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คำนำ 
 

 
คณะสาธารณส ุขศาสตร์  ได ้ จ ั ดทำ เอกสารแผนการบร ิหารและพ ัฒนาทร ัพยากรบ ุคคล 

คณะสาธารณสุขศาสตร์ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 จัดทำขึ้นเพื่อใช้เป็นกรอบแนวทางการดำเนินงานด้าน
การบริหาร ทรัพยากรบุคคลภายใต้กรอบแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรคณะสาธารณสุขศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยพะเยา ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 ให้มี ความเชื่อมโยง สอดคล้อง และเป็นไปในทิศทาง 
นโยบาย ของผู้บริหาร ตลอดจนสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปท้ังภายในและภายนอกองค์กร 

คณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยลัยพะเยา หวังเป็นอย่างยิ่งว่าแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคลคณะสาธารณสุขศาสตร์ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 ฉบับนี้ จะเป็นจุดเริ่มต้นสำคัญที่จะเสริมสร้าง 
ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะสาธารณสุขศาสตร์ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น รวมทั้ง สนับสนุนการ
ดำเนินงานของคณะสาธารณสุขศาสตร์ โดยอาศัยความร่วมมือจากผู้บริหารและบุคลากรในการร่วมจัดทำแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรคณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา ให้เป็นรูปธรรมสำเร็จลุล่วงตาม
เป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ 

 
 
 

                                                                       คณบดีคณะสาธารณสุขศาสตร์ 
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ส่วนที่ 1 

โครงร่างองค์กร (Organization Profile) 
 
 ความเป็นมาของคณะสาธารณสุขศาสตร์ 
 หลักสูตรสาธารณสุขศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาสาธารณสุขศาสตร์ ได้เปิดรับนิสิตเข้าศึกษาเป็นรุ่นแรก  
ในปีการศึกษา 2550 สังกัดสำนักว ิชาสหเวชศาสตร์ มหาวิทยาลัยนเรศวร ว ิทยาเขตสารสนเทศพะเยา 
นิสิตจำนวน 93 คน เมื่อวันที่ 21 กรกฎาคม 2550 ในคราวประชุมครั้งที่ 13 (4/2550) สภามหาวิทยาลัยนเรศวร 
ได้มีมติให้เปลี่ยนชื่อ “มหาวิทยาลัยนเรศวร วิทยาเขตสารสนเทศพะเยา” เป็น “มหาวิทยาลัยนเรศวร พะเยา”  
ในวันที่ 1 ธันวาคม 2551 ได้มีการจัดตั้ง “สำนักวิชาแพทยศาสตร์” สังกัดมหาวิทยาลัยนเรศวร พะเยา รับโอน
นิสิตหลักสูตรสาธารณสุขศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาสาธารณสุขศาสตร์ ชั้นปีที่ 2 จำนวน 93 คน และนิสิตหลักสูตร
วิทยาศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาสาธารณสุขศาสตร์ ชั ้นปีที ่ 1 จำนวน 150 คน จากสำนักวิชาสหเวชศาสตร์ 
รวมมีนิสิตในสังกัด จำนวน 243 คน เมื่อวันที่ 12 กรกฎาคม 2553 พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช 
ได้มีพระบรมราชโองการโปรดเกล้าฯ ให้ตราพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยพะเยา พ.ศ. 2553 ขึ้น และประกาศใน 
ราชกิจจานุเบกษา เมื่อวันที่ 16 กรกฎาคม 2553 สำนักวิชาแพทยศาสตร์ได้เปลี่ยนชื่อเป็น “คณะแพทยศาสตร์” 
 ต่อมา คณะกรรมการประจำคณะแพทยศาสตร์ เห็นชอบจัดตั ้งคณะสาธารณสุขศาสตร์ เมื ่อวันที่  
30 พฤศจิกายน 2563 และได้เสนอคณะกรรมการบริหารมหาวิทยาลัยพะเยา เห็นชอบจัดตั้งคณะสาธารณสุข
ศาสตร์และปรับปรุงโครงสร้างคณะแพทยศาสตร์ เมื่อวันที่ 8 ธันวาคม 2563 และคณะกรรมการศึกษาและวาง
ระบบโครงสร้างและการบริหารจัดการของคณะแพทยศาสตร์ คณะทันตแพทยศาสตร์และศูนย์การแพทย์และ
โรงพยาบาลมหาว ิทยาล ัยพะเยา คร ั ้ งท ี ่  2/2563  ว ันท ี ่  11 ธ ันวาคม 2563 มีมต ิ  เห ็นชอบการจ ัดตั้ง 
คณะสาธารณสุขศาสตร์และโครงสร้างคณะสาธารณสุขศาสตร์  โดย สภามหาวิทยาลัยพะเยา ในคราวประชุม ครั้ง
ที ่  8/2563 วันที ่ 19 ธันวาคม 2563 มีมิต ิอนุม ัต ิให้จ ัดตั ้งคณะสาธารณสุขศาสตร์  และได้ออกประกาศ 
จัดตั้งคณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา พ.ศ. 2563 ตั้งแต่วันที่ 1 มกราคม พ.ศ. 2564 เป็นต้นไป 
ประกาศ ณ วันที ่ 29 ธันวาคม พ.ศ. 2563 และแต่งตั ้งผู ้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สมคิด   จูหว้า เป็นผู ้รักษา 
การแทนคณบดีคณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา โดยแบ่งบุคลากรของคณะสาธารณสุขศาสตร์ 
เป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มท่ี 1 บุคลากรสายวิชาการ กลุ่มท่ี 2 บุคลากรสายสนับสนุน 
 

ปรัชญา ปณิธาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยมร่วม สมรรถนะหลักและอัตลักษณ์บัณฑิต 
 
ปรัชญา 
ความสำเร็จที่แท้จริงอยู่ที่การนำความรู้ไปประยุกต์ใช้เพื่อประโยชน์สุขแก่มวลมนุษยชาติ 
 
ปณิธาน 
ขอให้ถือผลประโยชน์ส่วนตัวเป็นที่สอง ประโยชน์ของเพ่ือนมนุษย์เป็นกิจที่หนึ่ง 

 
 

วิสัยทัศน์ 
เป็นสถาบันการศึกษาชั ้นนำที ่มีผลดำเนินการเป็นเลิศด้านสาธารณสุขศาสตร์และการแพทย์แผน  

ตะวันออกในการสร้างปัญญาและนวัตกรรมสุขภาพเพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตที่ยั่งยืนของชุมชนสู่ สากล 
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พันธกิจ 
1. ผลิตบัณฑิตทางด้านสาธารณสุขศาสตร์และการแพทย์แผนตะวันออก ที ่มีคุณภาพคุณธรรมและ

จริยธรรมในลักษณะสหสาขาวิชาชีพ (Inter Professional Education; IPE)  
2. สร้างงานวิจัยเพื่อสร้างองค์ความรู้ด้านวิทยาศาสตร์สุขภาพที่มีมาตรฐานในระดับสากล และการนำไป

ประยุกต์ใช้ในการจัดการเรียนการสอน และบริการชุมชน  
3. ส่งเสริมการบริการวิชาการเพ่ือสร้างความเข้มแข็งให้ชุมชนและสังคม 
4. บูรณาการทำนุบำรุงศิลปะและวัฒนธรรมกับการเร ียนการสอน การวิจัยและบริการวิชาการ  

โดยการมีส่วนร่วมทุกภาคส่วนเพื่อสร้างคุณค่าความเป็นไทย 
5. บริหารงานทันสมัยด้วยหลักธรรมาภิบาล (Good governance) และพัฒนาองค์กรให้เป็นเลิศ 

ตามแนวทางเกณฑ์ EdPEx 
 
อัตลักษณ์บัณฑิต 

1. อัตลักษณ์ทางวิชาชีพ: มีคุณภาพและมีสมรรถนะตามมาตรฐานการศึกษามาตรฐานวิชาชีพ และ ทักษะ
ตามความต้องการอุตสาหกรรมอนาคต (New S-curve)  

2. อัตลักษณ์ทั่วไป: มีสุนทรียภาพ มีสุขภาพดี มีบุคลิกภาพดี 
 

ค่านิยมองค์กร 
PH UP (School of Public Health, University of Phayao)  
P: Partnership การมีส่วนร่วมในทุกกระบวนการพัฒนา  
H: Humanity ผลิตบัณฑิตที่มีหัวใจความเป็นมนุษย์ (มีความอ่อนน้อมถ่อมตน  

         การเคารพผู้อื่น เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม รู้แพ้รู้ชนะ เปิดรับฟังความเห็นต่าง  
         จัดการความขัดแย้งด้วยวิธีสร้างสรรค์ ช่วยผู้อ่ืนแก้ปัญหาในยามคับขัน)  

