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รายงานการประเมินตนเอง (Service Profile) สําหรบัฝายทรัพยากรบุคคล 

การเยีย่มสํารวจภายใน ประจําป 2564 คณะแพทยศาสตรศิรริาชพยาบาล 

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

วันที่สรุปแบบประเมินตนเอง   1    / พฤศจิกายน         /2563 

ชื่อหนวยงาน ฝายทรัพยากรบุคคล 

สถานที่ตั้ง/เบอรติดตอของหนวยงาน ตึกศรีสังวาลย (ตึกเล็ก) ชั้น 3, 4 และตึกทานผูหญิงวจิติรา 0-2419-7705 

สวนที่ 1 

1. บริบท1 (Context)  ลักษณะของหนวยงาน ประกอบดวย 

ก. หนาที่หลักและเปาหมายที่สําคัญ   

• หนวยงานมีหนาที่หลักที่สําคัญอะไร ทําไปเพื่ออะไร (มีเปาหมายอยางไร) ซึ่งกําหนดมาจากทิศทาง/นโยบายของ

คณะฯ ขอกําหนดของวิชาชีพ หรือกฎหมาย และความตองการของผูรับผลงาน/ผูมีสวนไดสวนเสีย 

 

1. จุดประสงคของหนวยงาน (วิสัยทัศน) 

: การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธของสถาบนัทางการแพทยดวยระบบบริหารคุณภาพตามมาตรฐานสากล 

 

2. กลยุทธหรือ ภารกิจของหนวยงาน หรือวิธีการที่ทําใหบรรลุวัตถุประสงค  

2.1  บริหารอัตรากําลัง สรรหา พัฒนา และธํารงรักษาบุคลากร ของคณะแพทย 

2.2 นําจรรยาบรรณ/วัฒนธรรมศิริราช/ สูการปฏิบัติ 

2.3 สรางบรรยากาศการทํางานที่เอ้ือตอการสรางผลงาน 

2.4  รวมกําหนดกลยุทธดานทรัพยากรบุคคล และผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่สอดคลองกับยุทธศาสตรของคณะ  

 

3. ผลลัพธตามที่คาดหวังของหนวยงาน (เปาประสงค) 

3.1 บ ริหารท รัพยากรบุ คคลของคณ ะแพทยศาสตร ศิ ริราชพยาบาลให มี อัตรา กํ าลั ง เพี ยงพอ มี ขีดความ 

สามารถสูง และมีความเปนมืออาชีพที่มีความผูกพันสูง  

3.2 บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลดวยมาตรฐานสากลที่มีความถูกตอง คลองตัว มีตนทุนที่เหมาะสม สอดคลองกับทิศทาง

ของคณะ และประเทศ  

 

 

 

 

                                         
1 สรุปความยาวไมเ่กิน 1 หนา้กระดาษ สามารถใชต้ารางสรุปในบางเรือ่งได ้
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ข. ขอบเขตการใหบริการ กลุมโรค/กลุมเปาหมายที่สําคัญ ปริมาณงาน ศักยภาพ และขอจํากัด  

กระบวนการ ผูรับบริการ ขอกําหนด/ความตองการ ความคาดหวัง ปฏิบัติการในป   

พ.ศ. 2564 

1. วิเคราะหและวางแผน

งบประมาณและ

อัตรากําลัง 

 

1. ผูบริหาร

คณะฯ/

ภาควิชา/

หนวยงาน 

1.บันทึกขอความการขอ

อัตรากําลังเพิ่มใหม โดยระบุ

เหตุผลความจําเปนและ

รายละเอียดความตองการ  

2.ภาระงานพรอมปริมาณ

งานของหนวยงาน 

3.แผนภูมิ ก,ข ที่เปน

ปจจุบนั 

1.ไดรับอนุมัติอัตรากําลัง

ตามความจาํเปนในแต

ละพันธกิจที่เหมาะสม  

1. วิเคราะห วางแผนและสรุป

กรอบอัตรากําลังตาม

โครงสราง 

- 11 ฝาย 94 งาน  

- 29 ภาควิชา       

- 1 สถานฯ   

- 6 หนวย   

-10 ศูนยบริการพิเศษ  

2.แตงตั้งคณะทํางาน 

โครงการพัฒนาระบบขอมูล

ดานทรัพยากรบุคคล 

2. สรรหาคัดเลือกและ

บรรจุบุคลากร 

- บุคลากรใหม 

- บุคลากรระดับบริหาร 

1. ผูบริหาร

คณะฯ/

ภาควิชา/

หนวยงาน 

2. ผูสมัครงาน 

3. บุคลากร 

1. บันทึกอนุมัติการขอ

อัตรากําลังเพิ่มใหม 

2. แบบคําขอใหดําเนินการ

สรรหาบุคลากรเพื่อทดแทน

อัตรากําลัง 

3. แบบฟอรมขอกําหนด

คุณสมบัติสาํหรับตําแหนงที่

สรรหา 

4.ใบรายงานผลการคัดเลือก 

5.เอกสารประกอบการบรรจ ุ

1. คัดเลือกบุคลากรได

ตามความตองการ 

(จํานวนและคุณสมบตัิ) 

ในระยะเวลาที่กําหนด 

2. บรรจุบุคลากรใหม

และแตงตั้งบุคลากร

ระดับบริหารไดใน

ระยะเวลาที่กําหนด 

3. ผูสมัครงาน/บุคลากร

ไดรับขอมูลและบริการที่

ถูกตอง สะดวก รวดเร็ว 

 

1.สรรหาตําแหนงระดับ

ผูบริหาร จํานวน 78 ตําแหนง  

(ทดแทนผูบริหารที่หมดวาระ

ป 2564)  

2. โครงการสรรหาเชิงรุก

ตําแหนงสายสนับสนนุ  

 

3. การพัฒนาบุคลากร 

- การพัฒนาบุคลากร

ตามแผนงานประจาํป 

- การบริหารจัดการศูนย

ฝกอบรมและปฏิบตัิ

ธรรมศิริราช 

- กองทุนพระราชทาน

พัฒนาศิริราช 

- กองทุนเฉลิมพระ

เกียรติ 

1. ภาควิชา/

หนวยงาน/

บุคลากร 

ภายในคณะ 

2. หนวยงาน/

บุคลากร 

ภายนอกคณะ 

1. ยุทธศาสตร พัฒนาความ

เปนมืออาชีพ 

Professionalization กล

ยุทธยอย 4.1 พัฒนา

สมรรถนะเฉพาะดานและ

ทักษะเพื่อการทํางานใน

อนาคต 

2. รายงานผลลัพธการ

ดําเนินการตามแผนงาน 

3. รายงานผลการประเมนิ

ความพึงใจของผูรับบริการ

1.คณะฯ มีบุคลากรที่ม ี

มีขีดความสามารถ

ปฏิบัติงานไดตาม

มาตรฐานตําแหนงงาน 

2. บุคลากรไดรับการ

พัฒนาใหมีสมรรถนะ

ตรงตามลักษณะงาน 

3. บุคลากรไดรับการ

สนับสนนุและสงเสริม

สมรรถนะตามสายอาชีพ 

ตามแผนงาน ป 2564 
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ตามหลักสูตร/โครงการทีไ่ด

ดําเนินการตามแผนงาน 

4. ประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 

1.ผูบริหาร

คณะ/ภาควิชา/

หนวยงาน 

2. บุคลากร

คณะฯ 

1. ขอตกลงการปฏิบัติงาน

(Performance 

Agreement) 

2. แบบประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน(Performance 

Evaluation Form) 

3. ขอมูลผลการปฏิบัติงาน

และสมรรถนะ 

4. แบบคํามั่นในการพัฒนา

ปรับปรุงการปฏิบัติงาน 

1.ผลการประเมินการ

ปฏิบัติงานเที่ยงตรง

โปรงใส เปนธรรม 

ตรวจสอบรองเรียนได                           

2.ผลการประเมินการ

ปฏิบัติงานที่ใชพัฒนา

บุคลากรในหนวยงาน 

1. โครงการพัฒนาระบบ

ประเมินผล ออนไลน ตอเนื่อง

จากป 2563 

 

5. บริการดานทรัพยากร

บุคคล (HR Service) 

- จัดทําบตัรพนักงาน/

ทะเบียนประวัติ/

ฐานขอมูลบุคลากร/การ

มาปฏิบัตงิาน/การลา/

การตอสัญญา/การ

โยกยาย/การเปลี่ยน

ตําแหนงความกาวหนา

ในงาน/การพนสภาพ/

การรับรองสถานภาพ

ฯลฯ 

1.ผูบริหาร

คณะ/ภาควิชา/

หนวยงาน 

2. บุคลากร

คณะฯ 

1. ฐานขอมูลบุคลากร  

2. บันทึกขอความจาก

ผูบริหารภาควิชา/หนวยงาน

ในการแจงความตองการ

ปรับเปลี่ยนสถานะของ

บุคลากร 

3. หลักฐานยืนยนัสถานะ

ทางราชการ 

1. ผูรับบริการมี

ฐานขอมูลบุคลากรมี

ความครบถวน ถูกตอง 

เปนปจจบุัน 

2. ผูรับบริการไดรับ

ความสะดวก รวดเร็วใน

การติดตอประสานงาน 

การขอขอมูล รับ

คําแนะนําที่ถูกตอง 

ชัดเจน ทนัเวลาดวย

ความสุภาพ 

1.แผนปฏิบัติงานประจาํป 

2.โครงการพัฒนาระบบ

สารสนเทศดานทรัพยากร

บุคคล (SAP,E-Doc/ESS , 

Tableau)  

 

6. บริหารเงินเดือน/

คาตอบแทน/สวัสดิการ

และสิทธปิระโยชน 

1.ผูบริหาร

คณะ/ภาควิชา/

หนวยงาน 

2. บุคลากร

คณะฯ 

1. ฐานขอมูลบุคลากร  

2. บันทึกขอความจาก

ผูบริหารภาควิชา/หนวยงาน

ในการแจงความตองการ

ปรับเปลี่ยนสถานะของ

บุคลากร 

3. ขอกําหนด/ประกาศ/

คําสั่งจากมหาวิทยาลัยเร่ือง

การเปลี่ยนแปลงเงินเดือน/

คาตอบแทน/สวัสดิการและ

สิทธิประโยชน 

1. บุคลากรไดรับ

เงินเดือนคาตอบแทน 

และสวัสดิการที่ถูกตอง 

ตรงเวลา 

โครงการพัฒนาระบบ

สารสนเทศดานทรัพยากร

บุคคลบนระบบ SAP 

(คาตอบแทน,คา

รักษาพยาบาล) 
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7. พนักงานสัมพันธและ

การสื่อสาร 

-  สื่อสารดานทรัพยากร

บุคคล 

- การนําจรรยาบรรณ/

วัฒนธรรมศิริราชสูการ

ปฏิบัต ิ

- การยกยองชมเชย-

สรางเสริมองคกรแหง

ความสุข (Happy 

Workplace) 

1.ผูบริหาร

คณะ/ภาควิชา/

หนวยงาน 

2. บุคลากร

คณะฯ 

1. ขอมูล ขาวสารดาน

ทรัพยากรบุคคล 

2. คําถาม/ขอสงสัยของ

บุคลากร 

3. ขอมูลจรรยาบรรณ/

วัฒนธรรมศิริราช 

1. บุคลากรรับทราบ

ขอมูลขาวสารดาน

ทรัพยากรบุคคลอยาง

ชัดเจน ถูกตอง รวดเร็ว 

2. สรางเสริมบุคลากรให

มีวัฒนธรรมศิริราช 

3.บุคลากรไดรับการยก

ยองชมเชย  

4.สรางเสริมองคกรแหง

ความสุข (Happy 

workplace) 

1.โครงการวันวัฒนธรรมศิริ

ราช (1 คร้ังตอป) 

2.โครงการศิริราชเชิดชูเกียรติ  

(1 คร้ังตอป) 

3.โครงการศิริราชอาลัยรัก  

(1 คร้ังตอป) 

5.ระบบสุขภาพบุคลากร 

6.Staff Center  

7.จัดตั้งคณะทํางานสื่อสาร

ขอมูลดานทรัพยากรบุคคล  

8.จัดตั้งคณะทํางานสงเสริม

วัฒนธรรมศิริราชสูการปฏิบัต ิ

8.พัฒนาระบบงานและ

ระบบสารสนเทศ 

- สํารวจความผูกพัน 

- Exit Interview 

- พัฒนาคุณภาพงาน 

- ประสานการพฒันา

ระบบสารสนเทศ 

- บริหารความเสี่ยงดาน

ทรัพยากรบุคคล 

- ติดตามและรายงาน

ผลลัพธดานทรัพยากร

บุคคล 

1.ผูบริหาร

คณะ/ภาควิชา/

หนวยงาน 

2. บุคลากร

คณะฯ 

1.ความตองการแกไข

ปญหา/พฒันาระบบงานจาก

ผูรับบริการและผูปฏิบัติงาน 

2.ขอมูลผลลัพธการ

ดําเนินงานของฝาย

ทรัพยากรบุคคลที่  ผานมา 

3. ขอตกลงการปฏิบัติงาน

ระดับมหาวิทยาลัย /คณะฯ 

/ ภาควิชา หนวยงาน 

1.ประสิทธิภาพและ

ประสิทธผิลดานการ

บริหารทรัพยากรบุคคล

ที่สูงข้ึน 

2.รายงานขอมูลดาน

ทรัพยากรบุคคลที่

ถูกตองในเวลาที่กําหนด 

1. สํารวจความผูกพนัปละ 1 

คร้ัง 

2. Exit Interview ปละ 2 

คร้ัง  

3. จํานวนโครงการพัฒนา

ระบบงาน  3  เร่ือง (1. โมเดล

อาจารย 2. Logic Model 3. 

ISO & Lean) 

4. จํานวนโครงการพัฒนา

ระบบสารสนเทศ 4 โครงการ 

(1.SAP 2.E-doc/ ESS 3. 

Tableau 4.Web HR)  

5. พัฒนา ติดตามงานผาน

คณะกรรมการระหวาง

หนวยงานประจาํเดือน (1. 

