที่
ได้รับการ
ประเมิน
อัตราก าลังให้
เหมาะสม 
5.ร้อยละของ
ผู้บริหารระดับ
หัวหน้างาน 

1. การพัฒนาวิธีการ
บรรจุ คัดเลือกบุคลากร
ใหม่ให้ทันต่อเทคโนโลยี   
2. การสื่อสารที่ไม่ทั่วถึง
ทั้งคณะ ฯ และไม่มี
ประสิทธิภาพเพียงพอ 
3. การพัฒนาโปรแกรม
การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานให้ทันต่อ
ระบบการประเมินฯ ที่
เปลี่ยนแปลง 
4. Gap Analysis  
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ที่มา/
ประเด็น
คุณภาพ/ 
ปัญหาที่
ส าคัญ 

กิจกรรมพัฒนา 
คุณภาพต่อเนื่อง 

วัตถุประสงค ์
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 

ตัวชี้วัดที่
ส าคัญ/

เป้าหมาย 
และผลการ
ด าเนินการ 

ปัญหา/ อุปสรรค 

หัวหน้าฝ่าย 
เลขานุการภาค 
ที่ผ่านการพัฒนา
ความรู้ ความ
เข้าใจและทักษะ
ในการ
ปฏิบัติงานดา้น
การประเมินผล
การปฏิบัติงาน 

2. การ
วางแผน
ฝึกอบรม 
การพัฒนา
บุคลากรให้มี
ประสิทธิภาพ
สูง 
 

1. วิเคราะห์หาความ
จ าเป็นในการพัฒนา
บุคลากร (Training 
needs) 
2. วิเคราะห์และการ
วางแผนจัดท างานด้าน
การพัฒนาระบบ
สมรรถนะ การพัฒนา
ตามสายอาชีพ การ
วางแผนผู้สบืทอด 
(Analysis/Design of 
HRD) 
3. จัดท าแผนพฒันาและ
การจัดท าหลักสูตร 
(Plan/Design Course) 
/การด าเนินการจัดอบรม
ตามแผน (Implement) 
4. ประเมินผลลัพธ์ 
(Evaluation)  
5. จัดเก็บฐานข้อมูลการ
พัฒนาบุคลากร (Data 
Based) 

1. เพื่อให้
บุคลากรมี
ความรู้และ
ทักษะที่
จ าเป็นในการ
ปฏิบัติภารกิจ
และมีการ
ฝึกอบรม 
และการ
ประเมินผล
ความรู้/ 
ทักษะของ
บุคลากร 
2. เพื่อการ
ประเมินผล
การ
ปฏิบัติงานที่
เป็นธรรม
ตรวจสอบได้ 
สอดคล้อง
ตามผลลัพธ์
การ

ปี 2558 -
2561  
 

งานพฒันา
บุคลากร 
 

1.ร้อยละของ
บุคลากรที่ได้รับ
การประเมินและ
พัฒนา ตาม
สมรรถนะตาม
สายอาชีพ  
(Functional 
Competency) 
และสมรรถนะ
ทางการบริหาร 
(Managerial 
Competency) 
2. ร้อยละของผู้
ที่ได้รับการ
พัฒนาสามารถ
บรรจุทดแทน
ผู้บริหารที่หมด
วาระหรือ
เกษียณอายุ  
3. ร้อยละความ
พึงพอใจของ
ผู้บังคับบัญชาที่
มีต่อความรู้ 

1.การสร้างความร่วมมือ
กับหน่วยงานหลัก เพื่อ
ร่วมกันก าหนดแนว
ทางการพฒันาบุคลากร 
ในการจัดท าแผนพฒันา
หลักสูตรหลัก 
(Mandatory Course) 
และหลักสูตรบริหาร 
(Managerial Course) 
ให้สอดคล้องกับพันธกิจ
ของคณะ 
2.บุคลากรคณะ ฯ ได้
รับรู้ถึงแผนพัฒนา
ตนเองตามเส้นทาง
ความก้าวหน้าตามสาย
อาชีพ  
3. สนับสนุนและ
ส่งเสริมให้บุคลากรทุก
ระดับได้มีการพัฒนา
ตนเองตามแผนอยา่ง
ต่อเนื่อง 
4. การวัดและประเมิน
ผลลัพธ์จากการ
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ที่มา/
ประเด็น
คุณภาพ/ 
ปัญหาที่
ส าคัญ 