U: Unity งานบูรณาการ สามัคคี ร่วมมือกัน น้ำหนึ่งใจเดียวมุ่งสู่เป้าหมาย  
P: Professional ทำงานอย่างมืออาชีพ เพ่ือคุณภาพและมาตรฐาน 

 
พันธกิจ  
 1. บริหารจัดการบุคลากรที่มีศักยภาพสูง (Talent Management)  
  2. พัฒนาสมรรถนะและความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
  3. พัฒนาสภาพแวดล้อมในการทำงาน  
  4. เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร  
  5. เสริมสร้างค่านิยมร่วมองค์กร  
  6. พัฒนาปรับปรุงระบบการบริหารงาน  
  7. พัฒนาผู้บริหารสืบทอด 
 
สมรรถนะหลักของบุคลากรคณะสาธารณสุขศาสตร์ (Personal Competency) 
 1. ทักษะบริหารงาน (Managerial Skill) มีทักษะการบริหารงานและสามารถประยุกต์ใช้ความรู้ เทคนิค 
วิธีการ และเครื่องมือมาใช้ในการบริหารงาน สามารถเป็นโค้ชเป็นผู้บริหาร เป็นผู้กำกับและติดตาม การดำเนินงาน
ของหน่วยงานในสังกัดให้ดำเนินงานตามระเบียบข้อบังคับ ประกาศ คำสั่ง และแนวปฏิบัติ ต่างๆ ตามนโยบายของ
มหาวิทยาลัยและเพ่ือมุ่งสู่การบรรลุเป้าหมายและวิสัยทัศน์ของหน่วยงานและของ มหาวิทยาลัย  
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2. ทักษะการบริหารงานบุคคล (Personnel Management Skill) มีทักษะการบริหารและพัฒนา 
บุคลากร ให้มีสมรรถนะและศักยภาพรองรับการดำเนินงานตามพันธกิจหลักของหน่วยงานและพันธกิจหลัก  ของ
มหาวิทยาลัยอย่างมีคุณภาพและมีความสุข มีทัศนคติที่ดีและมีความภูมิใจในองค์กร สามารถจัด  บุคลากรให้มี
ความสมดุลกับการปฏิบ ัต ิงานตามภารกิจ ส ่งเสร ิมพัฒนาขีดความสามารถและอัตรากำล ัง  บุคลากร 
ตามความต้องการพัฒนาของมหาวิทยาลัย (CAPABILITY and CAPACITY) พัฒนาความก้าวหน้า ด้านวิชาการ
และด้านวิชาชีพของทั้งบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนตามลำดับ พัฒนาอาจารย์สู่มือ  อาชีพด้านการสอน
ตามกรอบมาตรฐานมหาวิทยาลัยพะเยา (UP-PSF) พัฒนาระบบสวัสดิการและสร้าง แรงจูงใจในการทำงาน 
รวมถึงความผูกพันของบุคลากรและการมีส่วนร่วมในองค์กร  

3. มุ ่งเน้นกระบวนการทำงานเชิงดิจ ิท ัล (Digital Process Oriented) พัฒนากระบวนการทำงาน 
และบูรณาการการทำงานร่วมกันทั ้งภายในหน่วยงานและระหว่างหน่วยงาน “สานความคิด สร้างจิตใจ”  
ด้วยพลังความสามัคคีและความสัมพันธ์ที่ดี เพื่อส่งมอบบริการที่ดีมีคุณภาพแก่นิสิต และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  
ทุกกลุ ่ม พัฒนาเคร ื ่องม ือสนับสนุนการทำงานด้วยเทคโนโลย ีด ิจ ิท ัล ตามนโยบาย Smart Operation 
และจัดสภาวะแวดล้อมที่เสริมสุขภาวะการทำงาน  

4. ความสามารถประเมินผลการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ (Empowerment Evaluation) สามารถ 
ออกแบบการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากร และประเมินผลการดำเนินงานของหน่วยงานแบบก้าวหน้า และ
ใช ้แนวค ิดการประเม ินเพ ื ่อปร ับปร ุงพ ัฒนาอย ่างต ่อเน ื ่อง ( Continuous Improvement) สอดคล ้อง 
และมุ่งสู่ เป้าหมายเดียวกันคือ การบรรลุตัวชี้วัดระดับสูง (Super KPI) เพื่อการบรรลุวิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลัย
พะเยา 

 
สมรรถนะของบุคลากรคณะสาธารณสุขศาสตร์ แบ่งเป็น 2 กลุ่ม ดังต่อไปนี้ 

 1. บุคลากรสายวิชาการ  
     1) พัฒนาทักษะด้านการสอนและการวิจัย เพ่ือนำไปสู่ความก้าวหน้าทางวิชาการ  
     2) พัฒนาความก้าวหน้าด้านวิชาการและด้านวิชาชีพของบุคลากรสายวิชาการ  
     3) ทักษะการสอนตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพ (Professional Standard Framework, PSF)  
   4) ทักษะการผลิตและใช้สื ่อการสอนเทคโนโลยีที ่ทันสมัย และทักษะการประเมินผลสัมฤทธิ์  
ในการเรียนรู้ของผู้เรียน  
 5) ทักษะการวิจัยและพัฒนานวัตกรรม มีความสัมพันธ์ที ่ดีกับชุมชนและสังคม และมีทักษะ  
ทางภาษาเพ่ือมุ่งสู่ความเป็นสากลและนานาชาติ  

 6) ยึดมั่นในคุณธรรมและจรรยาบรรณพนักงาน (Integrity)  
 7) มุ่งสานความคิดสร้างจิตใจ ให้เกิดพลังความสามัคคี ร่วมสร้างสิ่งที่ดีให้คณะสาธารณสุขศาสตร์
และมหาวิทยาลัยพะเยาได้รับการยอมรับจากชุมชน สังคม ประเทศชาติ และนานาชาติ  
          2. บุคลากรสายสนับสนุน  
 1) มุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation)  

 2) บริการที่ดี (Service Mind)  
 3) เชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise)  
 4) ทำงานเป็นทีม (Teamwork)  
 5) พัฒนาความก้าวหน้าด้านวิชาชีพของทั้งบุคลากรสายสนับสนุน  
 6) ยึดมั่นในคุณธรรมและจรรยาบรรณพนักงาน (Integrity)  
 7) มุ่งสานความคิดสร้างจิตใจ ให้เกิดพลังความสามัคคี ร่วมสร้างสิ่งที่ดีให้มหาวิทยาลัยพะเยาได้รับการ

ยอมรับจากชุมชน สังคม ประเทศชาติ และนานาชาติ 



6 
 

ความสัมพันธ์ระดับองค์กร 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

โครงสร้างองค์กรมหาวิทยาลัยพะเยา 
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โครงสร้างองค์กรคณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา 
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โครงสร้างการบริหารงาน 
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ส่วนที่ 2 
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 

 
 สภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 สภาพปัจจุบันการบริหารทรัพยากรบุคคล มีความสำคัญเป็นอย่างมาก ต่อการผลิตหรือการ
ดำเนินงานต่าง ๆ ขององค์กรและจำเป็นต้องมีการบริหารจัดการและการวางแผนที่ดี ทั้งนี้ เพราะการวางแผน
บริหารทรัพยากรมนุษย์ม ีความสำคัญ กล่าวคือทำให้องค์กรสามารถขับเคลื ่อนไปได้ด้วยเงื ่อนไขต่าง ๆ  
ในอนาคต ไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจหรือเทคโนโลยี ซ่ึงถ้าได้คาดการณ์ก็จะมีการเตรียมการ เพ่ือ
รองรับเหตุการณ์ที่เกิดข้ึน ทำให้ปัญหาที่องค์กรจะต้องเผชิญในอนาคตด้านกำลังคน ลดความรุนแรงลงได้ ส่งผลให้
องค์กรสามารถดำเนินการได้อย่างมั่นคง ท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นได้เสมอ หากมีการวางแผนเชิงกล
ยุทธขององค์กร แผนทรัพยากรมนุษย์ ที่สมบูรณ์ ก็เปรียบเสมือนเข็มทิศชี้นำการปฏิบัติไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ 
เป ็นผลให้ท ั ้งองค์กรและบุคลากรมีการปฏิบัต ิงานบรรล ุว ัตถ ุประสงค์ท ี ่กำหนดไว้ อย่างม ีประสิทธิผล 
(Effectiveness) และประสิทธิภาพ (Efficiency) โดยได้รับผลประโยชน์สูงสุดในระยะยาว องค์กรสามารถวางแผน
ความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรในแต่ละกลุมงาน และในแต่ละระดับความรับผิดชอบได้ช่วยให้พนักงานมีความ
พึงพอใจในการทำงาน องค์กรทราบข้อมูลพื้นฐานเกี่ยวกับสมรรถนะ ของทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ในปัจจุบัน มีการ
ปรับการใช้กำลังคนให้ยืดหยุ่นตามสภาพการณ์ที่เปลี่ยนไป มหาวิทยาลัยพะเยาเป็นมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐที่
มุ่งเน้นการพัฒนาสู่การเป็นมหาวิทยาลัยสมบูรณ์แบบ (Comprehensive University ) ด้วยปรัชญา “ดำรงชีวิต 
ด้วยปัญญาประเสริฐที่สุด (A life of wisdom is the most wondrous of all)” และปณิธานมุ่งมั่น “ปัญญาเพ่ือ
ความเข้มแข็งของชุมชน (Wisdom for Community Empowerment)” ทั้งนี้ คณะสาธารณสุขศาสตร์ ให้
ความสำคัญ กับการบริหารงานบุคคลถือเป็นหัวใจสำคัญในการบริหารงานต่าง ๆ ของคณะ ในการขับเคลื่อนส่วน
งานให้สามารถดำเนินไปตามพันธกิจหลักในการจัดการด้านการผลิตบัณฑิต  ด้านการวิจัย ด้านการบริการทาง
วิชาการแก่สังคม ด้านการทำนุบำรุง ศิลปวัฒนธรรม และด้านการบริหาร หรือตามวัตถุประสงค์ที่มุ่งหมายได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ 
  
