
  
 

  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

            11   ธนัวาคม  2551 

เรื�อง การคดัเลือกเพื�อบรรจุบุคคลเขา้รับราชการ 

เรียน (เวียน กระทรวง  กรม  จงัหวดั) 

อา้งถึง  หนงัสือสาํนกังาน ก.พ. ที� นร 0708.4/ว 1  ลงวนัที�  12  มีนาคม  2536  

สิ�งที�ส่งมาดว้ย  1.  หลกัเกณฑแ์ละวธีิการคดัเลือกเพื�อบรรจุบุคคลเขา้รับราชการ ตามกรณีที� 1(1) และ 1(2)  
   2.  หลกัเกณฑแ์ละวธีิการคดัเลือกเพื�อบรรจุบุคคลเขา้รับราชการ ตามกรณีที� 1(3) 
  3.  แบบใบสมคัรคดัเลือกเพื�อบรรจุบุคคลเขา้รับราชการ 
  4.  แบบหนงัสือรับรองประวติัการรับราชการทหาร 

  ดว้ยมาตรา 55  แห่งพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน  พ.ศ. 2551 บญัญติัว่า 
ในกรณีที�มีเหตุพิเศษ ผูบ้งัคบับญัชาซึ� งมีอาํนาจสั�งบรรจุ ตามมาตรา 57 อาจคดัเลือกเพื�อบรรจุ
บุคคลเขา้รับราชการและแต่งตั>งให้ดาํรงตาํแหน่ง โดยไม่ตอ้งดาํเนินการสอบแข่งขนัตามมาตรา 53  
ก็ได ้ ทั>งนี>  ตามหลกัเกณฑ์ วิธีการและเงื�อนไขที� ก.พ. กาํหนด  

ก.พ. พิจารณาแล้ว จึงมีมติให้กําหนดเหตุ พิเศษ หลักเกณฑ์ และวิ ธีการให้ 
ส่วนราชการคดัเลือกบุคคลเพื�อบรรจุเขา้รับราชการและแต่งตั> งให้ดาํรงตาํแหน่งได้โดยไม่ต้อง
สอบแข่งขนั ดงัต่อไปนี>  

1.  กรณีเหตุพิเศษซึ� งส่วนราชการอาจคดัเลือกบุคคลเพื�อบรรจุเขา้รับราชการและ
แต่งตั>งให้ดาํรงตาํแหน่งได ้มีดงันี>  

(1) กรณีเป็นผูไ้ดรั้บทุนเล่าเรียนหลวง หรือทุนรัฐบาลเพื�อศึกษาวิชาในประเทศ
หรือต่างประเทศ ที�สาํเร็จการศึกษาแลว้ 

ที� นร 1004.1/ว 16 สาํนกังาน ก.พ. 
ถนนพิษณุโลก กทม. 10300 
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(2) กรณีเป็นผูส้าํเร็จการศึกษาตามหลกัสูตรที� ก.พ. อนุมติัใหส่้วนราชการจดัให้มี
การศึกษาขึ>นเพื�อเขา้รับราชการในส่วนราชการใดส่วนราชการนั>นโดยเฉพาะ 

(3) กรณีเป็นผูส้าํเร็จการศึกษาในวุฒิที� ก.พ. จะกาํหนด 
(4) กรณีเป็นผูส้อบแข่งขนัไดซึ้� งไม่สามารถมารับการบรรจุไดเ้มื�อถึงลาํดบัที�ที�

สอบได ้เพราะอยู่ระหว่างรับราชการทหารตามกฎหมายว่าดว้ยการรับราชการทหารและไดม้า
รายงานตวัขอรับการบรรจุเมื�อบญัชีผูส้อบแข่งขนัไดที้�ผูน้ั>นสอบไดถู้กยกเลิกไปแลว้ 

(5) กรณีเป็นผูส้อบแข่งขนัได้ซึ� งถูกยกเลิกการขึ>นบัญชีผูส้อบแข่งขนัได้โดย
ไดม้ารายงานตวัเพื�อขอรับการบรรจุแลว้ แต่มีเหตุที�ไม่อาจเขา้ปฏิบติัหน้าที�ราชการในตาํแหน่งที�
สอบแข่งขนัไดต้ามกาํหนดเวลาที�ทางราชการจะบรรจุและแต่งตั>ง 

(6) กรณีอื�นที� ก.พ. อนุมติั 
2. สาํหรับหลกัเกณฑแ์ละวิธีการคดัเลือกบุคคลเพื�อบรรจุเขา้รับราชการและแต่งตั>งให้

ดาํรงตาํแหน่งนั>น  ใหด้าํเนินการ  ดงันี>  
(1) กรณีตามขอ้ 1 (1) และ ขอ้ 1(2) ให้ดาํเนินการตามหลกัเกณฑ์และวิธีการที�

กาํหนดไวใ้นสิ�งที�ส่งมาดว้ย 1 
(2) กรณีตามขอ้ 1(3)ให้ดาํเนินการตามหลกัเกณฑ์และวิธีการที�กาํหนดไวใ้น

สิ�งที�ส่งมาดว้ย 2 
(3) กรณีตามขอ้ 1(4) ให้ผูป้ระสงคจ์ะขอรับการบรรจุตามกรณีนี>  ยื�นใบสมคัร

ตามแบบที�กาํหนดไวใ้นสิ�งที�ส่งมาดว้ย 3 และหนังสือรับรองประวตัิการรับราชการทหารตาม
แบบที�กาํหนดไวใ้นสิ�งที�ส่งมาด้วย 4 พร้อมด้วยสาํเนาหลกัฐานการศึกษาและสาํเนาหลกัฐาน
การรับราชการทหารตามกฎหมายว่าดว้ยการรับราชการทหาร 
  เมื�อผูมี้อาํนาจสั�งบรรจุตามมาตรา 57 ไดพิ้จารณาแลว้เห็นว่า ผูน้ั>นพน้จากราชการ
ทหาร โดยไม่มีความเสียหาย  และมารายงานตวัเพื�อขอรับการบรรจุเขา้รับราชการภายในเวลา 
180 วนันับแต่วนัพน้จากราชการทหาร  ก็ให้ดาํเนินการสั�งบรรจุและแต่งตั>งให้ดาํรงตาํแหน่งที� 
ผูน้ั>นเคยสอบแข่งขนัไดที้�มีว่างอยู่ได ้

(4) กรณีตามขอ้ 1(5)  ให้ผูป้ระสงค์จะขอรับการบรรจุตามกรณีนี> ยื�นหนงัสือ 
แสดงความจาํนงขอบรรจุเขา้รับราชการและเขา้ปฏิบติัหนา้ที�ราชการภายใน 15 วนันบัแต่กาํหนด 
เวลาที�ทางราชการจะบรรจุและแต่งตั>ง 
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 เมื�อผูมี้อาํนาจสั�งบรรจุตามมาตรา 57 พิจารณาเห็นสมควรที�จะบรรจุผูน้ั>นเขา้รับ
ราชการแลว้    ก็ให้ดาํเนินการสั�งบรรจุและแต่งตั>งใหด้าํรงตาํแหน่งที�ผูน้ั>นไดม้ารายงานตวัเพื�อขอรับ
การบรรจุไวแ้ลว้  ที�มีวา่งอยูไ่ด ้
  3.  การใดที�ไดด้าํเนินการโดยถูกตอ้งตามมติ ก.พ. ตามหนงัสือที�อา้งถึงเสร็จไปแลว้
ก่อนวนัมีหนังสือฉบับนี> ให้เป็นอันใช้ได้ และกรณีที�ได้ดําเนินการไปแล้ว แต่ยงัไม่เสร็จก็ให้
ดาํเนินการตามหนงัสือดงักล่าวต่อไปจนกว่าจะเสร็จ  กรณีที�ส่วนราชการไดด้าํเนินการคดัเลือกและ
ขึ>นบัญชีผู ้ได้รับการคัดเลือกแล้ว ก็ยงัสามารถนําบัญชีผู ้ได้รับการคัดเลือกดังกล่าวมาใช้เพื�อ
ดาํเนินการบรรจุและแต่งตั>งให้ครบถ้วนสมบูรณ์ไดจ้นกว่าจะครบกาํหนดเวลาที�ประกาศไว ้แต่ไม่
สามารถดาํเนินการคดัเลือกตามหลกัเกณฑแ์ละวธีิการตามหนงัสือที�อา้งถึงอีก 

กรณีที�มีการดาํเนินการคดัเลือกเพื�อบรรจุบุคคลเขา้รับราชการในตาํแหน่งใดตาม
หนงัสือที�อา้งถึงไปแลว้ก่อนวนัที�หนงัสือฉบบันี> ใช้บงัคบั หากจะตอ้งดาํเนินการบรรจุแต่งตั>งหลงั
วนัที�หนงัสือนี> ใชบ้งัคบัและ ก.พ. จดัตาํแหน่งนั>นให้เป็นตาํแหน่งประเภทใด สายงานใด ระดบัใด ก็
ให้ถือว่าเป็นบญัชีผูไ้ดร้ับคดัเลือกในตาํแหน่งประเภท สายงาน และระดบันั>น และให้บรรจุแต่งตั>ง
ในตาํแหน่งดงักล่าวต่อไปได ้

  จึงเรียนมาเพื�อโปรดทราบและถือปฏิบติัต่อไป ทั>งนี>  ไดแ้จง้ใหก้รมและจงัหวดัต่าง ๆ 
ทราบดว้ยแลว้ 

                   ขอแสดงความนบัถือ 
      

                  (นายปรีชา  วชัราภยั) 
                      เลขาธิการ ก.พ. 
 