กิจกรรมพัฒนา 
คุณภาพต่อเนื่อง 

วัตถุประสงค ์
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 

ตัวชี้วัดที่
ส าคัญ/

เป้าหมาย 
และผลการ
ด าเนินการ 

ปัญหา/ อุปสรรค 

ด าเนินการ
ของคณะ ฯ 
 

ทักษะ การ
ปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา
ที่ได้รับการ
อบรม   

ด าเนินการ ให้สามารถ
วัดและประเมนิผลได้
อย่างชัดเจน 
5. พัฒนาระบบจัดเก็บ
ข้อมูลการพัฒนา
บุคลากรได้อยา่งเป็น
ระบบและสรุปรายงาน
ข้อมูลบุคคลที่ผ่านการ
พัฒนาตามแผน 

3. การสร้าง
ระบบที่เอ้ือ
ให้บุคลากร
ผูกพัน และ
สร้างผลงาน
กับองค์กร 
 

1. จัดท าส ารวจความ
ผูกพันของบุคลากรทุกป ี
2. จัดท าการวิเคราะห์
ข้อมูล Exit Interview 
 
 
3.จัดทีมคร่อมสายงานใน
ฝ่ายทรัพยากรบุคคลเพื่อ
โครงการ SiIPEx ปี 
2560-2561   
4.การส ารวจการรับรู้ 
และการน าวัฒนธรรม   
ศิริราชสู่การปฏบิัติ      
ผลการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน (30%) และ
จัดกิจกรรมรณรงค์ด้าน
วัฒนธรรมศิริราช  
5. โครงการ SIRIRAJ 
Happy Money 
6. โครงการศิริราชเชิดชู
เกียรติ 
7. สร้างระบบการยก
ย่องชมเชยบุคลากร และ

1.เพื่อการ
รักษา
บุคลากร และ
สร้างความ
ผูกพันของ
บุคลากร 
2.การสร้าง
สภาวะ
แวดล้อมใน
การท างานที่
เอ้ือต่อการ
ปฏิบัติงาน
และธ ารงไว้
ซึ่งสุขภาพ
และสวัสดิ
ภาพของ
บุคลากร 
3. การ
สนับสนนุ
และ
เสริมสร้าง
วัฒนธรรม

ปี 2558-
2561   
 

-ทุกงานของ
ฝ่าย
ทรัพยากร
บุคคล 
 

1. ร้อยละของ
คะแนนความอยู่
ดีมีสุขและผูกพนั
ต่อองค์กรใน
ระดับสูง  
 
2. ร้อยละของ
บุคลากรที่
ลาออกที่ได้รับ
การท า Exit 
Interview 
3.ร้อยละระดับ
ความสุขของ
บุคลากร (จาก
การส ารวจ 
Happinometer 
 

1.การสื่อสารที่ไม่ทั่วถึง
ทั้งองค์กรและไม่มี
ประสิทธิภาพเพียงพอ 
2.ความร่วมมือในการ
ท าExit Interview 
 
3.บุคลากรของฝ่าย
ทรัพยากรบุคคลไม่มี
ความรอบรู้ด้าน
ทรัพยากรบุคคลทุกด้าน 
4.ความร่วมมือของ
บุคลากรแต่ละภาควิชา 
/ สถาน / หน่วยงาน 
5. การพัฒนาเครือข่าย
การด าเนินการ เพื่อให้
ครอบคลุม
กลุ่มเป้าหมาย 
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ที่มา/
ประเด็น
คุณภาพ/ 
ปัญหาที่
ส าคัญ 

กิจกรรมพัฒนา 
คุณภาพต่อเนื่อง 

วัตถุประสงค ์
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 

ตัวชี้วัดที่
ส าคัญ/

เป้าหมาย 
และผลการ
ด าเนินการ 

ปัญหา/ อุปสรรค 

รางวัลบุคลากรดีเด่น
คณะ 
8. สร้างเครือข่ายด้าน
ทรัพยากรบุคคลและการ
สร้างสุขในองค์กร 
9. สร้างและพฒันาช่อง
ทางการสื่อสารให้
เหมาะสมกับข้อมูล และ
กลุ่มเป้าหมาย 