การวิเคราะห์ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรได้ถูกกำหนดหลักเกณฑ์ไว้ในข้อบังคับ มหาวิทยาลัยพะเยา ว่า
ด้วย การบริหารงานบุคคล พ.ศ. ๒๕๖๓ ส่วนที่ ๔ การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีรายละเอียดโดยสรุปดังต่อไปนี้  

ตามข้อ ๒๙ กำหนดให้ส่วนงานมีหน้าที่ดำเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยใน
สังกัดเพ่ือปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และให้นำผลการประเมินไปใช้ ประกอบการพิจารณา
แล้วแต่กรณี ดังนี้ 

(๑) การพิจารณาผลการทดลองปฏิบัติงาน  
(๒) การปรับเงินเดือน หรือการจ่ายเงินค่าตอบแทนพิเศษ  
(๓) การเปลี่ยนสัญญาปฏิบัติงาน  
(๔) การต่อสัญญาปฏิบัติงาน  
(๕) การเลื่อนตำแหน่ง  
(๖) การบรรจุและแต่งตั้ง  
(๗) การอื่นใดที่มหาวิทยาลัยกำหนด  

และข้อ ๓๑ การประเมินผลการปฏิบัติงานแบ่งออกได้เป็น ๓ ลักษณะ ดังนี้  
(๑) การประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน  
(๒) การประเมินผลการปฏิบัติงานประจำปี  
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(๓) การประเมินผลเพ่ือวัตถุประสงค์อ่ืน ๆ 
และข้อ ๓๔ ให้ส่วนงานต้นสังกัดจัดทำเป้าหมาย วัตถุประสงค์ และเกณฑ์การประเมินให้

สอดคล้องกับ ภารกิจของส่วนงาน หน่วยงาน และตำแหน่งงาน ตลอดจนข้อตกลงเกี่ยวกับสัดส่วนภาระ
งาน โดยประเมินจาก 

(๑) ปริมาณงาน  
(๒) คุณภาพงาน  
(๓) คุณลักษณะส่วนบุคคล โดยมีผลการประเมินตามข้อ ๓๘ ผลการประเมินการปฏิบัติงานแบ่ง

ออกเป็น ๕ ระดับ ดังนี้  
(๑) ดีมาก  
(๒) ดี  
(๓) ปานกลาง  
(๔) ต้องปรับปรุง  
(๕) ต่ำ 
คณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา ดำเนินการจัดทำระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของ บุคลากรมหาวิทยาลัย ผ่านระบบ HR SMART จากระบบ กองการเจ้าหน้าที่ มหาวิทยาลัย
พะเยา โดยผู้ประเมินสามารถเข้าไปประเมินผลผ่านระบบ HR SMART และผู้รับการประเมินสาม ารถ
กรอกข้อมูลภาระงานและข้อมูลประกอบต่างๆ ในระบบ HR SMART 

  
ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัย HR SMART 
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การวิเคราะห์ประสิทธิภาพการเรียนรู้ พัฒนา และความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร 
  คณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา ได้ดำเนินการส่งเสริม พัฒนาประสิทธิภาพการเรียนรู้ และ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร เพ่ือสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรทั้งสายวิชาการและสาย
สนับสนุนให้ดำรงตำแหน่งที่สูงขึ้น ดังภาพต่อไปนี้ 
 

จำนวนผู้ดำรงตำแหน่งทางวิชาการ 

 
 
 

ความก้าวหน้าสายสนับสนุน

 
 

อาจารย ์จ านวน 51 คน ผูช้่วยศาสตราจารย ์จ านวน 10 คน รองศาสตราจารย ์จ านวน 2 คน

อายงุานไม่ครบตามเกณฑ ์จ านวน 8 คน อายงุานครบตามเกณฑ ์จ านวน 13 คน

อายุงานไม่ครบตามเกณฑ ์

จ านวน  8 คน

อายุงานครบตามเกณฑ์ 

จ านวน  13 คน

อาจารย์ จำนวน 51 คน 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ จำนวน 10 คน รองศาสตราจารย์ จำนวน 2 คน 
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ส่วนที่ 3  

แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรคณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา ปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 
 

  บุคลากรนับเป็นทรัพยากรที ่มีคุณค่าเป็นผู ้ผลักดันให้แผนยุทธศาสตร์ของคณะฯ สำเร็จลุล่วงตาม
วัตถุประสงค์และเป้าหมาย ดังนั้นการส่งเสริม ให้บุคลากรทุกสายงานมี ทักษะ ความรู้ ความสามารถ มีสมรรถนะ
สอดคล้องตามเป้าหมายและยุทธศาสตร์ของคณะฯ ตลอดจนมีพฤติกรรมและคุณลักษณะ ตามค่านิยม “UP” 
และ “PHUP” ส่งผลต่อการพัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผลของบุคลากรและคณะอย่างต่อเนื่อง นอกจากนี้
ยังเป็นการเตรียม ความพร้อมให้กับบุคลากรในการรองรับและเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่จะเกิดขึ้น  
ทั้งในปัจจุบันและอนาคตด้วย คณะฯ จึงกำหนดแผนพัฒนาบุคลากร ประจำปีตามยุทธศาสตร์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลและกำหนดโครงการขับเคลื ่อนยุทธศาสตร์สู ่เป้าหมาย โดยมียุทธศาสตร์การดำเนินงาน  
3 ยุทธศาสตร์ คือ 
 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาและเสริมสร้างทักษะ สมรรถนะของบุคลากรคณะสาธารณสุขศาสตร์ให้มีโอกาส 
แสดงศักยภาพ และเสริมสร้างวัฒนธรรม แห่งการเรียนรู้ 
            กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนา ศักยภาพด้านการวิจัย การศึกษา และบริการ วิชาการ พัฒนาศักยภาพ  
ของบุคลากร 
   กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาทักษะ ด้านความคิดสร้างสรรค์และ นวัตกรรม การสร้างสรรค์ ผลงาน 
เชิงนวัตกรรม ส่งเสริมการเรียนรู้ 

           กลยุทธ์ที่ 3 ส่งเสริมและพัฒนาองค์ความรู้การประกันคุณภาพการศึกษาระดับคณะ และระดับ     
หลักสูตร 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ทันต่อสถานการณ์และความเปลี่ยนแปลง  
ที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน 
  กลยุทธ์ที่ 1 สร้าง สภาพแวดล้อมการทำงาน แบบดิจิทัล ปรับโครงสร้าง องค์กรและสร้าง  
สภาพแวดล้อมในการ ทำงานให้มีความทันสมัย 
   กลยุทธ์ที่ 2  การบริหาร ความเปลี่ยนแปลง การ บริหารบุคลากรที่มี ศักยภาพสูง การบริหาร  
ความหลากหลายในองค์กร 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 การเสริมสร้างความผูกพัน วัฒนธรรมองค์กร คุณธรรมจริยธรรมและธรรมาภิบาลที่ดี 
   กลยุทธ์ที่ 1 การเสริมสร้าง วัฒนธรรมองค์กรให้เป็น ต้นแบบของค่านิยมของ มหาวิทยาลัย 
และคณะสาธารณสุขศาสตร์ 
   กลยุทธ์ที่ 2 สร้างความ ผูกพันของบุคลากร สร้าง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และเสริมสร้าง
ความผูกพันต่อองค์กร 
 

 

 

 

 

 