คณะทํางานบริหารความเสี่ยง

ของฝายฯ 2. คณะทํางาน

ระบบริหารคุณภาพตาม

มาตรฐานสากล ISO 

9001:2015   

6. จัดทาํรายงานผลลัพธดาน

การบริหารบุคลากร รายไตร

มาส 
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ค. กลุมผูรับผลงาน ผูมีสวนไดสวนเสีย และความตองการที่สําคัญของแตละกลุม   

 

กลุมผูรับมอบผลงาน/ผูมีสวนไดสวนเสีย ความตองการที่สําคัญ 

i. กลุมผูรับผลงานภายในคณะฯ ที่สําคัญ 

i) ผูบริหาร 1. ไดรับขอมูลดานทรัพยากรบคุคลที่สามารถนําไปประกอบการพิจารณาเชิง

นโยบาย / เชงิพัฒนาองคกร / ขับเคลื่อนตามพันธกิจคณะไดถูกตอง ชัดเจนและ

ทันเวลา 

ii) บุคลากรของคณะฯ 1. ไดรับการบริการที่อํานวยความสะดวกในการติดตอประสานงาน การขอขอมูล 

รับคําแนะนําที่ถูกตอง ชัดเจน ทันเวลา 

2. ไดรับการบริการที่อํานวยความสะดวกในการติดตอประสานงานดวยกริยา วาจาที่

สุภาพ ออนนอม 

3. ไดรับขอมูล ขาวสารดานทรัพยากรบุคคลที่เปนประโยชนตอบุคลากรอยางทั่วถึง 

ii. กลุมผูรับผลงานภายนอกคณะฯ ที่สาํคัญ 

  i) มหาวิทยาลัยมหิดล 1. ไดรับขอมูลฐานขอมูลบุคลากรคณะฯ ประจําเดือน ตามขอตกลงรวมกัน ที่

ถูกตอง ครบถวน และทันเวลา 

2. ไดรับการประสานงานที่อํานวยความสะดวก รวดเร็ว 

ii ) ผูสมัครงาน 

iii) ผูพนสภาพจากการทาํงาน (ผู

เกษียณอายุ) 

1. ไดรับการบริการอยางรวดเร็ว ถูกตอง ตรวจสอบได 

2. ไดรับการบริการที่อํานวยความสะดวกในการติดตอประสานงาน การบริการ และ

ไดรับสิทธิประโยชนในการรักษาพยาบาล 

 iv) องคกรตาง ๆ ที่เขาดูงาน 1. ไดรับการบริการที่อํานวยความสะดวกในการติดตอประสานงาน 

2. ไดรับขอมูลงานดานทรัพยากรบุคคลและบรรลุตามวัตถุประสงคที่เขาดูงานเพื่อ

นําไปพฒันาองคกร 

3. ไดแลกเปลี่ยนเรียนรูการบริหารจัดการดานทรัพยากรบุคคลซึง่กันและกัน 

iii. กลุมผูมีสวนไดสวนเสียที่สําคัญ 

i) ภาควิชา/สถาน/หนวยงาน / ฝาย

การคลัง 

1. ไดรับขอมูล ขาวสารดานทรัพยากรบุคคลที่เปนประโยชนตอบุคลากรอยางทั่วถึง 

2. ไดรับการบริการที่รวดเร็ว ถูกตอง ทันเวลา ดวยกริยา วาจาที่สุภาพ ออนนอม 

3. ไดรับคําปรึกษาทีช่ัดเจน ถูกตอง รวดเร็วและนําไปปฏิบัตไิดอยางเปนผล 

4. ไดรับการประสานงาน แกไขปญหาที่ตรงประเด็นทีส่ะดวก รวดเร็ว 

ii) งานพัฒนาคุณภาพ / ฝายนโยบาย 

และแผน  

1. ไดรับขอมูลตรงตามวัตถุประสงคที่ครบถวนถูกตอง และทันเวลา 

2. จัดสงรายงานสมบูรณ ถูกตองและ ตรงเวลา 

3. รายงานผลลัพธยุทธศาสตรคณะ และภาควชิาดานทรัพยากร-บุคคลครบถวน

ถูกตอง และทันเวลาทุกคร้ัง 

iii) ฝายสารสนเทศ 1. ไดรับขอกําหนดความตองการพัฒนาระบบที่ชัดเจน ถูกตอง และทันเวลา 

2. ไดรับขอมูลที่ถูกตองแมนยําและทันเวลา 

3. ไดรับความรวมมือในการทดสอบระบบ 

iv) ฝายทรัพยสนิและพัสด ุ 1. ปฏิบัติตามระเบียบพัสดุอยางถูกตอง และทันเวลา 

2. ไดรับขอมูลและเอกสารตรงตามวัตถุประสงคที่ครบถวนถูกตอง และทันเวลา 

3. ไดรับการประสานงาน แกไขปญหาที่ตรงประเด็นทีส่ะดวก รวดเร็ว 
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ง. ประเด็นคุณภาพที่สําคัญ 

1. การสรรหาและธํารงรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูง    

2. การเสริมสรางขีดความสามารถของบุคลากรใหมีประสิทธิภาพสงู 

3. การสรางระบบที่เอ้ือใหบุคลากรผูกพัน และสรางผลงานกับองคกร 

4. สรางระบบสารสนเทศรองรับและเชื่อมโยงขอมูลดานทรัพยากรบุคคลภายในคณะ 

จ. ความเสี่ยงสําคัญ และปญหาสําคัญ รวมทั้งแนวทางในการตอบสนอง 

ขอมูลความเสี่ยงท่ีสําคัญ 5 อันดับแรก ของหนวยงาน (ป พ.ศ.) ; n (%) 

2561 2562 2563 

บุคลากรสายสนับสนุนยังมีประสิทธิภาพไม

เพียงพอในการตอบสนองตอยุทธศาสตรและ

พันธกิจของคณะฯ 

การกํากับดูแล และการมีสวนรวม

ในการทําขอตกลงการปฏิบัติงาน

ระหวางผูประเมินและผูถูกประเมิน

รวมทั้งการติดตามประเมินผลและ

พัฒนาบุคลากรยังไมมปีระสิทธภิาพ

เพียงพอ 

การกํากับดูแลกระบวนการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานใหเปนไปตามขอบังคับ

มหาวิทยาลยัมหิดล ยังมปีระสิทธิภาพไม

เพียงพอ 

บุคลากรที่มีขีดความสามารถสูงยังไม

เพียงพอทั้งในดานปริมาณและคุณภาพ

(โดยเฉพาะกลุมผูบริหารและผูมศัีกยภาพใน

การข้ึนสูตําแหนงผูบริหาร รวมทั้งกลุมสาย

สนับสนนุที่มีความกาวหนา) 

บุคลากรที่มีขีดความสามารถสูงยัง

ไมเพียงพอ 

ฐานขอมูลการตรวจสุขภาพประจําปและ

การรับวัคซีนของบุคลากรไมครบถวน เพียง

พอที่จะนําไปบริหารจัดการเพื่อการสงเสริม

และปองกันโรคแกบุคลากร 

มีความคลาดเคลื่อน ของระบบการจาย

คาตอบแทนทาํใหบุคลากรไดรับเงินมากกวา

ที่ควรจะไดรับ 

 บุคลากรที่มีขีดความสามารถสูงยังไม

เพียงพอในการขับเคลื่อนยุทธศาสตรของ

คณะฯ 

ประเด็นความเสี่ยง/ปญหา

สําคัญของหนวยงาน ท่ีนําสู

การจัดการใน 2 ป ท่ีผานมา 

แนวทางสําคัญท่ีใชในการปองกันความเสี่ยง/ 

การบริหารจัดการเชิงระบบ เชิงรุก 

1. การกํากับดูแล

กระบวนการประเมินผล

การปฏิบัติงานใหเปนไป

ตามขอบังคับ

มหาวิทยาลยัมหิดล ยังมี

ประสิทธิภาพไมเพียงพอ 

1.จัดทําประกาศคณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล เร่ืองแนวทางการให

คะแนนผลการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานในคณะฯ พ.ศ. 2562 (ประกาศเมื่อ 11 กรกฎาคม 

2562) เพื่อใหเปนไปในแนวทางเดียวกันและมีความชัดเจนยิง่ข้ึน  

2.จัดทําข้ันตอนตางๆ (Flow & Checklist) ของกระบวนการประเมินผลใหละเอียดชัดเจน 

เพื่อใหหนวยงานและบุคลากรรับทราบและปฏิบัตไิดถูกตองโดยทําเอกสารเวียนและข้ึนหนาเวป

ไซด (25 ธ.ค. 62) 

3.พัฒนาโปรแกรมการประเมินผลออนไลน เพื่อลดข้ันตอนการทํางาน ลดทรัพยากรและสามารถ

กํากับดูแลติดตามไดงายข้ึน 

4.จัดอบรมใหบุคลากรที่ทําหนาที่เก่ียวกับกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานไดรับฟงคําชี้แจง

และฝกปฏิบัติใชโปรแกรมจริงโดยมีผูดูแลใหคําแนะนําใกลชิด  

5.สรางระบบการประเมินผลในรูปแบบทีมและตัวบุคคลใหเปนรูปธรรม มีเกณฑและตัวชี้วัด

ชัดเจน การทบทวนและพฒันา Logic Model ของหนวยงานเชือ่มโยงคะแนนประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน  
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2. ฐานขอมูลการตรวจ

สุขภาพประจาํปและการ

รับวัคซีนของบุคลากรไม

ครบถวน เพียงพอที่จะ

นําไปบริหารจัดการเพื่อ

การสงเสริมและปองกัน

โรคแกบุคลากร 

1.จัดทําระบบรายงานขอมูลสุขภาพบุคลากรเบื้องตนโดยประสานงานกับฝายสารสนเทศ ในการ

ดึงขอมูลจากฐานขอมูลของโรงพยาบาล โดยใชการลงรหัสโรค ICD 10 ของงานเวชระเบียน  และ

จับคูขอมูล HN.กับฐานขอมูลบคุลากร โดยรายงานเบื้องตน 5 กลุมคือ โรคจากการทํางาน 

โรคติดตอหรือโรคระบาด ความผิดปกติทางจิตรุนแรง การฝากครรภและการคลอด โรคเร้ือรัง

รุนแรง ตั้งแต ป พ.ศ.2559 และนําข้ึนระบบ Tableau ในป พ.ศ.2561 พรอมทั้งมีการเฝาระวัง

ติดตาม 

2.พัฒนาระบบสารสนเทศ ในการรายงานผลการตรวจสุขภาพและการไดรับวัคซีนของบุคลากร

เขาระบบทั้งหมดและใหบุคลากรสามารถตรวจสอบความถูกตองและเพิ่มเติมขอมูลประวัติการ

ตรวจสุขภาพประจาํป และการไดรับวัคซีนปองกันโรคใหเปนปจจุบัน  

3.ประสานความรวมมือกับหนวยงานที่เก่ียวของในการดูแลสุขภาพบุคลากรเพื่อใหเกิดการนํา

ขอมูลไปใชในการสงเสริมสุขภาพและปองกันโรคอยางบูรณาการเปนระบบ 

4..ติดตามและเฝาระวงัการเกิดโรคระบาดที่ตองสนใจ 7 โรค คือ โรควัณโรค โรคหัด โรคหัด

เยอรมัน โรคอีสุกอีใส โรคคอตีบ โรคไอกรน และโรคไขหวัดใหญ พรอมทั้งทําระบบแจงเตือนให

งานโรคติดเชื้อ และภาควชิาเวชศาสตรปองกัน ทราบเพื่อดําเนนิการตอไปโดยเรงดวน 

3. บุคลากรที่มีขีด

ความสามารถสูงยังไม

เพียงพอในการขับเคลื่อน

ยุทธศาสตรของคณะฯ 

1.เปดโอกาสการใหผูมีตําแหนงความกาวหนาไดเปนพี่เลี้ยงเพื่อชวยเหลือใหคําปรึกษาแกบุคลากร

ที่จะขอกําหนดตําแหนงสูงข้ึน 

2.สรรหาและคัดเลือกผูชวยอาจารยและผูชวยอาจารยคลินิกเพือ่เตรียมความพรอมกอนเปลี่ยน

ตําแหนงเปนอาจารย เพื่อใหสามารถขอตําแหนงทางวชิาการไดในระยะเวลาที่กําหนดหรือเร็วข้ึน 

3.จัดทําระบบประเมินและทดสอบสมรรถนะตามสายอาชีพและตามตาํแหนงเพื่อใหบุคลากร

ประเมินความสามารถของตนเองและพัฒนาตนเองใหมีขีดความสามารถสูงข้ึน 

4.ประสานความรวมมือกับหนวยงานตางๆ เพื่อทําคลังความรูและคูมือการปฏิบัติงานเพื่อให

บุคลากรศึกษาเรียนรูดวยตนเอง ทดสอบและพัฒนาขีดความสามารถใหสูงข้ึน 

5.สรรหาคัดเลือกบุคลากรใหมที่มีขีดความสามารถสูงตั้งแตแรกเขา 

ฉ. ทรัพยากร (คน เทคโนโลยี เคร่ืองมือ) ที่สําคัญของหนวยงาน (อาจแสดงขอมูลเปนตาราง เพ่ือใหกระชับและเขาใจ

งายขึ้น) 

ขอมูลบุคลากรสําคัญ 

ชื่อตําแหนง จํานวน (คน) 

รองคณบดฝีายทรัพยากรบุคคล 1 

ผูชวยคณบดีฝายทรัพยากรบุคคล 4 

ท่ีปรึกษาคณะฯ 3 

นักทรัพยากรบุคคล 75 

พยาบาล (ปฏิบัติงานฝายทรัพยากรบุคคล) 1 

นิติกร 1 

เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป 5 

นักวิชาการคอมพิวเตอร 4 

พนักงานธุรการ 5 

พนักงานท่ัวไป 2 

รวมท้ังสิ้น 101 
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ขอมูลเทคโนโลยีและเคร่ืองมือสําคัญ 

ประเภท/เคร่ืองมือที่สําคัญ (จดักลุม) จํานวน 

1. คอมพิวเตอรตั้งโตะ 104 

2. Notebook  5 

3.Tablet 7 

4. เครื่องพิมพ 25 

5. สแกนเนอร 8 

6. เครื่องถายเอกสาร 3 

7.โปรเจคเตอร  1 

8. visualizer (เครื่องฉายแผนทึบ) 1 

9. ซอฟแวร SAP / E-doc / MUSIS  

 

