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ค าน า 
 

 ส านักงาน ก.พ. ได้มีมาตรการบริหารจัดการก าลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2566 – 2570) เพ่ือให้การ
บริการก าลังเกิดความสมดุลกับบทบาทภารกิจของภาครัฐ การควบคุมการเพ่ิมอัตราก าลังภาครัฐให้มีขนาดที่
เหมาะสม มีสมรรถนะ และมีประสิทธิภาพสูงขึ้น และส่งเสริมส่วนราชการให้ใช้ก าลังคนที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์
สูงสุด การพัฒนาบุคลากรภาครัฐทุกประเภทให้มีความรู้ความสามารถสูง การเพ่ิมทักษะการคิดวิเคราะห์ และการ
ปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง พร้อมทั้งส่งเสริมให้เกิดการพัฒนานวัตกรรมและเทคโนโลยี เพ่ือเป็นกลไกส าคัญ
ในการขับเคลื่อนการบริหารก าลังคนภาครัฐและการบริหารงานภาครัฐ อันจะส่งผลให้ภาครัฐมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
รวมทั้งประชาชนได้รับการบริการจากภาครัฐที่มีคุณภาพและมีมาตรฐานเป็นที่ยอมรับ จึงต้องมีการทบทวนกลยุทธ์
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยด าเนินการตามแนวทางของ HR Scorecard ทั้ง 5 มิติ  
 

 ในการนี้ กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานเลขานุการกรม จึงยึดแนวทางมาตรการบริหาร
จัดการก าลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2566 – 2570) และหลักของ HR Scorecard มาใช้เป็นเครื่องมือในการประเมิน
ความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาและการเพ่ิมขีดสมรรถนะก าลังคน
ขององค์กรให้มีความเข้มแข็งและสอดรับกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน 
 
 

        กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล 
ส านักงานเลขานุการกรม 

กุมภาพันธ์  2567 
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บทท่ี 1 
บทน า 

 

1.1 หลักการ 

กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  ได้จัดท าโครงการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
พ.ศ. 2567 – 2570 ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  ตามแนวทางของ HR Scorecard ในวันที่ 30 สิงหาคม 
2566 – 1 กันยายน 2566 ณ โรงแรม ทีเค. พาเลซ แอนด์ คอนเวนชั่น กรุงเทพมหานคร และได้เชิญผู้แทน
ส านัก/กอง/กลุ่มต่าง ๆ ประมาณ 80 คน เข้าร่วมประชุมเชิงปฏิบัติในการวิเคราะห์ SWOT การบริหารทรัพยากร
บุคคลของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ เพื่อปรับปรุงแผนกลยุทธ์ให้สอดรับกับทิศทาง นโยบาย และเป้าหมายของ
กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  โดยมีนายศุภชัย กันทาใจ ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล เป็น
ผู้ด าเนินการในครั้งนี ้
 ตามมาตรการบริหารจัดการก าลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2566 – 2570)  และแนวทางปฏิบัติที่ ก.พ. 
ก าหนด โดยมีรายละเอียดแบ่งเป็น 2 มาตรการ คือ มาตรการที่ 1 มาตรการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร์ ที่
มุ่งเน้นให้ส่วนราชการมีการบริหารจัดการการพัฒนาประสิทธิภาพ และการใช้ประโยชน์ทรัพยากรบุคคลให้มีความ
คุ้มค่าและเกิดประโยชน์สูงสุด เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานของภาครัฐที่ต้องปรับเปลี่ยนไปสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล 
โดยได้ก าหนดแนวทางการด าเนินการตามยุทธศาสตร์ รวมทั้งการก าหนดเป้าหมายและตัวชี้วัด เพ่ือส่งเสริมและ
สนับสนุนให้ส่วนราชการน าไปใช้ให้เกิดความเหมาะสมกับการขับเคลื่อนงานตามภารกิจ และมาตรการที่ 2 
มาตรการการบริหารก าลังปกติ ที่มุ่งเน้นการบริหารอัตราก าลังของส่วนราชการให้เกิดประสิทธิภาพ สามารถ
ควบคุมขนาดก าลังคนและภาระงบประมาณค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรภาครัฐของประเทศไทยในระยะยาว โดยได้
ก าหนดขั้นตอน วิธีการ เพ่ือให้ส่วนราชการน าไปใช้เป็นแนวทางในการด าเนินการได้อย่างถูกต้องและมี
ประสิทธิภาพต่อไป  จึงให้มีการทบทวนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลทุก 5 ปี ในการนี้ กลุ่มบริหาร
ทรัพยากรบุคคลจึงได้จัดให้มีการทบทวนแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยอ้างอิงตามมาตรการ
บริหารจัดการก าลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2566 – 2570) และมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(HR Scorecard) ทั้ง 5 มิติ ได้แก่ 

มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) แนวทางและวิธีการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) กิจกรรม
และกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Programed Effectiveness ) 
นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability)  
มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Quality of Work Life ) 

 
 ทั้งนี้ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2567 – 2570 ของกรมสนับสนุนบริการ

สุขภาพ  ดังกล่าวจะสอดคล้องกับผลการทบทวนบทบาท ภารกิจ ที่สอดคล้องกับแผนปฏิบัติราชการกรมสนับสนุน
บริการสุขภาพ ระยะ 5 ปี ( พ.ศ.๒๕66 – ๒๕70) โดยมีวิสัยทัศน์ เป้าประสงค์ และพันธกิจ ดังนี้ 
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 วิสัยทัศน์ (Vision) 
 เป็นองค์กรหลักในการบริหารจัดการระบบบริการสุขภาพและระบบสุขภาพภาคประชาชนให้มี

คุณภาพ เพ่ือการคุ้มครองผู้บริโภคและการพึ่งตนเองด้านสุขภาพท่ียั่งยืนแบบมีส่วนร่วม 
เป้าประสงค์ (Ultimate Gole) 

 1. ประชาชนได้รับบริการสุขภาพที่มีมาตรฐาน คุณภาพ ปลอดภัย และสมประโยชน์ 
 2. ประชาชนทุกคนสามารถดูแลสุขภาพตนเองได้และชุมชนจัดการสุขภาพเพ่ือการพ่ึงตนเอง

ด้านสุขภาพได้อย่างยั่งยืน 
 3. ประเทศไทยเป็นศูนย์กลางอุตสาหกรรมการแพทย์ในระดับนานาชาติ 

พันธกิจ (Mission) 
1. พัฒนามาตรฐานระบบบริการสุขภาพและกลไกการขับเคลื่อนให้สถานพยาบาลภาครัฐ 

เอกชน และสถานประกอบการเพื่อสุขภาพมีคุณภาพมาตรฐานสากล 
2. พัฒนาและบังคับใช้กฎหมายอย่างมีประสิทธิภาพในการคุ้มครองผู้บริโภคด้านระบบบริการ

สุขภาพ 
3. พัฒนาและขับเคลื่อนให้ประเทศไทยมีศักยภาพในการแข่งขันด้านอุตสาหกรรมการแพทย์

ครบวงจร  
4. พัฒนาและขับเคลื่อนการจัดการระบบสุขภาพภาคประชาชน โดยการมีส่วนร่วมของ

ประชาชนและภาคีเครือข่าย 
5. พัฒนาการวิจัย องค์ความรู้ นวัตกรรม และการถ่ายทอดเทคโนโลยีด้านระบบบริการสุขภาพ

และการจัดการสุขภาพภาคประชาชน 
6. พัฒนาและเพ่ิมขีดความสามารถของระบบบริหารจัดการองค์กร 
จากวิสัยทัศน์ เป้าประสงค์ และพันธกิจดังกล่าว จึงจ าเป็นต้องมีการทบทวนแผนกลยุทธ์ด้านการ

บริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ให้สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
หน่วยงานในสังกัดกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ รวมทั้งยังเป็นการสร้างความเข้าใจ การมีส่วนร่วมในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล และเตรียมความพร้อมของบุคลากรในหน่วยงานให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

1.2 วัตถุประสงค์ของการจัดท าแผน 

  1.2.1  เพ่ือจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ปี 
2567 - 2570 

  1.2.2 เพ่ือน าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลที่ได้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงาน
ในสังกัดกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

  1.2.3 เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหาร 

1.3 ผลที่คาดว่าจะได้รับ 

  1.3.1 กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคลมีแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสนับสนุนบริการ
สุขภาพ ประจ าปี 2567 – 2570 ที่สอดคล้องกับนโยบาย ยุทธศาสตร์ และแผนปฎิบัติราชการของกรม
สนับสนุนบริการสุขภาพ 

1.3.2 หน่วยงานในกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ มีแนวทางในการวัดมาตรฐานความส าเร็จด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นรูปธรรมตามแนวทางที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด 
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1.3.3 เกิดความชัดเจนในการวางแผนด้านระบบบริหารทรัพยากรบุคคล อันจะสร้างขวัญ
ก าลังใจให้แก่ข้าราชการในสังกัดกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

  1.3.4   บุคลากรผู้ปฏิบัติด้านทรัพยากรบุคคลสามารถน าแนวทางตามแผนกลยุทธ์นี้ ไป
ด าเนินการจัดท าแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลในระดับหน่วยงาน เพ่ือให้เกิดระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที่มี
ประสิทธิภาพและสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของสนับสนุนบริการสุขภาพ 
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บทท่ี 2 
กฎ ระเบียบ วิธีการที่เกี่ยวข้องด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2.1 มาตรการบริหารจัดการก าลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2566 – 2570)  และแนวทางปฏิบัติที่ส านักงาน 
ก.พ. ก าหนด 
  มาตรการบริหารจัดการก าลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2566 – 2570) มุ่งเน้นการบริหารก าลังคนให้
สมดุลกับบทบาทภาคกิจของภาครัฐ ควบคุมการเพ่ิมอัตราก าลังภาครัฐให้มีขนาดที่เหมาะสม มีสมรรถนะ และมี
ประสิทธิภาพสูงขึ้น และส่งเสริมส่วนราชการให้มีการใช้ก าลังคนที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด พัฒนาบุคลากร
ภาครัฐทุประเภทให้มีความรู้ความสามารถสูง มีทักษะการคิดวิเคราะห์และปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
พร้อมทั้งพัฒนานวัตกรรมและเทคโนโลยี เพื่อเป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนการบริหารก าลังคนภาครัฐและการ
บริหารงานภาครัฐ อันจะส่งผลให้ภาครัฐมีประสิทธิภาพสูงขึ้น รวมทั้งประชาชนได้รับการบริการจากภาครัฐที่มี
คุณภาพและมีมาตรฐานเป็นที่ยอมรับ โดยมีเป้าหมาย ดังนี้ 

1) ส่วนราชการมีขนาดก าลังคนทั้งจ านวนและรูปแบบ (เชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ) ที่
เหมาะสมกับความจ าเป็นของภารกิจ สามารถขับเคลื่อนภารกิจให้เป็นไปตามแผนการปฏิรูประเทศ ยุทธศาสตร์
ชาติ ยุทธศาสตร์ระดับกระทรวงและกรม และสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมและเทคโนโลยี
ภายใต้วิถีใหม่ได้อย่างรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ และทันต่อสถานการณ์ 

2) ส่วนราชการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่อย่างคุ้มค่าและเกลี่ยอัตราก าลังไปใช้ใน
ภารกิจที่ส าคัญและจ าเป็น ปรับกระบวนงานและกระบวนการท างานให้มีความยืดหยุ่น คล่องตัว มรการน า
นวัตกรรมหรือเทคโนโลยีมาปรับใช้ในการท างาน มีการจ้างงานรูปแบบอ่ืนที่เหมาะสมกับบทบาทภารกิจ รวมทั้งมี
การรายงานผลการใช้ก าลังคนอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ เพ่ือให้การติดตามและประเมินผลการใช้ก าลังคนเกิด
ประโยชน์สูงสุด 

3) บุคลากรภาครัฐของส่วนราชการได้รับการพัฒนาทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็น สามารถ
ปฏิบัติภารกิจภายใต้บริบทของสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของสภาพแวดล้ อมและเทคโนโลยี
ภายใต้วิถีใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 มาตรการบริหารจัดการก าลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2566 – 2570) แบ่งเป็น 2 มาตรการ ดังนี้ 
  1)  มาตรการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร์ เป็นมาตรการที่มุ่งเน้นให้ส่วนราชการมีการ

บริหารจัดการ การพัฒนาประสิทธิภาพ และการใช้ประโยชน์ทรัพยากรบุคคลให้มีความคุ้มค่าและเกิดประโยชน์
สูงสุด เพื่อรองรับการปฏิบัติงานของภาครัฐที่ต้องปรับเปลี่ยนไปสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล ประกอบด้วย 

   1.1) ยุทธศาสตร์ที่ 1 ยุทธศาสตร์การวางแผนก าลังคน เป็นการมุ่งเน้นให้ส่วนราชการ
มีการวางแผนอัตราก าลังให้เหมาะสมกับบทบาทภารกิจของภาครัฐในสถานการณ์ปัจจุบัน โดยมีการทบทวน
บทบาทภารกิจที่จ าเป็นต้องด าเนินการ เพื่อให้สอดคล้องกับแผนปฏิรูปประเทศ ยุทธศาสตร์ชาติ ยุทธศาสตร์ระดับ
กระทรวงหรือระดับกรม การตรวจสอบการใช้ประโยชน์และความเหมาะสมในการใช้อัตราก าลัง เพ่ือก าหนดขนาด
อัตราก าลังคนทีเ่หมาะสม และการพิจารณาเกลี่ยอัตราก าลังไปปฏิบัติภารกิจที่มีความจ าเป็นเร่งด่วน เพ่ือแก้ปัญหา
การขาดแคลนอัตราก าลังในภารกิจส าคัญที่ได้รับมอบหมาย 

   1.2) ยุทธศาสตร์ที่ 2 ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นการมุ่งเน้นการใช้
ทรัพยากรบุคคลย่างมีประสิทธิภาพและคุ้มค่า การส่งเสริมให้มีรูปแบบการจ้างงานที่หลากหลายเพ่ือทดแทนการ
ขอเพ่ิมอัตราข้าราชการ การปรับปรุงกระบวนงาน และการพัฒนารูปแบบวิธีการท างานให้มีความยืดหยุ่น เพ่ือให้
เหมาะสมกับลักษณะภารกิจ ตลอดจนการท าเทคโนโลยีสมัยใหม่ที่เหมาะสมมาใช้สนับสนุนการท างาน 



๘ 
 

   1.3) ยุทธศาสตร์ที่ 3 ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล เป็นการมุ่งเน้นให้มีการ
พัฒนาทักษะและสมรรถนะของบุคลากรภาครัฐให้มีความพร้อมรองรับการปฏิบัติงานภายใต้วิถีใหม่ การสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน การส่งเสริมให้มีการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่องในลักษณะ Self – Learning และการมี
กลไกในการถ่ายทอดองค์ความรู้และประสบการณ์อย่างเป็นระบบ 

  2) มาตรการบริหารอัตราก าลังปกติ เป็นมาตรการที่มุ่งเน้นการบริหารอัตราก าลังที่มีอยู่ให้
เกดิประสิทธิภาพ สามารถควบคุมขนาดก าลังคนและภาระงบประมาณค่าใช่จ่ายด้านบุคลากรภาครัฐของประเทศ
ในระยะยาว ซึ่งมีการก าหนดหลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขส าหรับบริหารอัตราก าลังประเภทต่างๆ ของส่วน
ราชการและองค์กรกลางบริหารทรัพยากรบุคคลที่เกี่ยวข้อง 

2.2 องค์ประกอบทางการบริหารด้านทรัพยากรบุคคล 6 ประการ 
 ตามแนวทางการบริหารของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ประกอบด้วย ดังนี้ 