ศูนยส์รรหาและเลือกสรร 
กลุ่มงานระบบการสรรหาบุคคลเพื�อรับราชการ 
โทร 0 2547 1941-48 
โทรสาร 0 2547 1954 



     

 

สิ�งที�ส่งมาดว้ย 1 

หลักเกณฑ์และวธิีการคัดเลือกเพื�อบรรจุบุคคลเข้ารับราชการ ตามกรณีข้อ 1(1) และ ข้อ 1(2) 

(แนบท้ายหนังสือสํานักงาน ก.พ. ที� นร 1004.1/ว 16 ลงวนัที�  11 ธันวาคม  2551) 

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

1. ใหผู้ป้ระสงคจ์ะขอรับการบรรจุยื�นใบสมคัรตามแบบที�กาํหนดไวใ้นสิ�งที�ส่งมาดว้ย 3  
พร้อมหลกัฐานการศึกษา 

2. ใหผู้มี้อาํนาจสั�งบรรจุตามมาตรา 57  ตั1งคณะกรรมการคดัเลือกขึ1นคณะหนึ�ง โดยมี
องคป์ระกอบ ดงันี1  

(1) กรณีตามขอ้ 1 (1)  ประกอบดว้ย หวัหนา้ส่วนราชการ หรือรองหวัหนา้ส่วนราชการ 
หรือผู ้ได้รับมอบหมาย เป็นประธาน ผู ้แทนหน่วยงานเจ้าของตําแหน่งที� เป็นตําแหน่งประเภท
อาํนวยการ เป็นกรรมการ ผูท้าํหน้าที�เกี�ยวกบังานการเจ้าหน้าที� เป็นกรรมการและเลขานุการ 
 (2) กรณีตามข้อ 1 (2)  ประกอบด้วย หัวหน้าส่วนราชการ หรือรองหัวหน้าส่วน
ราชการ หรือผูไ้ดรั้บมอบหมาย เป็นประธาน  ผูแ้ทนหน่วยงานเจา้ของตาํแหน่งที�เป็นตาํแหน่ง
ประเ ภท อํา นวยการหรือ   ผู ไ้ด ้ร ับมอบ หมา ย  เ ป็นกรรมการ  ผู้ท ําหน้าที� เ กี� ยวกับงาน 
การเจา้หนา้ที� เป็นกรรมการและเลขานุการ 

3. ใหค้ณะกรรมการคดัเลือกพิจารณาคดัเลือกจากใบสมคัร หลกัฐานการศึกษา ผลการ
ประเมินทางจริยธรรม และเอกสารอื�นที�เกี�ยวขอ้งตามที�คณะกรรมการคดัเลือกกาํหนด  นอกจากนี1  
อาจใชว้ิธีสมัภาษณ์เพิ�มเติมอีกก็ได ้และในการจดัสรรผูไ้ดรั้บคดัเลือกไปบรรจุเขา้รับราชการและ
แต่งตั1งให้ดาํรงตาํแหน่งในหน่วยงานต่าง ๆ ของส่วนราชการ คณะกรรมการคดัเลือกอาจเสนอผูมี้
อาํนาจสั�งบรรจุตามมาตรา 57  พิจารณากาํหนดตามที�เห็นสมควร เช่น ให้ผูมี้คะแนนผลการเรียน
เฉลี�ยตลอดหลกัสูตรสูงเป็นผูเ้ลือกหน่วยงานที�จะบรรจุเขา้รับราชการก่อน หรือการจดัสรรตาม
ภมิูลาํเนาของผูไ้ดรั้บคดัเลือก เป็นตน้ 

4. เมื�อผูมี้อาํนาจสั�งบรรจุตามมาตรา 57 ไดพ้ิจารณาเห็นสมควรที�จะบรรจุผูไ้ด้รับ
คดัเลือกเขา้รับราชการแลว้ ก็ให้ดาํเนินการสั�งบรรจุและแต่งตั1งให้ดาํรงตาํแหน่งได้ 

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



  
 

     สิ�งที�ส่งมาดว้ย 2 

หลักเกณฑ์และวธิีการคัดเลือกเพื�อบรรจุบุคคลเข้ารับราชการ ตามกรณข้ีอ 1(3) 

(แนบท้ายหนังสือสํานักงาน ก.พ. ที� นร 1004.1/ว 16  ลงวนัที�  11 ธันวาคม  2551) 