ช. ประเด็นการสรางเสริมสุขภาพที่สําคัญ  ที่เกี่ยวของกับบริบทของหนวยงาน และครอบคลุมกลุมตาง ๆ ดังน้ี 

บุคลากร  

(STAFF CENTER) เพื่ออํานวยความสะดวกในการเขารับการตรวจรักษาพยาบาลครบวงจรในการตรวจรักษาประเภท

ผูปวยนอก สามารถติดตอไดที่เบอร 99977 ในวันและเวลาราชการ และเพิ่มชองทางดวยระบบลงทะเบียน STAFF / 

STUDENT CENTER /บุคลากรเกษียณฯ  ออนไลน (นัดหมายลวงหนา) ที่เวบ็ไซตฝายทรัพยากรบุคคล 

-ฝายทรัพยากรบุคคลดําเนนิการและอํานวยความสะดวกในการจัดสงหนังสือรับรองการลดหยอนคารักษาพยาบาล

เฉพาะสวนเกินสิทธิ ณ จุดชําระเงิน (การเงิน ตึกพระศรีฯ ชัน้ 1) ตามการอนุมัติลดหยอนคารักษาพยาบาลเฉพาะสวนเกินสิทธ ิ

ตามประกาศฯ พ.ศ. 2557 เพื่ออํานวยความสะดวกแกบุคลากรคณะและไดรับสิทธิประโยชนถูกตองตามประกาศ  

-ฝายทรัพยากรบุคคลรณรงค กระตุนใหบุคลากรของคณะ ฯ ใสใจกับการตรวจสุขภาพประจําป และจัดทาํสถิติ

สุขภาพของบุคลากรคณะ ฯ 

-ฝายทรัพยากรบุคคลประชาสัมพันธการรับวัคซีนบางชนิดสาํหรับบุคลากรคณะ ฯ 

-ฝายทรัพยากรบุคคลสงเสริมการรับวัคซีนบางชนิดสาํหรับกลุมเสี่ยง 

-ฝายทรัพยากรบุคคลไดเลง็เห็นถึงความสําคัญของบุคลากรเขางานใหม มีการตรวจสุขภาพจากคณะ ฯ 

-ฝายทรัพยากรบุคคลดําเนนิการเชิญชวนบุคลากรคณะรวมตอบแบบสํารวจความสุขดวยตนเองผานทางเว็บไซต 

HAPPINOMETER เพื่อนําไปประกอบการสรางเสริมคุณภาพชีวติ และความสุขของชาวมหิดลในระดับสวนงานและ

มหาวิทยาลยั 

-ฝายทรัพยากรบุคคลจัดกิจกรรมปจฉิมนิเทศบุคลากรเกษียณ งานศิริราชอาลัยรัก สําหรับบุคลากรเกษียณของคณะ ฯ  

 

ชุมชน 

-ฝายทรัพยากรบุคคลอํานวยความสะดวกในการบริการยื่นแบบรับภาษีและชําระภาษีเงนิไดบุคคลธรรมดาใหกับ

บุคลากรคณะและประชาชนทั่วไป 

 

บุคลากรในหนวยงาน 

 1. การสงเสริมกิจกรรม Big Cleaning Day และตรวจประเมิน 5 ส โดยมีกิจกรรมทุกเดือน และมีคณะกรรมการตรวจ

ประเมิน 5 ส เดือนเวนเดือน เพือ่รณรงคการรักษาความสะอาดและความเปนระเบียบเรียบรอยในบริเวณพื้นทีส่ํานักงานใหเกิด

สภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน 
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 2. สภาพแวดลอมในการทํางาน ฝายทรัพยากรบุคคลเห็นถึงความสําคัญของการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของ

บุคลากร เพื่อสุขอนามัยที่ดีของบุคลากร มีการประสานงานกับงานอาคารสถานที่ เขามาดาํเนนิการ “กําจัดสัตวไมพึงประสงค”  

บํารุงรักษาระบบปรับอากาศ และความเขมของแสงสวางในการทํางานของสํานักงานฝายทรัพยากรบุคคล โดยงานอาชีวอนามยั           

 3. การสนับสนุนใหรวมแขงกีฬาของคณะ ฯ และระดับชาติ บุคลากรฝายทรัพยากรบุคคลไดรับการสนับสนนุใหรวม

แขงกีฬาระดับชาติ รวมแขงกีฬาประจาํปของคณะ ฯ ซึง่ไดรับเหรียญรางวัลจากกีฬาตาง ๆ ดังนี้ ปาเปา วิ่ง โบวลิ่ง แบดมินตนั 

พุงแหลน  

  

2. กระบวนการทํางานหลักที่สําคัญ2 (Key Processes) ที่ตอบสนองหนาที่หลักและเปาหมายสําคัญ (สอดคลองกับ Logic 

Model ของหนวยงาน (กรณีที่มีการดําเนินการ) พรอมตัวชี้วัดและตัววัดกระบวนการหลักที่แสดงประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 

ของการทํางาน ครอบคลุมมิติคุณภาพ ความปลอดภัย การสงมอบ(ระยะเวลา) ความคุมคา และความพึงพอใจ 

กระบวนการหลัก จํานวน   8  กระบวนการ และกระบวนการสนับสนนุจํานวน   2   กระบวนการ 

 

กระบวนการหลัก ปจจัยนําเขา 

Input 

ผลลัพธ 

Output 

ทรัพยากร 

Resources 

หนวยท่ี

รับผิดชอบ 

1. การบริหาร

งบประมาณและการ

วางแผนอัตรากําลัง 

ของคณะฯ 

1. ยุทธศาสตรและนโยบายคณะฯและ 

มหาวิทยาลยัมหิดล 

(http://www.si.mahidol.ac.th/th/strategi

c.asp) 

2. ความตองการอัตรากําลังของภาควิชา/

หนวยงาน 

3. มาตรฐานกําหนดตําแหนงของ

มหาวิทยาลยัมหิดล 

(http://intranet.mahidol/op/orpr/newhr

/?page_id=221) 

4. ระเบียบ/ขอกําหนดมหาวิทยาลัย 

มหิดลและคณะฯ (อางอิงจาก Web HR 

หัวขอ ประเภทของ ประกาศ / ระเบียบ / 

ขอบังคับ 

http://www.si.mahidol.ac.th/th/division

/hr/rule.asp) 

1.ส าม า รถ กํ าห น ด ก รอ บ

อัตรากําลังไดครบถวนและ

เปนปจจุบัน  

2. ร าย งาน ก าร วิ เค ร า ะ ห

อั ต รา กํ าลั งของภ าค วิชา/

หนวยงาน  

 

1.นักทรัพยากรบุคคล 

6 คน 

2.อุปกรณสํานักงาน 

เชน คอมพิวเตอรตาม

จํานวนบุคลากร ,

เครื่องพิมพ  

3. ระบบ SAP (HR-

OM) 

4.ระบบ E-doc ใน

การบริหารจัดการ

เอกสาร 

 

ฝายทรัพยากร

บุคคล  

(หนวยบริหาร

งบประมาณ

และ

อัตรากําลัง) 

2. การสรรหา

คัดเลือกและบรรจุ

บุคลากร 

- บุคลากรใหม 

- บุคลากรระดับ

บริหาร 

1. ความตองการอัตรากําลังของภาควิชา/

หนวยงาน 

3. มาตรฐานกําหนดตําแหนงของมหาวิทยาลยั 

มหิดล 

(http://intranet.mahidol/op/orpr/newhr

/?page_id=221) 

4. ระเบียบ/ขอกําหนดมหาวิทยาลัย 

1. รอยละของอัตราคนครอง

เทียบ กับกรอบอัตรากําลั ง 

(เปาหมาย > 95%) 

2.ระยะเวลาท่ีใชในการสรร

หา/คัดเลือก/ตําแหนงงานวาง( 

ยกเวนตําแหนงขาดแคลน ) 

ระ ย ะ เวล าตั้ งแ ต ก าร เป ด

1.นักทรัพยากรบุคคล 

6 คน 

2.อุปกรณสํานักงาน 

เชน คอมพิวเตอรตาม

จํานวนบุคลากร ,

เครื่องพิมพ  

3. ระบบ E-Recruit  ,  

งานบริหาร

บุคลากรและ

คาตอบแทน 

                                         
2 วิเคราะหโดยเนนผูรับผลงานเปนศูนยกลาง โดยจัดกลุมกระบวนการหลักที่สําคัญ  (ไมเกิน 1 หนากระดาษ) 

http://www.si.mahidol.ac.th/th/division/hr/rule.asp
http://www.si.mahidol.ac.th/th/division/hr/rule.asp
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กระบวนการหลัก ปจจัยนําเขา 

Input 

ผลลัพธ 

Output 

ทรัพยากร 

Resources 

หนวยท่ี

รับผิดชอบ 

มหิดลและคณะฯ เรื่องการคัดเลือกบุคคลเขา

ปฏิบัติงาน การบรรจุแตงตั้ง การทดลองงาน 

การจางตอ 

(อางอิงจาก Web HR ประเภทของ ประกาศ 

/ ระเบียบ / ขอบังคับ 

http://www.si.mahidol.ac.th/th/division

/hr/rule.asp ) 

ประกาศจนถึงการสงรายช่ือ

ตรวจสอบประวัติอาชญากรรม 

(เปาหมาย < 60วัน)  

3. รอยละของตําแหนงหัวหนา

ฝาย/งาน  ท่ีผานการสรรหา

คัดเลือกและไดรับการแตงตั้ง

จากมหาวิทยาลัยกอนผูดํารง

ตํ า แ ห น ง เดิ ม ห ม ด ว า ร ะ  

(เปาหมาย 100 %) 

E-app 

4.ระบบ E-doc ใน

การบริหารจัดการ

เอกสาร 

 

3. การพัฒนา   

   บุคลากร 

- สรางเสริม

ศักยภาพ 

- กองทุนฯ 

-ศูนยฝกอบรมและ

ปฏิบัติธรรม 

 

 

1. แผนยุทธศาสตรคณะ พ.ศ.2564-2567 

2. แผนยุทธศาสตรฝาย 

3. Logic Model HRD 

4. ขอบังคับ ประกาศ แนวทางปฏิบัติของ

มหาวิทยาลยัมหิดล และคณะ 

1. รอยละความสําเร็จตาม

แผนงานท่ีกําหนดไวตาม 

Logic Model  

 

2.รอยละความสําเร็จตามแผน

ยุทธศาสตรคณะ (รายงานผล

ตัวช้ีวัดตามไตรมาส)  

1. นักทรัพยากรบุคคล 

และเจาหนาท่ี

บริหารงานท่ัวไป 12 

คน 

2.อุปกรณสํานักงาน 

เชน คอมพิวเตอรตาม

จํานวนบุคลากร ,

เครื่องพิมพ  

3. ระบบ SAP ใน

ระบบงานท่ีเก่ียวของ

ตามกระบวนการท่ี

รับผิดชอบ 

4.ระบบ E-doc ใน

การบริหารจัดการ

เอกสาร 

งานสรางเสริม

ศักยภาพและ

พัฒนา

บุคลากร 

4. การบริหาร

จัดการกระบวนการ

ประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของ

บุคลากร 

 

1. ยุทธศาสตรและนโยบายคณะฯ และ 

มหาวิทยาลยัมหิดล 

(http://www.si.mahidol.ac.th/th/strategi

c.asp) 

2. ระเบียบ/ขอกําหนดมหาวิทยาลัยมหดิล

และคณะฯ เรื่องการ ประเมินผลการ 

ปฏิบัติงาน(อางอิงจาก Web HR หัวขอ

ประเภทของ ประกาศ / ระเบียบ / ขอบังคับ 

http://www.si.mahidol.ac.th/th/division

/hr/rule.asp) 

3.ขอมูลสมรรถนะ(Core/ 

Managerial/ Functional) 

http://www.si.mahidol.ac.th/th/division

/hr/hrd.asp 

4.ผลการประเมินระดับบุคคลจากภาควิชา

1. รอยละของหนวยงานท่ี

ดําเนินการ แตงตั้ง

คณะกรรมการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน, จัดทําขอตกลงการ

ปฏิบัติงานและสงคะแนน

ประเมินผลการปฏิบัติงาน

ครบถวน ถูกตองภายใน

ระยะเวลาท่ีกําหนด 100% 

 

1.นักทรัพยากรบุคคล 

3 คน 

2.อุปกรณสํานักงาน 

เชน คอมพิวเตอรตาม

จํานวนบุคลากร ,

เครื่องพิมพ  

3. ระบบ SAP ใน

ระบบงานท่ีเก่ียวของ

ตามกระบวนการท่ี

รับผิดชอบ 

4.ระบบ E-doc ใน

การบริหารจัดการ

เอกสาร 

งานบริหาร

บุคลากรและ

คาตอบแทน 
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กระบวนการหลัก ปจจัยนําเขา 

Input 

ผลลัพธ 

Output 

ทรัพยากร 

Resources 

หนวยท่ี

รับผิดชอบ 

หนวยงาน 

5. บริการดาน

ทรัพยากรบุคคล 

(HR Service) 

- จัดทําบัตร

พนักงาน/ทะเบียน

ประวัต/ิฐานขอมูล

บุคลากร/การมา

ปฏิบัติงาน/การลา/

การตอสญัญา/ 

การโยกยาย/ 

การเปลีย่น

ตําแหนง/

ความกาวหนาใน

งาน/ 

การพนสภาพ/การ

รับรองสถานภาพ

ฯลฯ 

1. ขอมูลบุคลากร 

2. ระเบียบ/ขอกําหนดมหาวิทยาลัย 

มหิดลและคณะฯ อางอิงจาก Web HR หัวขอ

ประเภทของ ประกาศ / ระเบียบ / ขอบังคับ 

3. คําขอจากหัวหนาภาควิชา/หนวยงานและ

บุคลากร 

1.อัตราความถูกตองและสง

มอบงานไดตามเวลาท่ีกําหนด  

(เปาหมาย 100%) 