13 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาและเสริมสร้างทักษะ สมรรถนะของบุคลากรคณะสาธารณสุขศาสตร์ให้มีโอกาสแสดงศักยภาพ และเสริมสร้างวัฒนธรรม แห่งการเรียนรู้ 
 กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม ผลลัพธ์ ตัวชี้วัด หน่วยวัด เป้าหมาย ระยะเวลา งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 

กลยุทธ์ที่ 1 : พัฒนา 
ศักยภาพด้านการวิจัย 
การศึกษาและบริการ 
วิชาการพฒันา
ศักยภาพของบุคลากร 

1. โครงการพัฒนา
อาจารย์และบุคลากรสาย
สนับสนนุให้มีศักยภาพ
ด้านการศึกษาอยา่งมือ
อาชีพ (สาธารณสุข
ศาสตรศ์ึกษา) 

พัฒนาอาจารย์และ 
บุคลากรสาย
สนับสนนุให้มี
ศักยภาพตามสาขา
วิชาชีพ 

1.บุคลากรเข้ารับการพฒันาครบ 
ตามเป้าหมาย  
2.ผู้เข้ารับการอบรมสอบผา่นตาม 
เกณฑ์มาตรฐาน  
3.บุคลากรที่เข้ารับการอบรมมี 
ทักษะการสอนดา้นสาธารณสุข 

จำนวน 
(คน) 

 
 

ร้อยละ 
ความพึง
พอใจ 

50 
 
 
 

80 

มี.ค. 67 40,000 รองฯ
วิชาการ 

 2. โครงการส่งเสริมและ 
สนับสนนุบุคลากรสาย
วิชาการให้พัฒนาสู่
ตำแหน่งทางวิชาการ  
(ศ. รศ. ผศ.)  
(จำนวน 5 ครั้ง) 

มีบุคลากรสาย
วิชาการพฒันาสู่
ตำแหน่งทาง 
วิชาการทีสู่งขึ้น 

จำนวนบุคลากรสายวิชาการพฒันา
สู่ ตำแหน่งทางวชิาการที่สูงขึ้น 

จำนวน 
(คน) 

30 ก.พ. - ส.ค.  
67 

50,000 รองฯ
วิชาการ 
รองฯวิจัย 

 3. โครงการอบรมเชิง
ปฏิบัติการ “เทคนิคการ
จัดทำผลงานเพื่อเสนอขอ
ตำแหน่งทางวิชาชพี ของ
บุคลากรสายสนับสนุน” 
(จำนวน 5 ครั้ง) 

มีบุคลากรสาย
สนับสนนุพัฒนาสู่
ตำแหน่งทางวิชาชพี
ที่สูงขึ้น 

จำนวนบุคลากรสายสนบัสนุน
พัฒนา สู่ตำแหน่งทางวิชาชพีที่
สูงขึ้น 

จำนวน 
(คน) 

21 ก.พ. - ส.ค.  
67 

50,000 รองฯ
ยุทธศาสตร ์
รองฯวิจัย 

 4. โครงการคลินิกการขอ 
ตำแหน่งที่สงูขึ้นของ
บุคลากรคณะสาธารณสุข
ศาสตร ์

มีบุคลากรสาย
วิชาการพฒันาสู่
ตำแหน่งทาง 
วิชาการทีสู่งขึ้น 

จำนวนบุคลากรสายวิชาการพฒันา
สู่ตำแหน่งทางวชิาการที่สูงขึ้น 

จำนวน 
(คน) 

50 มี.ค. - ก.ค. 
67 

50,000 รองฯ
วิชาการ 
รองฯวิจัย 
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 กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม ผลลัพธ์ ตัวชี้วัด หน่วยวัด เป้าหมาย ระยะเวลา งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 
 5. โครงการพัฒนา

ศักยภาพด้าน 
ภาษาอังกฤษของบุคลากร 

เพื่อให้บุคลากรมี 
ทักษะการใช้ 
ภาษาอังกฤษในการ 
ปฏิบัติงาน 

ร้อยละบุคลากรทีผ่่านเกณฑ์ 
มาตรฐานภาษาอังกฤษของ 
มหาวิทยาลยั 

จำนวน 
(คน) 

25 มี.ค. - ก.ค. 
67 

30,000 รองฯ
ยุทธศาสตร ์

กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนา
ทักษะด้านความคิด
สร้างสรรค์และ 
นวัตกรรมการ
สร้างสรรค์ผลงานเชิง
นวัตกรรม ส่งเสริม
การเรียนรู้ 

โครงการ “งานสร้างสุข 
สู่องค์กรสร้างสรรค์” 

เพ่ือให้บุคลากรมี 
ความรู้ ความเข้าใจ 
และสามารถนำไป 
ประยุกต์ใช้ในการ 
ปฏิบัติงานและ 
ชีวิตประจำวัน 

จำนวนบุคลากรเข้าร่วมโครงการ จำนวน 
(คน) 

50 มิ.ย. 67 30,000 รองฯ
ยุทธศาสตร์ 

กลยุทธ์ที่ 3 ส่งเสริม
และพัฒนาองค์
ความรู้การประกัน
คุณภาพการศึกษา
ระดับคณะและ
ระดับหลักสูตร 

1.โครงการอบรมเชิง
ปฏิบัติการเพ่ือยกระดับ
คุณภาพด้วยเกณฑ์ 
EdPEx 

บุคลากรมีศักยภาพ
ในการใช้เกณฑ์ 
EdPEx 

จำนวนบุคลากรเข้าร่วมโครงการ จำนวน 
(คน) 

45 พ.ย. 66 80,000 ผู้ช่วย
คณบดีฝ่าย
ประกัน
คุณภาพ
การศึกษา 

 2.โครงการอบรมเชิง
ปฏิบัติการเพ่ือยกระดับ
คุณภาพการศึกษาด้วย
เกณฑ์ AUN-QA 

บุคลากรมีศักยภาพ
ในการใช้เกณฑ์ 
AUN-QA 

จำนวนบุคลากรเข้าร่วมโครงการ จำนวน 
(คน) 

45 ม.ค. 67 50,000 ผู้ช่วย
คณบดีฝ่าย
ประกัน
คุณภาพ
การศึกษา 
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ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ทันต่อสถานการณ์และความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน 

กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม ผลลัพธ์ ตัวชี้วัด หน่วยวัด เป้าหมาย ระยะเวลา งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 
กลยุทธ์ที่ 1 : สร้าง 
สภาพแวดล้อมการ
ทำงานแบบดิจิทลั 
ปรับโครงสรา้งองค์กร
และสร้าง
สภาพแวดล้อมในการ 
ทำงานให้มีความ
ทันสมัย 

1. โครงการเพิ่ม
ประสิทธิภาพ 
กระบวนการบริหาร
จัดการอัตรากำลังให้
เหมาะสมกับการ 
เปลี่ยนแปลงโครงสร้าง
องค์กร 

1.มีกรอบอัตรากำลัง 
ตอบสนองต่อการ 
ขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์ คณะฯ 
2. มีการปรับ 
อัตรากำลังบุคลากร
ที่ สามารถขับเคลื่อน 
ยุทธศาสตร์คณะฯ 

1.แผนวิเคราะห์อัตรากำลัง  
 
2.จำนวนบุคลากรทีโ่ยกย้ายตาม 
แผน 

จำนวน 
(คน) 

5 พ.ค. 67 15,000 รองฯ
ยุทธศาสตร์ 

 2. ชี้แจงแนวทางการ 
ปฏิบัติการจัดซื้อจัดจา้ง
ภาครัฐ ตาม พ.ร.บ. และ
ระเบียบการจัดซื้อจัดจา้ง
ภาครัฐ 

บุคลากรสามารถนำ 
ความรู้ไปใช้ในการ 
ปฏิบัติงานได้อย่าง 
ถูกต้อง 

1.บุคลากรเข้ารับการพฒันาครบ 
ตามเป้าหมาย 

จำนวน 
(คน) 

60 พ.ค. 67 5,000 รองฯ
ยุทธศาสตร์ 

 3. ชี้แจงแนวทางการเพิ่ม 
ประสิทธิภาพการ
บริหารงานดา้นการเงิน
การคลัง 

บุคลากรสามารถนำ 
ความรู้ไปใช้ในการ 
ปฏิบัติงานได้อย่าง 
ถูกต้อง 

1.บุคลากรเข้ารับการพฒันาครบ 
ตามเป้าหมาย 

จำนวน 
(คน) 

60 พ.ค. 67 5,000 รองฯ
ยุทธศาสตร์ 

กลยุทธ์ที่ 2 : การ
บริหารความ
เปลี่ยนแปลงการ 
บริหารบุคลากรที่มี 
ศักยภาพสูงการ

1. การอบรม Active 
learning / Problem or 
Project based learning 

บุคลากรสามารถนำ 
ความรู้ไปใช้ในการ 
ปฏิบัติงานได้อย่าง 
ถูกต้อง 

1.บุคลากรเข้ารับการพฒันาครบ 
ตามเป้าหมาย 

จำนวน 
(คน) 