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

1. ให้ผูมี้อาํนาจสั�งบรรจุตามมาตรา 57  ตั!งคณะกรรมการคดัเลือกขึ!นคณะหนึ� ง  
ประกอบดว้ยหัวหน้าส่วนราชการ หรือรองหัวหน้าส่วนราชการ หรือผูไ้ด้รับมอบหมาย เป็น
ประธานกรรมการ   ผูแ้ทนหน่วยงานเจ้าของตาํแหน่ง และผูแ้ทน ก.พ.  เป็นกรรมการ   ผูท้าํ
หน้าที�เ กี�ยวก ับงานการเจ ้าหน้าที�  เป็นกรรมการและเลขานุการ  และตั! งกรรมการคนหนึ� งเป็น 
รองประธานกรรมการเพื�อทาํหน้าที�ประธานกรรมการ ในกรณีที�ประธานกรรมการไม่อยู ่หรือไม่
อาจปฏิบัติหน้าที�ได้ 

2. ให้ผู ้มีอ ํานาจสั�งบรรจุตามมาตรา 57 ประกาศรับสมัครคัดเลือก โดยให้มี
รายละเอียดในเรื�องต่าง ๆ ดงันี!  

(1) ตาํแหน่งที�จะบรรจุและแต่งตั!ง และเงินเดือนที�จะไดรั้บ 
(2) จาํนวนตาํแหน่งวา่งครั! งแรก 
(3) ลกัษณะงานที�ปฏิบติัของตาํแหน่ง 
(4) คุณสมบติัทั�วไป ลกัษณะตอ้งหา้ม และคุณสมบติัเฉพาะสาํหรับตาํแหน่ง

ของผูมี้สิทธิสมคัรเขา้รับการคดัเลือก 
(5) กาํหนดการและวิธีการรับสมคัร 
(6) เอกสารและหลกัฐานที�ใชใ้นการสมคัร 
(7) การประกาศรายชื�อผูมี้สิทธิเขา้รับการคดัเลือก และกาํหนดวนั เวลา 

สถานที�คดัเลือก 
(8) หลักสูตรและวิ ธีการคัด เ ลือก ที� ครอบคลุมการทดสอบความรู้ 

ความสามารถ  ทกัษะและสมรรถนะ ที�จาํเป็นของตาํแหน่ง ซึ� งอาจพิจารณากาํหนดวิธีการคดัเลือก
โดยวธีิการสมัภาษณ์ วิธีสอบขอ้เขียน  วิธีสอบปฏิบติั วิธีอื�นใดวิธีหนึ� งหรือหลายวิธีก็ได ้ตามความ
เหมาะสม 

(9)  เกณฑก์ารตดัสิน 
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(10) การประกาศขึ!นบญัชีผูผ้า่นการคดัเลือกตามลาํดบัที�  โดยมีเกณฑก์าร
พิจารณาที�เชื�อมโยงกบัผลการวเิคราะห์งาน และระดบัความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะ 
ที� ก.พ. และส่วนราชการกาํหนด 
 (11) การบรรจุและแต่งตั!ง 

(12)  เงื�อนไข ขอ้ความอื�น ๆ  ที�ผูส้มคัรควรทราบ 
3. จดัใหมี้การเผยแพร่ประกาศรับสมคัรก่อนวนัรับสมคัร โดยตอ้งประกาศรับสมคัร

บนเวบ็ไซต์ของสาํนกังาน ก.พ. เวบ็ไซต์ของส่วนราชการที�รับสมคัร  ปิดประกาศรับสมคัรในที�
เปิดเผย  และประกาศรับสมคัรทางสื�ออื�น ๆ ตามความเหมาะสม 

4. กาํหนดระยะเวลาการรับสมคัร ไม่น้อยกว่า 5 วนัทาํการ 
5. ผูป้ระสงค์จะสมคัรต้องยื�นใบสมคัรตามแบบที�กาํหนดไวใ้นสิ�งที�ส่งมาด้วย 3 

พร้อมหลกัฐานการศึกษา และเสียค่าธรรมเนียมสาํหรับตาํแหน่งที�สมคัร ในอตัราตาํแหน่งละ 
200 บาท 

6. ให้คณะกรรมการคดัเลือกดาํเนินการคดัเลือก ตามหลกัสูตรและวิธีการคดัเลือก
ที�กําหนดโดยคณะกรรมการดาํเนินการคดัเลือกอาจตั!งกรรมการสัมภาษณ์ กรรมการออก
ขอ้สอบ กรรมการทดสอบการปฏิบติังาน หรือกรรมการอื�น หรือเจา้หน้าที�เพื�อดาํเนินการในเรื�อง
ต่าง ๆ ไดต้ามความจาํเป็น 

7. เ มื�อผูม้ีอาํนาจสั �งบรรจุตามมาตรา 57 ไดพ้ิจารณาเห็นสมควรที�จะบรรจุ 
ผูไ้ดร้ับการคดัเลือกเขา้รับราชการแล ้ว ก็ให้ดาํ เนินการสั �งบรรจุและแต่งตั!งผูน้ั!นให้ดํารง
ตาํแหน่งได้ 