1.นักทรัพยากรบุคคล 

17 คน 

2.อุปกรณสํานักงาน 

เชน คอมพิวเตอรตาม

จํานวนบุคลากร ,

เครื่องพิมพ  

3. ระบบ SAP 

Module Personael 

Management  

4.ระบบ E-doc ใน

การบริหารจัดการ

เอกสาร 

5.Buddy Scan 

งานบริหาร

บุคลากรและ

คาตอบ 

แทน 

6. การบริหาร

เงินเดือน/

คาตอบแทน/

สวัสดิการและสิทธิ

ประโยชน 

1.หมายเลขบัญชีเงินเดือนของบุคลากร 

2. ใบคํารองขอเบิกสิทธิสวัสดิการและสิทธิ

ประโยชน 

3.ระเบียบ/ขอกําหนดมหาวิทยาลยั 

มหิดลและคณะฯ (อางอิงจาก Web HR 

ประเภทของ ประกาศ / ระเบียบ / ขอบังคับ 

http://www.si.mahidol.ac.th/th/division

/hr/rule.asp) 

3. ระเบียบ/ขอกําหนดของหนวยงานภาครัฐท่ี

เก่ียวของ เชน ประกันสังคม สรรพากร 

กรมบัญชีกลาง ฯลฯ 

4. ระเบียบ/ขอกําหนดบริษัทบริหารกองทุน

สํารองเลี้ยงชีพ 

5. ระเบียบสินเช่ือของธนาคาร (ออมสิน/

ธอส./กรุงไทย/ไทยพาณิชย/ธนาคารอิสลาม) 

1.อัตราความถูกตองและสง

มอบงานไดตามเวลาท่ีกําหนด  

ของแตละประเภทเงินเดือน/

คาตอบแทน/สวัสดิการและ

สิทธิประโยชน (เปาหมาย 

100%) 

1.นักทรัพยากรบุคคล 

22 คน 

2.อุปกรณสํานักงาน 

เชน คอมพิวเตอรตาม

จํานวนบุคลากร ,

เครื่องพิมพ  

3. ระบบ SAP 

Module Personael 

Management 

4.ระบบ E-doc ใน

การบริหารจัดการ

เอกสาร 

5.ระบบจายตรง

เงินเดือนและคาจาง

ประจํา 

กรมบัญชีกลาง 

งานบริหาร

บุคลากรและ

คาตอบ 

แทน 

7. พนักงานสัมพันธ

และการสื่อสาร 

 7.1สื่อสารดาน

ทรัพยากรบุคคล 

 7.2 การนํา

1. ขอมูลใหมหรือท่ีสาํคัญท่ีเก่ียวของกับ

บุคลากรดาน 

ทรัพยากรบุคคลในคณะฯ 

2.นโยบายดานทรัพยากรบุคคล 

3.วัฒนธรรมศิรริาช 

1. ร อ ย ล ะข องจํ าน วน ข อ

ซั ก ถ าม ท่ี ส าม ารถต อบ ได

ภายในระยะเวลาท่ีกําหนด 

2.ค ะ แ น น ค ว า ม สุ ข ข อ ง

บุคลากร  (จากการสํารวจ

1.นักทรัพยากรบุคคล 

6คน 

2.อุปกรณสํานักงาน 

เชน คอมพิวเตอรตาม

จํานวนบุคลากร ,

งานพนักงาน

สัมพันธและ

การสื่อสาร 

และงานสราง

เสรมิศักยภาพ

http://www.si.mahidol.ac.th/th/division/hr/rule.asp
http://www.si.mahidol.ac.th/th/division/hr/rule.asp
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กระบวนการหลัก ปจจัยนําเขา 

Input 

ผลลัพธ 

Output 

ทรัพยากร 

Resources 

หนวยท่ี

รับผิดชอบ 

จรรยาบรรณ/

วัฒนธรรม 

ศิริราชสูการปฏิบัต ิ

 - การเสนอบุคลากร

รับรางวัลหรือยก

ยองชมเชยบุคลากร 

 -สรางเสริมองคกร

แหงความสุข 

(Happy 

Workplace) 

(http://www.si.mahidol.ac.th/th/divisio

n/hr/culture/) 

4.ยุทธศาสตรและนโยบายคณะฯ และ

มหาวิทยาลยัมหิดล 

(http://www.si.mahidol.ac.th/th/strategi

c.asp) 

 5. จรรยาบรรณศิริราช 

(http://www.si.mahidol.ac.th/th/divisio

n/hr/newsdetail.asp?ID=397) 

6. ขอมูลการไดรับรางวัล/ยกยองชมเชยจาก

ภาควิชา หนวยงาน 

(http://www.si.mahidol.ac.th/th/hr.asp) 

ค ว า ม สุ ข ด ว ย ต น เ อ ง 

Happinometer )  (เปาหมาย 

7 จาก 10คะแนน )   

3. จํานวนรางวัลระดับชาติ (3 

เรื่อง/ป) ระดับนานาชาติ (2 

เรื่อง/ป) 

4 .ค ว า ม สํ า เ ร็ จ ใ น ก า ร

ดําเนินงานโครงการยกยอง

ชมเชย  

5. รอยละของบุคลากรท่ีไดรับ

การตรวจสุขภาพประจําป 

(เปาหมาย 75%) 

เครื่องพิมพ  

3. ชองทางการสื่อสาร

ของคณะฯ เชน  - 

Website/สิ่งพิมพ/- 

TV (Siriraj channel, 

LCD/LED)/Social 

Media 

4.ระบบ E-doc ใน

การบริหารจัดการ

เอกสาร 

และพัฒนา 

บุคลากร 

8.พัฒนาระบบ

สารสนเทศงาน

ทรัพยากรบุคคล 

- พัฒนาระบบ

สารสนเทศ 

 

 

1. ยุทธศาสตรและนโยบายคณะฯและ 

มหาวิทยาลยัมหิดล 

(http://www.si.mahidol.ac.th/th/strategi

c.asp) 

2.คําขอจากหนวยงานท่ีตองการพัฒนาระบบ

สารสนเทศ 

1. รอยละของโครงการพัฒนา

ระบบสารสนเทศท่ีสามารถ

พัฒนาและนํามาใชงานจริง ได

ต า ม จํ า น ว น ท่ี กํ า ห น ด   

(เปาหมาย 80%) 

 

1.นักวิชาการ

คอมพิวเตอร 3คน 

2.อุปกรณสํานักงาน 

เชน คอมพิวเตอรตาม

จํานวนบุคลากร ,

เครื่องพิมพ  

3. ระบบ SAP 

Module Personael 

Management 4.

ระบบ E-doc ในการ

บริหารจดัการเอกสาร 

งานวิเคราะห

และพัฒนา

ระบบ 

 

กระบวนการ

สนับสนุน 

ปจจัยนําเขา 

Input 

ผลลัพธ 

Output 

ทรัพยากร 

Resources 

หนวยท่ี

รับผิดชอบ 

1. พัฒนาระบบงาน 

- สํารวจความผูกพัน

ของบุคลากรในคณะฯ  

- Exit Interview 

- พัฒนาคุณภาพงาน 

- บริหารความเสี่ยง

ดานทรัพยากรบุคคล 

- ติดตามและรายงาน

ผลลัพธดานทรัพยากร

บุคคล 

1. ยุทธศาสตรและนโยบายคณะฯและ 

มหาวิทยาลยัมหิดล 

(http://www.si.mahidol 

.ac.th/th/strategic.asp) 

2.คําขอจากหนวยงานในการพัฒนาระบบงาน 

3. ขอมูลการลาออกของบุคลากร 

4. เรื่องรองเรียนดานทรัพยากรบุคคล 

 

 

1. รอยละของคะแนนความ

ผูกพันตอองคกรในดับสูง

ระดับ จากการสาํรวจความ

ผูกพัน EMO-meter 

(ภาพรวม/ แยกกลุม)          

(เปาหมาย >80%) 

2. รอยละของเหตุการณ

ความเสีย่งดานทรัพยากร

บุคคลท่ีมีระดับความเสี่ยง

ลดลง (เปาหมาย >50%) 

3.รอยละของรายงาน

ผลลัพธ/โครงการพัฒนาดาน

1.นักทรัพยากรบุคคล 

4 คน 

2.อุปกรณสํานักงาน 

เชน คอมพิวเตอรตาม

จํานวนบุคลากร ,

เครื่องพิมพ  

3. ระบบ Exit 

Interview System 

 4.ระบบ E-doc ใน

การบริหารจัดการ

เอกสาร 

งาน

วิเคราะห

และพัฒนา

ระบบงาน

และงาน

พนักงาน

สัมพันธและ

การสื่อสาร 

http://www.si.mahidol.ac.th/th/hr.asp
http://www.si.mahidol.ac.th/th/strategic.asp
http://www.si.mahidol.ac.th/th/strategic.asp
http://www.si.mahidol/
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ทรัพยากรบุคคลมีความ

ถูกตองและสงมอบไดตาม

เวลาท่ีกําหนด (เปาหมาย 

90%) 

2. งานธุรการและ

สนับสนุน 

- สารบรรณ 

- เลขานุการผูบริหาร 

- จัดการประชุมทีมนํา

ฝายทรัพยากรบุคคล 

ประชุม

คณะกรรมการนโยบาย

ดานทรัพยากรบุคคล 

HRPC 

- บริหารงานพัสด ุ

- งานบริการท่ัวไป 

- งานสนับสนุนอ่ืนๆ 

เชน บริหารจดัการ

ระบบ One Stop 

Service จดังานพิธี

การ/กิจกรรมตาง ๆ

จัดการตอนรับ

หนวยงานท่ีเขามา

ศึกษาดูงานของ HR 

ฯลฯ 

1. ขอมูลการเสนอวาระเขาท่ีประชุมผูบริหาร

คณะและคณะกรรมการประจําคณะ  

2. ความตองการสนับสนุนจากหนวยงานใน

ฝายทรัพยากรบุคคล 

3.หนังสือเขา-ออก จากหนวยงานตางๆ 

 

1.อัตราความถูกตองและ

ความรวดเร็วในการรับ-สง

เอกสารไดตามเวลาท่ีกําหนด 

(เปาหมาย 100%)  

2. ผลสํารวจความพึงพอใจ

ดานธุรการและสนับสนุน 

(ภายในฝายฯ) (เปาหมาย ไม

นอยกวา 80%) 

3. คะแนนผลสํารวจความพึง

พอใจของ 

ผูรับบริการ Onestop 

Service (เปาหมาย ไมนอย

กวา 80%) 

 

1.นักทรัพยากรบุคคล  

เจาหนาท่ีบริหารงาน

ท่ัวไป พนักงานธุรการ

และพนักงานท่ัวไป  9 

คน  

2.อุปกรณสํานักงาน 

เชน คอมพิวเตอรตาม

จํานวนบุคลากร ,

เครื่องพิมพ  

4.ระบบ E-doc ใน

การบริหารจัดการ

เอกสาร 

5. ระบบ SiNet 

(Lotus Notes)  

 

ฝาย

ทรัพยากร

บุคคล

(หนวย

ธุรการและ

สนับสนุน) 

 

3. กิจกรรมทบทวนคุณภาพ ที่มีการดําเนินการจริงและกอใหเกิดการพัฒนางานตอเน่ือง เปนระบบ  ในชวง 1-2 ปที่ผาน

มา (ตัวอยางประเภทของกิจกรรมทบทวนคุณภาพ ไดแก การทบทวนกระบวนการทํางาน การทบทวนความคิดเห็น/คํา

รองเรียนของผูรับบริการ การทบทวนการสงตอขอมูล การคนหาและปองกันความเสี่ยง การทบทวนอุบัติการณ/ความ

เสี่ยง/คํารองเรียน/เหตุการณสําคัญ การปองกันและเฝาระวังการติดเชื้อในโรงพยาบาล การปองกันและเฝาระวังความ

คลาดเคลื่อนทางยา การทบทวนการดูแลผูปวยจากเหตุการณสําคัญ การทบทวนความสมบูรณของการบนัทึกเวชระเบียน 

การทบทวนการใชความรูทางวิชาการ การทบทวนการใชทรัพยากร (Utilization Review) การทบทวนติดตามตัวชี้วดั) 

 

 

 

 

 

 

 

 

http://haphangnga.blogspot.com/2013/02/12-11-utilization-review.html
http://haphangnga.blogspot.com/2013/02/12-11-utilization-review.html
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  ชื่อประเภทของกิจกรรมทบทวน

คุณภาพ 

ตัวอยางเหตุการณ/ 

สําคัญที่นํามาใชในการทบทวนฯ 

ระบบงานทีส่ําคัญที่เกิดขึ้นจาก

กิจกรรมทบทวนและผลลัพธ 

การปฏิรูปดานทรัพยากรบุคคลโดยใช

เทคโนโลยสีารสนเทศ เขามาประยุกตใชใน

กระบวนการดานทรัพยากรบุคคล 

1. รูปแบบการใหบริการและขอมูลตางๆ

ของฝายทรัพยากรบุคคลมีความถูกตอง 

เปนปจจบุันและงายตอการใชงาน  

2. บุคลากรของคณะตองไดรับการสื่อสาร 

ทําความเขาใจรูปแบบของระบบงานดาน

ทรัพยากรบุคคลที่เปลี่ยนไป 

ฝายทรัพยากรบุคคลและหนวยงาน

ภายในฝายทรัพยากรบุคคลที่เก่ียวของ 

รวมกับฝาย สารสนเทศ ทบทวน 

วิเคราะห และจัดทําแผนการพฒันา

ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารจัดการ

และบริหารขอมูลดานทรัพยากรบุคคล 

ประจําป 2563 

 

พัฒนาในโครงการมุงเปา 5 ระบบ

ใหญ 

1. E-Application &E-Recruit  

(AllPositions) 

2. Emp.Self-Update Data  

3. E-Payment 

4.แบบฟอรมใบลา 

5.E-PA &E-EV (online) 

 

4. ผลลัพธการดําเนินงานตามตัวชี้วัดที่สําคัญ (Key Performance Indicator)  
 

ขอมูล/ตัวชี้วัด เปาหมาย 2558 2559 2560 2561 2562 2563 

1. อัตราบุคลากรที่มีขีดความสามารถสูง (%) >10 8.93 8.93 9.06 8.85 8.78 8.77 

อัตราคนครอง (%) >95 95.3 96.4 96.7 96.9 96.6 97.6 

อัตราการเติบโตของบุคลากร (%) 0 1.79 1.26 0.32 0.50 1.30 2.23 

อัตราบุคลากรที่ไดรับการพัฒนาสมรรถนะ

ตามสายอาชีพ  (Functional 

Competency) และสมรรถนะทางการ

บริหาร (Managerial Competency) (%)  