40 มิ.ย. 67 5,000 รองฯวิชาการ 
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กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม ผลลัพธ์ ตัวชี้วัด หน่วยวัด เป้าหมาย ระยะเวลา งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 
บริหารความ
หลากหลายในองค์กร 

 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 การเสริมสร้างความผูกพัน วัฒนธรรมองค์กร คุณธรรมจริยธรรมและธรรมาภิบาลที่ดี 

กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม ผลลัพธ์ ตัวชี้วัด หน่วยวัด เป้าหมาย ระยะเวลา งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 
กลยุทธ์ที่ 1 การ
เสริมสร้างวัฒนธรรม
องค์กรให้เป็นต้นแบบ
ของค่านิยมของ 
มหาวิทยาลยัและ 
คณะสาธารณสุข
ศาสตร ์

1. โครงการสัมมนา
บุคลากรรุ่นใหม่ 
คณะสาธารณสุขศาสตร์ 

เสริมสร้าง 
วัฒนธรรมองค์กรให้
เป็นต้นแบบของ
ค่านิยมของ 
มหาวิทยาลยั และ 
คณะสาธารณสุข
ศาสตร ์

บุคลากรใหม่ทราบถึงค่านิยม 
และวัฒนธรรมองค์กรของ คณะ 

จำนวน 
(คน) 

 
ร้อยละ 
ความพึง
พอใจ 

5 มิ.ย. 67 20,000 รองฯ
ยุทธศาสตร ์

กลยุทธ์ที่ 2 : สร้าง
ความผูกพันของ
บุคลากรสร้าง 
แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน และ
เสริมสร้างความผูกพนั
ต่อ องค์กร 

1.โครงการพัฒนาองค์กร
คณะสาธารณสุขศาสตร์ 
(OD) 

เสริมสร้างความ
ผูกพันค่านิยมและ
ปลูกฝังวฒันธรรม
องค์กร 

ร้อยละความผูกพันของ บุคลากร
ในภาพรวมอยู่ใน ระดับ 4 

จำนวน 
(คน) 

 
ร้อยละ 
ความพึง
พอใจ 

50 พ.ค. 67 470,000 หน.
สำนักงาน 

 2. โครงการนำค่านิยม 
PHUP สู่การปฏิบัติเพื่อ
สร้างความสำเร็จร่วมกัน
ทั้งองค์กร 

1.มีกิจกรรมที่สร้าง 
ค่านิยม “PHUP” 
และ สร้างเสริมความ
ผูกพัน 

1. ร้อยละของความพึงพอใจ ใน
การจัดกิจกรรม  
2. ร้อยละของบุคลากรมีการ
ปฏิบัติตัวตามค่านิยม “PHUP” 

ร้อยละ 72 มิ.ย. 67 100,000 รองฯ
ยุทธศาสตร ์
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กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม ผลลัพธ์ ตัวชี้วัด หน่วยวัด เป้าหมาย ระยะเวลา งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 
2. บุคลากรมีการ
ปฏิบัติ ตัวตาม
ค่านิยม “PHUP”  
3. บุคลากรมี
ความสุขและมีความ
ผูกพันกับคณะฯ 

3. ร้อยละคะแนนประเมนิ 
ความสุขและความผูกพัน 
โดยรวมของบุคลากร 

 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 การเสริมสร้างความผูกพัน วัฒนธรรมองค์กร คุณธรรมจริยธรรมและธรรมาภิบาลที่ดี 

กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม ผลลัพธ์ ตัวชี้วัด หน่วยวัด เป้าหมาย ระยะเวลา งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 
กลยุทธ์ที่ 3 : การ
ส่งเสริมให้เกิดการ
ดำเนินการภายใต้หลัก 
ธรรมาภิบาลในทุก
ระดับเพื่อปรับปรุง
ระบบการบริหาร 
จัดการให้มี
ประสิทธิภาพและ 
ประสิทธผิล 

1.โครงการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ เรื่อง "การประเมิน
คุณธรรมและความ
โปร่งใสในการดำเนินงาน 
ของคณะสาธารณสุข
ศาสตร์ ปีงบประมาณ 
2567 

1. ผู้บริหาร 
คณาจารย์ และ
เจ้าหน้าที่มีความ 
พร้อมในการเข้ารับ
การประเมิน
คุณธรรมแล ความ
โปร่งใสในหน่วยงาน
ภาครัฐ ประจำปี
งบประมาณ 2567 
2. ผู้บริหาร 
คณาจารย์ และ
เจ้าหน้าที่ทราบ และ
เข้าใจในเกณฑ์การ 
ประเมินคุณธรรม
และ ความโปร่งใสที่

จำนวนผู้เขา้ร่วมโครงการ ร้อยละ 80 ก.พ.67 10,000 รองฯ
ยุทธศาสตร ์
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กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม ผลลัพธ์ ตัวชี้วัด หน่วยวัด เป้าหมาย ระยะเวลา งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 
มีการเปลี่ยนแปลง
จากปีที่ ผา่นมาและ
สามารถตอบวัดการ
ประเมินได้ถูกต้อง
ครบถ้วน   
3. คณะมีมาตรการ
ในการดำเนินการ
ติดตามตรวจสอบ 
และมีกลไกในการ
ขับเคลื่อนคุณธรรม
และความโปร่งใส
ระดับองค์กรได ้
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ส่วนที่ 4  
การวัด การวิเคราะห์ และการปรับปรุงผลการดำเนินงาน 

 
1 กรอบแนวคิดในการติดตามและประเมินผล 

ความสำคัญของการติดตาม การติดตามเป็นเครื ่องมือที ่จำเป็นในการปรับปรุงประสิทธิภาพ 
หากไม่มีระบบติดตามอาจส่งผลให้เกิดความล่าช้าในการดำเนินงานรวมถึงค่าใช้จ่ายโครงการไม่เป้นไปตามแผน
ที่กำหนดไว้ ส่งผลให้เกิดความเสียหายต่อการบรรลุวัตถุประสงค์ที่ส่วนงานกำหนดไว้  หากโครงการมีระบบ 
การติดตามอย่างต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพแล้วนั้น อาจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการใช้ต้นทุน (Cost–
effective) ดำเนินงาน ต่าง ๆ ยกตัวอย่าง เช่น การระบุปัญหาที่เกิดขึ้นใน โครงการและการเสนอแนวทาง
แก้ปัญหาการ ติดตามความสามารถในการเข้าถึงโครงการของ กลุ่มเป้าหมาย การติดตามประสิทธิภาพในการ
ดำเนินงานของส่วนตาง ๆ ในโครงการและการเสนอวิธีการ ปรับปรุงการดำเนินงาน  

ความสำคัญของการประเมินผล การประเมินผลนั้น จำเป็นต่อการดำเนินการ เช่นเดียวกับการติดตาม 
ผลที่ได้จากการประเมินเพื่อใช้ในการปรับปรุง แก้ไข การขยายขอบเขต หรือ การยุติการดำเนินการ ซึ่งขึ้นอยู่
กับ วัตถุประสงค์ของการประเมิน การประเมินผลแผนงานจึงเป็นสิ่งที่จะบ่งชี้ว่าแผนงานที่กำหนดไว้ มีการ
ปฏิบัติหรือไม่ อย่างไร อันเป็นตัวชี้วัดถึงแผนการดำเนินโครงการผลเป็นอย่างไร สำเร็จตามแผนงานที่กำหนด
ไว้หรือไม่ อีกทั ้งการติดตามและประเมินผลยังเป็นการตรวจสอบถึงสอดคล้องกับการใช้ทรัพยากร 
(งบประมาณ) อย่างไร ซึ่งผลที่ได้จากการติดตามและประเมินผลถือเป็นข้อมูลย้อนกลับที่สามารถนำไป
ประยุกต์ใช้ในการปรับปรุงและการตัดสินใจในการดำเนินงานต่อไป เพื่อเกิดประโยชน์สูงสุดต่อส่วนงาน และ
บุคลากร นอกจากนี้การประเมินผลยังถือเป็นกระบวนการตัดสินความคุ้มค่า และเกิดประโยชน์สูงสุด 
 
2 วิธีการติดตามและประเมินผล  

การติดตาม (Monitoring) ติดตามความก้าวหน้าในการดำเนินงาน ตามโครงการต่าง ๆ ที ่ได้รับ
งบประมาณและได้บรรจุไวในแผนการดำเนินงานประจำปี และในกรณีที่พบปัญหาอุปสรรคในการดำเนินงาน 
จะได้พิจารณาแนวทางในการแก้ไขปรับปรุงให้โครงการต่าง ๆ ให้สำเร็จ ลุล่วงไปได้ อย่างมีประสิทธิภาพ  