8. กรณีที�มีผูผ้่านการคดัเลือกมากกว่าจาํนวนตาํแหน่งว่าง และภายหลงัมีตาํแหน่ง
ว่างเพิ�มอีก ก็อาจบรรจุและแต่งตั!งผูผ้ ่านการคดัเลือกที�เหลืออยู่ดงักล่าว หรือจะดาํเนินการ
คดัเลือกใหม่ก็ได ้ ทั!งนี!  ให้อยู่ในดุลพินิจของผูมี้อาํนาจสั�งบรรจุตามมาตรา 57 

------------------------- 
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เลขที�สมคัร............................ 
แบบใบสมคัรคัดเลอืกเพื�อบรรจุบุคคลเข้ารับราชการ 

 
 
เรียน .........(หวัหนา้ส่วนราชการผูด้าํเนินการคดัเลือก)..................................................................................... 
 ขา้พเจา้ (นาย/นาง/นางสาว) ............................................................................................................... 
สญัชาติ ........................เกิดวนัที� ........... เดือน.......................พ.ศ. ............ อาย ุ............ปี ............เดือน 
(นบัถึงวนัสมคัร)  เลขประจาํตวัประชาชน.....................................................ออกให ้ณ อาํเภอ ..........................................................
จงัหวดั……………………………….. วนัที� .......... เดือน ...................... พ.ศ. .............   เป็นผู ้           

        � ไดรั้บทุนเล่าเรียนหลวงหรือทุนรัฐบาล  และสาํเร็จการศึกษาวฒิุ ............................................................. 
ซึ� งไดรั้บอนุมติัการศึกษาดงักล่าวจากสถานศึกษา ...............................................................................................................................
ประเทศ.................................................................................................. วนัที� .............. เดือน ............................. พ.ศ. ...................... 

� สาํเร็จการศึกษาตามหลกัสูตรที� ก.พ. อนุมติัใหส่้วนราชการจดัใหมี้การศึกษาขึ9น เพื�อเขา้รับราชการใน 
ส่วนราชการนั9นโดยเฉพาะ  โดยไดรั้บวฒิุ ......................................................... ซึ� งไดรั้บอนุมติัวฒิุการศึกษาดงักล่าวจาก
สถานศึกษา .............................................................................................วนัที� .............. เดือน .............................พ.ศ. ...................... 

� สาํเร็จการศึกษาในวฒิุที� ก.พ. กาํหนดใหค้ดัเลือกบรรจุได ้คือวุฒิ ...........................................................
ซึ� งไดรั้บอนุมติัวฒิุการศึกษาดงักล่าวจากสถานศึกษา .........................................................................................................................
วนัที� .............. เดือน ............................. พ.ศ. ...................... 

� เคยสอบแข่งขนัไดใ้นตาํแหน่ง................................................ตามประกาศการขึ9นบญัชีผูส้อบแข่งขนัได้
ของกรม/สาํนกังาน ........................................................ ลงวนัที� .......... เดือน .................. พ.ศ. ........... และถึงลาํดบัที�ที�จะไดรั้บการ
บรรจุเขา้รับราชการแลว้ แต่ไม่สามารถไปรับการบรรจุได ้เนื�องจากอยูใ่นระหวา่งรับราชการทหารตามกฎหมายวา่ดว้ยการรับราชการทหาร 
และขณะนี9บญัชีผลการสอบแข่งขนัตาํแหน่งดงักล่าวไดถู้กยกเลิกไปแลว้ ขอสมคัรเขา้รับการคดัเลือกเพื�อบรรจุเขา้รับราชการเป็น
ขา้ราชการพลเรือนสามญัในตาํแหน่ง ............................................. ของกรม/สาํนกังาน .....................................................................
และขอแจง้ขอ้มลูเพื�อประกอบการพิจารณา ดงันี9  
1. ข้อมูลส่วนบุคคล 
สถานที�เกิด จงัหวดั............................................ภูมิลาํเนา ...........................................ที�อยูปั่จจุบนับา้นเลขที� ..............หมู่ที� ............. 
ตรอก/ซอย ...................................... ถนน ................................................. ตาํบล/แขวง ........................ อาํเภอ/เขต .......................... 
จงัหวดั .......................รหสัไปรษณีย ์ ......... e – mail address .................................  โทรศพัท ์....................โทรศพัทมื์อถือ ............. 
อาชีพ   � ลกูจา้ง/พนกังานราชการ    � ขา้ราชการพลเรือนสามญั ตาํแหน่ง…………………………………………………. 

� ขา้ราชการประเภทอื�น ตาํแหน่ง ................................................................................ � กาํลงัศึกษาต่อ 
� อื�น ๆ ...............................................................................................................................................................................

สถานที�ทาํงาน กรม/บริษทั .....................................................................กอง/ฝ่าย ............................................................................. 
e – mail address .....................................................................  โทรศพัท ์...................................................................... 