       

- ภาพรวม 100 - 90.2 90.9 90.2 95.0 95.1 

- สายวิชาการ 100 - 87.5 90.0 89.3 97.8 98.4 

- บุคลากรสายสนับสนุนวิชาชีพเฉพาะ

แ ล ะ ส า ย ส นั บ ส นุ น วิ ช า ก า ร ที่ มี

ความกาวหนา 

100 - 89.2 89.1 86.2 89.5 89.2 

- ผูบริหารในระดับตนข้ึนไป หรือ ผูที่มี

ศักยภาพที่เหมาะสมสําหรับการพัฒนา

เพื่อกาวข้ึนสูตําแหนงผูบริหาร 

100 - 99.1 96.4 99.3 99.3 98.2 

อัตราคะแนนความอยูดีมีสุขและผูกพันตอ 

องคกรในระดับสูง (%) 

>80 78.1 78.6 73.9 79.6 83.0 82.4 

อัตราหนวยงานที่มีจํานวนตัวชี้วดัสําเร็จเกิน

รอยละ 50 (%) 

100 49.5 53.5 69.3 76.4 92.2 90.2 

ผลิตภาพรายบุคคล (Productivity) (ลาน

บาท) 

>1.4 1.34 1.45 1.58 1.69 1.77 1.67 

อัตราคาใชจายบุคลากรตอรายไดรวม 

ของคณะฯ (%) 

<35 36.45 36.06 33.96 33.54 32.61 37.32 
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ขอมูล/ตัวชี้วัด เปาหมาย 2558 2559 2560 2561 2562 2563 

อัตราการลาออกภาพรวมของคณะฯ (%) <5 3.67 3.54 3.60 3.68 3.66 2.49 

- อัตราการลาออกของคณะรวมกลุมไมตอ

สัญญา 

<5 5.11 5.88 6.10 5.88 5.69 4.53 

- อัตราการลาออกของสายวิชาการ <1 1.28 0.32 0.95 0.74 0.65 1.06 

- อัตราการลาออกของสายวิชาชพีเฉพาะ <5 3.03 2.83 2.92 3.15 3.62 2.51 

-อัตราการลาออกของสายสนบัสนุนทั่วไป <5 4.33 4.35 4.33 4.37 4.02 2.64 

-อัตราการลาออกของกลุมบุคลากรใหม <5 6.12 4.70 5.47 5.33 4.41 3.56 

อัตราการลาออกของผูมีขีดความสามารถสูง  <1 0.83 0.74 0.51 0.45 0.74 0.51 

อัตราการลาออกของกลุมพยาบาล <5 2.79 2.13 2.49 3.04 3.47 3.32 

อัตราการไมตอสัญญาของกลุมพยาบาล <5 2.18 2.84 2.30 2.27 1.93 1.66 

อัตราการลาออกของผูชวยพยาบาล <5 1.54 1.82 1.94 2.26 2.18 1.67 
 

 

5. การพัฒนาคุณภาพอยางตอเน่ือง 

5.1 ผลการดําเนินการพัฒนาคุณภาพงานที่เสร็จสิ้นแลว และความภาคภูมิใจ 

ป 2562 

ชื่อโครงการ/กิจกรรมพัฒนาคุณภาพที่

กอใหเกิดระบบงานสําคัญ  

 

การเผยแพรความรู  ปที่ไดรบัรางวัลฯ 

เอกสารคุณภาพ R2R อ่ืนๆ 
ภายใน

คณะฯ 

ภายนอกคณะฯ 

(ถามี ระบชุื่อสถาบันฯ) 

1. การรับรองระบบการทํางานดาน

ทรัพยากรบุคคลตามมาตรฐาน ISO 

9001:2015 

จัดทํา WI

กระบวนการปฏบิัติ

กงานที่สําคัญขึ้น

ระบบจํานวน 69 

เร่ือง 

 จัดทําขอกาํหนด

การใหบริการดาน

ทรัพยากรบุคคล 

 13 สิ ง ห า ค ม  2562 ฝ า ย

ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล รั บ ม อ บ

ใบรับรองระบบบริหารคุณภาพ

ตามมาตรฐาน ISO 9001:2015 

ผลลัพธ : โครงการฯ ตอบสนองวัตถุประสงค/ประเด็นหลักในดาน (เพียง 1 ขอ) 

 ความปลอดภัย                  คุณภาพการสงมอบงาน   ลดระยะเวลา   ลดตนทุน/คาใชจาย 

ชื่อตัวชี้วดั ผลลัพธ 

กอน

ดําเนินการ 

หลังดําเนินการ 

รอบที่ 1 รอบที่ 2 รอบที่ 3 รอบที่4 

      

 

หมายเหต ุ:  

การลดระยะเวลา สามารถแสดงผลลัพธ 

  การรอคอยของผูรับบริการ (Waiting Time)   ………………………………. ชม./ป 

  ลดจํานวนผูใหบริการ ………………………………. คน/ป     

  ลดระยะเวลาทํางานที่สูญเปลาของผูใหบริการ (Man Hr.)....................... man.hr/ป 

การลดตนทุน/คาใชจาย สามารถแสดงผลลัพธ 

  ลดคาใชจาย   ………………………………. บาท/ป 

  เพิ่มรายได (Increase Revenue) ...................... บาท/ ป 
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5.2 การพัฒนาคุณภาพที่อยูระหวางการดําเนินการ (บรรยาย หรือใชตารางแสดงกไ็ด)  

แผนและผลลัพธการดําเนินการกลยุทธดานทรัพยาบุคคล 2558 - 2562 

กลยุทธ Strategic Initiatives 

(SI)  
แผนกลยุทธ 

แผนปฏิบัติการหลัก  

(Action Plan)* 
ตัววัดยุทธศาสตร  

 

สถาน

ะ 

Performance Target 

2558 2559 2560 2561 2562 

ยุทธศาสตร 5 

5.1 องคกรที่มีบุคลากรมีความ

ผูกพันและประสิทธิภาพสูง 

ยกระดับบุคลากรใหมี

ประสิทธิภาพสูงและ

เปนองคกรแหงการ

เรียนรู 

1. โครงการจัดทําแผนสบืทอดตําแหนง 

2. โครงการวางแผนอัตรากําลงัและขีด

ความสามารถเพื่อรองรับแผนยุทธศาสตร

ของคณะ 

3. โครงการพัฒนาระบบบริหารบคุลากร 

คาตอบแทน สวัสดิการและสิทธปิระโยชน 

ตามผลงานหรือตามความสามารถเพื่อ

สงเสริมผูมีขีดความสามารถ 

รอยละของบุคลากรที่มี

ขีดความสามารถสูง  

แผน >10

% 

>10

% 

>10

% 

>10

% 

>10

% 

ผล 8.93 8.93 9.06 8.85 8.78 

อัตราการลาออกของผูมี

ขีดความสามารถสูง 

แผน <1% <1% <1% <1% <1% 

ผล 0.83 0.74 0.51 0.45 0.74 

ผลิตภาพรายบุคคล 

 

แผน >1.3 

(ลบ) 

>1.3 

(ลบ) 

>1.4 

(ลบ) 

>1.4 

(ลบ) 

>1.5 

(ลบ) 

ผล 1.34 

(ลบ) 

1.45 

(ลบ) 

1.58 

(ลบ) 

1.69 

(ลบ) 

1.77 

(ลบ) 

แผนและผลลัพธการดําเนินการกลยุทธดานทรัพยาบุคคล 2563 - 2567 

กลยุทธ Strategic Initiatives 

(SI)  
แผนกลยุทธ 

แผนปฏิบัติการหลัก  

(Action Plan)* 
ตัววัดยุทธศาสตร  

 

สถา

นะ 

Performance Target 

2563 2564 2565 2566 2567 

ยุทธศาสตร 1 ปฏิรูปเพ่ืออนาคต 

1.9 ปฏิรูปการบริหารทรัพยากร

บุคคล 

โครงการยกระดับสู 

Smart HR / Digital 

HR ที่ไดพัฒนาตาม

กรอบเวลาที่กําหนด 

1. โครงการ HRM data for Employee Self 

Service (ESS) 

2. โครงการ HR Application Mobile (เชื่อม

การแสดงผลระบบ HR ใน SiVwork) 

รอยละความสาํเร็จ

ของโครงการ

ยกระดับสู Smart 

HR and Digital HR 

แผน 30% 

 

70% 100

% 

- - 
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กลยุทธ Strategic Initiatives 

(SI)  
แผนกลยุทธ 

แผนปฏิบัติการหลัก  

(Action Plan)* 
ตัววัดยุทธศาสตร  

 

สถา

นะ 

Performance Target 

2563 2564 2565 2566 2567 

3. โครงการ Electronic data payment 

(คาตอบแทน) 

4. โครงการ การนําขอมูลดานทรัพยากรบุคคลไป

ประกอบการตัดสนิใจในระดับผูบริหาร / 

รายบุคคล 

5. โครงการ ยกระดบัระบบมาตรฐานงาน HR 

ดวยมาตรฐาน ISO + Lean Process 

6. โครงการ การนําเคร่ืองมือสมรรถนะมาใชใน

งานสรรหาและคัดเลือก 

7. โครงการ Use Active Web Based 

Recruitment + Motivation 

8. โครงการ Logic Model Phase 2 

9. โครงการ Staff Health care center 

10. โครงการ โมเดลอาจารย Phase 2 

ผล 50% - - - - 

จํานวนรางวลัในดาน

การบริหารงานดาน

ทรัพยากรบุคคล  

(จากองคกร

ระดับชาติ นานาชาติ

ที่ไดรับการยอมรับ)     

แผน - 1 1 1 1 

ผล -     

ยุทธศาสตร 4 พัฒนาความเปนมืออาชีพ 

4.1 พัฒนาสมรรถนะเฉพาะดาน

และทักษะเพ่ือการทํางานใน

อนาคต 

 

โครงการ พัฒนา

สมรรถนะเฉพาะดาน

และทักษะเพื่อการ

ทํางานในอนาคต  

 

พัฒนาสมรรถนะตามสายอาชีพ 109 ตําแหนง (นับ

สะสม) 

ป 63 จํานวน 22 ตําแหนง  

ป 64 จํานวน 50 ตําแหนง  

ป 65 – 66  109 ตําแหนง 

รอยละของสายอาชีพ

(ตําแหนงมุงเปา)ที่มี

การพัฒนาสมรรถนะ

ทางสายอาชีพ FC ได

ครบทุกกระบวนการ   

แผน 25 

 

50 75 100 - 

ผล 50 - - - - 
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6.แผนการที่จะพัฒนาตอไป  (เปนแผนการที่คาดหวังวาจะมีการดําเนินการตอไป โดยเกิดจากการวิเคราะหและทบทวนผล

การประเมินตางๆ เพ่ือปดชองวางในขอ 2 และ 4) 

แผน/กิจกรรม 

ที่วางแผนจะทําตอไป 
วัตถุประสงค สถานการณดําเนินการ 

ระยะเวลา

ดําเนินการ 

1. โครงการ HRM data for 

Employee Self Service (ESS) 

ปรับปรุงขอมูลเพื่อเชื่อมตอ

ขอมูลเพื่อข้ึนระบบ ESS / 

พัฒนาระบบเพื่อการแกไข

ขอมูลในระบบ 

ดําเนินการไดตามแผน 

(แสดงผลขอมูล ESS ในสวนขอมูลทั่วไป 

หนังสือรับรอง ขอมูลวันลา ขอมูลประวัติ

การไดรับเคร่ืองราชฯ การแจงขอมูลการ

เลื่อนข้ัน เลื่อนเงินเดือน ผลการสอบ FC 

ใบประกาศนยีบัตร (Certification) 

ออนไลน 

63-64 

2. โครงการ HR Application Mobile 

(เชื่อมการแสดงผลระบบ HR ใน 

SiVwork) 

ข้ึนการใชงานขอมูลในระบบ 

SiVwork 

63-64 

3. โครงการ Electronic data 

payment (คาตอบแทน) 

พัฒนาทํางานแบบผลัด/เวร 

เพื่อเชื่อมโยงกับการจาย

คาตอบแทน 

อยูระหวางนํารองในฝายการพยาบาล  63-64 

4. โครงการ การนําขอมูลดาน

ทรัพยากรบุคคลไปประกอบการ

ตัดสินใจในระดบัผูบริหาร / รายบุคคล 

พัฒนารายงานเพื่อรองรับ

การรายงานตัวชี้วดั

ยุทธศาสตร ภาควชิา รวมถึง

รายงานดานทรัพยากร

บุคคลสําหรับการวิเคราะห

ขอมูลเฉพาะดานโดยการ

เชื่อมโยงกับฐานขอมูล

สวนกลาง 

จัดตั้งคณะกรรมการภายใน hr เพื่อ

พัฒนาฐานขอมูลดานทรัพยากรบุคคล

เพื่อพัฒนารวมกับฝายสารสนเทศ(กรอบ

อัตรากําลัง และคาใชจายที่เก่ียวของกับ

บุคลากรคณะ) อยูระหวางดําเนนิการ

พัฒนารายงานเพื่อตอบยุทธศาสตร และ

ภาควิชาตามยุทธศาสตรใหมในระบบ 

Tableau 

63-64 

5. โครงการ ยกระดับระบบมาตรฐาน

งาน HR ดวยมาตรฐาน ISO + Lean 

Process 

ปรับวิธีการทาํงานตาม

โครงสรางใหม จัดทํา WI ให

ครอบคลุมกระบวนการ รับ

การตรวจรองรับ ISO ตอ

ยอดการ Lean ระบบงาน

ดานทรัพยากรบุคคล 

ข้ึนทะเบียน WI ในกระบวนการดาน

ทรัพยากรบุคคล 69 เร่ือง รับการตรวจ

ติดตามภายใน 3 ธค 62 ติดตามจาก

ภายนอก 3 กค 63 อยูระหวางการตอ

ยอดการ Lean Process งาน HR โดย

เปนสวนหนึ่งใน PA ป 2564 

63-64 

6. โครงการ การนําเคร่ืองมือสมรรถนะ

มาใชในงานสรรหาและคัดเลือก 

นําสมรรถนะตามสายอาชีพ

มาปรับใชกับกระบวนการ

คัดเลือกที่ในตําแหนงมุงเปา

และขยายสูทุกตําแหนง 

ป 63 นํารอง ในตําแหนง เจาหนาที่

บริหารทั่วไป ชาง และอยูระหวางการ

ขยายผล 

63-64 

7.โครงการ Use Active Web Based 

Recruitment + Motivation  

พัฒนาระบบ HR E 

Application / E-

Recruitment เพื่อรองรับ

การดําเนินการในทุก

ตําแหนง 

สรุปความตองการในการพัฒนา 63-64 
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8. โครงการ Logic Model Phase 2 นําเคร่ืองมือ Logic Model 