  1) เป้าหมายขององค์กร เป็นการก าหนดทิศทางการด าเนินงานขององค์กร ก าหนดแนวทางการ
ปฏิบัติ เมื่อองค์กรมีเป้าหมายที่ชัดเจน จะท าให้บุคลากรมีความเข้าใจต่อการปฏิบัติงาน 
  2) การจัดโครงสร้างการท างาน  เป็นโครงสร้างที่จัดตั้งขึ้นโดยแบ่งตามประเภทหรือหน้าที่ความ
รับผิดชอบ เพ่ือแสดงให้เห็นว่าในแต่ละงานนั้นมีหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างไร 
  3) ความส าพันธ์ คน องค์กร เป็นระดับความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่อองค์การว่าเป็นหนึ่งเดียวกับ
องค์การ พร้อมทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  4) ผลตอบแทนการท างาน เป็นการให้ผลประโยชน์ในรูปแบบต่างๆ เช่น ค่าจ้าง เงินเดือน เงิน
ชดเชย หรือผลประโยชน์อย่างอ่ืนที่องค์การให้แก่บุคลากรเพื่อเป็นการตอบแทนการท างานของบุคลากร 
  5) ระบบบริหารที่ช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย เป็นระบบที่จะสร้างแนวคิดและกระบวนการ
ภายในองค์กร เพ่ือผลักดันให้การด าเนินงานขององค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ ด้วยการบูรณาการกิจกรรม
ที่หลากหลาย และเชื่อมโยงความรับผิดชอบในระดับภาพรวมองค์กร ระดับหน่วยงาน จนถึงระดับบุคคลเข้า
ด้วยกัน 
  6) ภาวะผู้น า/การน า  เป็นกระบวนการที่ผู้บริหาร แสดงพฤติกรรมของการมีอิทธิพล หรือ
ศักยภาพของตน เพ่ือโน้มน้าวหรือจูงใจให้ผู้อ่ืน ปฏิบัติงานแทนตนได้อย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือจะน าไปสู่การบรรลุ
เป้าประสงค์ตามที่องค์การก าหนดไว้ร่วมกัน 

2.3  แนวคิดเรื่องแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 
 แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) เป็นเครื่องมือส าหรับใช้ประเมิน
ผลส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาและเพ่ิมขีดสมรรถนะก าลังคนของ
องค์กรให้มีความเข้มแข็งและสอดรับกับภารกิจขององค์กร โดยเมื่อวันที่ 5 กุมภาพันธ์ 2547 นั้น อ.ก.พ. วิสามัญ
เกี่ยวกับการบริหารก าลังคนภาครัฐมีมติเห็นชอบต่อหลักการ องค์ประกอบ และวิธีการประเมินระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ใช้ชื่อเป็นภาษาไทยว่า “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล” แทน
ความหมายของ HR Scorecard 

 2.3.1 องค์ประกอบของแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 
  จากการศึกษาและวิเคราะห์แบบแผนการปฏิบัติที่ดี (Best Practice) เกี่ยวกับการ
ประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรภาครัฐและเอกชนทั้งในและต่างประเทศ ประกอบกับแนว
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ทางการประยุกต์ใช้ในภาคราชการพลเรือน ส านักงาน ก.พ. จึงก าหนดองค์ประกอบของการประเมินผลส าเร็จด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการไว้ 4 ส่วนดังนี้ 
 

 
 
จากรูปแต่ละส่วนมีความหมายดังนี้ 

  2.3.1.1 มาตรฐานความส าเร็จของระบบทรัพยากรบุคคลในส่วนราชการ (Standard 
for Success)หมายถึง ผลการบริหารราชการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นเป้าหมายสุดท้ายที่ส่วน
ราชการต้องบรรลุ 

2.3.1.2 ปัจจัยที่น าไปสู่ความส าเร็จ (Critical Success Factors) หมายถึง นโยบาย 
แผนงาน โครงการ มาตรการและการด าเนินการต่างๆ ด้านทรัพยากรบุคคล ซึ่งท าให้ส่วนราชการบรรลุมาตรฐาน
ความส าเร็จ 

  2.3.1.3  มาตรวัดหรือตัวชี้วัดความส าเร็จ (Measures and Indicators) หมายถึง 
ปัจจัยหรือตัวบ่งชี้ว่าส่วนราชการมีความคืบหน้าในการด าเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องกับมาตรฐานแห่งความส าเร็จ จนบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้มาก
น้อยเพียงใด 

  2.3.1.4 ผลการด าเนินงาน (Evident, Application and Reports) หมายถึง ข้อมูล
จริงที่ใช้เป็นหลักฐานในการประเมินว่าส่วนราชการได้ด าเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องกับมาตรฐานแห่งความส าเร็จ 

 

2.3.2 วัตถุประสงค์ของการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  
  การพัฒนา HR Scorecard ในส่วนราชการมีวัตถุประสงค์เพ่ือเสริมสร้างความเข้มแข็ง
ให้แก่ส่วนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ได้อย่างบรรลุเป้าหมายและมี  
ความพร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงในอนาคต กล่าวคือ ส่วนราชการจะต้องบริหารทรัพยากรบุคคลที่เน้นความ
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สอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Alignment) ระหว่างการบริหารทรัพยากรบุคคลในระดับนโยบาย ระดับยุทธศาสตร์ 
และระดับปฏิบัติการ โดยแต่ละระดับมีจุดเน้นที่แตกต่างกัน  

 
 

 โดยส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลไว้เป็น
แนวทางให้ส่วนราชการบริหารยุทธศาสตร์ และเป็นแนวทางในการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วน
ราชการเป็น 5 มิติดังนี ้

มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
มิติที่ 4  ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

 

 



๑๑ 
 

 มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง การที่ส่วนราชการมีแนวทางและวิธีการ
บริหารทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้ 

(1) ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความ
สอดคล้องและสนับสนุนให้ส่วนราชการบรรลุพันธกิจ เป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 

(2) ส่วนราชการมีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ 
“ก าลั งคนมีขนาดและสมรรถนะ” ที่ เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของ 
ส่วนราชการทั้งในปัจจุบันและในอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก าลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุ
ช่องว่างด้านความต้องการก าลังคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว 

(3) ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
เพ่ือดึงดูดให้ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจ าเป็นต่อ
ความคงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management) 

(4) ส่วนราชการมีแผนการสร้างและแผนการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนสร้าง
ความต่อเนื่องในการบริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรง
บันดาลใจให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างาน 

 
 มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational 

Efficiency) หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR Transactional 
Activities) มีลักษณะดังต่อไปนี้ 

(1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหา
คัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอื่น ๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) 

(2) ส่วนราชการมีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง 
ทันสมัย และน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจในการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริง 

(3) สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณ
รายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจนความ
คุ้มค่า (Value for Money) 

(4) มีการน าเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 

 
 มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 

หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ก่อให้เกิดผล
ดังต่อไปนี้ 

(1) การรักษาไว้(Retention) ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย
และ พันธกิจของส่วนราชการ  



๑๒ 
 

(2) ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ 
และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

(3) การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการ
แบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ (Development and Knowledge Management) เพ่ือพัฒนา
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจ และเป้าหมายของส่วน
ราชการ 

(4) การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล และความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนกความแตกต่างและ
จัดล าดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผล นอกจากนี้ 
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของ
ทีมงาน กับความส าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ 
 

 มิติที ่4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่ส่วนราชการจะต้อง 
(1) รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตลอดจนการด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถ และผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และ
หลักสิทธิมนุษยชน 

(2) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(3) ทั้งนี้จะต้องก าหนดให้ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุก

กิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
 

 มิติที ่5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง การที่ส่วนราชการมี
นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ 
ดังนี้ 

(1) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน ระบบงาน 
และบรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการ
ให้บริการแก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสียรูปแบบ
การใช้ชีวิตส่วนตัว 

(2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตาม
กฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ 

(3) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการกับข้าราชการและ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และในระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้ก าลังคนมีความพร้ อมที่จะ
ขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ 

2.4 การบริหารยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคล 
 ส่วนราชการมีบทบาทในการบริหารยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับมาตรฐาน
ความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีการก าหนด



๑๓ 
 

ตัวชี้วัดความส าเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลและค่าเป้าหมาย (Target) ที่ชัดเจน เพ่ือให้มีการน าไปสู่การ
ปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม และมีจุดมุ่งเน้นให้เกิดผลตามตัวชี้วัดและระดับเป้าหมายที่ต้องการ โดยมุ่งเน้นทิศทางที่
ชัดเจนตามที่ก าหนดไว้ในแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ตัวชี้วัด และค่าเป้าหมาย รวมทั้งใช้เป็น
เครื่องมือติดตามความก้าวหน้าและประเมินผลส าเร็จของการด าเนินกิจกรรม 
 

ภาพที่ 1 เป้าหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

 
 
 
 

ภาพที่ 2 แนวทางบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 

 
ภาพที่ 3 แนวทางบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 
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ภาพที่ 4 แนวทางบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 

 
 

ภาพที่ 4 ภาพรวมของการท างานในระบบบริหารงานบุคคล 
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ภาพที่ 5 ภาพรวมระบบบริหารจัดการบุคคล 
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The HR Scorecard : Linking People, Strategy and Performance (Brian E. Becker, Mark A. Huselid 
and Dave Ulrich,2001)   
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บทท่ี 3 
การพัฒนาแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

3.1 แนวทางในการพัฒนาแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 เพ่ือให้การส ารวจได้ข้อมูลที่เที่ยงตรง (Validity) และเชื่อถือได้ (Reliability) กลุ่มบริหาร

ทรัพยากรบุคคลร่วมกับคณะท างาน จึงก าหนดจ านวนกลุ่มเป้าหมายให้ครอบคลุมทุกหน่วยงานภายในกรม
สนับสนุนบริการสุขภาพ ในระหว่างวันที่ 30 สิงหาคม 2566 – 1 กันยายน 2566 ณ ทีเค. พาเลซ แอนด์   
คอนเวนชั่น  กรุงเทพมหานคร โดยมีประเด็นในการพัฒนาแผน ดังนี้ 

3.2 ความคิดเห็นด้านการจัดท ามาตรฐานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 องคป์ระกอบการบริหารจัดการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้ง 6 ด้าน ดังนี้ 
 3.2.1  ด้านเป้าหมายองค์กร  
  (1) เป้าหมายองค์กรมีความชัดเจน  
  (2)  มีการก าหนดตัวชี้วัดในการท างานที่ชัดเจน เหมาะสม 
  (3) มีการติดตามประเมินผลการท างานสม่ าเสมอ 
  (4)  การสร้างเข้าใจ การมีส่วนร่วม ในการรับรู้เป้าหมายในการปฏิบัติงาน 
 3.2.2  ด้านการจัดโครงสร้างองค์กร 
  (1) มีการปรับเปลี่ยนโครงสร้างการท างานบ่อย 
  (2) อัตราก าลังไม่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน มีการเคลื่อนไหวของบุคลากรจ านวนมาก 
  (3) มีการก าหนดอ านาจหน้าที่ ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 
  (4) บุคลากรมีความเชี่ยวชาญในสาขาอาชีพของตนเอง 
  (5) โครงสร้างองค์กรมีความยืดหยุ่น เอ้ือต่อการท างาน ลดขั้นตอนและกระบวนการ

ท างาน ตอบสนองต่อการปฏิบัติงาน 
 3.2.3  ด้านความสัมพันธ์ (คนกับองค์กร) 
  (1) การท างานควรบูรณาการร่วมกันของทุกหน่วยงาน  
  (2) การจัดกิจกรรม การสร้างเครือข่ายทั้งภายในและภายนอกองค์กร 
  (3) สร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากร เพ่ือให้บุคลากรเกิดความรักในองค์กร 
  (4)  สร้างระบบการสอนงาน ถ่ายทอดงาน 
  (5) การให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม 
  (6) สร้างโอกาสให้เกิดการพัฒนาของบุคลากรในหน่วยงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน 
 3.2.4 ด้านผลตอบแทน 
  (1) สร้างความส าคัญต่อค่าตอบแทนให้ครอบคลุมทุกสายวิชาชีพ  
  (2) สร้างความก้าวหน้าในทุกสายอาชีพ 
  (3) สร้างความรู้ สร้างวินัยด้านการเงินต่อบุคลากร 
  (4)  สร้างระบบการจ่ายค่าตอบแทนให้สอดคล้องกับปริมาณงาน 
  (5) สร้างสวัสดิการ สิ่งจูงใจ ให้กับบุคลากรทุกประเภท 
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 3.2.5  ด้านระบบบริหารที่ช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 
  (1) มีนโยบายที่เอื้อต่อการปฏิบัติงาน ลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน  
  (2) จัดสรรงบประมาณลงสู่หน่วยงานให้เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 
  (3) สร้างระบบการท างานท่ีช่วยให้การท างานง่าย สะดวก และรวดเร็วมากยิ่งขึ้น 
  (4)  ระบบการจัดสรรอัตราก าลังให้เหมาะสม เพียงพอ ต่อการปฏิบัติงาน  
  (5) จัดสรรวัสดุ อุปกรณ์ ให้เพียงพอ พร้อมใช้ต่อการปฏิบัติงาน 
 3.2.6  ด้านภาวะผู้น า 
  (1) ผู้น าควรมีการปรับเปลี่ยนตามสภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลง 
  (2)  ผู้น าควรมีศักยภาพสูง  
  (3) มีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผนการปฏิบัติงาน 
  (4) มีทักษะการสื่อสาร การไกล่เกลี่ย ลดความขัดแย้งในองค์กร 
  (5) ยึดกฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ ในการปฏิบัติงาน 
  (6) สร้างความเชื่อม่ัน และสนับสนุนพร้อมให้การบุคลากรในทุกด้าน 
  (7) มีเทคนิคการโน้มน้าว จูงใจ ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
 

3.3 ความคิดเห็นต่อการวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง ของสถานการณ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

จากผลการวิเคราะห์ที่ผ่านมาทั้งหมดสามารถสรุปเป็นผลการวิเคราะห์ SWOT (ข้อดี ข้อเสีย โอกาส และ
อุปสรรค) ดังนี้ 

จุดแข็ง 
1. มีโครงการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
2. มีบุคลากรหลากหลายในสหวิชาชีพ  
3. มีบคุลากรที่เป็นวิชาชีพเฉพาะทางมีประสบการณ์สูงมีความรู้ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ 
4. บุคลากรเป็นคนรุ่นใหม่ มีศักยภาพ และมีความพร้อมต่อการพัฒนา 
5. มีเครื่องมือ/อุปกรณ์เพียงพอต่อการใช้งาน 
6. มีการพัฒนาบุคลากรรุ่นใหม่ท าให้เกิดแนวคิดใหม่ 
7. มีการกระจายอ านาจจากส่วนกลางลงหน่วยงานในระดับพ้ืนที่ ท าให้การบริหารงานเกิดความยืดหยุ่น 

คล่องตัว 
8. มีแผนยุทธศาสตร์ นโยบาย ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน 
9.  มีเป้าหมายการท างาน แนวทาง และตัวชี้วัดที่ชัดเจน 
10.  มีการน านวัตกรรมใหม่ๆ เข้ามาช่วยในการปฏิบัติงาน ท าให้การท างานง่ายและรวดเร็วขึ้น 
11.  มีการเพิ่มทักษะให้บุคลากรท างานประจ าสู่งานวิจัยได้มากขึ้น 
12.  องค์กรมีกฎหมาย พรบ. ส าหรับใช้ในการปฎิบัติงาน 
13.  มีการสร้างสวัสดิการให้กับเจ้าหน้าที่ 
14.  มีการติดตามประเมินผลอย่างสม่ าเสมอ 
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15. กรมให้ความส าคัญกับสิ่งแวดล้อมทางกายภาพที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงานและใช้ชีวิต 
 

จุดอ่อน 
1. บุคลากรด้านทรัพยากรบุคคลมีจ านวนจ ากัด 
2. อัตราก าลังไม่เหมาะสมกับภารกิจ 
3. การมอบหมายงานไม่มีความต่อเนื่องและไม่ชัดเจน รวมถึงการจัดสรรบุคลากรไม่เป็นไปตามความ