การประเมินผล (Evaluation) รวบรวมผลการติดตามความก้าวหน้าของโครงการและการประเมนิผล
โครงการของทุกส่วนงาน เพื่อวิเคราะห์และประเมินผลการดำเนินงานเพื่อใช้เป็นข้อมูล ประกอบการพิจารณา 
และพัฒนาปรับปรุงการดำเนินงานโครงการ เพื่อประกอบการจัดทำแผนพัฒนาและตั้งงบประมาณประจำปี 
ซ่ึงการประเมินผลเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 1. การประเมินผลเชิงปริมาณ เป็นการประเมินผลความสำเร็จในการ
ดำเนินงานและการใช้งบประมาณในแต่ละโครงการ โดยพิจารณาจากเป้าหมาย ของโครงการที่ได้กำหนดไวใน
แผนดำเนินงาน และจำนวนงบประมาณที่ใช้จริง 2. การประเมินผลเชิงคุณภาพ เป็นการประเมินผลสำเร็จของ
โครงการที่มีลักษณะเป็นการประเมินผลความสำเร็จของเป้าหมาย เชิงคุณภาพที่ได้กำหนดไว้ในแผนพัฒนา
คณะสาธารณสุขศาสตร์ และมหาวิทยาลัย 

 
3 เครื่องมือที่ใช้ในการติดตามประเมินผล 
 การประเมินผลโครงการจำเป็นต้องมีเกณฑ์และตัวชี้วัดเพื่อเป็นเครื่องมือกำหนดกรอบทิศทางในการ
วิเคราะห์และประเมินผลโครงการ ประกอบด้วยเกณฑ์ท่ีสำคัญ 8 องค์ประกอบดังนี้ 
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1. เกณฑ์ความก้าวหน้า (Progress)  
   พิจารณาเปรียบเทียบผลของการดำเนินกิจกรรมกับเป้าหมายที่กำหนดตามแผนการประเมิน

ความก้าวหน้าของการดำเนินกิจกรรมตามโครงการ และความสอดคล้องของวัตถุประสงค์และกรอบเวลาที่
กำหนดหรือไม่ รวมถึงปัญหา อุปสรรค ประกอบด้วยตัวชี้วัด 4 ประการ ดังนี้  

1) ผลผลิตเทียบกับเป้าหมาย ช่วงเวลา และสัดส่วนของผลผลิต (Outputs) ถึงการบรรลุเป้าหมาย
มากน้อยเพียงใด  

2) จำนวนกิจกรรมที่แล้วเสร็จ ตัวชี ้ว ัดความก้าวหน้า โดยพิจารณาจากจำนวนกิจกรรมและ
ประเภทของกิจกรรมที่ได้ดำเนินการเสร็จสิ้นแล้วของกิจกรรมหลัก กิจกรรมพื้นฐาน กิจกรรมรอง และกิจกรรม
เสริมในช่วงระยะเวลาอาจเป็นสัปดาห์ เดือน ไตรมาส หรือระยะของโครงการ (Phase)  

3) ทรัพยากรที่ใช้ในช่วงเวลาการดำเนินงาน เป็นตัวชี้วัดความก้าวหน้าของการใช้ทรัพยากร 
ของโครงการครอบคลุมด้านงบประมาณ เช่น งบประมาณที่ใช้ไป งบประมาณที่อยู่ระหว่างผูกพัน เงินงวด 
และแผนการใช้จ่ายงบประมาณโครงการ และอัตราการใช้บุคลากรสัมพันธ์กับเวลา  

4) ระยะเวลาที ่ใช้ในการดำเนินงาน เป็นตัวชี ้ว ัดความก้าวหน้าจึงจะครบกำหนดแล้วเสร็จ 
โดยสามารถใช้เป็นเกณฑ์ประเมินและควบคุมกิจกรรมให้บรรลุตามเป้าหมายตามระยะเวลาที ่กำหนด 
และเพ่ือทราบระยะเวลาที่ใช้จริงเพื่อให้บรรลุเป้าหมายภาพรวม 

 
2. เกณฑ์ประสิทธิภาพ (Efficiency) การประเมินประสิทธิภาพเป็นการเปรียบเทียบผลลัพธ์  

ที่ได้กับทรัพยากรที่ใช้ในการดำเนินงาน ทรัพยากรที่ใช้นอกจากงบประมาณแล้ว ยังหมายรวมถึงทรัพยากร
มนุษย์ ทรัพยากร ทางการจัดการและเวลาที่ใช้ไปในการดำเนินงาน ประกอบด้วยตัวชี้วัด 4 ประการ ได้แก่ 

1) สัดส่วนผลผลิตต่อค่าใช้จ ่าย เป็นตัวชี ้ว ัดประสิทธิภาพการใช้ทรัพยากรทางการเงิน  
ของโครงการเพื่อให้ได้ผลผลิตที่เหมาะสมและคุ้มค่ากับการลงทุน ซึ่งจะช่วยให้เกิดการใช้จ่ายเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ สมประโยชน์ ลดค่าใช้จ่ายและประหยัดต้นทุนการผลิต  

2) ผลิตภาพต่อกำลังคน เป็นตัวชี้วัดประสิทธิภาพการผลิตต่อบุคลากรหรือเจ้าหน้าที่  โครงการ 
ซึ ่งนอกจากจะเป็นตัวชี ้ถ ึงประสิทธิภาพแล้วการดำเนินงานแล้ว ยังแสดงถึงสมรรถนะ  และศักยภาพ 
ของทรัพยากรบุคคล และเป็นแนวทางในการปรับขนาดกำลังคนที่เหมาะสม และการเพิ่มขีดความสามารถ  
ของบุคลากรในระยะยาวอีกด้วย  

3) ผลิตภาพต่อหน่วยเวลา เป็นตัวชี้วัดประสิทธิภาพการผลิตในช่วงเวลา เช่น จำนวนครัวเรือนที่
ได้รับการอบรมอาชีพเสริมนอกภาคเกษตรต่อเดือน จำนวนนักเรียนที่เข้าเรียนต่อตามโครงการขยายโอกาส
ทางการศึกษาในแต่ละปี จำนวนผู้ประกอบการรายย่อยที่ได้รับการส่งเสริมการลงทุนในแต่ละ ช่วงไตรมาส  

4) การประหยัดทรัพยากรการจัดการ เป็นตัวชี้วัดความสามารถของโครงการในการประหยัด 
ทรัพยากรทางการบริหารจัดการ เช่น การปรับลดค่าใช้จ่ายที่ไม่จำเป็นในการดำเนินโครงการ ลดขั้นตอนการ
ปฏิบัติเพ่ือลดค่าใช้จ่าย รวมถึงประหยัดพลังงานและค่าสาธารณูปการคิดเป็นร้อยละของค่าใช้จ่ายรวม 

 
 3. เกณฑ์ประสิทธ ิผล (Effectiveness) การประเมินประสิทธิผล เป ็นเกณฑ์พิจารณาระดับ 

การบรรลุวัตถุประสงค์เฉพาะด้าน โดยพิจารณาจากผลลัพธ์ของการดำเนินงานตลอดจนการเปลี่ยนแปลง 
บุคลากร ประกอบด้วยตัวชี้วัด 4 ประการ ได้แก่  
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1) ระดับการบรรลุเป้าหมาย เป็นตัวชี้วัดว่าโครงการบรรลุเป้าหมายด้านใดบ้างและการบรรลุ
เป ้าหมายส่งผลต่อบุคลากรอย่างไร โดยสามารถว ัดการเปลี ่ยนแปลงในเช ิงปร ิมาณ  และคุณภาพ 
ของบุคลากร เช่น การบรรลุเป้าหมายด้านเศรษฐกิจ สังคม  

2) ระดับการมีส่วนร่วม เป็นตัวชี ้ว ัดความสำเร็จโดยให้ความสำคัญกับมิติการมีส่วนร่วม  
โดยสามารถอธิบายความสัมพันธ์เชิงเหตุผลได้ว่าการมีส่วนร่วมของบุคลากรส่งผลต่อระดับความสำเร็จ 
มากน้อยเพียงใด และการจปรับปรุงส่งเสริมการมีส่วนร่วมได้อย่างไร ระดับการมีส่วนร่วมสามารถวัดจาก 
จำนวนบุคลากร ความถี่ระดับและกิจกรรมซึ่งครอบคลุมการร่วมตัดสินใจวางแผนและติดตามผล  

3) ระดับความพึงพอใจ เป็นเกณฑ์ว ัดระดับการยอมร ับ โดยอาจพิจารณาจากสัดส ่วน  
ของบุคลากรที่พึงพอใจในการรับบริการ สัดส่วนความพอใจการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ระดับความพึงพอใจ
ในมาตรการของโครงการ  