 
 

 
ติดรูปถ่าย  
ขนาด 1.5x 2 นิ9ว  
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สถานภาพสมรส   � โสด         � สมรส        � หมา้ย          � หยา่ 
 

ชื�อสามี/ภรรยา ......................................................................................สญัชาติ ........................ อาชีพ .............................................   
ชื�อบิดา ................................................................................................. สญัชาติ .........................อาชีพ .............................................   
ชื�อมารดา ............................................................................................. สญัชาติ ......................... อาชีพ ............................................ 
 

2.  ประวตักิารศึกษา (กรอกทุกวฒิุที�ไดรั้บและแนบสาํเนาระเบียนผลการเรียนเฉพาะวฒิุที�ใชส้มคัรคดัเลือกมาพร้อมใบสมคัร) 
 

วุฒิที�ได้รับ สาขาวิชา 

(วชิาเอก) 

คะแนนเฉลี�ย

ตลอดหลกัสูตร 

ชื�อสถานศึกษา           ระยะเวลา 

ตั0งแต่..........ถึง........ 

     
     
     
     
     

 

3.  ประวตักิารทํางาน/การฝึกงาน 

สถานที�ทํางาน/ฝึกงาน ตาํแหน่ง/ลกัษณะงาน เงนิเดอืนสุดท้าย    

     ก่อนออก 

ระยะเวลา 

 ตั0งแต่...........ถึง............ 

       เหตุผลที�ออก 

     
     
     
     
     

 
4. ความรู้ความสามารถพเิศษ .......................................................................................................................................... 
..............................................................................................................................................................................................................
..............................................................................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................... 
  ขา้พเจา้ขอรับรองวา่ขอ้ความที�แจง้ไวใ้นใบสมคัรนี9ถูกตอ้งและเป็นความจริงทุกประการ 
        
 
                   (ลงชื�อ) ............................................................ ผูส้มคัร 
                                                                                                            (..................................................................) 
                                                                                                        วนัที� ................เดือน.......................... พ.ศ................ 
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แบบหนังสือรับรองประวตักิารรับราชการทหาร 

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

                เขียนที� ....................................................................... 
วนัที� .............. เดือน ............................... พ.ศ. .................. 

 
 ขา้พเจา้   1* ...........................................................................ตาํแหน่ง ................................................................................. 
สงักดั ..........................................................................เป็นผูบ้งัคบับญัชาของ ..................................................................................... 
ขอรับรองวา่ในระหวา่งที� ................................................................... รับราชการทหารตามกฎหมายวา่ดว้ยการรับราชการทหารนั.น 
ผูนี้. มีประวติัในการรับราชการทหาร ดงันี.  
 2* ........................................................................................................................................................................................... 
..............................................................................................................................................................................................................
..............................................................................................................................................................................................................
..............................................................................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................................................. ...............
..............................................................................................................................................................................................................
..............................................................................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................................................................. 
 
 

  (ลงชื�อ).............................................................................. 
(............................................................................) 

 
 
 

หมายเหตุ 1* ผูใ้หค้าํรับรองจะตอ้งเป็นผูบ้งัคบับญัชาตาํแหน่งตั.งแต่ผูบ้งัคบักองพนัขึ.นไป 
2* การรับรองประวติัในการรับราชการทหาร ใหมี้รายละเอียดวา่ไดก้ระทาํผิดวินยัทหารอยา่งไรหรือไม่ และ 
     ไดพ้น้จากราชการทหารโดยมิไดก้ระทาํการใด ๆ ในระหว่างรับราชการทหารอนัเสียหายแก่ราชการ   
     อย่างร้ายแรง  หรือไดชื้�อวา่เป็นผูป้ระพฤติชั�วอยา่งร้ายแรงหรือไม่ หากเคยกระทาํกใ็หแ้จง้ขอ้เทจ็จริง 
     โดยละเอียดทุกครั. งดว้ย 



                         
    
    
 
        ๑๑  ธันวาคม  ๒๕๕๖ 

เรื่อง การสรรหาโดยการสอบแข่งขันเพ่ือบรรจุบุคคลเข้ารับราชการ 

เรียน (เวียน กระทรวง กรม จังหวัด) 

อ้างถึง หนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร ๑๐๐๔.๑/ว ๑๕ ลงวันท่ี ๑๑ ธันวาคม ๒๕๕๑ 

สิ่งท่ีส่งมาด้วย หลักเกณฑ์ วิธีการ และเง่ือนไขในการสอบแข่งขัน การข้ึนบัญชีผู้สอบแข่งขันได้ และ
รายละเอียดเก่ียวกับการสอบแข่งขัน  

ตามหนังสือท่ีอ้างถึง ก.พ. ได้กําหนดหลักเกณฑ์ วิธีการ และเง่ือนไขในการสอบแข่งขันเพ่ือ
บรรจุบุคคลเข้ารับราชการ มาเพ่ือส่วนราชการทราบและถือปฏิบัติ ความแจ้งแล้ว นั้น 