ต้องการกรอบอัตราก าลัง ไม่ตรงกับสายงาน 
4. ระบบฐานข้อมูลยังไม่เป็นปัจจุบัน การน าใช้ประโยชน์น้อย 
5. การจัดสวัสดิการ สิทธิประโยชน์ยังไม่ครอบคลุม และตอบสนองความต้องการของบุคลากรภายใน 
6. บุคลากรมีความเคลื่อนไหวสูง  จึงควรปรับปรุงระบบการสร้างความผูกพันและรักษาบุคลากรไว้ 
7. บุคลากรขาดความรู้ ทักษะในการใช้เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน 
8. มีการปรับโครงสร้างบ่อย เช่น  มีการเพ่ิมหน่วยงาน ฯลฯ ท าให้การท างานไม่ต่อเนื่อง 
9. ขาดความเชื่อมโยงประสานงานระหว่างหน่วยงาน ขาดความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน 
10. ความต่างระหว่างช่วงอายุ ท าให้ขาดการปฏิสัมพันธ์ต่อกัน 
11. บุคลากรไม่มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างหน่วยงาน 
12. งบประมาณไม่เพียงพอ/การจัดสรรไม่ชัดเจน 
13. ระบบการประเมินผลยังไม่อิงกับผลปฏิบัติงาน 
14. ขาดการวาง career path ที่ชัดเจน ความก้าวหน้าในสายอาชีพ ไม่ครอบคลุมทุกอาชีพ 
15. มีเป้าหมายองค์กรที่ชัดเจน แต่บางครั้งไปไม่ถึงเป้าหมาย 
16. ระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานในบางครั้งยังไม่สมบูรณ์ เช่น ระบบจองห้องประชุม/จองรถยนต์ 
17. การหมุนเวียน เปลี่ยนผู้บริหารบ่อย นโยบายขาดความต่อเนื่อง 
18. บุคลากรปฏิบัติงานไม่ตรงสายวิชาชีพ ไม่สามารถใช้ความรู้ความสามารถตามวิชาชีพที่มีอยู่ 
19. ระบบการท างานล่าช้า บางงานซ้ าซ้อน 
20. ระบบในการปฏิบัติงาน บางระบบยังไม่สมบูรณ์ ใช้งานยาก เสียเวลา 
21. ไม่มีแรงจูงใจในการท างานวิจัยให้ส าเร็จ 
22. มีระบบอุปถัมภ์ 
23. ไม่มีความต่อเนื่องในการปฏิบัติงาน เนื่องจากมีการโอน/ย้าย บ่อย 
24. อุปกรณ์ในการท างานล้าสมัย 
25. ขาดการมีส่วนร่วมระหว่างหน่วยงาน 
26. ขาดการพัฒนาศักยภาพด้านทักษะการท างานในสายงาน 

 

โอกาส 
1. นโยบายที่เอ้ือต่อภารกิจขององค์กร 
2. มีกฎ ระเบียบใหม่ ๆ ที่เอ้ือต่อการวางแผนระบบทรัพยากรบุคคลใหม่ 
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3. ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและระบบฐานข้อมูลอาจสนับสนุนการท างานของบุคลากรได้มากขึ้น 
4. มีเครือข่ายทาง HR ที่เข้มแข็ง 
5. มีทุนการศึกษา/การฝึกอบรมจ านวนมากจากหลากหลายหน่วยงานภายนอก เพ่ือพัฒนาศักยภาพ 
6. องค์กรได้รับการบรรจุบุคลากรในช่างสถานการณ์ไม่ปกติ (Covid 19) 

7. กฎ ระเบียบ บางฉบับท าให้การท างานง่ายขึ้น 
8. มีระบบการสร้างเครือข่ายการท างานทั้งภายในและภายนอกองค์กร 
9. มีกฎหมายรองรับส าหรับการปฏิบัติงาน 

 

อุปสรรค 
1. การเปลี่ยนแปลงผู้บริหารบ่อยท าให้เกิดความไม่ต่อเนื่องของการด าเนินงาน 
2. ปัญหาจากนโยบายที่ปรับเปลี่ยนบ่อยครั้ง ท าให้มีผลกระทบต่อระบบงานเดิม  
3. หาบุคลากรท างานยากโดยเฉพาะสายวิชาชีพเฉพาะ 
4. ผู้ประกอบการมีการร้องเรียนเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานบ่อย 
5. เกิดสถานการณ์โรคระบาดไวรัสโคโรนา 2019 หรือ โรคโควิด 19 เศรษฐกิจตกต่ า 
6. เกิดการเปลี่ยนแปลงทางการเมือง การเลือกนายกรัฐมนตรี 
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3.4 การวิเคราะห์เพื่อจัดท า TOWS ในการก าหนดกลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคล 
 จากผลการวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรคท าให้เกิดการก าหนดกลยุทธ์ดังนี้ 
 

รูปแบบ จุดแข็ง/จุดอ่อน โอกาส/อุปสรรค 
ข้อเสนอการไปสู่การจัดท า

แผนยุทธศาสตร์ 

SO 
(พัฒนาจากจุด
แข็งเพ่ือรองรับ

โอกาส) 

จุดแข็งข้อ 1 มีโครงการพัฒนา
บุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

โอกาสข้อ 5 มีทุนการศึกษา/
การฝึกอบรมจ านวนมากจาก
หลากหลายหน่วยงาน
ภายนอก เพื่อพัฒนาศักยภาพ 

เสนอให้มีกิจกรรมการพัฒนา
ผู้น าระดับต่างๆ อย่างมี
ประสิทธิผลสูงสุดและต่อเนื่อง 
(มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล) 
 

จุดแข็งข้อ 2 มีบุคลากร
หลากหลายในสหวิชาชีพ  
จุดแข็งข้อ 4 บุคลากรเป็นคน
รุ่นใหม่ มีศักยภาพ และมีความ
พร้อมต่อการพัฒนา 
จุดแข็งข้อ 6 มีการพัฒนา
บุคลากรรุ่นใหม่ท าให้เกิด
แนวคิดใหม่ 
 

โอกาสข้อ 1 มีกฎ ระเบียบ
ใหม่ๆ ที่เอ้ือต่อการวางแผน
ระบบทรัพยากรบุคคลใหม่ๆ 

ส่งเสริมให้เกิดนวัตกรรม ผ่าน
การสร้างแรงจูงใจให้กับ
นักวิจัย/ผู้สร้างนวัตกรรม 
(มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล) 

จุดแข็งข้อ 3 มีบุคลากรที่เป็น
วิชาชีพเฉพาะทาง และมี
ประสบการณ์สูง มีความรู้
ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ 
จุดแข็งข้อ 1 มีโครงการพัฒนา
บุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

โอกาสข้อ 5 มีทุนการศึกษา/
การฝึกอบรมจ านวนมากจาก
หลากหลายหน่วยงาน
ภายนอก เพื่อพัฒนาศักยภาพ 

เสนอให้พัฒนาหลักสูตร
พัฒนาวิชาชีพเฉพาะ (การ
พัฒนาแนวดิ่ง) เช่น หลักสูตร
ส าหรับวิศวกรรม ฯลฯ 
(มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล) 
 

จุดแข็งข้อ 1 มีโครงการพัฒนา
บุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

โอกาสข้อ 1 มีกฎ ระเบียบ
ใหม่ๆ ที่เอ้ือต่อการวางแผน
ระบบทรัพยากรบุคคลใหม่ๆ 
โอกาสข้อ 4 มีเครือข่ายทาง 
HR ที่เข้มแข็ง 
โอกาสข้อ  

เสนอให้มีการพัฒนาบุคลากร
สู่ความเป็นมืออาชีพ (HR 
Professional) และพัฒนา
เครือข่ายผู้ปฏิบัติงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
(มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล) 
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รูปแบบ จุดแข็ง/จุดอ่อน โอกาส/อุปสรรค 
ข้อเสนอการไปสู่การจัดท า

แผนยุทธศาสตร์ 

TO 
(ใช้โอกาสใน

การลดจุดอ่อน) 

จุดอ่อนข้อ 3 การมอบหมาย
งานไม่มีความต่อเนื่องและไม่
ชัดเจน รวมถึงการจัดสรร
บุคลากรไม่เป็นไปตามความ
ต้องการกรอบอัตราก าลัง และ
ไม่ตรงกับสายงาน 

โอกาสข้อ 2 นโยบายและ
ระเบียบใหม่ ๆ ที่เอ้ือต่อการ
วางแผนระบบทรัพยากร
บุคคลใหม่ 

ควรมีการทบทวนอัตราก าลัง 
เพ่ือให้มีอัตราก าลังเหมาะสม
กับโครงสร้างและตามกรอบ
การวิเคราะห์ (FTE)  
(มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์) 
 

จุดอ่อนข้อ 13 ระบบการ
ประเมินผลยังไม่อิงกับผล
ปฏิบัติงาน 

โอกาสข้อ 2 นโยบายที่เอื้อต่อ
ภารกิจขององค์กร 
โอกาสข้อ 3 ความก้าวหน้า
ทางเทคโนโลยีและระบบ
ฐานข้อมูลอาจสนับสนุนการ
ท างานของบุคลากรได้มากขึ้น 

เสนอให้ปรับปรุงระบบ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ประจ าปี (Performance 
Management) ให้มีความ
โปร่งใสและตรวจสอบได้ 
(มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล) 
 

จุดอ่อนข้อ 14 ขาดการวาง 
career path ที่ชัดเจน  
 

โอกาสข้อ 2 มีกฎ ระเบียบ
ใหม่ ๆ ที่เอ้ือต่อการวางแผน
ระบบทรัพยากรบุคคลใหม่ 

ควรน าแผนเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Path) ที่ได้จัดท าขึ้น
ไปสู่การปฏิบัติจริง 
(มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์) 
 

จุดอ่อนข้อ 11 บุคลากรไม่มี
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่าง
หน่วยงาน 
จุดอ่อนข้อ 23 ไม่มีความ
ต่อเนื่องในการปฏิบัติงาน 
เนื่องจากมีการโอน/ย้ายบ่อย 

โอกาสข้อ 2 มีกฎ ระเบียบ
ใหม่ ๆ ที่เอ้ือต่อการวางแผน
ระบบทรัพยากรบุคคลใหม่ 

ควรพัฒนาแผนสร้างความ
ต่อเนื่องในการบริหาร 
(Succession Planning) 
เพ่ือให้บุคลากรสามารถ
บริหารงานได้อย่างมีคุณภาพ
และต่อเนื่อง 
(มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์) 
 



๒๓ 
 

รูปแบบ จุดแข็ง/จุดอ่อน โอกาส/อุปสรรค 
ข้อเสนอการไปสู่การจัดท า

แผนยุทธศาสตร์ 

TO 
(ใช้โอกาสใน

การลดจุดอ่อน) 
(ต่อ) 

จุดอ่อนข้อ 2 อัตราก าลังไม่
เหมาะสมกับภารกิจ 
จุดอ่อนข้อ 8 มีการปรับ
โครงสร้างบ่อย เช่น มีการเพ่ิม
หน่วยงาน ฯลฯ ท าให้การ
ท างานไม่ต่อเนื่อง 

โอกาสข้อ 1 นโยบายที่เอื้อต่อ
ภารกิจขององค์กร 
โอกาสข้อ 2 มีกฎ ระเบียบ
ใหม่ ๆ ที่เอ้ือต่อการวางแผน
ระบบทรัพยากรบุคคลใหม่ 

เสนอให้มีการขอเพ่ิมกรอบ
ต าแหน่งในกรอบโครงสร้าง 
รวมถึงการจัดท าแผนการขอ
อัตราตั้งใหม่ (ข้าราชการ)  
 
(มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์) 
 

จุดอ่อนข้อ 23 ไม่มีความ
ต่อเนื่องในการปฏิบัติงาน 
เนื่องจากมีการโอน/ย้าย บ่อย 

โอกาสข้อ 2 มีกฎ ระเบียบ
ใหม่ ๆ ที่เอ้ือต่อการวางแผน
ระบบทรัพยากรบุคคลใหม่ 

เสนอให้มีแผนบริหารต าแหน่ง
ว่าง ประจ าปี 
 

(มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์) 
 

จุดอ่อนข้อ 4 ระบบฐานข้อมูล
ยังไม่เป็นปัจจุบัน การน าไปใช้
ประโยชน์น้อย 
 

โอกาสข้อ 3 ความก้าวหน้า
ทางเทคโนโลยีและระบบ
ฐานข้อมูลอาจสนับสนุนการ
ท างานของบุคลากรได้มากขึ้น 

เสนอให้พัฒนาระบบจัดการ
ฐานข้อมูลบุคคลที่ใช้ได้จริง 
(SMART HR) 
 

(มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของ
การบริหารทรัพยากรบุคคล) 
 

จุดอ่อนข้อ 9 ขาดความ
เชื่อมโยงประสานงานระหว่าง
หน่วยงาน ขาดความร่วมมือ
ระหว่างหน่วยงาน 
จุดอ่อนข้อ 11 บุคลากรไม่มี
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่าง
หน่วยงาน 
 

โอกาสข้อ 8 มีระบบการสร้าง
เครือข่ายการท างานทั้งภายใน
และภายนอกองค์กร 

เสนอให้มีการจัดการความรู้ 
(KM) เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้
เกิดการเรียนรู้ มีความ
คล่องตัวในการท างาน และ
เกิดความพึงพอใจในการ
ท างานให้เกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 
 

(มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล) 
 



๒๔ 
 

รูปแบบ จุดแข็ง/จุดอ่อน โอกาส/อุปสรรค 
ข้อเสนอการไปสู่การจัดท า

แผนยุทธศาสตร์ 

TO 
(ใช้โอกาสใน

การลดจุดอ่อน) 
(ต่อ) 

จุดอ่อนข้อ 10 ความต่าง
ระหว่างช่วงอายุ ท าให้ขาดการ
ปฏิสัมพันธ์ต่อกัน  
จุดอ่อนข้อ 11 บุคลากรไม่มี
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่าง
หน่วยงาน  
จุดอ่อนข้อ 25 ขาดการมีส่วน
ร่วมระหว่างหน่วยงาน 

โอกาสข้อ 1 นโยบายที่เอื้อต่อ
ภารกิจขององค์กร 
โอกาสข้อ 8 มีระบบการสร้าง
เครือข่ายการท างานทั้งภายใน
และภายนอกองค์กร 

ส่งเสริมให้เกิดระบบ 
Coaching and Buddy เพ่ือ
ส่งเสริมและสร้างการท างานที่
สอดคล้องเชื่อมโยงสัมพันธ์
ของคนต่างหน้าที่หรือต่างช่วง
วัย รวมถึงเป็นการถ่ายทอด
ความรู้ ทักษะและ
ประสบการณ์จากพ่ีสู่น้อง 
(มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล) 
 

จุดอ่อนข้อ 1 บุคลากรด้าน
ทรัพยากรบุคคลมีจ านวนจ ากัด 
 

โอกาสข้อ 4 มีเครือข่ายทาง 
HR ที่เข้มแข็ง 

ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนา
บุคลากรสู่ความเป็นมืออาชีพ 
(HR Professional) เพ่ือ
ท างานร่วมกันอย่างมี
ประสิทธิภาพ และสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มงาน
กับเครือข่าย HR ในส านัก/
กอง 
(มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล) 

จุดอ่อนข้อ 3 การมอบหมาย
งานไม่มีความต่อเนื่องและไม่
ชัดเจน รวมถึงการจัดสรร
บุคลากรไม่เป็นไปตามความ
ต้องการกรอบอัตราก าลัง ไม่
ตรงกับสายงาน 
จุดอ่อนข้อ 18 บุคลากร
ปฏิบัติงานไม่ตรงสายวิชาชีพ ไม่
สามารถใช้ความรู้ความสามารถ
ตามวิชาชีพที่มีอยู่ 