องค์กรแก่
บุคลากร 
 

4.สร้างระบบ
สารสนเทศ
รองรับและ
เชื่อมโยง
ข้อมูลด้าน
ทรัพยากร-
บุคคลภายใน
คณะ 
 

1. การบันทึก ปรับปรุง
ตรวจสอบข้อมูลให้ 
ถูกต้องสมบูรณ์และเป็น
ปัจจุบนั 
2. การพัฒนาระบบ                 
E-Application  
3. การพัฒนาโครงการ        
E-Recruitment เพื่อ
บรรจุบุคลากร 
4.ปรับปรุงระบบการเบิก
ค่าผลัดและค่าตอบแทน 
  
5. พัฒนาระบบ 
Employee Self 
Service  
6. การจัดท ารายงานที่
ส าคัญ และจ าเปน็ด้าน
ทรัพยากรบุคคลในระบบ 
Tableau 
7. การปรับปรุงระบบ 
SAP ด้านการพัฒนา
บุคคล 

1. เพื่อน า
ระบบสาร- 
สนเทศมา
ประยุกต์ใช้ใน
กระบวนการ
ท างานและ
การตัดสินใจ
เชิงนโยบาย 
ด้าน
ทรัพยากร
บุคคล 
 
2. เพื่อจัดเก็บ
ฐานข้อมูล
ประวัติ
บุคลากรของ
คณะฯ ให้
ครบถ้วน 
ถูกต้อง และ
เป็นปัจจบุัน  
3.เพื่อพัฒนา
ระบบ SAP 
ให้รองรับการ

ปี 2558-
2562   
 

1. งาน
วางแผนและ
สรรหา
บุคลากร 
2. งาน
พัฒนา
บุคลากร 
3.งาน
พนักงาน 
สัมพันธ์และ
สื่อสาร 
 
4.งาน
บริหาร
บุคลากร
และ               
ค่าตอบ           
แทน 
5.งาน
พัฒนาระบบ 
 

1. ร้อยละ
ความก้าวหน้า
ของระบบต่าง ๆ 
2. ร้อยละของ
ข้อมูลบุคลากรที่
มีความถูกต้อง
สมบูรณ์เป็น
ปัจจุบนั 
 

1. ความรู้ 
ความสามารถในการใช้
เครื่องมือเชิง
เทคโนโลย/ีสารสนเทศ 
2. การรักษาความลับ
ของข้อมูลส าคัญของ
บุคลากร 
3.การปรับเปลี่ยน
รูปแบบ เกณฑ์ตา่ง ๆ 
 
 
  
4.การสื่อสาร/การชี้แจง
ท าความเข้าใจในการใช้
ระบบตา่ง ๆ กับ
บุคลากร 
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ที่มา/
ประเด็น
คุณภาพ/ 
ปัญหาที่
ส าคัญ 

กิจกรรมพัฒนา 
คุณภาพต่อเนื่อง 

วัตถุประสงค ์
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 

ตัวชี้วัดที่
ส าคัญ/

เป้าหมาย 
และผลการ
ด าเนินการ 

ปัญหา/ อุปสรรค 

เก็บข้อมูลที่
ส าคัญในทุกๆ 
Mudule  
4.เพื่อลด
ทรัพยากร
หรือต้นทุน
และพื้นที่การ
จัดเก็บ
เอกสาร 

 

6.  แผนการที่จะพัฒนาต่อไป   
 

แผน/กิจกรรม 
ที่วางแผนจะท าต่อไป 

วัตถุประสงค ์ ตัวชี้วัด 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

1.โครงการเพื่อตอบสนอง
ยุทธศาสตร์ดา้นทรัพยากร-
บุคคล SiPEx   
- โครงการ 11 Strategic HRM 
- โครงการ 12 Model for WF 
learning and Development 
 