4) ความเสี่ยงของโครงการ เป็นตัวชี้วัดประสิทธิผลเพื่อดูว่าโครงการมีความเสี่ยงต่อการบรรลุ
เป้าหมายด้านใดด้านหนึ่งหรือเป้าหมายรวมของโครงการหรือไม่ ซึ ่งค่าความเสี ่ยงจะประเมินจากการ
เปลี่ยนแปลงสภาวะแวดล้อมของโครงการ ทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและสิ่งแวดล้อม  ทั้งระยะสั้น
และระยะยาว 

 
  4. เกณฑ์ผลกระทบ (Impacts) เป็นการพิจารณาผลกระทบโดยรวมต่อบุคลากรกลุ่มเป้าหมาย ใน

ภาพรวมเป็นผลกระทบระยะยาว ผลกระทบอาจมีทั้งที่มุ่งหวัง (Intended impacts) และผลกระทบที่ไม่ได้
มุ่งหวัง (Unintended impacts) ซึ่งอาจเป็นผลด้านบวกหรือด้านลบก็ได้ ประกอบด้วยตัวชี้วัด 3 ประการ 
ได้แก่ 

1) คุณภาพชีวิต เป็นตัวชี้วัดผลกระทบต่อการพัฒนาหรือยกระดับคุณภาพชีวิตของบุคลากร 
กลุ่มเป้าหมาย เช่น รายได้ ความเป็นอยู่ โอกาสทางการศึกษา การมีงานทำ สุขอนามัย สภาพแวดล้อม  
โดยสามารถวัดจากสัดส่วนครัวเรือนหรือบุคลากรที่ได้รับบริการจากโครงการพัฒนาที่ส่งผลกระทบต่อคุณภาพ
ชีวิตที่ดีหรือมาตรฐานของการปฏิบัติงาน  

2) ทัศนคติและความเข้าใจ เป็นตัวชี ้ว ัดผลกระทบโดยมุ ่งเรื ่องทัศนคติและความเข้าใจ  
ของบุคลากรเป้าหมายที่มีต่อโครงการ โดยสามารถวัดระดับ (Scale) ทั้งเชิงบวกและเชิงลบต่อโครงการ 
โดยเฉพาะวัตถุประสงค์และมาตรการนโยบายผลประโยชน์ของโครงการ ความพึงพอใจในการรับบริการ  
และทัศนคติต่อผู้บริหารและโครงการ  

3) การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม เป็นตัวชี้วัดผลกระทบโดยให้ความสำคัญเรื่องการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของบุคลากรโดยเปรียบเทียบระยะก่อนและหลังการดำเนินโครงการ เช่น สัดส่วน ของบุคลากร 
ที่ยอมรับเทคโนโลยี การลดพฤติกรรมการประพฤติมิชอบในการปฏิบัติ หน้าที่ เป็นต้น 

 
   5. เกณฑ์ความสอดคล้อง (Relevance) เป ็นการประเมินความสอดคล้องมุ ่งพ ิจารณาถึง

วัตถุประสงค์ของโครงการสอดคล้องกับความต้องการหรือสามารถแก้ไขปัญหาตามที่กำหนดไว้ ได้อย่างไร 
ทั้งนี้ จำเป็นต้องมีการประเมินความต้องการที่แท้จริง รวมทั้งตอบแนวทางและกลยุทธ์ที่ใช้ในการดำเนินงาน 
สอดคล้องกับการแก้ไขปัญหาได้หรือไม่ ประกอบด้วยตัวชี้วัดที่สำคัญ 3 ประการ ได้แก่  

1) ประเด็นปัญหาหลัก พิจารณาจากจำนวนเรื่องหรือประเด็นปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้น  
ทั้งที่ได้รับการแก้ไขแล้วและที่ยังไม่ได้รับการแก้ไข รวมถึงการจัดลำดับความสำคัญของปัญหาตามความ
เร่งด่วน รุนแรงของปัญหา  
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2) มาตรการหรือกลยุทธ์ในการแก้ไขปัญหา เป็นตัวชี้วัดความสอดคล้องกับการแก้ไขปัญหา  
ซึ ่งเป็นมาตรการทั ้งระยะสั ้นและระยะยาว โดยสามารถดูได้จากมาตรการที ่ผู ้บริหารโครงการนำมาใช้  
ตลอดช่วงระยะเวลาของการดำเนินโครงการ และความสอดคล้องกับปัญหาหลัก  

3) ความต้องการหรือข้อเรียกร้องของบุคลากร เป็นตัวชี้วัดถึงความต้องการของผู้รับบริการ 
ในการแก้ไขปัญหาที่ประสบอยู่ เช่น คำร้องเรียน ข้อร้องทุกข์ การแก้ไขปัญหาเพื่อตอบสนองต่อบุคลากร
กลุ่มเป้าหมาย หรือได้รับความเสียหายจากการดำเนินโครงการซึ่งจะเป็นตัวชี้ความสอดคล้องในการดำเนิน
โครงการและสนองตอบต่อความต้องการของบุคลากร 

 
6. เกณฑ์ความยั่งยืน (Sustainability) เป็นเกณฑ์การพิจารณาที่สืบเนื่องจากความสอดคล้อง โดย

พิจารณาระดับความต่อเนื่องของกิจกรรมถึงความสามารถในการดำเนินต่อไปได้ โดยไม่มีการใช้งบประมาณ
จากภายนอกโครงการ นอกจากน ี ้ย ังหมายรวมถ ึงความสามารถในการขยายก ิจกรรมไปย ังพ ื ้นที่  
อ่ืน ๆ ประกอบด้วยตัวชี้วัดที่สำคัญ 3 ประการ ได้แก่  

1) ความอยู่รอดด้านเศรษฐกิจ (Economic viability) เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากร ทาง
การเงินของโครงการ อาทิ จำนวนงบประมาณของโครงการ แผนการใช้จ่ายงบประมาณ ภาระผูกพัน  สัดส่วน
ค่าใช้จ่ายเทียบกับผลผลิตที่ได้ ปริมาณเงินทุนสำรอง แหล่งสนับสนุนงบประมาณ ปริมาณ  งบประมาณหรือ
เงินทุนหมุนเวียน จำนวน และขนาดกองทุนดำเนินโครงการ ซึ่งเป็นตัวบ่งชี้ถึงความอยู่รอด  ทางเศรษฐกิจของ
โครงการ  

2) สมรรถนะด้านสถาบัน (Institutional capacity) เป็นตัวชี้วัดความสามารถของหน่วยงาน 
ในการบริหารโครงการ การพัฒนาองค์กรประชาชน การมีส่วนร่วมของหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ระดับการ มีส่วน
ร่วมของประชากรกลุ่มเป้าหมายในกระบวนการตัดสินใจ การวางแผนงานและบริหารโครงการ  และการ
ปรับปรุงระเบียบวิธีการปฏิบัติที่เอ้ือต่อการดำเนินโครงการ  

3) ความเป็นไปได้ในการขยายผล เป็นตัวชี้วัดความยั่งยืนโดยพิจารณาความสามารถในการ  
พึ่งตัวเอง โอกาสและช่องทางในการขยายผลการดำเนินโครงการกรณีโครงการประสบผลสำเร็จด้วยดี  ทั้งการ
ขยายผลตามแนวราบ กล่าวคือ การเพิ่มกิจกรรมโครงการ การเพิ่มจำนวนประชากรเป้าหมาย  การขยายกำลัง
ผลิตของโครงการเดิมและการขยายผลในแนวดิ่ง ได้แก่ การขยายพื้นที่โครงการ  การขยายเครือข่ายโครงการ
ออกไปทั่วภูมิภาค และการยกระดับโครงการเป็นระดับชาติ 

 
7. เกณฑ์ความเป็นธรรม (Equity) เป็นเกณฑ์ที่มุ่งให้เกิดความเป็นธรรมในสังคม (Socail equity) 

โดยพิจารณาถึงผลลัพธ์และ ผลกระทบจากการดำเนินงาน โดยยึดหลักบุคลากรได้รับหลักประกัน เรื่องความ
เป็นธรรม ความเสมอภาค ความทั่วถึง ในการรับบริการ การจัดสรรคุณค่า (Values) และการกระจาย
ผลตอบแทนที่เสมอภาคเท่าเทียมกัน ประกอบด้วยตัวชี้วัด 3 ประการ ได้แก่ 

  1) ความเป็นธรรมระหว่างกลุ่มอาชีพ เป็นตัวชี้วัดความเป็นธรรมโดยให้ความสำคัญทุกกลุ่ม  
ย่อยความเป็นธรรมในการจัดสรรทรัพยากร การจัดหาตำแหน่ง มาตรการลดผลกระทบทางสังคมปัญหาวกิฤติ 
เศรษฐกิจที่จัดให้แก่บุคลากร  