โอกาสข้อ 2 มีกฎ ระเบียบ
ใหม่ ๆ ที่เอ้ือต่อการวางแผน
ระบบทรัพยากรบุคคลใหม่ 
โอกาสข้อ 6 องค์กรได้รับการ
บรรจุบุคลากรในช่วย
สถานการณ์ไม่ปกติ (Covid 
19) 
โอกาสข้อ 7 กฎ ระเบียบ 
บางฉบับท าให้การท างานง่าย
ขึ้น 
โอกาสข้อ 9 มีกฎหมาย
รองรับส าหรับการปฏิบัติงาน 

ร่วมกันสร้างเกณฑ์ในการสรร
หา/คัดเลือก/แต่งตั้งที่
ยุติธรรม และเหมาะสมกับ
ต าแหน่ง นอกจากนั้นควร 

สร้างเกณฑ์ และแนวทางใน
การมอบหมายงานให้ตรงกับ
ต าแหน่งงานที่รับผิดชอบ เพ่ือ
รองรับหลักเกณฑ์ที่ ITA 
ก าหนดไว้ 
(มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิด 



๒๕ 
 

รูปแบบ จุดแข็ง/จุดอ่อน โอกาส/อุปสรรค 
ข้อเสนอการไปสู่การจัดท า

แผนยุทธศาสตร์ 

 
  ด้านการบริหารทรัพยากร

บุคคล) 

ST 
(น าจุดแข็งมา
ลดอุปสรรคที่

เกิดข้ึน) 

จุดแข็งข้อ 6 มีการพัฒนา
บุคลากรรุ่นใหม่ท าให้เกิด
แนวคิดใหม่ 

อุปสรรคข้อ 3 หาบุคลากร
ท างานยากโดยเฉพาะสาย
วิชาชีพเฉพาะ 

ส่งเสริมให้เกิดการให้รางวัล 
(Award) เพ่ือสร้างแรงจูงใจ
และขวัญก าลังใจแก่บุคลากร
ในหน่วยงาน 
(มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและ
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การท างาน) 

จุดแข็งข้อ 15 กรมให้
ความส าคัญกับสิ่งแวดล้อมทาง
กายภาพท่ีเอ้ือต่อการปฏิบัติงาน
และใช้ชีวิต 

อุปสรรคข้อ 4 ผู้ประกอบการ
มีการร้องเรียนเจ้าหน้าที่
ผู้ปฏิบัติงาน 

เน้นดึงดูดผ่านการปรับปรุง
และสร้างสภาพแวดล้อมที่
สร้างความสุขให้กับบุคลากร
กรม และส่งเสริมภาพลักษณ์
ที่ดีขององค์กร เช่น 
สวนหย่อมริมคลอง คลองสวย
น้ าใส ที่จอดรถพอเพียง ฯลฯ 
(มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและ
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การท างาน) 

TW 
(หมั่นเฝ้าระวัง
จุดอ่อนเพ่ือ
รับมือกับ

อุปสรรคใน
อนาคต) 

จุดอ่อนข้อ 1 บุคลากรด้าน
ทรัพยากรบุคคลมีจ านวนจ ากัด 
จุดอ่อนข้อ 26 ขาดการพัฒนา
ศักยภาพด้านทักษะการท างาน
ในสายงาน 

อุปสรรคข้อ 1 การ
เปลี่ยนแปลงผู้บริหารบ่อยท า
ให้เกิดความไม่ต่อเนื่องของ
การด าเนินงาน  

ควรมีการสื่อสารข้อมูล
ข่าวสารหรือองค์ความรู้ด้าน 
HR อย่างสม่ าเสมอ และ
เจ้าหน้าที่สามารถน าใช้
ประโยชน์ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
(มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของ
การบริหารทรัพยากรบุคคล) 



๒๖ 
 

รูปแบบ จุดแข็ง/จุดอ่อน โอกาส/อุปสรรค 
ข้อเสนอการไปสู่การจัดท า

แผนยุทธศาสตร์ 

 
TW 

(หมั่นเฝ้าระวัง
จุดอ่อนเพ่ือ
รับมือกับ

อุปสรรคใน
อนาคต) 

จุดอ่อนข้อ 23 ไม่มีความ
ต่อเนื่องในการปฏิบัติงาน 
เนื่องจากมีการโอน/ย้าย บ่อย 

อุปสรรคข้อ 3 หาบุคลากร
ท างานยากโดยเฉพาะสาย
วิชาชีพเฉพาะ 

เสนอให้มีการสรรหาเชิงรุก 
เพ่ือให้ได้กลุ่มเป้าหมายที่ตรง
ตามคุณสมบัติ เพ่ือสร้าง
ภาพลักษณ์ที่ดีให้บุคลากร
ภายนอกได้รู้จักกรมสนับสนุน
บริการสุขภาพ 
(มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของ
การบริหารทรัพยากรบุคคล) 

จุดอ่อนข้อ 8 มีการปรับ
โครงสร้างบ่อย เช่น  มีการเพ่ิม
หน่วยงาน ฯลฯ ท าให้การ
ท างานไม่ต่อเนื่อง 

อุปสรรคข้อ 1 การ
เปลี่ยนแปลงผู้บริหารบ่อยท า
ให้เกิดความไม่ต่อเนื่องของ
การด าเนินงาน 

ควรมีการจัดโครงสร้างองค์กร
และการแบ่งส่วนงานภายในที่
เหมาะสมสอดคล้องกับภารกิจ 
(และลดผลกระทบด้านการ
บริหารงานที่ไม่ต่อเนื่อง) 
(มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์) 

จุดอ่อนข้อ 5 การจัดสวัสดิการ 
สิทธิประโยชน์ยังไม่ครอบคลุม 
และตอบสนองความต้องการ
ของบุคลากรภายใน 
จุดอ่อนข้อ 6 บุคลากรมีความ
เคลื่อนไหวสูง จึงควรปรับปรุง
ระบบการสร้างความผูกพันและ
รักษาบุคลากรไว้ 

อุปสรรคข้อ 2 ปัญหาจาก
นโยบายที่ปรับเปลี่ยน
บ่อยครั้ง ท าให้มีผลกระทบต่อ
ระบบงานเดิม 
อุปสรรคข้อ 3 หาบุคลากร
ท างานยากโดยเฉพาะสาย
วิชาชีพเฉพาะ 

น าผลการส ารวจความผูกพัน
และความพึงพอใจของ
บุคลากรในกรม สบส. มา
สร้างให้เกิดมาตรการหรือ
ระบบในการรักษาบุคลากรที่มี
คุณภาพให้อยู่ในองค์กรได้
อย่างมีความสุข 
(มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและ
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การท างาน) 

จุดอ่อนข้อ 5 การจัดสวัสดิการ 
สิทธิประโยชน์ยังไม่ตอบสนอง
ความต้องการของบุคลากร
ภายใน 

อุปสรรคข้อ 5 เกิด
สถานการณ์โรคระบาด 
เศรษฐกิจตกต่ า 

ส่งเสริมให้เกิดการขับเคลื่อน
สวัสดิการใหม่ ๆ ที่ตอบสนอง
ความต้องการของบุคลากร  
(มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและ
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การท างาน) 

 



๒๗ 
 

 จากผลการสัมมนาดังกล่าว น าไปสู่การการจัดมาตรฐานความส าเร็จของงานบริหารทรัพยากรบุคคล
ดังต่อไปนี้ 
 

มิติ มาตรฐานที่คาดหวัง 

มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์ 
 
 
 
 
 

ก าหนดโครงสร้างองค์กรที่มีประสิทธิภาพ สอดคล้องตามภารกิจ และ
สถานการณ์ปัจจุบัน 
เกิดการขับเคลื่อนแผนอัตราก าลังที่เหมาะสมกับโครงสร้างองค์กร 
เกิดการน าแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพมาใช้อย่างเป็นรูปธรรม 
พัฒนาแผนสร้างความต่อเนื่องในการบริหาร 

การบริหารอัตราก าลัง และต าแหน่งว่างให้เกิดประสิทธิภาพ 
การมีแผนการขออัตราตั้งใหม่ เพ่ือให้รองรับต่อสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป 

มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

เกิด SMART HR ที่เก็บข้อมูลบุคคล และด าเนินการลา online ได ้
เกิดระบบการลงเวลาการปฏิบัติงานที่น าเทคโนโลยีเข้ามาใช้ประโยชน์ 
มีการสรรหาเชิงรุกเพ่ือให้บุคลากรคุณภาพ 
มีการสื่อสารข้อมูล HR ที่ง่ายต่อความเข้าใจและต่อเนื่องสม่ าเสมอ 

มิติที่ 3 ประสิทธิผลของ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

เกิดการปรับปรุงระบบประเมินผลการปฏิบัติราชการประจ าปีที่โปร่งใสเป็น
ธรรม เช่น มีการก าหนด KPIs ณ ต้นปีงบประมาณ 
มีการพัฒนาบุคลากรสู่สากล  
- เกิดการพัฒนาผู้น าระดับต่าง ๆ อย่างมีประสิทธิผลสูงสุด 
- เกิดการจัดการความรู้ (KM) เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้เกิดการเรียนรู้ มีความ
คล่องตัวในการท างาน และเกิดความพึงพอใจในการท างานให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
- มีระบบ Coaching and Buddy เพ่ือส่งเสริมและสร้างการท างานที่
สอดคล้องเชื่อมโยงสัมพันธ์ของคนต่างหน้าที่หรือต่างช่วงวัย รวมถึงเป็นการ
ถ่ายทอดความรู้ ทักษะและประสบการณ์จากพ่ีสู่น้อง 
- เกิดหลักสูตรพัฒนาวิชาชีพเฉพาะ (การพัฒนาแนวดิ่ง) เช่น หลักสูตรส าหรับ
วิศวกรรม ฯลฯ 
- เกิดการพัฒนาบุคลากรสู่ความเป็นมืออาชีพ (HR Professional) 

มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

มีการหาเกณฑ์ในการสรรหา คัดเลือก และแต่งตั้งที่โปร่งใสและเหมาะสมเป็น
ธรรม 

มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและ
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การท างาน 

เกิดการสร้างความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากรในกรม 
สร้างสรรค์สวัสดิการ และสิ่งแวดล้อมใหม่ ที่ส่งเสริมคุณภาพชีวิตที่ดีของ
บุคลากร 

โดยผลจากการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2567 – 2570 ของกรมสนับสนุนบริการ
สุขภาพ  ตามแนวทางของ HR Scorecard สู่การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมสนับสนุน
บริการสุขภาพ พ.ศ. 2567 – 2570  
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บทท่ี 4 
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ 

กรมสนับสนุนบริการสขุภาพ พ.ศ. 2567 – 2570 
 

จากผลของการวิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลในบทที่
ผ่านมา  เพ่ือให้ตอบสนองต่อความต้องการและความคาดหวังของผู้บริหาร ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้อง 
ซึ่งจะท าให้การบริหารทรัพยากรบุคคลในภาพรวมของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพสัมฤทธิ์ผล ตามวิสัยทัศน์   
พันธกิจ และยุทธศาสตร์ของการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่ก าหนดไว้เพ่ือเป็นเป้าหมายในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

4.1  วิสัยทัศน์ 
บริหาร ส่งเสริม และพัฒนาบุคลากรของกรมให้เป็นองค์กรหลักในการบริหารจัดการระบบบริการสุขภาพ

และระบบสุขภาพภาคประชาชนให้มีคุณภาพเพ่ือการคุ้มครองผู้บริโภคและการพึ่งตนเองด้านสุขภาพท่ียั่งยืนแบบมี
ส่วนร่วม 

4.2 พันธกิจ 
สรรหา พัฒนา รักษาไว้และใช้ประโยชน์ทรัพยากรบุคคลในองค์กรอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้เป็นก าลังส าคัญ

ในการผลักดันให้กรมสนับสนุนบริการสุขภาพบรรลุวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ที่ก าหนดไว้ 
 

4.3  เป้าหมาย 
 (1) ด าเนินการและปรับปรุงระบบทรัพยากรบุคคลที่ทันสมัยและสอดคล้องกับการบริหารงานบุคคล
ภาครัฐแนวใหม่ทั้งเชิงนโยบายและแนวปฏิบัติ 
 (2) รักษาสิทธิและให้ประโยชน์แก่บุคลากรในองค์กรอย่างเท่าเทียม 
 (3) พัฒนาบุคลากรอย่างครอบคลุม ยุติธรรมและเหมาะสมกับความต้องการของงาน 
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– 2570 4.4   แผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
จากการทบทวนด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ได้น ามาก าหนดกลยุทธ์หรือตัวชี้วัดในการด าเนินงานด้านทรัพยากรบุ คคล 

ในแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  ปีงบประมาณ พ.ศ.2567 – 2570 เพ่ือให้สอดรับกับปัญหาและความต้องการของบุคลากรและเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับ
การขับเคลื่อนทางยุทธศาสตร์การพัฒนากระทรวงสาธารณสุข ซึ่งจะสนับสนุนให้บุคลากรของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น จึ งได้สรุปประเด็นจาการ
ระดมความคิดเห็น และจัดท า แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ พ.ศ.2567 – 2570 ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ดังปรากฏตามรายละเอียด
ในแผนฉบับนี้  

 
 



1 2 3 4 5 2567 2568 2569 2570
1.1 การจัดโครงสร้างองค์กรและ
การแบ่งส่วนงานภายในท่ี
เหมาะสมสอดคล้องกบัภารกจิ 
(และลดผลกระทบด้านการ
บริหารงานท่ีไม่ต่อเน่ือง)

ระดับความส าเร็จของการจัด
โครงสร้างการแบ่งส่วนงานภายใน
ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ

1.1.1 โครงการทบทวนการจัด
โครงสร้าง กรม สบส.

แต่งต้ังคณะท างาน จัดท าแบบส ารวจ
การใช้โครงสร้าง

ในปัจจุบัน

ทบทวนบทบาท
ภารกจิของ

หน่วยงานภายใน
และก าหนดเกณฑ์

ในการแบ่ง
หน่วยงานภายใน
ท่ีสอดคล้องกบั

ภารกจิในกฎหมาย

สรุปเสนอ
ผู้บริหารกรม 
เพื่อให้เป็น

โครงสร้างการแบ่ง
ส่วนงานภายในใน
ระยะ 4 ปี พร้อม
ท้ังเกณฑ์ในการ
เปล่ียนแปลง 

(หากมี)

เสนอ อ.ก.พ. 
กรม/ อ.ก.พ. 

กระทรวง เพื่อให้
กรมมีโครงสร้าง

องค์กรท่ีเหมาะสม
สอดคล้องกบั

ภารกจิและน าใป
ใช้ได้จริง

กลุ่ม กพร. (ตาม
โครงสร้างตามกฎหมาย)
 และกลุ่มบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (ตาม
โครงสร้างแบ่งส่วนงาน
ภายใน)

รายงานผลการด าเนินงาน

1.2 การทบทวนอตัราก าลัง 
เพื่อให้มีอตัราก าลังเหมาะสมกบั
โครงสร้างและตามกรอบการ
วเิคราะห์ (FTE)

ระดับความส าเร็จของการจัดท า
แผนอตัราก าลัง

1.2.1 โครงการจัดท าแผน
อตัราก าลังของกรม สบส.

วเิคราะห์ FTE 
ตามโครงสร้าง

ระยะ 4 ปี

จัดท าแผน
อตัราก าลัง

เสนอผู้บริหารให้
เห็นชอบกบัแผน

อตัราก าลัง

ด าเนินการตาม
แผนอตัราก าลัง

ติดตาม
ประเมินผลตาม
แผนอตัราก าลัง

กลุ่มบริหารทรัพยากร
บุคคล

ผลการด าเนินการแผน
อตัราก าลังของกรม สบส.

1.3 การน าแผนเส้นทาง
ความกา้วหน้าในสายอาชีพ 
(Career Path) ท่ีได้จัดท าขึ้นไปสู่
การปฏิบัติจริง

ระดับความส าเร็จของการน าแผน
 Career Path ไปใช้

1.3.1 โครงการพัฒนาแผนเส้นทาง
ความกา้วหน้าในสายอาชีพ 
กรม สบส.