ตอยอดจากระดับฝายงานลง

สูภาควิชา 

เขาครบทุกภาควิชา อยูระหวางทบทวน

สรุป Logic Model ฉบับภาควชิาจัดสง

สวนกลางเพื่อรายงานผลในปงบประมาณ 

2564 

63-64 

9. โครงการ Staff Health Care 

Information 

จัดตั้ง Staff Health Care 

Information สาํหรับขอมูล

สุขภาพบุคลากร 

 

ดําเนินการป 64 เพื่อเชื่อมโยงระบบ

ขอมูลสุขภาพของคณะ เชนระบบ

โรงพยาบาล 

64-65 

10. โครงการ โมเดลอาจารย Phase 2 พัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อ

รองรับการติดตามผลลัพธ 

Performance Based ใน

สายวชิาการ เชื่อมโยง

ผลลัพธในการสอน วิจัยกับ

ระบบกลางของคณะ 

ดําเนินการป 64 เพื่อเชื่อมโยงระบบ

ขอมูลผลลัพธของสายวิชาการจากขอมูล

ในระบบตางๆ เชนระบบ SiCMS 

64-65 

โครงการพัฒนาสมรรถนะตามสายอาชีพ พัฒนาสมรรถนะในทุก

ตําแหนงของคณะตาม 

Competency 

ในป 2563 พัฒนาเสร็จสิ้นจาํนวน 11 

ตําแหนงจากเปาหมาย 22 ตําแหนงมุง

เปา 

63-66 

7. ความตองการเสนอผลงานเพ่ือรับรางวัลโครงการติดดาวในปตอไป 

    ตองการ   ประเภท    หนวยงาน   นวัตกรรม 

 ไมแนใจ  เพราะ          

 ไมตองการ  เพราะ         
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สวนที่  2 

คําอธิบาย แนวทางการประเมินตนเองสําหรับหนวยงาน ตามมาตรฐาน  HA สําหรับการประเมินโรงพยาบาลข้ันกาวหนา  

2.1 รายงานผลการประเมินการดําเนินการของหนวยงานในขอ A (Assessment) เนนหลักการ EI3O คือ การใชผล

ประเมิน (Evaluation) การพัฒนาปรับปรุง (Improvement) การสรางนวัตกรรมหรืองานวิจัย (Innovation หรือ R2R) ที่

สอดคลอง (Integration) กับมาตรฐาน HA (Standard)  พรอมทั้งแสดงผลลัพธการดําเนินการ (Outcome) โดยเฉพาะ

ผลลัพธที่เปน best practice  หรือมีการเทียบเคียงผลกับสถาบันอ่ืน (ถามี) โดยมีผลลัพธที่ดีกวาอยางเดนชัด  สามารถเปน

ตนแบบในระดับคณะฯ หรือประเทศ หรือนานาชาต ิ 

คําอธิบาย แนวทางการประเมินตนเองสําหรับหนวยงาน ตามมาตรฐาน Advanced HA ซึ่งเปนมาตรฐานในการประเมิน

โรงพยาบาลข้ันกาวหนา  

2.2 ใหคะแนนภาพรวมของแตละบท (overall  scoring)   

2.3 มาตรฐานที่เกี่ยวของที่ตองประเมิน ไดแก 

SPA I-5.1 สภาพแวดลอมของกําลังคน3  

SPA I-5.2 ความผูกพันของกําลงัคน  

SPA II-1.2 ระบบบริหารความเสี่ยง 

2.4 HA Standards Framework for Evaluation & Sharing เพ่ือเปนกรอบแนวคิดในการนําไปใชบริหารจัดการ

กระบวนการ และผลลัพธที่พึงประสงค  

 

 

 

 

 

 

                                         
3 กําลังคน รวมถึง บุคลากร ผูประกอบวชิาชีพอิสระ และอาสาสมัคร 
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SPA I-5.1 สภาพแวดลอมของกําลังคน 

องคกรบริหารขีดความสามารถและอัตรากําลังเพ่ือใหงานขององคกรบรรลุผลสําเร็จ องคกรจัดใหมีสภาพแวดลอมในการ

ทํางานและบรรยากาศที่เอ้ือใหกําลังคนมีสุขภาพดีและมีความปลอดภัย 

ก. ขีดความสามารถ3

4 และความเพียงพอของบุคลากร4

5  

S(1) องคกรจัดทําแผนบริหารทรัพยากรบุคคลที่คํานึงถึงขอกําหนดของสภาวิชาชีพรวมกับบริบทขององคกร แผนระบุ

ขีดความสามารถและกําลังคนที่ตองการในแตละสวนงานเพ่ือใหสามารถจัดบริการที่ตองการได มีการกําหนด

หนาที่รับผิดชอบของแตละตําแหนง และมอบหมายหนาที่รับผิดชอบตามความรูความสามารถและขอกําหนดใน

กฎหมายขอบเขตการปฏิบัติงาน ผลการปฏิบัติงาน และสมรรถนะ ของบุคลากรผูประกอบวิชาชีพอิสระ และ

รวมถึงอาสาสมัคร (ถามีขอบงชี้กรณีอาสาสมัคร) เปนไปตามตําแหนงงานของบุคคลเหลาน้ัน 

 

 

 

 

 

 

 

                                         
4 ขีดความสามารถของกําลังคน (workforce capability) หมายถงึ ความสามารถขององคกรในการบรรลุผลความสําเร็จของงานดวยความรู ทักษะ 

ความสามารถ และความเชี่ยวชาญของกําลังคน ขีดความสามารถอาจรวมถึงความสามารถในการสรางและรักษาความสัมพันธกับผูปวย/ลูกคาอื่น การสราง

นวัตกรรมและปรับเปล่ียนสูเทคโนโลยีใหม การพัฒนาผลิตภัณฑ บริการ และกระบวนการทํางานใหม และความสามารถในการตอบสนองตอการ

เปล่ียนแปลงตางๆ 
5 ความเพียงพอของกําลังคน (workforce capacity) หมายถึง ความสามารถขององคกรที่ทําใหมั่นใจวามีระดับของกําลังคนเพียงพอในการบรรลุผลสําเร็จ

ของงาน และสงมอบผลิตภัณฑและบริการใหผูปวย/ลูกคาอื่นได รวมทั้งความสามารถในการตอบสนองตอระดับความตองการตามฤดูกาลและตามความผัน

แปรของความตองการ 
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S(2) องคกรมีวิธีการที่มีประสิทธิผล ในการสรรหา วาจาง บรรจุ และรักษากําลังคน มีการรวบรวม ตรวจสอบ และ

ประเมินคุณสมบัติของผูประกอบวิชาชีพในดานตางๆ เชน ใบประกอบวิชาชีพ การศึกษา การฝกอบรม และ

ประสบการณ บุคลากร ผูประกอบอาชีพอิสระ และอาสาสมัครที่มาปฏิบัติงานใหม ไดรับการปฐมนิเทศอยางเปน

ทางการ ไดรับการฝกอบรมและแลกเปลี่ยนเรียนรูในสิ่งที่เปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน มีการทบทวนใบอนุญาต

การประกอบวิชาชีพ คุณสมบัติ และขอบเขตการปฏิบัติงานที่ไดรับอนุญาตใหทําอยางสมํ่าเสมออยางนอยทุก 3 ป 

S(3) องคกรเตรียมกําลังคนใหพรอมตอความตองการขององคกรที่เปลี่ยนแปลงไป เพ่ือใหม่ันใจวาสามารถดําเนินการได

อยางตอเน่ือง ปองกันการลดกําลังคนและผลกระทบที่เกิดจากกําลังคนไมเพียงพอ 

S(4) องคกรจัดระบบการทํางานและบริหารกําลังคนเพ่ือใหงานขององคกรบรรลุผลสําเร็จ ใชประโยชนอยางเต็มที่จาก

สมรรถนะหลักขององคกร และสนับสนุนการดูแลที่มุงเนนผูปวย 

A: 

E 

I 

3 

o 

• ผลประเมินประสิทธิภาพการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลดานความเพียงพอและขีดความสามารถ เพ่ือใหองคกรบรรลุ

เปาหมายและการปรับปรุงสําคญั 

การดําเนินการตลอด 5 ปท่ีผานมาฝายทรัพยากรบุคคลมีการควบคุมกรอบอัตรากําลังท่ีเหมาะสมใหสอดคลอง

กับการดําเนินการของคณะโดยในกรณีท่ีมีการเพ่ิมอัตรากําลังจะอยูในสวนท่ีเปนพันธกิจมุงเปาของคณะ 

ควบคูกับการเขาไปวิเคราะหทบทวนกรอบอัตรากําลังท่ีเหมาะสมกับหนวยงาน 

 



 

รายงานการประเมินตนเอง (Service  Profile)  สําหรับฝายทรัพยากรบุคคล                                                                         หนาที ่23/33 

• ระบบงานและวฒันธรรมเอ้ือตอการทํางานทีไ่ดผลดีเพียงใด  

         ระบบการบริหารงานเร่ิมตั้งแตการสรรหา บรรจุ คัดเลือกและพัฒนาบุคลากร เพื่อใหสอดคลองกับพันธกิจ 

อยางเปนระบบ โดยยึดหลักวัฒนธรรมและคานิยม SIRIRAJ เปนฐานและเปนตัวขับเคลื่อนในการสรางและพัฒนา 

บุคลากรใหมีประสิทธิภาพดีทีส่ดุ ซึ่งบุคลากรสามารถเขาถึง พดูคุยปญหา และใหขอเสนอแนะในการทํางานได

ตลอดเวลาผานกิจกรรมคณบดพีบประชาคมศิริราช “ทุกคําถาม มีคําตอบ” ปละ 2 คร้ัง  เพื่อตอบขอสงสัยในทุก

ประเด็นสาํคัญ และเปดโอกาสใหบุคลากรถามปญหาไดทุกเร่ือง นอกจากนี้สรางวัฒนธรรมความปลอดภัย สงเสริมให

บุคลากรกลานําปญหาที่พบอยูในการทํางานข้ึนมา เพื่อแกไขและรายงานผานระบบ 

 
 

ข. บรรยากาศการทํางานของกําลังคน 

S(1) องคกรสรางความม่ันใจและดําเนินการปรับปรุงเพ่ือใหสถานที่ทํางานเอ้ือตอสุขภาพ ความปลอดภัย มีการปองกัน

ภัย และสะดวกในการเขาถึง 

S(2) องคกรใหการดูแลและเกื้อหนุนกําลังคนดวยนโยบาย การจัดบริการ และสิทธปิระโยชน เหมาะสมกับกําลงัคนแต

ละกลุม 

A: 

E 

I 

3 

o 

• ผลการประเมิน การบริหารคาตอบแทน สรางแรงจูงใจ เหมาและการปรับปรุงสําคัญ 

ปรับระบบการประเมนิผลการปฏิบัติงาน ที่เชื่อมโยงกับเปาหมายและประสิทธิภาพองคกร 

     1.1 การพัฒนาโปรแกรมการประเมนิผลการปฏิบัติงานใหทนัตอระบบการประเมินฯ ที่เปลีย่นแปลง 

     1.2 การจัดอบรมระบบการบริหารผลงาน Performance Management System (PMS) เพื่อพัฒนาความรู 

ความเขาใจ และทักษะในการปฏิบัติงานดานการประเมนิผลการปฏิบัติงานใหกับผูบริหาร ระดบัหัวหนาฝาย หัวหนางาน 

1.3 ทบทวนผลลัพธตัวชี้วัด Logic Model ระดบัฝาย งาน สาํนักงานภาควชิา 

1.4 สัมมนาปฏิบัติการ (Workshop) Logic Model ระดบัฝาย/งาน เพื่อพัฒนากระบวนการและตัวชี้วดัที ่ 

สามารถเชื่อมโยงกับระดับคณะและนาํมาใชประโยชนไดอยางมปีระสิทธิภาพ 

ดานการบริหารคาตอบแทนและสรางแรงจูงใจแกบุคลากรคณะ 

1.1 ดําเนินการวิเคราะหและออกประกาศในสวนของหองปฏิบตัิการ สายสนับสนนุทั่วไป กิจกรรมพิเศษ     
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และกลุมแพทย  

1.2 ปรับอัตราการจายคาเวร ของบุคลากร ในกลุมตําแหนงพยาบาล  ผูชวยพยาบาล นักรังสีการแพทย เพื่อ

เปนการลดปญหากรณีการขาดบุคลากรข้ึนเวรปฏิบัตงิาน 

1.3 เพิ่มสิทธิโดยสามารถโอนยายสทิธิบัตรทองตัวเอง และครอบครัวเขามาใชสิทธสิวัสดิการของโรงพยาบาล ศิริ

ราชของลูกจางประจาํนอกงบที่เกษียณ 

1.4 วิเคราะหเปรียบเทียบกับองคกรคูเทียบ ในการปรับสวัสดิการ สทิธิประโยชนเพิ่มเติมเหนือคูเทียบ 

 
ค. สุขภาพและความปลอดภัยของกําลังคน  

S(1) องคกรจัดใหมีโปรแกรมสุขภาพและความปลอดภัยเพ่ือคุมครองสุขภาพและความปลอดภัยของกําลังคน 