1. เพื่อปรับกระบวนการท างาน ให้เป็น 
Proactive HR เน้นประสิทธิผล  
2.เพื่อน าระบบอิเล็กทรอนิกส์มาใช้มาก
ขึ้น ( M to M ) โดยมีกลุ่มลูกค้าและ
พันธกิจเป็นศนูย์กลางการพัฒนา 
3.เพื่อสร้างและบริหารจัดการ
ฐานข้อมูลก าลงัคน (HR Information 
System –HRIS) ส าหรับคณะ ภาควิชา 
ส่วนงาน (ลงถึงหัวหน้างานในการ
บริหารจัดการ)  
4.เพื่อปรับระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ทีส่ามารถเชื่อมโยงกบั
เป้าหมายและประสทิธิภาพองคก์ร  มี
ความเป็นธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได ้
5. เพือ่ปรับบทบาทและพฒันาบุคลากร
สายสนับสนนุให้เป็น Enabling Staff 
(เป็นผู้ที่มีความรู้ ทักษะ และ
คุณลักษณะตามมาตรฐานวชิาชพี 

1. ร้อยละของบุคลากรที่มีขีด
ความสามารถสูง  
2. ร้อยละของอัตราการลาออกของผู้มี
ขีดความสามารถสูงภาพรวม/ แยกกลุ่ม 
3. ผลิตภาพรายบุคคล (ลา้นบาท)/ 
ร้อยละของค่าใช้จ่ายดา้นบุคลากรต่อ
รายได้ของคณะ  
4. ร้อยละของคะแนนความผูกพันของ
บุคลากรต่อองค์กรในระดับสูง 
5. ร้อยละระดับความสุขของบุคลากร 
(Happinometer) 
6. ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการ
ประเมินและพฒันา ตามสมรรถนะตาม
สายอาชีพ  (Functional 
Competency) และสมรรถนะทางการ
บริหาร (Managerial Competency)  

ปี 2560 – 
2561 
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แผน/กิจกรรม 
ที่วางแผนจะท าต่อไป 

วัตถุประสงค ์ ตัวชี้วัด 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

สามารถวิเคราะห์และพฒันางานที่
ตอบสนองเปา้หมายยุทธศาสตรข์อง
คณะ) 
6. เพือ่ก าหนดให้มีแผนการพัฒนา
บุคลากรตามสายอาชีพอย่างชัดเจน 
(Training Roadmap) 
7. เพื่อจัดท าระบบความ กา้วหน้าของ
ต าแหน่งประเภทสนบัสนนุ เพื่อให้เห็น
ความก้าวหน้าในแต่ละกลุ่มอย่างชัดเจน 
(Career Development) 
8. เพื่อจัดท าระบบการสบืทอดต าแหน่ง 
(Succession Plan) ของต าแหน่ง
ประเภทผู้บริหาร ระดบัหัวหน้าฝ่าย 
หัวหน้างาน หัวหน้าหน่วย 

7.ร้อยละของผู้ที่ได้รับการพัฒนา
สามารถบรรจุทดแทนผูบ้ริหารที่หมด
วาระหรือเกษียณอายุ  เป้าหมาย  
8. ร้อยละความพึงพอใจของ
ผู้บังคับบัญชาที่มีต่อความรู้ ทักษะ การ
ปฏิบัติงานของผู้ใตบ้ังคับบัญชาที่ได้รับ
การอบรม  
 

2. การพัฒนาเครื่องมือการ
คัดเลือกบุคลากร เช่น 
Competency-based 
Interview  / On Boarding 
Program  

เพื่อพัฒนาการคัดเลือกบุคลากรให้
สอดคล้องกับสมรรถนะและวัฒนธรรม
ขององค์กร 

ร้อยละของอัตราการลาออกของ
บุคลากรใหม่ลดลง 

2559-
ปัจจุบนั 

(อยู่ระหว่าง
การพัฒนา

แบบทดสอบ) 
 

7. ความต้องการเสนอผลงานเพื่อรับรางวัลโครงการติดดาวในปตี่อไป 
       ต้องการ   ประเภท    หน่วยงาน   นวัตกรรม 

 ไม่แน่ใจ  เพราะ          
 ไม่ต้องการ  เพราะ         

 
 
 
 
 
 
 
 
 