 บัดนี้ ก.พ. พิจารณาแล้วเห็นว่า เพ่ือให้การสรรหาโดยวิธีการสอบแข่งขันเพ่ือบรรจุบุคคล
เข้ารับราชการตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.๒๕๕๑  เป็นไปตามระบบคุณธรรมและ
คํานึงถึงพฤติกรรมทางจริยธรรม ตลอดจนประโยชน์ของทางราชการตามมาตรา ๕๒ เพ่ือให้กระบวนการ
สรรหาเป็นไปในเชิงรุก โดยคํานึงถึงการให้โอกาสแก่ผู้ ท่ีกําลังจะสําเร็จการศึกษาตามหลักสูตรของ
สถาบันการศึกษาต่าง ๆ และการรณรงค์ให้คนเก่งและคนดีซ่ึงเป็นกลุ่มเป้าหมาย ได้มีโอกาสสมัครสอบ 
แข่งขัน รวมท้ังเพ่ือให้การสอบแข่งขันมีความยืดหยุ่น คล่องตัว ลดเวลาดําเนินการ เพ่ือให้ส่วนราชการได้บรรจุ
บุคคลตรงตามความต้องการได้ในเวลาอันรวดเร็ว ตลอดจนเพ่ือให้ผู้สนใจได้รับทราบข้อเท็จจริงเก่ียวกับ 
ส่วนราชการ ลักษณะงาน หน้าท่ีความรับผิดชอบของตําแหน่ง และโอกาสได้รับการบรรจุเข้ารับราชการ  
ก.พ. จึงอาศัยอํานาจตามมาตรา ๕๓ กําหนดหลักเกณฑ์ วิธีการ และเง่ือนไขในการสอบแข่งขัน การข้ึน
บัญชีผู้สอบแข่งขันได้ และรายละเอียดเก่ียวกับการสอบแข่งขัน เพ่ือบรรจุบุคคลเข้ารับราชการ ดังนี้ 
 

 ๑. ให้ยกเลิกหลักเกณฑ์ วิธีการ และเง่ือนไขการสอบแข่งขันเพ่ือบรรจุบุคคลเข้ารับราชการ
ตามหนังสือท่ีอ้างถึง และกําหนดหลักเกณฑ์ วิธีการ และเง่ือนไขในการสอบแข่งขัน การข้ึนบัญชี 
ผู้สอบแข่งขันได้ และรายละเอียดเก่ียวกับการสอบแข่งขัน เพ่ือบรรจุบุคคลเข้ารับราชการข้ึนใหม่ 
รายละเอียดปรากฏตามสิ่งท่ีส่งมาด้วย  ท้ังนี้ ต้ังแต่บัดนี้เป็นต้นไป 
 ๒. ให้ส่วนราชการเป็นหน่วยงานหลักในการสรรหาเชิงรุก โดยกําหนดกลุ่มเป้าหมาย  
หาจุดท่ีกลุ่มเป้าหมายสนใจหรือให้ความสําคัญ เพ่ือจูงใจให้สมัครสอบแข่งขัน และจัดทําแผนการรณรงค์ 
เพ่ือสร้างแรงจูงใจ กําหนดแผนการดําเนินงานและดําเนินการตามแผน ตลอดจนประเมินผลการดําเนินการ 
ตามแผนดังกล่าว 
 
 

ท่ี นร ๑๐๐๔/ว ๑๗ สํานักงาน ก.พ. 
ถนนติวานนท์ จังหวัดนนทบุรี ๑๑๐๐๐ 

 



๒ 
 
 ๓. ให้สํานักงาน ก.พ. เป็นหน่วยงานหลักในการประชาสัมพันธ์ในภาพรวมเพ่ือให้บุคคล
ท่ัวไปหันมาสนใจสมัครเข้ารับราชการ ตลอดจนทําหน้าท่ีประเมินผลการสรรหาในภาพรวม 
 ๔. ให้ผู้สอบผ่านภาคความรู้ความสามารถท่ัวไป (ภาค ก.) ตามหนังสือรับรองผลการสอบผ่าน
ภาคความรู้ความสามารถท่ัวไป (ภาค ก.) ของ ก.พ. ท่ีออกให้ก่อนวันท่ีหลักเกณฑ์ วิธีการ และเง่ือนไขตาม
หนังสือนี้ใช้บังคับ เป็นผู้สอบผ่านการวัดความรู้ความสามารถท่ัวไป ตามหลักเกณฑ์ วิธีการ และเง่ือนไขตาม
หนังสือนี้ 
  ๕. ให้สามารถนําหนังสือรับรองผลการสอบผ่านการวัดความรู้ความสามารถท่ัวไปในระดับ
วุฒิการศึกษาท่ีสูงกว่าไปใช้ในการสอบแข่งขันในระดับวุฒิการศึกษาท่ีต่ํากว่าได้ 