จัดท ารายละเอยีด
และปัจจัยท่ี
เกีย่วข้องให้

สมบูรณ์

ประกาศแผน 
Career Path 
และช้ีแจงกรอบ

แนวทางการปฏิบัติ

ด าเนินการตาม
แผนท่ีประกาศใช้

ติดตามประเมินผล
ในระยะ 1 ปี
หลังจากท่ีได้
ประกาศใช้

สรุปรายงานและ
ข้อเสนอแนะแก่

ผู้บริหารของกรม 
สบส.

กลุ่มบริหารทรัพยากร
บุคคล

หลักฐานการน าไปใช้ใน
การพิจารณาคัดเลือก
บุคคลเพื่อเล่ือนระดับท่ี
สูงขึ้น เช่น ใน ก.พ. 7 มี
การน าหลักสูตรการ
พัฒนาตามสายอาชีพมาใช้
 ฯลฯ

1.4 พัฒนาแผนสร้างความ
ต่อเน่ืองในการบริหาร 
(Succession Planning) เพื่อให้
บุคลากรสามารถบริหารงานได้
อยา่งมีคุณภาพและต่อเน่ือง

ระดับความส าเร็จของการพัฒนา 
Succession Planning

1.4.1 โครงการพัฒนาแผน 
Succession Planning

แต่งต้ัง
คณะกรรมการ

พัฒนาแผนสร้าง
ความต่อเน่ืองใน
การบริหารงาน

จัดท าและพัฒนา
แผนสร้างความ
ต่อเน่ืองในการ
บริหารงาน 

(Succession 
Plan)

จัดประชาพิจารณ์
ต่อแผนสร้าง

ความต่อเน่ืองใน
การบริหารงาน 
(Succession 

Plan)

เสนอผู้บริหารให้
ความเห็นชอบต่อ

แผนฯ

เกดิการน าแผนไป
ใช้จริงในการ

แต่งต้ังผู้บริหาร
ระดับกลาง

กลุ่มบริหารทรัพยากร
บุคคล

เอกสารประกาศแผนสร้าง
ความต่อเน่ืองในการ
บริหารงาน (Succession 
Plan) และหลักฐานการ
แต่งต้ังผู้บริหาร
ระดับกลางท่ีมาจากผู้สืบ
ทอดต าแหน่ง

1.5 แผนการขอเพิ่มกรอบ
ต าแหน่งในกรอบโครงสร้าง

ระดับความส าเร็จของการจัดท า
แผนฯ

1.5.1 โครงการจัดท าแผนการขอ
เพิ่มกรอบต าแหน่งในกรอบ
โครงสร้าง

ศึกษา วเิคราะห์
บทบาทภารกจิ 

หน้าท่ีของ
หน่วยงาน

จัดท าแผนการขอ
เพิ่มกรอบต าแหน่ง
ในกรอบโครงสร้าง

ขอเพิ่มสายงานใน
โครงสร้างกรม

สนับสนุนบริการ
สุขภาพ/จัดกลุ่ม

ต าแหน่ง

เสนอขอปรับปรุง
การก าหนด
ต าแหน่ง

เสนอ อ.ก.พ.
กรม/กระทรวง

สาธารณสุข เพื่อ
พิจารณา

กลุ่มบริหารทรัพยากร
บุคคล

แผนการขอเพิ่มกรอบ
ต าแหน่งในกรอบโครงสร้าง
ค าส่ังปรับปรุงการก าหนด
ต าแหน่ง

ปีที่ด าเนินการเป้าหมาย
ผู้รบัผิดชอบ การติดตามประเมินผล

แผนกลยทุธ์การบรหิารทรพัยากรบุคคลของกรมสนับสนุนบรกิารสุขภาพ พ.ศ. 2567 - 2570

มิติ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด โครงการ/แผนงานล าดับที่

มิติท่ี 1 ความ
สอดคล้องเชิง
ยทุธศาสตร์



1 2 3 4 5 2567 2568 2569 2570
ปีที่ด าเนินการเป้าหมาย

ผู้รบัผิดชอบ การติดตามประเมินผล

แผนกลยทุธ์การบรหิารทรพัยากรบุคคลของกรมสนับสนุนบรกิารสุขภาพ พ.ศ. 2567 - 2570

มิติ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด โครงการ/แผนงานล าดับที่

1.6 แผนบริหารต าแหน่งวา่ง 
ประจ าปี

ระดับความส าเร็จของการจัดท า
แผนการบริหารต าแหน่งวา่ง 
ประจ าปี

1.6.1 แผนการบริหารค าแหน่งวา่ง
ประจ าปี

รวบรวมข้อมูล
ต าแหน่งวา่งของ

กรม

จ าแนกประเภท
การบริหาร
ต าแหน่งวา่ง

จัดท าแผนบริหาร
ต าแหน่งวา่ง 

ประจ าปี

เสนอผู้บริหารให้
ความเห็นชอบต่อ

แผนฯ

ติดตามประเมินผล กลุ่มบริหารทรัพยากร
บุคคล

การรายงานผลตัวช้ีวดั
ประจ าปี

1.7 แผนการขออตัราต้ังใหม่ 
(ข้าราชการ) กรมสนับสนุนบริการ
สุขภาพ

ระดับความส าเร็จของการขอ
อตัราต้ังใหม่ (ข้าราชการ) กรม
สนับสนุนบริการสุขภาพ

1.7.1 แผนการขออตัราต้ังใหม่ 
(ข้าราชการ) กรมสนับสนุน
บริการสุขภาพ

ศึกษา วเิคราะห์
บทบาทภารกจิ 

หน้าท่ีของ
หน่วยงาน

ก าหนดสายงานท่ี
จะขอเพิ่มตาม
ภารกจิของ
หน่วยงาน

จัดท าแผนการขอ
อตัราต้ังใหม่ 

(ข้าราชการ) กรม
สนับสนุนบริการ

สุขภาพ

เสนอ อ.ก.พ.
กรม/กระทรวง

สาธารณสุข เพื่อ
พิจารณา

ก าหนดต าแหน่ง

2.1.1 โครงการจัดท าระบบประวติั 
ก.พ. ออนไลน์ 
(ท่ีบุคคลสามารถเข้าไปดูและ
ใช้ประโยชน์ได้)

รวบรวมข้อมูล
พื้นฐานของบุคคล

ในหน่วยงาน

วางระบบจัดท า
ฐานข้อมูล

ทะเบียนประวติั 
ก.พ.

ทดลองระบบ
ฐานข้อมูล

ประกาศและ
ส่ือสารการใช้
ระบบประวติั

ออนไลน์

ติดตาม
ประเมินผลและ

ปรับปรุงให้
ตอบสนองความ

ต้องการ

2.1.2 โครงการจัดท าระบบการลา
ออนไลน์

รวบรวมความ
ต้องการของ

ผู้ใช้งาน

มีการวางระบบ
จัดท าฐานข้อมูล
การลาออนไลน์

ทดลองระบบลา
ออนไลน์

ประกาศและ
ส่ือสารการใช้
ระบบการลา

ออนไลน์

ติดตาม
ประเมินผลและ

ปรับปรุงให้
ตอบสนองความ

ต้องการ

2.1.3 โครงการจัดท าiระบบการลง
เวลาการปฏิบัติราชการผ่าน
เคร่ืองบันทึกเวลาการปฏิบัติ
ราชการ

ศึกษาระบบการลง
เวลาการปฏิบัติ

ราชการ

ประชุมช้ีแจง ลงข้อมูลบุคลากร สรุปผลลงเวลา
ปฏิบัติราชการ

ประเมินผลการ
ด าเนินการ

ผลสรุปการลงเวลาในแต่
ละเดือน

2.2.1 โครงการ Roadshow ใน
มหาวทิยาลัยเป้าหมาย

ร้อยละ 40 ร้อยละ 50 ร้อยละ 60 ร้อยละ 70 ร้อยละ 80

2.2.2 โครงการส่ือสาร
ประชาสัมพันธผ่์านช่องทาง
ต่าง ๆ เช่น TV, Website 
ฯลฯ

ร้อยละ 40 ร้อยละ 50 ร้อยละ 60 ร้อยละ 70 ร้อยละ 80

2.2.3 โครงการรับนักศึกษาหรือ
ผู้สนใจมาฝึกงานในสายงาน
หลัก เช่น วศิวกร สถาปนิก 
ฯลฯ (โดยกรมจะมีใบ
ประกาศรับรองการฝึกงาน
ใหม่)

ร้อยละ 40 ร้อยละ 50 ร้อยละ 60 ร้อยละ 70 ร้อยละ 80

กลุ่มบริหารทรัพยากร
บุคคล ร่วมกบักลุ่ม
เทคโนโลยสีารสนเทศ

กลุ่มบริหารทรัพยากร
บุคคล

2.1 มีระบบจัดการฐานข้อมูล
บุคคลท่ีใช้ได้จริง (SMART HR)

ระดับความส าเร็จของการจัดท า
ระบบฐานข้อมูลบุคคล (SMART 

HR)

มีรายงานผลการบรรจุ
ข้าราชการ/พนักงาน
ราชการเปรียบเทียบกบั
เป้าหมายและเวลาท่ี
ก าหนดไวใ้นแผนงาน

2.2 การสรรหาเชิงรุก เพื่อให้ได้
กลุ่มเป้าหมายท่ีตรงตามคุณสมบัติ
 และสร้างภาพลักษณ์ท่ีดีให้
บุคลากรภายนอกได้รู้จักกรม
สนับสนุนบริการสุขภาพ

ให้มีคณะกรรมการพัฒนา
ฐานข้อมูลบุคคลของกรม
สนับสนุนบริการสุขภาพ 
ประจ าปี .... เป็นผู้
ประเมินความส าเร็จ

มิติท่ี 1 ความ
สอดคล้องเชิง
ยทุธศาสตร์ (ต่อ)

มิติท่ี 2 ประสิทธภิาพ
ของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

ร้อยละของกลุ่มเป้าหมายท่ีบรรจุ
ได้รับตรงตามเวลาท่ีก าหนด และ
มีคุณสมบัติครบถ้วน



1 2 3 4 5 2567 2568 2569 2570
ปีที่ด าเนินการเป้าหมาย

ผู้รบัผิดชอบ การติดตามประเมินผล

แผนกลยทุธ์การบรหิารทรพัยากรบุคคลของกรมสนับสนุนบรกิารสุขภาพ พ.ศ. 2567 - 2570

มิติ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด โครงการ/แผนงานล าดับที่

จ านวนช่องทางในการส่ือสาร
ข้อมูลข่าวสารด้าน HR

2.3.1 โครงการเพิ่มช่องทาง
ประชาสัมพันธด้์าน HR โดย
มีแนวทางคือ
1. Update ข้อมูลผ่าน 
Website ท่ีทันสมัยของกรม 
2. จัดท า Intranet
3. ส่ือสารข้อมูลใน Liine 
หรือช่องทาง Online ต่าง ๆ
4. จัดกจิกรรมแลกเปล่ียน
เรียนรู้
5. ฯลฯ

1 ช่องทาง 2 ช่องทาง 3 ช่องทาง 4 ช่องทาง 5 ช่องทาง

ร้อยละบุคลากรท่ีมีความรู้ความ
เข้าใจในข้อมูลข่าวสารด้าน HR

2.3.2 โครงการพัฒนารูปแบบส่ือ 
(เช่น Infographic , Video, 
App, Line ฯลฯ)

ร้อยละ 60 รับรู้
และเข้าใจข่าวสาร

 HR

ร้อยละ 65 รับรู้
และเข้าใจข่าวสาร

 HR

ร้อยละ 70 รับรู้
และเข้าใจข่าวสาร

 HR

ร้อยละ 75 รับรู้
และเข้าใจข่าวสาร

 HR

ร้อยละ 80 รับรู้
และเข้าใจข่าวสาร

 HR

3.1.1 โครงการพัฒนาระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการประจ าปี

วางแผนเพื่อ
ก าหนดตัวช้ีวดั 

(KPIs) ผลงาน ณ 
ต้นรอบการ
ประเมิน

เจรจาตัวช้ีวดั
ระดับกองและ
ระดับบุคคล ณ 

ต้นรอบการ
ประเมิน

ตัวช้ีวดัระดับ
บุคคลท่ีจัดท าขึ้น

สอดคล้องกบั
ยทุธศาสตร์ของ

กรมฯ

ลงนามตัวช้ีวดั
ระดับกอง/ระดับ

บุคคล

สรุปผลการ
ด าเนินการตาม
ตัวช้ีวดั ณ ส้ิน

รอบการประเมิน

กลุ่มพัฒนาระบบ
บริหาร ร่วมกบักลุ่ม
บริหารทรัพยากรบุคคล

3.1.2 โครงการพัฒนาระบบตัวช้ีวดั
อเิล็คทรอนิกส์ (e-KPIs)

รวบรวม KPIs 
ระดับกอง/ระดับ

บุคคล

วางระบบจัดท า
ฐานข้อมูล e-KPIs

ทดลองระบบ 
e-KPIs

ประกาศและ
ส่ือสารการใช้
ระบบ e-KPIs

ติดตาม
ประเมินผลและ

ปรับปรุงให้
ตอบสนองความ

ต้องการ

กลุ่มเทคโนโลยี
สารสนเทศ โดยร่วมมือ
กบั กลุ่ม กพร. และ
กลุ่ม กบค.

3.2.1 โครงการปรับปรุงและ
ด าเนินการฝึกอบรมผู้บริหาร
ระดับต้น (ผบต.)

ร้อยละ 60 ร้อยละ 70 ร้อยละ 80 ร้อยละ 90 ร้อยละ 100

3.2.2 โครงการปรับปรุงและ
ด าเนินการฝึกอบรมผู้บริหาร
ระดับกลาง (ผบก.)

ร้อยละ 60 ร้อยละ 70 ร้อยละ 80 ร้อยละ 90 ร้อยละ 100

3.2.3 โครงการปรับปรุงและ
ด าเนินการฝึกอบรมนัก
บริหารระดับสูง (นบส.)