ประกอบดวย 

• การจัดใหมีเสื้อผาและอุปกรณปองกันตัวสําหรับกําลังคน 

• การประเมินสถานที่ทาํงาน ในประเด็นความเสี่ยงตอสุขภาพและความปลอดภัยของกําลังคน 

• การติดตามวัดระดบัภาระงานและการจัดการความเครียด 

• การใหภูมิคุมกันแกกําลังคน 

• การปองกันอันตรายจากการหยิบ จับ ยก ดวยมือ 

• การปองกันอันตรายจากการถูกเข็มทิ่มตํา 

• การปองกันอันตรายจากการปฏิบัติงาน เชน รังสี แกส สารเคม ีสารอ่ืนๆ และการติดเชื้อ 

• การจัดการกับความรุนแรง ความกาวราว และการคุกคาม 

• การปฏิบัติตามกฎหมายและกฎระเบียบที่เก่ียวของ 

S(2) 
องคกรเปนแบบอยางในการสรางเสริมสุขภาพ ทั้งในดานวิถีปฏิบัติขององคกร และพฤติกรรมสุขภาพของกําลังคน

แตละคน กําลังคนมีสวนรวม เรียนรู ตัดสินใจ และปฏิบัต ิในการดูแลสุขภาพกาย ใจ สังคมของตน 

S(3) บุคลากรทุกคนไดรับการประเมินสุขภาพแรกเขาทํางานและมีขอมูลสุขภาพพ้ืนฐาน บุคลากรไดรับการตรวจ

สุขภาพเปนระยะเพ่ือประเมินการเจ็บปวยและการติดเชื้อเน่ืองจากการทํางาน ตามลักษณะงานที่รับผิดชอบ 

S(4) กําลังคนที่เจ็บปวยหรือบาดเจ็บจากการทํางาน ไดรับการประเมินและดูแลอยางเหมาะสม องคกรจัดทําแนวปฏิบัติ

สําหรับการประเมินโอกาสแพรกระจายเชื้อ การจํากัดการปฏิบัติหนาที ่และการดูแลกําลังคนที่สัมผัสเชื้อ 
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ผลการประเมิน 

Gap สําคัญ แผนพัฒนา 

การเตรียมอัตรากําลัง

เพื่อรองรับการ

เปลี่ยนแปลง การมุง

เปาของคณะ 

1.วิเคราะหและประเมินความตองการ ความจําเปนดานจํานวน การเติบโตของผลผลิตทั้งดาน

นักศึกษาและผูปวย รวมถึงขีดความสามารถดานอัตรากําลัง 

2.เพิ่มชองทางการสื่อสาร และกําหนดกลยุทธการสรรหาเชิงรุก ประสานงานกับมหาวทิยาลัย  การ

ทํา MOU กับสถาบันตางๆ  ทีผ่ลิตบัณฑติตําแหนงที่เปนกลุมเปาหมาย 

3.พัฒนาวิธีการบรรจุคัดเลือกบุคลากรใหม   

4. ประเมินสมรรถนะและทักษะของบุคลากรที่มีอยู เพื่อวางแผนความตองการดานขีดความสามารถ 

และแผนพฒันาทักษะบุคลากรของคณะ โดยกําหนดแผนระยะสั้นระยะยาวทีส่อดคลองกับเปาหมาย 

5.สงเสริมบริการดานสุขภาพกาย/ใจ ความปลอดภัย ครอบคลุมถึงสวัสดิการทีส่นบัสนนุดูแลบคุลากร

ทุกกลุม 

การสงเสริมแบบอยาง

พฤติกรรมสุขภาพที่ดี 

และแบบอยาง

วัฒนธรรมองคกรใน

การสรางเสริมสุขภาพ   

1. จัดทําแผนขอตกลงรวมกันในการเปนแบบอยางพฤติกรรมสุขภาพที่ด ีพฤติกรรมที่ควร   ละเวน  

2.ปรับกระบวนการการตรวจสุขภาพบุคลากรใหม 

3. กระตุนใหบุคลากรของคณะ ตระหนักกับการตรวจสุขภาพประจําป 

4.รณรงคใหความสําคัญการรับวัคซีนบางชนิดสาํหรับกลุมเสี่ยง 

5. พัฒนาศูนยบริการสุขภาพแกบุคลากร (STAFF CENTER) เพื่ออํานวยความสะดวกในการเขารับ

การตรวจรักษาพยาบาลครบวงจร 

6.จัดทําสถิติสุขภาพของบุคลากรคณะ ฯ พรอมการประเมินความเสี่ยงตอการเกิดโรคของบุคลากร 

 
ผลการประเมินคะแนนรวมโดยใช Overall Scoring (คะแนน 5 ระดับ) ของมาตรฐานขอนี ้

Item Area Score 3 Score 4 Score 5 

21 ขีดความสามารถและความ

เพียงพอของกําลังคน 

มีการวางแผน สรรหา วาจาง 

บรรจุ ปฐมนิเทศ ธํารงรักษา

กําลังคน เพ่ือใหมีขีด

ความสามารถและอัตรากําลัง

เพียงพอสําหรับทําหนาท่ีตาม

พันธกิจ 

มีการจัดการกําลังคนท่ี

เหมาะสมในหนวยงานท่ีมี

ความเสีย่ง 

มีการจัดระบบงานท่ีดเีพ่ือ

สนับสนุนการมุงเนนผูปวย  

มีการเตรียมกําลังคนใหพรอม

รับการเปลี่ยนแปลง 

มีการประเมินและปรับปรุง

ระบบการบริหารขีด

ความสามารถและอัตรากําลัง 

เปน role model ในการจดั

ระบบงานเพ่ือใหงานบรรลผุล 

ใชประโยชนจากสมรรถนะ

หลักขององคกร และมุงคน

เปนศูนยกลาง 

22 สุขภาพและความปลอดภัย

ของกําลังคน 

มีขอมูลพ้ืนฐานเก่ียวกับความ

เสี่ยงดานสุขภาพและความ

ปลอดภัยของกําลังคน  

มีการจัดโปรแกรมสุขภาพ

และความปลอดภัยของ

กําลังคนครบถวนทุก

องคประกอบ 

มีการประเมินและปรับปรุง

โปรแกรมสุขภาพและความ

ปลอดภัยของกําลังคน 
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23 การสรางเสริมสุขภาพของ

กําลังคน 

กําลังคนมีสวนรวม เรยีนรู 

ตัดสินใจ และปฏิบัติ ในการ

ดูแลสุขภาพของตน 

กําลังคนเปนแบบอยางใน

ดานพฤติกรรมสุขภาพ หรือมี

สวนในการกระตุนการสราง

เสรมิสุขภาพชุมชน 

วิถีปฏิบัติขององคกรเปน

แบบอยางในการสรางเสรมิ

สุขภาพ 

ขอ 
ผลการประเมินภาพรวม 

(คะแนนเต็ม 5) 

ตัวอยางที่เปนรูปธรรมประกอบผลการประเมิน 

(สามารถอางอิงขอมูลในการประเมินสวนที่ 2 ได) 

21 ระดับคะแนน.....4......  

22 ระดับคะแนน.....4.......  

23 ระดับคะแนน.....4.......  

 

SPA I-5.2 ความผูกพันของกําลังคน 

องคกรสรางความผูกพันกับกําลังคน มีระบบจัดการผลการปฏิบัติงาน สงเสริมการเรียนรูและพัฒนาเพ่ือใหกําลังคนมีผล

การดํา เนินการที่ดี 

ก. ความผูกพันและผลการปฏิบัติงานของกําลังคน 

S(1) องคกรเสริมสรางวัฒนธรรมองคกร ใหเกิดการสื่อสารที่เปดกวาง การทํางานที่มุงเนนผลลัพธที่ดี การเสริมพลังของ

กําลังคน และกําลังคนมีความผูกพัน 

S(2) องคกรระบุปจจัยที่สงผลตอความผูกพันของกําลังคน ในแตละกลุมของกําลังคน 

S(3) องคกรประเมินและปรับปรุงความผูกพันของกําลังคน 

S(4) ระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน (performance management system) ของกําลังคนสงเสริมใหบุคลากร 

ผูประกอบวิชาชีพอิสระ และรวมถึงอาสาสมัคร (ถามีขอบงชี้กรณีอาสาสมัคร) สรางผลงานที่ดี หนุนเสริม การ

มุงเนนผูปวย และการนําแผนไปปฏิบัติใหสําเร็จผล โดยนําเร่ืองการบริหารคาตอบแทน การใหรางวัล การยกยอง

ชมเชย และการสรางแรงจูงใจมาพิจารณาดวย มีการประเมินผลการปฏิบัติงานและสมรรถนะเปนประจําอยางนอย

ปละคร้ัง 

ข. การพัฒนากําลังคนและผูนํา 

S(1) ระบบการเรียนรูและพัฒนา สนับสนุนความตองการขององคกรและการพัฒนาตนเองของบุคลากร ผูประกอบ

วิชาชีพอิสระ อาสาสมัคร ผูบริหาร และผูนํา โดยพิจารณาประเด็นตอไปน้ี 

• สมรรถนะหลักขององคกร ความทาทายเชิงกลยุทธ การบรรลุผลสําเร็จของแผนปฏิบัติการ 

• การปรับปรุงผลการดําเนินการ/การพัฒนาคุณภาพขององคกร ความปลอดภัยของผูปวย การเปลี่ยนแปลงของ

องคกร และนวัตกรรม 

• จริยธรรมในการใหบริการสุขภาพ และจริยธรรมในการประกอบกิจการ 

• การมุงเนนผูปวย/ผูรับผลงานอ่ืน มิติทางจิตวิญญาณในการดูแลผูปวย และการสรางเสริมสุขภาพ 

• การใชความรูและทักษะใหมในการปฏิบัติงาน 

• ความจําเปนและความตองการในการศึกษาตอเนื่องของผูประกอบวิชาชีพ และสิ่งที่หัวหนางานและผูบริหาร

ระบุ 

S(2) 
องคกรประเมินประสิทธิผลและประสิทธิภาพของระบบการเรียนรูและพัฒนา โดยพิจารณาความผูกพันของ

กําลังคน ผลการปฏิบัติงานของกําลังคน และผลการดําเนินการขององคกรรวมดวย 

S(3) องคกรจัดการเร่ืองความกาวหนาในอาชีพการงานของกําลังคน วางแผนการสรางผูบริหารและผูนําเพ่ือสืบทอด
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การดําเนินงาน 

A: 

E 

I 

3 

o 

• การพัฒนาบุคลากรตรงประเด็นและมีประสิทธิภาพเพียงใด  

 

1. การกําหนดนโยบายและออกแบบการพัฒนาบุคลากร (Training Roadmap) สําหรับบุคลากรสายสนับสนุน และ

ระดับผูบริหารคณะ  

2. การกําหนดนโยบายและการจดัทําแนวทางความกาวหนาตามสายอาชีพ (Career path) โดยมีการกําหนด

วัตถุประสงคทีช่ัดเจนวาเปนสวนหนึ่งในการพฒันาบุคลากรใหมีทักษะเพิ่มข้ึน และพรอมกาวหนาในตําแหนงที่สงูข้ึน ใน

แตละกลุมอยางชัดเจน (Career Development) 

3. การกําหนดนโยบายและการจัดทําโครงการนํารอง “ระบบพีเ่ลี้ยง Mentoring System” การพัฒนาระบบการ

จัดการความรู การพัฒนาบุคลากรและการสรางคานิยม ทัศนคติ และพฤติกรรมพี่สอนนอง (Coaching) เชน หัวหนา

งาน หัวหนากลุมงาน พี่เลี้ยง เปนตน 

4. การกําหนดนโยบายและการจัดทําโครงการ SIRIRAJ 3 HP สรรหาและคัดเลือกบุคลากร พฒันาผูสบืทอด  จัดทํา

ระบบการสบืทอดตาํแหนง (Succession Plan) ของตําแหนงประเภทผูบริหาร ระดับหัวหนาฝาย หัวหนางาน หัวหนา

หนวย 

5. การพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อรองรับขอมูลในการพัฒนาของบุคลากร เพื่อประกอบการวิเคราะหและพัฒนา

รายบุคคล 

• การดูแลปจจัยที่มผีลตอความผกูพันอ่ืนๆ อยางไร  

คณะ ฯ มีการสรางความผูกพนัตลอดการทํางานของบุคลากรทกุปฝายทรัพยากรบุคคลมีการสาํรวจความผูกพนัของ

บุคลากร เพื่อพิจารณาปจจัยทีส่งผลใหบุคลากร   คณะ ฯ มีความผูกพันมากข้ึนและสามารถสรางผลงานกับองคกร 

ผานโครงการสําคญัในระดับยุทธศาสตรและในระดับงาน เพ่ือตอบสนองปจจัยความผูกพันในมิตทิี่ควรพัฒนา และ

สนับสนนุมิติที่เปนจุดแข็งของคณะ ฯ ใหคงอยู 

• คนมีความรูความสามารถและทกัษะเพียงพอหรือไม  

การที่บุคลากรมีความรูและทักษะที่จําเปนในการปฏิบัติภารกิจและมีการฝกอบรม และการประเมินผลความรู / 

ทักษะของบุคลากร ประกอบกับการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เปนธรรมตรวจสอบได สอดคลองตามผลลัพธการ
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ดําเนินการขององคกรนั้น โดยผานโครงการ และแผนดําเนนิการตาง ๆ เพื่อสนับสนนุใหบุคลากรมีความรูความสามารถ 

ทักษะในการทาํงานอยางมีประสิทธิภาพ 

 

 
• คนมีความผูกพนักับองคกรเพียงใด  

จากผลการสาํรวจความผูกพันของบุคลากร ภาพรวมของความผูกพันบุคลากรอยูระดับสงูกวาเปาหมาย และ

อัตราการลาออกยังคงต่ํากวาเปาหมาย ประกอบกับรายงานผล exit interview แกผูบริหารระดับสูงเพื่อหาแนวทาง

ปรับปรุง ปองกันการลาออกในอนาคต 
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• คนทํางานดีข้ึนอยางไร  

บุคลากรคณะ ฯ มีความทุมเททาํงานเกินกวาระดบัมาตรฐาน ผลงานที่โดดเดน ไดรับรางวลัจากการสรางนวัตกรรม

ตาง ๆ และรางวลัจากภายนอกทั้งระดับบุคลากร ระดบัหนวยงานและระดับคณะ ฯ  ทั้งนี้ไดสรางระบบการจาย

คาตอบแทน  จงูใจ การปรับคาตอบแทนจายตามความสามารถ รวมถึงการขับเคลื่อนผลงานผานโครงการ Logic 