  2) ความเป็นธรรมระหว่างเพศ เป็นตัวชี้วัดที่ให้ความสำคัญเรื่องความเป็นธรรมระหว่างเพศ  
ความเสมอภาคระหว่างเพศ หรือการเลือกปฏิบัติระหว่างเพศ (Gender discrimination) โดยสามารถ
พิจารณาเรื่องความเท่าเทียมในโอกาส บทบาทระหว่างหญิง/ชาย การปฏิบัติที่เคารพสิทธิ  
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  3) ความเป็นธรรมระหว่างชนรุ ่น ( Intergenerational equity) เป็นตัวชี ้ว ัดที ่เน้นความ 
เป็นธรรมระหว่างชนรุ่น ระหว่างชนรุ่นปัจจุบันและชนรุ่นอนาคต (Future generation) ซึ่งอาจเกี่ยวข้องกับ
การจัดสรร และใช้ประโยชน์ทรัพยากร โครงการพัฒนาขนาดใหญ่ โครงการที่อาจ  ก่อให้เกิดผลกระทบด้าน
สิ่งแวดล้อม และผลกระทบด้านสังคม โดยคำนึงถึงชนรุ่นอนาคตซึ่งจะเป็นผู้ได้รับ  กระทบจากการตัดสินและ
การดำเนินโครงการในปัจจุบัน 

8. เกณฑ์ความเสียหายของโครงการ (Externalities) เป็นเกณฑ์ที่สำคัญในการประเมินโครงการ
เพื ่อเป ็นหลักประกันว ่าการดำเนินโครงการ  จะไม่ก ่อให ้เก ิดความเส ียหายหรือผลกระทบด้านลบ 
ต่อสังคม หรือชุมชน ประกอบด้วยตัวชี้วัดที่สำคัญ 3 ประการ ได้แก่ 

1) ผลกระทบด้านสิ่งแวดล้อม เป็นตัวชี้วัดความเสียหายด้านสิ่งแวดล้อม ซึ่งเป็นผลจาก  
การดำเนินโครงการ โดยเป็นการวัดและประเมินเปรียบเทียบผลที ่เกิดขึ ้นจริงกับการศึกษาผลกระทบ  
ด้านสิ่งแวดล้อม (Environmental Impact Assessment – EIA) ในช่วงก่อนทำโครงการ เพื่อให้ผู้ที่เกี่ยวขอ้ง 
ทุกฝ่ายรับผิดชอบ และมีการชดเชยความเสียหายจากผลกระทบในลักษณะที่เหมาะสมและเป็นธรรมแก่
ผู ้เสียหาย เพื่อเป็นหลักประกันความเสี่ยงให้กับสังคม และเป็นมาตรฐานทางจริยธรรมของผู้อนุมัติและ  
ผู้ดำเนินโครงการ  

2) ผลกระทบด้านเศรษฐกิจ เป็นตัวชี้วัดผลกระทบหรือความเสียหายทางด้านเศรษฐกิจ 
ที่เกิดจากโครงการพัฒนาของรัฐในลักษณะของผลกระทบภายนอก (Externalities) ซึ ่งสร้างภาระให้กับ
ประชาชน/บุคคล และชุมชนโดยรอบที่ต้องแบกรับค่าใช้จ่ายเป็นต้นทุนทางสังคม (Social costs)  

3) ผลกระทบด้านสังคมและวัฒนธรรม เป็นตัวชี ้ว ัดความเสียหายที่เกิดจากการดำเนิน  
โครงการและส่งผลกระทบด้านสังคมและวัฒนธรรมของชุมชน เช ่น การดำเนินงานที ่ก ่อให้เกิดการ 
เปลี่ยนแปลง การสูญเสียโครงสร้าง แบบแผนและวิถีการดำเนินชีวิตที่ดี ความเสื่อมถอยของขนบธรรมเนียม 
วัฒนธรรม ความเชื่อ ความเอ้ืออาทร ความร่วมมือและความช่วยเหลือเกื้อกูลของชุมชน ดั้งเดิม  

เกณฑ์และตัวชี้วัดดังกล่าวข้างต้นสามารถใช้เป็นเครื่องมือในการประเมินผลโครงการ  
ซึ่งครอบคลุมมิติ ด้านเศรษฐกิจ สังคม มิติด้านการบริหารจัดการ มิติด้านทรัพยากร และมิติด้าน  สิ่งแวดล้อม 
เกณฑ์และตัวชี้วัด จะเป็นประโยชน์ในการติดตามและประเมินผลโครงการ ในลักษณะที่เป็นพล 67 วัตร ในทุก
ขั้นตอนของกระบวนการโครงการ เพื่อวัดถึงความสำเร็จและความล้มเหลวของโครงการพัฒนา  ด้านต่าง ๆ  
ซึ่งในทางปฏิบัติจำเป็นต้องนำมาปรับใช้ให้เหมาะสมกับลักษณะการบริหารบุคคล และโครงการประจำปี 
โดยกำหนดและวัดตัวแปรเฉพาะเพ่ือประมวลเป็นตัวชี้วัดรวม (Composite indicators)  
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ส่วนที่ 5 

แนวทางการติดตามและประเมินผลการดำเนินงานตามแผนการบริหาร และพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
คณะสาธารณสุขศาสตร์ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 

 
การนำตามแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล คณะสาธารณสุขศาสตร์ ประจำปีงบประมาณ 

พ.ศ. 2567 ไปสู่การปฏิบัติจำเป็นต้องให้ความสำคัญต่อการพัฒนาบุคลากรของส่วนงานให้มีความ สอดคล้อง
กับแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาคณะสาธารณสุขศาสตร์ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2567-2571 ให้เป็นไปตาม 
ประเด็นยุทธศาสตร์กลยุทธ์ มาตรการ และตัวชี้วัดของส่วนงาน ที่กำหนดเป็นแนวทางไว้เพื่อพัฒนาบุคลากร 
ของส่วนงาน รวมทั้งมีการติดตามประเมินผลการดำเนินงานตามแผนอย่างเป็นระบบเพื่อให้เกิดผลในทาง
ปฏิบัติได ้อย่างเป็นรูปธรรม ดังนี้ 

1. สร้างความเข้าใจร่วมกันเกี่ยวกับแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล คณะสาธารณสุข
ศาสตร์ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2567โดยจัดทำแนวทางการสื่อสาร และประชาสัมพันธ์ เพื่อสร้างความ
เข้าใจ ในภารกิจ เป้าหมาย และโครงการ/กิจกรรมให้กับบุคลากรของหน่วยงานภายในมหาวิทยาลัย ได้ทราบ
ถึงบทบาท ความรับผิดชอบของตนที่จะสนับสนุนการดำเนินงาน ตามแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคล คณะสาธารณสุขศาสตร์ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2567  

2. มีการกำกับติดตามการดำเนินงานโครงการ/กิจกรรมของหน่วยงาน ให้บรรลุวัตถุประสงค์ตาม
แผนการ บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล คณะสาธารณสุขศาสตร์ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 
และสามารถ ประเมินผลได้อย่างเป็นรูปธรรมการติดตามและประเมินผลแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคล คณะสาธารณสุขศาสตร์ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 การติดตาม ประเมินผลเป็นเครื่องมือสำคัญที่
จะให้การดำเนินงาน บรรลุวัตถุประสงค์ตามท่ีกำหนดไว้ในแผนพัฒนาบุคลากร เพ่ือให้ทุกหน่วยงานได้ทราบถึง
ความสำเร็จหรือความล้มเหลว ของการดำเนินงานตามแผนจึงมีการกำกับติดตามและประเมินผล   

3. รายงานผลการดำเนินงานประจำปีเสนอต่อผู้บริหารคณะสาธารณสุขศาสตร์ เพื่อเป็นการติดตาม
ประเมินผล ผลการดำเนินงานตามแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล คณะสาธารณสุขศาสตร์
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2567  

4. การนำแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล คณะสาธารณสุขศาสตร์ ประจำปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2567 เป็นส่วนหนึ่งสำหรับเข้ารับการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนินงานของ หน่วยงาน
ภาครัฐ (ITA) ประจำปี  

5. การนำผลประเมินการดำเนินงานตามแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล คณะสาธารณสุข
ศาสตร์ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 ใช้เป็นข้อมูลในการพัฒนากระบวนการทำงานสู ่ความเป็นเลิศ 
(EdPEx)  

6. การประเมินผลการดำเนินงานตามแผนของทุกหน่วยงาน เพื่อใช้เป็นข้อมูลในการปรับปรุงแผน  
ของคณะสาธารณสุขศาสตร์ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ในปีถนัดไป  

7. รายงานผลการดำเนินงานตามแผนต่อผู้บริหารคณะสาธารณสุขศาสตร์เพื่อนำผลการประเมินมา
ทบทวน และปรับปรุง แผนพัฒนาบุคลากรในปีต่อไป 