ร้อยละ 60 ร้อยละ 70 ร้อยละ 80 ร้อยละ 90 ร้อยละ 100

3.2.4 โครงการปรับปรุงและ
ด าเนินการฝึกอบรมนัก
บริหารการเปล่ียนแปลง

ร้อยละ 60 ร้อยละ 70 ร้อยละ 80 ร้อยละ 90 ร้อยละ 100

ให้มีคณะกรรมการพัฒนา
หลักสูตรของกรมฯ 
ติดตามและประเมินผล
การด าเนินการ

กลุ่มบริหารทรัพยากร
บุคคล

ให้มีคณะกรรมการ
กล่ันกรองการประเมินผล
การปฏิบัติราชการ
ประจ าปี .... ของกรม
สนับสนุนบริการสุขภาพ 
เป็นผู้ประเมินความส าเร็จ

ติดตามประเมินผลจาก
เอกสารรายงานประจ า 
6 เดือน

กลุ่มบริหารทรัพยากร
บุคคล ร่วมกบักลุ่ม
เทคโนโลยสีารสนเทศ

2.3 มีการส่ือสารข้อมูลข่าวสาร
หรือองค์ความรู้ด้าน HR อยา่ง
สม่ าเสมอ และเจ้าหน้าท่ีสามารถ
น าใช้ประโยชน์ได้อยา่งมี
ประสิทธภิาพและประสิทธผิล

มิติท่ี 2 ประสิทธภิาพ
ของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (ต่อ)

มิติท่ี 3 ประสิทธผิล
ของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

3.2 เกดิการพัฒนาผู้น าระดับ
ต่าง ๆ อยา่งมีประสิทธผิลสูงสุด

3.1 ปรับปรุงระบบประเมินผล
การปฏิบัติราชการประจ าปี 
(Performance Management) 
ให้มีความโปร่งใสและตรวจสอบได้

ร้อยละของผู้น าท่ีน าความรู้ไปใช้
ในการปฏิบัติงานจริง

ระดับความส าเร็จของการ
ปรับปรุงระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการประจ าปี



1 2 3 4 5 2567 2568 2569 2570
ปีที่ด าเนินการเป้าหมาย

ผู้รบัผิดชอบ การติดตามประเมินผล

แผนกลยทุธ์การบรหิารทรพัยากรบุคคลของกรมสนับสนุนบรกิารสุขภาพ พ.ศ. 2567 - 2570

มิติ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด โครงการ/แผนงานล าดับที่

ระดับความส าเร็จของการจัดการ
ความรู้ (KM)

3.3.1 โครงการ KM ของกรม มีคณะกรรมการ 
KM ระดับกรม

และระดับ
หน่วยงาน

ทุกหน่วยงานมี
การค้นหาองค์

ความรู้ภายในกรม

ทุกหน่วยงานมี
การรวบรวมองค์
ความรู้/เทคนิค/
ประสบการณ์มา

สังเคราะห์

ทุกหน่วยงานมี
ธนาคารความรู้ 

อยา่งน้อย 
1 เร่ือง

ทุกหน่วยงานมี
การสร้างต้นแบบ
การจัดการความรู้

แต่ละส านัก/กอง โดยมี
ส านักผู้เช่ียวชาญท า
หน้าท่ีรวบรวมและ
เผยแพร่

เอกสารสรุปการจัดการ
เรียนรู้ของแต่ละหน่วยงาน
ในกรมฯ

จ านวนหน่วยงานในสังกดักรมท่ีมี
การจัดการความรู้และน าไปใช้
ประโยชน์

3.3.2 โครงการพัฒนาระบบ
คลังข้อมูลอเิล็คทรอนิกส์ 
(เพื่อให้เจ้าหน้าท่ีทุกรายเข้า
ไปใช้ประโยชน์ได้ และระบบ
ในการตอบข้อซักถาม)

ร้อยละ 50 ของ
หน่วยงานท้ังหมด
เข้าไปพัฒนาองค์
ความรู้หรือใช้

ประโยชน์

ร้อยละ 60 ของ
หน่วยงานท้ังหมด
เข้าไปพัฒนาองค์
ความรู้หรือใช้

ประโยชน์

ร้อยละ 70 ของ
หน่วยงานท้ังหมด
เข้าไปพัฒนาองค์
ความรู้หรือใช้

ประโยชน์

ร้อยละ 80 ของ
หน่วยงานท้ังหมด
เข้าไปพัฒนาองค์
ความรู้หรือใช้

ประโยชน์

ร้อยละ 90 ของ
หน่วยงานท้ังหมด
เข้าไปพัฒนาองค์
ความรู้หรือใช้

ประโยชน์

กลุ่มเทคโนโลยี
สารสนเทศร่วมกบั
ส านักผู้เช่ียวชาญ

เอกสารสรุปการเข้าไปใช้
คลังข้อมูลอเิล็คทรอนิกส์

ร้อยละของเจ้าหน้าท่ีในกลุ่มงานท่ี
สามารถปฏิบัติงานแทนกนัได้

3.4.1 โครงการ Buddy เช่ือมโยง
คนต่างหน้าท่ี/ต่างวยั

ร้อยละ 20 
สามารถ

ปฏิบัติงานแทนกนั
ได้

ร้อยละ 30 
สามารถ

ปฏิบัติงานแทนกนั
ได้

ร้อยละ 40 
สามารถ

ปฏิบัติงานแทนกนั
ได้

ร้อยละ 50 
สามารถ

ปฏิบัติงานแทนกนั
ได้

ร้อยละ 60 
สามารถ

ปฏิบัติงานแทนกนั
ได้

รายงานสุ่มความพึงพอใจ
ต่อระบบ Buddy

ร้อยละของผู้ได้รับการถ่ายทอด
ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์
เทียบกบัเป้าหมายในแผน

3.4.2 โครงการ Coaching ร้อยละ 30 ได้รับ
การ Coach

ร้อยละ 40 ได้รับ
การ Coach

ร้อยละ 50 
ได้รับการ 
Coach

ร้อยละ 60 ได้รับ
การ 

Coach

ร้อยละ 70 ได้รับ
การ Coach

รายงานผลการ Coaching
 ระหวา่งผู้บังคับบัญชาและ
เจ้าหน้าท่ี (ใน
กลุ่มเป้าหมายตามแผนงาน)

3.5 เกดิหลักสูตรพัฒนาวชิาชีพ
เฉพาะ (การพัฒนาแนวด่ิง) เช่น 
หลักสูตรส าหรับวศิวกรรม ฯลฯ

ร้อยละของบุคลากรกลุ่มเป้าหมาย
ท่ีผ่านการฝึกอบรมหลักสูตร
พัฒนาวชิาชีพเฉพาะ

3.5.1 โครงการพัฒนาบุคลาการ
ตามหลักสูตรวชิาชีพเฉพาะ

ร้อยละ 60 ของ
กลุ่มเป้าหมาย

ได้รับการพัฒนา
ตามแผนงาน

ร้อยละ 70 ของ
กลุ่มเป้าหมาย

ได้รับการพัฒนา
ตามแผนงาน

ร้อยละ 80 ของ
กลุ่มเป้าหมาย

ได้รับการพัฒนา
ตามแผนงาน

ร้อยละ 90 ของ
กลุ่มเป้าหมาย

ได้รับการพัฒนา
ตามแผนงาน

ร้อยละ 100 ของ
กลุ่มเป้าหมาย

ได้รับการพัฒนา
ตามแผนงาน

กลุ่มบริหารทรัพยากร
บุคคล ร่วมกบั
คณะกรรมการพัฒนา
ก าลังคนกรม สบส.

รายงานผลการพัฒนาตาม
ระยะเวลาหลักสูตร

3.6 การพัฒนาบุคลากรสู่ความ
เป็นมืออาชีพ (HR Professional)

ระดับความส าเร็จของการพัฒนา
หลักสูตร HR Professional ของ
กรม สบส.

3.6.1 โครงการจัดท าแผนพัฒนา
หลักสูตร HR Professional

มี (ร่าง) 
แผนพัฒนา

หลักสูตร HR 
Professional

มีแผนพัฒนา
หลักสูตร HR 
Professional

แผนพัฒนา
หลักสูตร HR 
Professional 
ได้รับการอนุมัติ
โดย ผอ. กลุ่ม

บริหารทรัพยากร
บุคคล

แผนพัฒนา
หลักสูตร HR 
Professional 
ได้รับการอนุมัติ

โดยอธบิดี

ประกาศใช้แผน
หลักสูตร HR 
Professional

กลุ่มบริหารทรัพยากร
บุคคล

ประกาศหลักสูตร HR 
Professional ของกรม 
สบส.

3.3 การจัดการความรู้ (KM) เพื่อ
พัฒนาบุคลากรให้เกดิการเรียนรู้ 
มีความคล่องตัวในการท างาน และ
เกดิความพึงพอใจในการท างานให้
เกดิประสิทธภิาพและประสิทธผิล

3.4 มีระบบ Coaching and 
Buddy เพื่อส่งเสริมและสร้างการ
ท างานท่ีสอดคล้องเช่ือมโยง
สัมพันธข์องคนต่างหน้าท่ีหรือต่าง
ช่วงวยั รวมถึงเป็นการถ่ายทอด
ความรู้ ทักษะและประสบการณ์
จากพี่สู่น้อง

มิติท่ี 3 ประสิทธผิล
ของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (ต่อ)

กลุ่มบริหารทรัพยากร
บุคคลเป็นเจ้าภาพ และ
ให้เครือข่าย HR ใน
หน่วยงานเป็นผู้ประสาน
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มิติท่ี 3 ประสิทธผิล
ของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (ต่อ)

3.6 การพัฒนาบุคลากรสู่ความ
เป็นมืออาชีพ (HR Professional)

ร้อยละของบุคลากรใน กบค. และ
บุคลากรด้าน HR ภายในกรม
ได้รับการพัฒนาตามแผนท่ีก าหนด
ไว้

3.6.2 โครงการพัฒนาบุคลากร
ด้านทรัพยากรบุคคล/
โครงการเพิ่มประสิทธภิาพ
เครือข่าย HR

ร้อยละ 60 ได้
ตามแผนท่ีก าหนด

ไว้

ร้อยละ 70 ได้
ตามแผนท่ีก าหนด

ไว้

ร้อยละ 80 ได้
ตามแผนท่ีก าหนด

ไว้

ร้อยละ 90 ได้
ตามแผนท่ีก าหนด

ไว้

ร้อยละ 100 ได้
ตามแผนท่ีก าหนด

ไว้

กลุ่มบริหารทรัพยากร
บุคคล

หลักฐานแสดงสรุปผลการ
ประเมิน
1) ความพึงพอใจของ
ผู้รับบริการในหน่วยงาน
2) ตามเกณฑ์คุณภาพการ
ฝึกอบรม

3.7 การส่งเสริมให้เกดินวตักรรม 
ผ่านการสร้างแรงจูงใจให้กบั
นักวจิัย/ผู้สร้างนวตักรรม

จ านวนผลงานวจิัย/นวตักรรม 3.7.1 โครงการประกวด
ผลงานวจิัย/วชิาการประจ าปี
 โดยผู้ท่ีได้รับรางวลัชนะเลิศ
จะได้ไปดูงานต่างประเทศ

มี 1 ผลงานวจิัย/
นวตักรรมในกรม 

สบส. ท่ีถูก
น าไปใช้จริงอยา่ง

แพร่หลาย

มี 2 ผลงานวจิัย/
นวตักรรมในกรม 

สบส. ท่ีถูก
น าไปใช้จริงอยา่ง

แพร่หลาย

มี 3 ผลงานวจิัย/
นวตักรรมในกรม 

สบส. ท่ีถูก
น าไปใช้จริงอยา่ง

แพร่หลาย

มี 4 ผลงานวจิัย/
นวตักรรมในกรม 

สบส. ท่ีถูก
น าไปใช้จริงอยา่ง

แพร่หลาย

มี 5 ผลงานวจิัย/
นวตักรรมในกรม 

สบส. ท่ีถูก
น าไปใช้จริงอยา่ง

แพร่หลาย

ส านักผู้เช่ียวขาญ และ
กองสุขภาพระหวา่ง
ประเทศ

ติดตามจ านวนนวตักรรม
เป็นรายไตรมาส

4.1 สร้างเกณฑ์ในการสรรหา/
คัดเลือก/แต่งต้ังท่ียติุธรรม และ
เหมาะสมกบัต าแหน่ง

ระดับความส าเร็จในการสร้าง
หลักเกณฑ์การสรรหา/คัดเลือก/
แต่งต้ังท่ีมีความโปร่งใส

4.1.1 โครงการจัดท าและพัฒนา
หลักเกณฑ์ในการสรรหา/
คัดเลือก/แต่งต้ังท่ีโปร่งใส

วางแผนการจัดท า
เกณฑ์ในการสรร

หา/คัดเลือก/
แต่งต้ัง

จัดสัมมนาเพื่อ
ก าหนดเกณฑ์ใน

การสรรหา/
คัดเลือก/แต่งต้ัง

สรุปเกณฑ์ในการ
สรรหา/คัดเลือก/
แต่งต้ังท่ีเกดิจาก

การมีส่วนร่วมของ
เจ้าหน้าท่ีในกรมฯ

ประกาศและน า
หลักเกณฑ์ท่ี

จัดท าขึ้นไปใช้จริง

ประเมินผลการ
น าไปใช้ พร้อม
ข้อเสนอแนะ

กลุ่มบริหารทรัพยากร
บุคคล

ให้มีคณะกรรมการ
ตรวจสอบหลักเกณฑ์การ
สรรหา/คัดเลือกและ
แต่งต้ังประเมินผลส าเร็จ

4.2 สร้างเกณฑ์ และแนวทางใน
การมอบหมายงานให้ตรงกบั
ต าแหน่งงานท่ีรับผิดชอบ เพื่อ
รองรับหลักเกณฑ์ท่ี ITA ก าหนดไว้

ร้อยละของต าแหน่งงานท่ีได้รับ
มอบหมายงานตรงกบัหน้าท่ีความ
รับผิดชอบ

4.2.1 โครงการจัดสรรต าแหน่งงาน
เฉพาะให้ตรงกบัหน้าท่ี
รับผิดชอบ (เพื่อให้
สอดคล้องกบัหลักเกณฑ์ท่ี 
ITA ก าหนด)

ร้อยละ 50 ของ
ต าแหน่งเฉพาะ
ได้รับมอบหมาย
ตรงกบัหน้าท่ี
รับผิดชอบ

ร้อยละ 60 ของ
ต าแหน่งเฉพาะ
ได้รับมอบหมาย
ตรงกบัหน้าท่ี
รับผิดชอบ

ร้อยละ 70 ของ
ต าแหน่งเฉพาะ
ได้รับมอบหมาย
ตรงกบัหน้าท่ี
รับผิดชอบ

ร้อยละ 80 ของ
ต าแหน่งเฉพาะ
ได้รับมอบหมาย
ตรงกบัหน้าท่ี
รับผิดชอบ

ร้อยละ 90 ของ
ต าแหน่งเฉพาะ
ได้รับมอบหมาย
ตรงกบัหน้าท่ี
รับผิดชอบ

กลุ่มบริหารทรัพยากร
บุคคล

รายงานสรุปผลตาม
หลักเกณฑ์ท่ี ITA ก าหนด

คะแนนความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อ องค์กรในมิติต่าง ๆ

5.1.1 โครงการส ารวจความพึง
พอใจและความผูกพันของ
บุคลากรในกรม สบส.

ร้อยละ 80 ของ
เป้าหมายท่ีก าหนด

ไว้

ร้อยละ 85 ของ
เป้าหมายท่ีก าหนด

ไว้

ร้อยละ 90 ของ
เป้าหมายท่ีก าหนด

ไว้

ร้อยละ 95 ของ
เป้าหมายท่ีก าหนด

ไว้

ร้อยละ 100 ของ
เป้าหมายท่ีก าหนด

ไว้

รายงานผลการส ารวจ
ความผูกพันและความพึง
พอใจของบุคลากรในกรม 
สบส.

ร้อยละของการโอนยา้ย/ลาออก
ของบุคคล

5.1.2 โครงการเสริมสร้าง
บรรยากาศท่ีดีในการท างาน

ร้อยละ 5 ร้อยละ 4 ร้อยละ 3 ร้อยละ 2 ร้อยละ 1 รายงานสรุปผลการ
โอนยา้ยและลาออกของ
บุคลากรกรม สบส.