Model ที่สงผลใหในภาพรวมระดับฝาย งาน มีทิศทางความสาํเร็จของตัวชี้วัดดีข้ึน 

 

• ผลการดําเนนิงานขององคกรเปลี่ยนไปอยางไร  

ตัวชี้วัดดานทรัพยากรบุคคล (รายละเอียดตามตาราง) ในมิติคนพอ คนสามารถ และคนผูกพันที่สงมอบคณะ    มี

ทิศทางดีข้ึน รวมทั้งการพัฒนา ดําเนินการดานทรัพยากรบุคคลผานโครงการเพื่อตอบสนองยุทธศาสตรที่ 5 ให

บุคลากรมีความผูกพันและมีประสิทธิภาพสูง และสนับสนนุใหคณะบรรลุเปาหมายสูความเปนสถาบนัการแพทย

ของแผนดิน มุงสูความเปนเลิศระดับสากล 
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ผลการประเมิน 

Gap สําคัญ แผนพัฒนา 

1.การนําขอมูลปจจัยทีส่ําคัญเขามา

ประยุกตใชในการตัดสินใจเชิงนโยบายดาน

ทรัพยากรบุคคล (ดานเงนิเดือน สวัสดิการ 

การสืบทอดตําแหนง) 

2.การพัฒนาระบบการประเมินโดยอิง

ผลงาน   

1.นโยบาย Open Door Policy  / โครงการตางๆ จากการนําผลการสาํรวจไป

ประกอบการตัดสนิใจบริหารดานทรัพยากรบุคคล 

2.สรางวัฒนธรรมความปลอดภัย สงเสริมใหบุคลากรกลานําปญหาที่พบอยูใน

การทํางานข้ึนมา เพื่อแกไขและรายงานในระบบ 

3. การพัฒนาระบบการบริหารคาตอบแทน สวัสดิการและสิทธปิระโยชน ตาม

ผลงานหรือความสามารถ 

4. การปรับสวัสดิการ สิทธิประโยชนเพิ่มเติมเหนือ คูเทียบ 

5.การจัดทําพัฒนาสมรรถนะตามสายอาชีพ (Functional Competency) 

ภายใตยุทธศาสตรของคณะ 

6. พัฒนาการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1.กําหนดแนวทางการพัฒนาบคุลากร ใน

การจัดทําแผนพัฒนาหลักสตูรบริหาร 

(Managerial Course) ใหสอดคลองกับ

พันธกิจของคณะ 

2.การวิเคราะหงาน และจัดทํา Career 

path ของกลุมตําแหนงงานใหมคีวาม

สอดคลองกับสมรรถนะตามสายอาชีพของ

ตําแหนงงาน 

3. การสนับสนุนใหบุคลากรตาํแหนง

สนับสนนุกาวหนาและพฒันาตนเองโดย

ผานกระบวนการเรียนรู ที่ตอบสนองตาม

สายอาชีพของบุคลากร 

1. แผนหลักสูตรในการพัฒนาบคุลากร 

2.แผนพัฒนาบุคลากรใหกาวหนาตามสายอาชีพ  

(Career Development Plan) 

3.จัดกิจกรรม ประชุมเชิงปฏิบัตกิาร เพื่อทําความเขาใจใหกับผูบริหารและ

ผูปฏิบัตงิานใหเขาใจกระบวนการของระบบสมรรถนะ (Competency) 

4.การจัดทําแผนสืบทอดตาํแหนง (Succession Plan) และผูสบืทอดตําแหนง 

(Successor)กลุมผูบริหารที่จะเกณียณอายุ 

5. หลักสูตรพี่เลี้ยงสําหรับสายสนับสนุน 

6. การพัฒนาบุคลากรเร่ือง การบริหารความเสี่ยงเชิงรุก 

7.สรางองคกรแหงการเรียนรูสูความเปนเลิศ 
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ผลการประเมินคะแนนรวมโดยใช Overall Scoring (คะแนน 5 ระดับ) ของมาตรฐานขอนี ้

Item Area Score 3 Score 4 Score 5 

24 ความผูกพันและผลการ

ปฏิบัติงาน ระบบการ

จัดการผลการปฏิบัติงาน

ของกําลังคน 

ใชปจจัยพ้ืนฐานเพ่ือสราง

ความผูกพัน เชน 

ความสัมพันธ ความรวมมือ 

การสื่อสาร โอกาส การเสรมิ

พลัง การ feedback   

มีระบบประเมินผลงานเพ่ือ

บริหารคาตอบแทนและสราง

แรงจูงใจท่ีเปนธรรม 

มีการสรางความผูกพันของ

กําลังคนท่ีมีความเฉพาะใน

แตละกลุม เพ่ือใหมผีลงานท่ี

ด ี

ใช PMS เปนเครื่องมือในการ

สื่อสารเพ่ือใหเขาใจเปาหมาย

และความคาดหวังของ

องคกรรวมกัน 

แสดงใหเห็นความสัมพันธ

ของระดับกิจกรรมสรางความ

ผูกพันและ PMS กับระดับ

ความผูกพันและระดับผลงาน

ท่ีดีข้ึน 

25 การพัฒนากําลังคนและ

ผูนํา 

มีการจัดการเรียนรูและ

พัฒนาเพ่ือตอบสนองความ

ตองการขององคกรและของ

กําลังคน ครอบคลมุประเด็น

ท่ีระบุในมาตรฐานท้ังหมด 

การปฏิบัตหินาท่ีท่ีได

รับผิดชอบ และการจดัการ

กับปญหาท่ีเคยเกิดข้ึน 

มีการจัดสิ่งอํานวยความ

สะดวกในการเรียนรู 

มีการสรางแรงจูงใจใหพัฒนา

ตนเอง 

มีการจัดการเรื่อง

ความกาวหนาในอาชีพการ

งานและแผนสรางผูนําเพ่ือ

สืบทอดการดําเนินงาน 

มีการประเมินประสิทธิผล

และประสิทธิภาพของระบบ

การเรยีนรูและพัฒนา 

การประเมินระบบการเรียนรู 

นําความผูกพัน ผลการ

ปฏิบัติงานของกําลังคนและ

องคกร มาพิจารณาดวย 

ขอ 
ผลการประเมินภาพรวม 

(คะแนนเต็ม 5) 

ตัวอยางที่เปนรูปธรรมประกอบผลการประเมิน 

(สามารถอางอิงขอมูลในการประเมินสวนที่ 2 ได) 

24 ระดับคะแนน 4  

25 ระดับคะแนน. 4  
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SPA II-1.2 ระบบบริหารความเสี่ยง 

ข. ขอกําหนดจําเพาะ  

ระบบบริหารความเสี่ยงดําเนินการแบบบูรณาการไปกับระบบงานที่เปนความเสี่ยงที่สําคัญขององคกร 

S(1) องคกรบริหารจัดการโปรแกรมสุขภาพและความปลอดภัยของบุคลากร อยางมีประสิทธิภาพ 

A: 

E 

I 

3 

O 

 

 

• จัดสิ่งแวดลอมที่เอ้ือตอสุขภาพเพียงใด ดูแลและสงเสริมสุขภาพคนดี เพียงใด  

การจัดสิ่งแวดลอมการทาํงานทีม่ีระบบความปลอดภัยดานตาง ๆ (กายภาพ สารเคมี ชีวภาพ ฯลฯ)  มีการ

ปองกันการเจ็บปวยจากการปฏิบัติงาน แนวทางปองกันภัยพบิตัิหรือเหตุฉุกเฉินตาง ๆ การสงเสริมสุขภาพที่ดี และ

เสริมสรางความรูความปลอดภัยที่เอ้ือตอการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน ตามประกาศเปนนโยบายดานความ

ปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพสิ่งแวดลอมในการทํางาน พ.ศ. 2558 และมีการทบทวนผลลพัธตัวชีว้ัดดานสุขภาพ 

อุบัติเหตุและอุบัติการณความปลอดภัยผิดปกติ และความปลอดภัยที่เก่ียวกับบุคลากร เพื่อวิเคราะหและพัฒนาใหได

ผลลัพธที่ดีข้ึน และเปนไปตามมาตรฐาน 

รวมถึงกําหนดลําดับชั้นของการเขาถึงทั้งกายภาพและสารสนเทศโดยหนวยงานที่รับผิดชอบ ไดแก มาตรฐาน

ความปลอดภัยทางอิเล็กทรอนิคส ระบบและการเขาถึงสารสนเทศ ฐานขอมูล intranet, internet, WiFi การใชบัตร

ประจําตัวผูมาเยือน/ชางภายนอก โดยฝาย HR เปนผูตรวจสอบสถานภาพตัวบุคคลเพื่ออนุมัติสิทธิ์ในการเขาถึง และ

ยกเลิกสิทธิ์เมื่อสิ้นสุดสภาพการจางงาน มีการติดตั้งเพื่มเติมกลองวงจรปด การใช access card การจัดจุดตรวจประจํา

อาคาร ครอบคลุมถึงพื้นที่เสี่ยงและสะพานลอย  (นอกวิทยาเขตศิริราช) ดานการปองกันอัคคีภัย ประกอบดวย ระบบการ

แจงเหตุและระงับอัคคีภัย แผนทางหนีไฟฉุกเฉิน และการฝกซอมการอพยพหนีไฟ การดูแลกลุมบุคลากรที่มีความเสี่ยงใน

การทํางานที่มีโอกาสสัมผัสสารเคมี สารอันตราย และสารคัดหลั่งของผูปวย ดวยการยกระดับคุณภาพหองปฏิบัติและ

ผานการรับรองคุณภาพ ISO 15189/15190 การจัดหาและสงเสริมการใชอุปกรณปองกันตัวเฉพาะในการปฏิบัติงานกับ

สารเคมี/สารอันตราย/เคมีบําบัด และการอบรมใหความรูในการปฏิบัติงานที่ปลอดภัย  

• สุขภาพคนทาํงานเปนอยางไร  

     คณะ ฯ ใหบุคลากรใหมทุกคนรับการตรวจสุขภาพ มีการปรับปรุงทําข้ันตอนการปฏิบัติงานตรวจสุขภาพประจําป

ดูแลบุคลากรเจ็บปวย การใหตรวจสุขภาพวัคซีนสําหรับบุคลากรและกลุมเสี่ยง และรายงานผลลัพธดานสุขภาพ การ

ดูแลสุขภาพกาย สุขภาพใจ ของบุคลากร มีการตรวจสุขภาพกอนรับเขาทํางาน การตรวจสุขภาพประจาํปตามอายุ 

การปองกันการบาดเจ็บจากการทํางาน การฉีดวคัซีนปองกันโรค การจัด Staff Center ขยายสู Student Center 

และการตรวจสุขภาพพิเศษในบคุลากรกลุมเสี่ยง ไดแก ตรวจวดัระดับสารเคมีและปริมาณรังสทีี่เกิดจากการทํางาน 

และอ่ืนๆ ตามประเภทความเสีย่ง สงเสริมใหมีการออกกําลังกายโดยจัดใหมี Siriraj Fitness Center ใหคําปรึกษา

โดยทีมเวชศาสตรการกีฬา จัดแขงขันกีฬาประจาํป “ศิริราชเกมส” ดานสุขภาพใจ มุงเนนการเสริมสติในการ

ปฏิบัติงานผานทางคลินิกเจริญสติ โครงการปฏิบัติธรรม และการใหคําปรึกษา รวมถึงใหบริการดานสถานที่ และสิ่ง

อํานวยความสะดวกในการจัดอบรมสัมมนา  ณ ศูนยฝกอบรมและปฏิบัติธรรม  ศิริราช ตําบลสมัปทวน อําเภอนครชัย

ศรี จังหวัดนครปฐม รวมถึงการจดัโครงการ HEALTHY STAFF ONLINE รวมกับภาควิชาเวชศาสตรปองกันและสังคม รวม

ดวย ฝายโภชนาการ งานสรางเสรมิสุขภาพ ภาควิชาศัลยศาสตรออรโธปดิกสและกายภาพบําบัด และศูนยเบาหวานศริิราช 

ใหกับบุคลากร 

• มีคนเพียงพอหรือไม  

   ฝายทรัพยากรบุคคลมีการศึกษาขอมูล ทบทวนกฎระเบียบ อุปสรรค นโยบายเพื่อหาแนวทาง/เคร่ืองมือ/มาตรฐาน

ในการกําหนดอัตรากําลงัที่เหมาะสมในแตละพนัธกิจและลักษณะงาน การวิเคราะหและประเมินความตองการดาน

จํานวนและขีดความสามารถ (วฒุิการศึกษา+สมรรถนะ+ทักษะ) ของอัตรากําลังที่จาํเปนตองมีในแตละระดบัตาํแหนง
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ตามยุทธศาสตรคณะ ดานการศึกษา วิจัย บริการ รวมกับภาควชิา/สถาน/หนวยงาน อีกทั้งยังศึกษาขอมูลและ

แนวโนมของบุคลากรในปจจุบนัและสถานการณดานกําลังคนภายนอกองคกร เพือ่ประกอบการวางแผนดานกําลังคน

ใหมีอัตรากําลังทีมีประสทิธิภาพและเหมาะสม โดยการสรรหาคัดเลือกบุคลากรไดคํานึงถึงความสอดคลองตอพันธกิจ

ขององคกร เชน 

- การเตรียมอาจารยผานตําแหนงผูชวยอาจารย ผูชวยอาจารยคลินิก การสรรหานักวิชาการศึกษา เพื่อสอดคลองพันธ

กิจดานการสอน  

-การสรรหานักวิจัย ผูปฏิบัติงานวิจัย ผูชวยวิจัย เจาหนาทีว่ิจัย เพื่อสนับสนุนการจัดตัง้ศูนยความเปนเลิศ เพื่อ

สอดคลองพันธกิจดานการวิจัย  

-การสรรหาแพทยประจาํโรงพยาบาล พยาบาล เภสัชกร นักรังสีเทคนิค เพื่อสนับสนนุโครงการอาคารนวมินทรและ

การขยายบริการในสวนอ่ืนๆ เพือ่สอดคลองพันธกิจการบริการ  

- การสรรหาบุคลากรเพื่อสนับสนุนคณะตามยุทธศาสตรป 2563-2567 
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