ร้อยละการเสริมสร้างดุลยภาพการ
เกษียณอายรุาชการ

5.1.3 โครงการเสริมสร้างดุลยภาพ
การเกษียณอายรุาชการ

ร้อยละ 80 ร้อยละ 85 ร้อยละ 90 ร้อยละ 95 ร้อยละ 100 รายงานสรุปผลตาม
โครงการเสริมสร้างดุลย
ภาพการเกษียณอายุ
ราชการ

5.1 การส ารวจความผูกพันและ
ความพึงพอใจของบุคลากรในกรม
 สบส. เพื่อให้เกดิมาตรการหรือ
ระบบในการรักษาบุคลากรท่ีมี
คุณภาพให้อยูใ่นองค์กรได้อยา่งมี
ความสุข

มิติท่ี 5 คุณภาพชีวติ
และความสมดุล
ระหวา่งชีวติกบัการ
ท างาน

กลุ่มบริหารทรัพยากร
บุคคล ร่วมกบัเครือข่าย
 HR ในทุกหน่วยงาน

มิติท่ี 4 ความพร้อมรับ
ผิดด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
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5.2 การให้รางวลั (Award) เพื่อ
สร้างแรงจูงใจและขวญัก าลังใจแก่
บุคลากรให้เป็นเป็นอยา่งท่ีดีใน
การสร้างความสุขในการ
ปฏิบัติงานในหน่วยงาน

คะแนนคุณภาพชีวติ 
(Happynomiter)

5.2.1 โครงการบุคคลต้นแบบ สบส.
 ได้แก ่
1) ดาว-เดือนสุขภาพ 
2) ดาว-เดือนผู้สร้างสรรค์
3) จิตบริการดีเด่น

ร้อยละ 80 ของ
เป้าหมายท่ีก าหนด

ไว้

ร้อยละ 85 ของ
เป้าหมายท่ีก าหนด

ไว้

ร้อยละ 90 ของ
เป้าหมายท่ีก าหนด

ไว้

ร้อยละ 95 ของ
เป้าหมายท่ีก าหนด

ไว้

ร้อยละ 100 ของ
เป้าหมายท่ีก าหนด

ไว้

กลุ่มบริหารทรัพยากร
บุคคล

รายงานความกา้วหน้าของ
การด าเนินการตามแผนงาน

ระดับความส าเร็จในการพัฒนา
สวสัดิการรูปแบบใหม่ ๆ

5.3.1 โครงการศึกษาความเป็นไป
ได้ในการจัดสวสัดิการ
รูปแบบใหม่ในกรม สบส. 
เช่น สวสัดิการเยีย่มผู้ป่วย 
ค่างานศพ (ศพสายตรง) 
อาหารเช้า ห้องพยาบาล 
ห้องรับรองส าหรับเจ้าหน้าท่ี
ท่ีมาจากภูมิภาค ห้อง
สันทนาการ ห้อง Baby 
Nursery ฯลฯ

ส ารวจความ
ต้องการสวสัดิการ

ใหม่ ๆ

สรุปความต้องการ
ตามผลการส ารวจ

ศึกษาความเป็นไป
ได้ในการพัฒนา

สวสัดิการท่ีได้จาก
ผลการส ารวจ 
และแนวทางใน
การหารายได้/
งบประมาณ

สรุปผลการศึกษา 
และจัดท าแผน
เสนอผู้บริหาร

แผนการพัฒนา
สวสัดิการรูปแบบ
ใหม่ ได้รับการ

อนุมัติจากอธบิดี

กลุ่มบริหารทรัพยากร
บุคคล

รายงานข้อเสนอแผนการ
พัฒนาสวสัดิการรูปแบบ
ใหม่

ร้อยละความส าเร็จในการ
ด าเนินการจัดสรรสวสัดิการใหม่ ๆ
 ได้ตามแผน

5.3.2 โครงการขับเคล่ือนสวสัดิการ
รูปแบบใหม่

ร้อยละ 75 
ด าเนินการตาม
แผนการพัฒนา

สวสัดิการรูปแบบ
ใหม่

ร้อยละ 80 
ด าเนินการตาม
แผนการพัฒนา

สวสัดิการรูปแบบ
ใหม่

ร้อยละ 85 
ด าเนินการตาม
แผนการพัฒนา

สวสัดิการรูปแบบ
ใหม่

ร้อยละ 90 
ด าเนินการตาม
แผนการพัฒนา

สวสัดิการรูปแบบ
ใหม่

ร้อยละ 95 
ด าเนินการตาม
แผนการพัฒนา

สวสัดิการรูปแบบ
ใหม่

กลุ่มบริหารทรัพยากร
บุคคล

รายงานความกา้วหน้าของ
การด าเนินการตามแผนงาน

ระดับความส าเร็จในการวเิคราะห์
ความคุ้มค่าในการปรับปรุง
สภาพแวดล้อมของกรม สบส.

5.4.1 โครงการวเิคราะห์ความ
คุ้มค่าในการปรับปรุง
สภาพแวดล้อมของกรม 
สบส. ให้น่าดู น่าอยู ่น่า
ท างาน
(3 น.)

ส ารวจความ
ต้องการปรับปรุง
สภาพแวดล้อม
ของกรม สบส.

สรุปความต้องการ
ตามผลการส ารวจ

ศึกษาวเิคราะห์
ความคุ้มค่าในการ

ปรับปรุง
สภาพแวดล้อม
ของกรม สบส.

สรุปผลการศึกษา 
และจัดท าแผน
เสนอผู้บริหาร

แผนการพัฒนา
สภาพแวดล้อม
ของกรม สบส. 
ได้รับการอนุมัติ

จากอธบิดี

กลุ่มอ านวยการ ส านัก
บริหาร ร่วมกบักลุ่ม
บริหารทรัพยากรบุคคล

รายงานข้อเสนอแผนการ
พัฒนาสภาพแวดล้อมของ
กรม สบส. ให้น่าดู น่าอยู ่
และน่าท างาน 
(3 น.)

ร้อยละความส าเร็จของการ
ด าเนินการตามแผนการพัฒนา
สภาพแวดล้อมของกรม สบส. ให้
น่าดู น่าอยู ่และน่าท างาน (3 น.)

5.4.2 โครงการขับเคล่ือนการ
ปรับปรุงสภาพแวดล้อมของ
กรม สบส.

ร้อยละ 75 
ด าเนินการตาม

แผน

ร้อยละ 80 
ด าเนินการตาม

แผน

ร้อยละ 85 
ด าเนินการตาม

แผน

ร้อยละ 90 
ด าเนินการตาม

แผน

ร้อยละ 95 
ด าเนินการตาม

แผน

กลุ่มอ านวยการ ส านัก
บริหาร ร่วมกบักลุ่ม
บริหารทรัพยากรบุคคล

รายงานความกา้วหน้าของ
การด าเนินการตามแผนงาน

5.4 ปรับปรุงและสร้าง
สภาพแวดล้อมท่ีสร้างความสุข
ให้กบับุคลากรกรม และส่งเสริม
ภาพลักษณ์ท่ีดีขององค์กร เช่น 
สวนหยอ่มริมคลอง คลองสวยน้ า
ใส ท่ีจอดรถพอเพียง ฯลฯ

มิติท่ี 5 คุณภาพชีวติ
และความสมดุล
ระหวา่งชีวติกบัการ
ท างาน (ต่อ)

5.3 ขับเคล่ือนสวสัดิการใหม่ ๆ ท่ี
ตอบสนองความต้องการของ
บุคลากร และสร้างคุณภาพชีวติท่ีดี



๓๖ 
 

 
อย่างไรก็ดเีพ่ือให้แผนกลยุทธ์ทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2567 – 2570 สามารถน ามาใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด ควรมีปัจจัยแห่งความส าเร็จดังนี้ 
1. ความมุ่งมั่น จริงจังและเอาใจใส่ของผู้บริหารระดับสูง: การด าเนินการใดๆ จะประสบผลส าเร็จได้ก็ต่อเมื่อผู้บริหารระดับสูงขององค์กรให้ความสนใจ หมั่นติดตาม ตรวจตรา 

และประเมินผลเป็นระยะๆ เพราะสิ่งใดท่ีผู้บริหารระดับสูงให้ความส าคัญ ผู้บริหารระดับอื่น ๆ ตลอดจนเจ้าหน้าที่หรือบุคลากรภายในองค์กรก็จะให้ความส าคัญเช่นกัน 
2. ระบบฐานข้อมูล: ระบบฐานข้อมูล และระบบการจัดการข้อมูลต้องมีพร้อมอย่างสมบูรณ์ เพ่ือให้การบริหารงานบุคคลเป็นไปอย่างถูกต้องสูงสุด  
3. การมีส่วนร่วมของหน่วยงานต่าง ๆ ในองค์กร: เปิดโอกาสให้ทุกหน่วยงานได้มีส่วนร่วมในการให้ข้อมูล มีส่วนร่วมในการวิเคราะห์ มีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็น หากทุก

คนมีความรู้สึกว่าตัวเองเป็นเจ้าของ (Sense of Ownership) การน าไปปฏิบัติให้เกิดผลส าเร็จก็มีโอกาสเป็นไปได้ในระดับสูง ดังนั้นในระยะถัดไปจึงควรมีการสื่อสารและสร้าง
ความเข้าใจถึงเจ้าหน้าที่ทุกระดับให้มากท่ีสุด 

 



๓๗ 
 

 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 



๓๘ 
 

ข้อมูลสถานการณ์ก าลงัคน กรมสนับสนุนบรกิารสุขภาพ 
(ณ เดอืน มกราคม 2567) 

 

1. ข้อมูลกรอบอัตราก าลังจ าแนกตามประเภทการจ้างงาน ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมสนับสนุน
บริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข พ.ศ. 2563 
 

หน่วยงาน  ประเภทการจ้างงาน/กรอบอัตราก าลัง 

 ข้าราชการ   พนักงานราชการ   ลูกจ้างประจ า   จ้างเหมาบริการ   รวม  

กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ             5                5  

ส านักงานเลขานุการกรม            95                   33                5                 48      181  

กองกฎหมาย            14                   16                   16        46  

กองแบบแผน          196                   12                3                 19      230  

กองวิศวกรรมการแพทย ์         366                   67               29                 81      543  

กองสถานประกอบการเพื่อสุขภาพ            29                    5                   14        48  

กองสถานพยาบาลและการประกอบโรคศลิปะ            80                   14                2                 32      128  

กองสนับสนุนสุขภาพภาคประชาชน            83                    9                7                 41      140  

กองสุขศึกษา              60                    4               10                   1        75  

กลุ่มตรวจสอบภายใน             5                    3                     3        11  

กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร             4                    5                     2        11  

รวม        937                168              56               257   1,418  
 
2. ข้อมูลกรอบอัตราก าลังจ าแนกตามประเภทการจ้างงาน ตามการบริหารราชการภายในกรมสนับสนุน
บริการสุขภาพ รวม 38 หน่วยงาน 
 

ล าดับ หน่วยงาน  ประเภทการจ้างงาน  

 ข้าราชการ   พนักงานราชการ  ลูกจ้างประจ า   จ้างเหมาบริการ   รวม  

  กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ             4  -                 -  -           4  

1 ส านักงานเลขานุการกรม            36   16                6  40         98  

2 กองกฎหมาย            17  17                 -  14         48  

3 กองแบบแผน          191  12                3  15       221  

4 กองวิศวกรรมการแพทย ์           62  9                7  3         81  

5 กองสถานประกอบการเพื่อสุขภาพ            23  5                 -  12         40  

6 กองสถานพยาบาลและการ
ประกอบโรคศิลปะ  

          68  5                 -  14         87  

7 กองสนับสนุนสุขภาพภาค
ประชาชน  

          36  5                 -  8         49  



๓๙ 
 

ล าดับ หน่วยงาน  ประเภทการจ้างงาน  

 ข้าราชการ   พนักงานราชการ  ลูกจ้างประจ า   จ้างเหมาบริการ   รวม  

8 กองสุขศึกษา              24  4                2  -         30  

9 กลุ่มตรวจสอบภายใน             5  3                 -  3         11  

10 กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร             4  5                 -  2         11  

11 กลุ่มเทคโนโลยีสารสนเทศ  
ส านักงานเลขานุการกรม  

          20  2                 -  1         23  

12 กลุ่มบรหิารทรัพยากรบุคคล  
ส านักงานเลขานุการกรม  

          16  5                 -  2         23  

13 กลุ่มแผนงาน  ส านักงาน
เลขานุการกรม  

          13  5                2  8         28  

14 กลุ่มงานจรยิธรรม             3  4                 -  1           8  

15 ส านักส่งเสรมิอุตสาหกรรม
การแพทย์ครบวงจร 

          13  8                 -  7         28  

16 ศูนย์บริการธรุกิจสุขภาพ            4  1                 -  7         12  

17 ส านักสื่อสารและประชาสมัพันธ์              29  2                8  10         49  

18 ศูนย์สนับสนุนบริการสุขภาพ
ภาคเหนือ 

            -  -                 -  -            -  

  ศูนย์สนับสนุนบริการสุขภาพท่ี  1            37  4                2  9         52  

  ศูนย์สนับสนุนบริการสุขภาพท่ี  2            25  4                 -  5         34  

  ศูนย์สนับสนุนบริการสุขภาพท่ี  3            20  6                2  5         33  

19 ศูนย์พัฒนาการสาธารณสุขมลูฐาน
ภาคเหนือ  จังหวัดนครสวรรค ์ 

           8  -                1  9         18  

  ศูนย์สนับสนุนบริการสุขภาพภาค
กลาง 

            -  -                 -  -            -  

  ศูนย์สนับสนุนบริการสุขภาพท่ี  4            27  3                 -  3         33  

  ศูนย์สนับสนุนบริการสุขภาพท่ี  5            27  4                4  7         42  

  ศูนย์สนับสนุนบริการสุขภาพท่ี  6            25  6                3  5         39  

20 ศูนย์พัฒนาการสาธารณสุขมลูฐาน
ภาคกลาง  จังหวัดชลบุร ี 

          10  -                1  9         20  

  ศูนย์สนับสนุนบริการสุขภาพภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ 

            -  -                 -  -            -  

  ศูนย์สนับสนุนบริการสุขภาพท่ี  7            25  5                1  6         37  

  ศูนย์สนับสนุนบริการสุขภาพท่ี  8            24  5                 -  9         38  

  ศูนย์สนับสนุนบริการสุขภาพท่ี  9            27  5                7  8         47  

  ศูนย์สนับสนุนบริการสุขภาพท่ี  
10  

          35  6                2  7         50  

  ศูนย์พัฒนาการสาธารณสุขมลูฐาน            9  2                2  8         21  



๔๐ 
 

ล าดับ หน่วยงาน  ประเภทการจ้างงาน  

 ข้าราชการ   พนักงานราชการ  ลูกจ้างประจ า   จ้างเหมาบริการ   รวม  

ภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ  จังหวัด
ขอนแก่น  

21 ศูนย์สนับสนุนบริการสุขภาพ
ภาคใต ้

            -  -                 -  -            -  

  ศูนย์สนับสนุนบริการสุขภาพท่ี  
11  

          29  4                1  6         40  

  ศูนย์สนับสนุนบริการสุขภาพท่ี  
12  

          24  4                1  7         36  

  ศูนย์พัฒนาการสาธารณสุขมลูฐาน
ภาคใต ้ จังหวัดนครศรีธรรมราช   

           9  1                 -  7         17  

  ศูนย์พัฒนาการสาธารณสุขมลูฐาน
ชายแดนภาคใต ้ จังหวัดยะลา   

           8  1                1  -         10  

รวมอัตราก าลัง        937  168              56  257    1,418  

ส่วนกลาง        569  108              28  147       852  

ส่วนภูมิภาค        368  60              28  110       566  

 
3. ข้อมูลประเภทต าแหน่ง และระดับต าแหน่งข้าราชการ ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ กรมสนับสนุน
บริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข พ.ศ. 2563 
 

ล าดับ ชื่อต าแหน่งในสายงาน 

ประเภทต าแหน่ง 

บริหาร อ านวยการ วิชาการ ทั่วไป 
รวม ต้น สูง รวม ต้น สูง รวม ชช ชพ ปก/

ชก/ชพ 
ปก/
ชก 

รวม ปง/
ชง 

อว รวม 

1 นักบริหาร 3 1 4                       4 

2 ผู้อ านวยการ       1 5 6                 6 

3 
ผู้อ านวยการเฉพาะด้าน  
(นิติการ)         1 1                 1 

4 
ผู้อ านวยการเฉพาะด้าน  
(วิศวกรรม)         1 1                 1 

5 เภสัชกร               2   2 4       4 

6 ทันตแพทย ์                 1   1       1 

7 นักเทคโนโลยีสารสนเทศ               1   7 8       8 

8 นักจัดการงานทัว่ไป               4   21 25       25 

9 นักทรัพยากรบุคคล             1 2   12 15       15 

10 นักประชาสัมพันธ ์               1   3 4       4 

11 
นักวิเคราะห์นโยบายและ
แผน             1 8   29 38       38 



๔๑ 
 

ล าดับ ชื่อต าแหน่งในสายงาน 

ประเภทต าแหน่ง 

บริหาร อ านวยการ วิชาการ ทั่วไป 
รวม ต้น สูง รวม ต้น สูง รวม ชช ชพ ปก/

ชก/ชพ 
ปก/
ชก 

รวม ปง/
ชง 

อว รวม 

12 นักวิเทศสัมพันธ ์                   1 1       1 

13 นักวิชาการเงินและบัญช ี               2   12 14       14 

14 นักวิชาการเผยแพร่               4   11 15       15 

15 นักวิชาการโสตทัศนศึกษา               1   7 8       8 

16 นักวิชาการคอมพวิเตอร์                   19 19       19 

17 
นักวิชาการตรวจสอบ
ภายใน             1   4   5       5 

18 นักวิชาการพัสด ุ               1   5 6       6 

19 นักวิชาการสาธารณสุข             4 36   169 209       209 

20 นายแพทย ์             1   2   3       3 

21 นิติกร               4   9 13       13 

22 มัณฑนากร               1   5 6       6 

23 วิศวกร             1       1       1 

  
วิศวกร 
...ปฏิบัติด้านชวีการแพทย์...                   20 20       20 

  
วิศวกร 
...ปฏิบัติด้านสิ่งแวดล้อม...                   19 19       19 

24 วิศวกรเครื่องกล               1 1 26 28       28 

25 วิศวกรโยธา             1 6   20 27       27 

26 วิศวกรไฟฟ้า               4 1 22 27       27 

27 วิศวกรไฟฟ้าสือ่สาร                 1 6 7       7 

28 สถาปนิก             1 6   32 39       39 

29 เจ้าพนักงานโสตทัศนศึกษา                       3   3 3 

30 
เจ้าพนักงานการเงินและ
บัญชี                       20 1 21 21 

31 เจ้าพนักงานธุรการ                       54 2 56 56 

32 เจ้าพนักงานพัสด ุ                       11   11 11 

33 เจ้าพนักงานสถิต ิ                       2   2 2 

34 นายช่างเขียนแบบ                       3   3 3 

35 นายช่างเครื่องกล                       4 1 5 5 

36 นายช่างเทคนิค                       54 23 77 77 

37 นายช่างโยธา                       91 7 98 98 



๔๒ 
 

ล าดับ ชื่อต าแหน่งในสายงาน 

ประเภทต าแหน่ง 

บริหาร อ านวยการ วิชาการ ทั่วไป 
รวม ต้น สูง รวม ต้น สูง รวม ชช ชพ ปก/

ชก/ชพ 
ปก/
ชก 

รวม ปง/
ชง 

อว รวม 

38 นายช่างไฟฟ้า                       76 1 77 77 

39 นายช่างพิมพ ์                       3   3 3 

40 นายช่างภาพ                       1   1 1 

41 นายช่างศิลป ์                       5 1 6 6 

รวม 3 1 4 1 7 8 11 84 10 457 562 327 36 363 937 

 
4. ข้อมูลกรอบอัตราก าลังจ าแนกตามประเภทต าแหน่งและระดับต าแหน่ง 
 

ประเภท /ระดับต าแหน่ง  พ้ืนที่ต้ังหน่วยงาน  
 ส่วนกลาง   ส่วนกลางที่ต้ังในภูมิภาค   รวม  

ประเภทบริหาร 

ระดับ  ต้น                     3                3  

ระดับ  สูง                     1                1  

รวม                     4               4  

ประเภทอ านวยการ 

ระดับ  ต้น                     1                1  

ระดับ  สูง                     7                7  

รวม                     8               8  

ประเภทวิชาการ 

ระดับ  เชี่ยวชาญ                   11              11  

ระดับ  ช านาญการพิเศษ                   72                             12            84  

ระดับ  ปฏิบตัิการหรือช านาญการหรือช านาญการพเิศษ                   10              10  

ระดับ  ปฏิบตัิการหรือช านาญการ                 293                            164          457  

รวม                 386                           176         562  

ประเภททั่วไป 

ระดับ  ปฏิบตัิงานหรือช านาญงาน                 165                            162          327  

ระดับ  อาวุโส                   16                             20            36  

รวม                 181                           182         363  

รวมท้ังสิ้น                 579                           358         937  

คิดเป็นร้อยละ              61.79                        38.21          100  

 



๔๓ 
 

5. ข้อมูลข้าราชการจ าแนกตามเพศ (คนครอง 757 อัตรา) 
 

ระดับการศึกษาสูงสุด  จ านวน  ร้อยละ 
เพศชาย  418  55.00 
เพศหญิง  339  45.00 

รวม  757  100.00 
 

6. ข้อมูลข้าราชการจ าแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด (คนครอง 757 อัตรา) 
 

ระดับการศึกษาสูงสุด  จ านวน  ร้อยละ 
สูงกว่าปริญญาตรี 120 16.00 
ปริญญาตรี 438 58.00 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 199 26.00 

รวม  757  100.00 
 

7. ข้อมูลข้าราชการจ าแนกตามช่วงอายุ (คนครอง 757 อัตรา) 
 

ช่วงอายุ 
(ปี) 

จ าวน  ร้อยละ 

<= 45  430 57.00  
45 - 60  327  43.00 

รวม  757   
 

8. ข้อมูลแนวโน้มการเกษียณอายุข้าราชการใน 5 ปี 
 

ปี พ.ศ. 
ประเภทต าแหน่ง / จ านวน (คน) 

รวม  
(กรอบอัตรา 937 อัตรา) 

บริหาร อ านวยการ วิชาการ ทั่วไป คน ร้อยละของกรอบ 
2568    1 9 13  23  2.45 
2569  1   8 8  17  2.00 
2570    2 14 18  34  3.63 
2571    1 21 12  34  3.63 
2572    1 11 8  20  2.13 
รวม  1  5 63  59   128   

 



๔๔ 
 

9. ข้อเสนออัตราก าลังกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ เพื่อวางแผนการก าหนดต าแหน่งระยะ 3 ปี  
 9.1 ภาพรวมกรอบอัตราก าลังที่ควรจะมี 

ประเภทการจ้างงาน กรอบอัตราก าลัง (เดิม) ข้อเสนอขอเพิ่มอัตราก าลัง รวมกรอบอัตราก าลังท่ีควรจะมี 
1. ข้าราชการ 952 73 1,025 
2. พนักงานราชการ 160 194 354 
3. ลูกจ้างประจ า 80 - 80 
4. จ้างเหมาบริการ 262 - 262 

รวมอัตราก าลัง 1,454 267 1,721 

9.2  สรุปข้อเสนอการขอเพิ่มอัตราก าลังในสายงาน จ าแนกประเภทการจ้างงาน ดังนี้ 
ที ่ ต าแหน่ง ประเภทการจ้างงาน 

ข้าราชการ พนักงานราชการ ผลรวมทั้งหมด 

1 เจ้าพนักงานพัสดุ                    1                 1  
2 นายช่างภาพ                    1                 1  
3 นักจัดการงานทั่วไป          2                   5                 7  
4 นักประชาสัมพันธ์                    1                 1  
5 นักวิเคราะห์นโยบายและแผน          4                   1                 5  
6 นักวิชาการคอมพิวเตอร์          2                   2  
7 นักวิชาการตรวจสอบภายใน          1                   1  
8 นักวิชาการสาธารณสุข         39                   1               40  
9 นักวิชาการโสตทัศนศึกษา          1                   1  

10 นักวิเทศสัมพันธ์          2                   2  
11 นิติกร         10                 10  
12 วิศวกร                    -  
13 วิศวกร...ปฏิบัติด้านชีวการแพทย์...          6                 14               20  
14 วิศวกรเครื่องกล           2                   2  
15 วิศวกรไฟฟ้า          2                   2  
16 วิศวกรไฟฟ้าสื่อสาร          2                   2  
17 สถาปนิก                     -  

รวม        73                 24              97  
20 ภาพรวมของ ศบส. 1-12                170             170  

รวม        73               194            267  
 
 



๔๕ 
 

9.3 สรุปข้อเสนอการขอเพิ่มอัตราก าลังในสายงานประเภทข้าราชการ จ าแนกระดับต าแหน่ง  ดังนี้ 
 

 ต าแหน่ง กรอบระดับต าแหน่ง 
วิชาการ ทั่วไป 

รวม 
ชช ชพ ปก/ชก/ชพ ปก/ชก ปง/ชง 

1 เจ้าพนักงานพัสดุ         1 1 
2 นายช่างภาพ         1 1 
3 นักจัดการงานทั่วไป   1   1   2 
4 นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 1 1   2   4 
5 นักวิชาการคอมพิวเตอร์       2   2 
6 นักวิชาการตรวจสอบภายใน     1     1 
7 นักวิชาการสาธารณสุข 2 4   34   40 
8 นักวิชาการโสตทัศนศึกษา       1   1 
9 นักวิเทศสัมพันธ์       2   2 

10 นิติกร       10   10 
11 วิศวกร           0 

12 
วิศวกร 
...ปฏิบัติด้านชีวการแพทย์...       5   5 

13 วิศวกรเครื่องกล        1   1 
14 วิศวกรไฟฟ้า 1         1 
15 วิศวกรไฟฟ้าสื่อสาร       2   2 
16 สถาปนิก            0 

รวม 4 6 1 60 2 73 
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10. ผลการส ารวจความคิดเห็นต่อการด าเนินงานตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสนับสนุน
บริการสุขภาพ พ.ศ. 2563 – 2566 (เรียงล าดับความคิดเห็นจากมากไปน้อย) 

ผลการส ารวจความคิดเห็นจากบุคลากรในสังกัดกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ มีความเห็น 
1) มิติที่ 1  ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 

ล าดับที่ ประเด็นความคิดเห็น ประเด็นความคิดเห็น 
ที่เห็นด้วยมากที่สุด 

ไปหาน้อยท่ีสุด จากผู้ตอบ
แบบส ารวจทั้งหมด (ร้อยละ) 

1 แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ พ.ศ. 
2563 – 2566 สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ ประเด็นการปรับสมดุล
ภาครัฐ 

54.04 

2 แผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ สร้างความต่อเนื่องในระบบ
ราชการ 

51.55 

3 มีการทบทวนบทบาทภารกิจของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ และจัดสรร/
เกลี่ยอัตราก าลังรองรับภารกิจที่ส าคัญ 

47.83 

4 มีการวางแผนสืบทอดต าแหน่งส าหรับต าแหน่งส าคัญในกรมสนับสนุน
บริการสุขภาพ 

47.20 

5 มีการวิเคราะห์ลักษณะงานที่เหมาะสมกับการจ้างงานแต่ละประเภท 46.58 
6 แผนบริหารจัดการกลุ่มบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง เป็นระบบ 44.72 
7 แผน Career path ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ท าให้เตรียมความ

พร้อมรองรับการก้าวสู่ต าแหน่งได้ 
43.48 

8 เครื่องมือประเมินบุคคลเพ่ือการสรรหาที่มีคุณภาพและเหมาะสม 42.24 
9 มีการก าหนดกลุ่มก าลังคนคุณภาพ ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรม

สนับสนุนบริการสุขภาพ 
41.61 

10 แผนสรรหาของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ สอดคล้องกับความต้องการ
ของหน่วยงาน 

37.27 

11 แผนอัตราก าลังกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ตอบสนองการเปลี่ยนแปลง 
(มีความพร้อมและต่อเนื่อง) 

36.65 

 

2) มิติที ่2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ล าดับที่ ประเด็นความคิดเห็น ประเด็นความคิดเห็น 

ที่เห็นด้วยมากที่สุด 
ไปหาน้อยท่ีสุด จากผู้ตอบ

แบบส ารวจทั้งหมด (ร้อยละ) 
1 ระบบการตรวจสอบข้อมูลประวัติการรับราชการของตนเองมีความ

เหมาะสมหรือไม่ 
50.31 

2 มีการพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

48.45 
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ล าดับที่ ประเด็นความคิดเห็น ประเด็นความคิดเห็น 
ที่เห็นด้วยมากที่สุด 

ไปหาน้อยท่ีสุด จากผู้ตอบ
แบบส ารวจทั้งหมด (ร้อยละ) 

3 มีฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Digital HR) มีความถูกต้อง 
พร้อมที่จะน าไปใช้ประโยชน์อยู่เสมอ 

45.34 

4 สัดส่วนค่าใช้จ่ายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความเหมาะสมและ
สะท้อนผลผลิตของบุคลากรหรือไม่ 

40.99 

 

3) มิติที ่3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ล าดับที่ ประเด็นความคิดเห็น ประเด็นความคิดเห็น 

ที่เห็นด้วยมากที่สุด 
ไปหาน้อยท่ีสุด จากผู้ตอบ

แบบส ารวจทั้งหมด (ร้อยละ) 
1 ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน เพื่อเลื่อนเงินเดือนเลื่อนค่าตอบแทน 

เลื่อนขั้นค่าจ้าง หรือเพ่ือการต่อสัญญาจ้างการให้ปฏิบัติราชการต่อไป 
57.76 

2 มีการสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือพัฒนา
บุคลากรของส่วนราชการ 

53.42 

3 การคัดเลือกเพ่ือเลื่อนระดับสูงขึ้น มีความเหมาะสมหรือไม่ 50.93 
4 มีการด าเนินการพัฒนาข้าราชการ และพนักงานราชการที่อยู่ระหว่าง

ทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือเข้ามาท างานใหม่ ได้ตามกรอบเวลา 1 ปี 
50.04 

5 กรอบความคิด (Mindset) ของบุคลากรในหน่วยงาน ส่งผลให้เกิดทัศนคติท่ี
ดีในการมุ่งปรับปรุงผลงานหรือผลการปฏิบัติงาน เพ่ือยกระดับศักยภาพ
ตนเองและหน่วยงาน 

49.69 

6 มีระบบการสอนงาน (Coaching) ของบุคลากรระดับหัวหน้า เพื่อพัฒนา
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

49.07 

 
4) มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ล าดับที่ ประเด็นความคิดเห็น ประเด็นความคิดเห็น 
ที่เห็นด้วยมากที่สุด 

ไปหาน้อยท่ีสุด จากผู้ตอบ
แบบส ารวจทั้งหมด (ร้อยละ) 

1 ผู้น าเป็นต้นแบบที่ดีในการประพฤติปฏิบัติตน เพื่อให้เกิดธรรมาภิบาล 57.14 
2 บทบาทของผู้น าองค์กรต่อการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

เพ่ือการก ากับดูแลหน่วยงานที่ดี 
56.52 

3 การส่งเสริมให้การบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานมีธรรมาภิบาล 53.42 
4 ความโปร่งใสบนหลักธรรมาภิบาลของ HR 50.31 
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5) มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
ล าดับที่ ประเด็นความคิดเห็น ประเด็นความคิดเห็น 

ที่เห็นด้วยมากที่สุด 
ไปหาน้อยท่ีสุด จากผู้ตอบ

แบบส ารวจทั้งหมด (ร้อยละ) 
1 มีการพัฒนาคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงานในด้านการงาน เช่น การจัด

สภาพแวดล้อม สิ่งอ านวยความสะดวก ใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ/
ดิจิทัล การเสริมสร้างดุลยภาพการเกษียณอายุราชการ  เป็นต้น เพ่ือ
สนับสนุนให้การปฏิบัติภารกิจ 

57.14 

2 มีการพัฒนาคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงานในด้านส่วนตัว เช่น มีการตรวจ
สุขภาพประจ าปี มีสถานที่หรือมีการจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมสุขภาพ การให้
ความรู้ด้านการวางแผนทางการเงิน การจัดสวัสดิการเงินกู้ เงินช่วยเหลือ
งานศพ เป็นต้น 

54.66 

3 มีการจัดสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอ้ือต่อการสร้างสรรค์ผลงานและ
นวัตกรรม 

50.31 

4 มีการพัฒนาคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงานในด้านสังคม เช่น จัดกิจกรรมเพ่ือ
ประโยชน์สาธารณะ จัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง
บุคลากรในรูปแบบต่างๆ 

48.45 

5 มีการจัดระบบการท างานที่เอ้ือประโยชน์ร่วมกันระหว่างปัจเจกบุคคล 
(ส่วนตัว) กับหน่วยงาน 

48.45 

6 มีวัฒนธรรมองค์กร (สบส.แห่งความสุข) ได้เอ้ือหรือเสริมพลังการท างาน
ให้กับบุคลากร 

48.45 

 
11. เอกสารประกอบการประชุมเชิงปฏิบัติการการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2567 
– 2570 ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

 

 
ไฟล์บรรยาย 
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12. ภาพบรรยากาศการจัดประชุม 
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จัดท าโดย 
งานพัฒนาระบบงานและอัตราก าลัง 

กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล  
ส านักงานเลขานุการกรม 

กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 
กุมภาพันธ์ 2567 
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