๖. การใดท่ีอยู่ระหว่างดําเนินการตามหนังสือท่ีอ้างถึง ก่อนวันท่ีหลักเกณฑ์ วิธีการ และ
เง่ือนไขตามหนังสือนี้ใช้บังคับ ให้ดําเนินการตามหลักเกณฑ์ วิธีการ และเง่ือนไขตามหนังสือท่ีอ้างถึงต่อไป
จนกว่าจะแล้วเสร็จ 

๗. บัญชีผู้สอบแข่งขันได้ท่ียังมีผลใช้บังคับอยู่ก่อนวันท่ีหนังสือนี้มีผลใช้บังคับ และบัญชี 
ผู้สอบแข่งขันได้ท่ีได้ข้ึนบัญชีไว้ตาม ๖. ให้คงมีผลใช้ได้ตามเง่ือนไขท่ีมีอยู่เดิมต่อไปจนกว่าบัญชีนั้นจะสิ้นผล 
หรือจนกว่าจะมีการข้ึนบัญชีใหม่ตามหลักเกณฑ์ วิธีการ และเง่ือนไขตามหนังสือนี้   

๘. กรณีใดท่ีไม่อาจดําเนินการตามหลักเกณฑ์ วิธีการ และเง่ือนไขในการสอบแข่งขัน     
การข้ึนบัญชีผู้สอบแข่งขันได้ และรายละเอียดเก่ียวกับการสอบแข่งขันนี้ การดําเนินการในกรณีนั้น         
ให้เป็นไปตามท่ี ก.พ. กําหนด 

จึงเรียนมาเพ่ือโปรดทราบและถือปฏิบัติต่อไป ท้ังนี้ ได้แจ้งให้กรมและจังหวัดทราบด้วยแล้ว 

ขอแสดงความนับถือ 
 

 
 

 (นายนนทิกร  กาญจนะจิตรา) 
เลขาธิการ ก.พ. 

 
 
 
ศูนย์สรรหาและเลือกสรร 
โทร. ๐ ๒๕๔๗ ๑๙๔๑-๔๘  
โทรสาร  ๐ ๒๕๔๗ ๑๙๕๔ 
 



หลักเกณฑ์ วิธีการ และเง่ือนไขในการสอบแข่งขัน การข้ึนบัญชีผู้สอบแข่งขันได้ 
และรายละเอียดเก่ียวกับการสอบแข่งขัน 

(ส่งพร้อมหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร ๑๐๐๔/ว ๑๗ ลงวันท่ี ๑๑ ธันวาคม ๒๕๕๖) 
-------------------------------- 

๑. การสรรหาเพ่ือบรรจุบุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการพลเรือนสามัญในตําแหน่งประเภท
ท่ัวไป ระดับปฏิบัติงาน และตําแหน่งประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ ให้ใช้วิธีสอบเพ่ือวัดความรู้
ความสามารถท่ัวไป และสอบแข่งขันเพ่ือวัดความรู้ความสามารถท่ีใช้เฉพาะตําแหน่งและความเหมาะสมกับ
ตําแหน่ง 

๒. การสอบเพ่ือวัดความรู้ความสามารถท่ัวไป ให้สํานักงาน ก.พ. เป็นผู้จัดให้มีการสอบ โดยจะ
จัดแยกสอบตามระดับการศึกษาก็ได้ ท้ังนี้ ตามหลักเกณฑ์ วิธีการ และเง่ือนไข ดังนี้ 
     ๒.๑  ผู้มีสิทธิสมัครสอบจะต้องมีคุณวุฒิหรือสําเร็จการศึกษาในระดับการศึกษาท่ีกําหนด
ในครั้งท่ีเปิดสอบนั้น  หรือเป็นผู้อยู่ในเกณฑ์ท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนดว่ากําลังจะสําเร็จการศึกษาตาม
หลักสูตรในระดับการศึกษาท่ีกําหนดก็ได้ 
 ๒.๒ ผู้ใดสอบเพ่ือวัดความรู้ความสามารถท่ัวไปไม่ผ่าน ผู้นั้นจะมีสิทธิสมัครสอบเพ่ือวัด
ความรู้ความสามารถท่ัวไปครั้งถัดไปได้ ต่อเม่ือมีระยะเวลาห่างจากวันท่ีสอบครั้งก่อนไม่น้อยกว่า ๑๕๐ วัน 
หรือตามท่ี ก.พ. กําหนด  

 ๒.๓ ผู้สมัครสอบเพ่ือวัดความรู้ความสามารถท่ัวไป จะต้องรับรองตนเองว่าเป็นผู้สําเร็จ
การศึกษาหรือเป็นผู้อยู่ในเกณฑ์ท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนดว่า กําลังจะสําเร็จการศึกษาตามหลักสูตรในระดับ
การศึกษาท่ีกําหนด แล้วแต่กรณี และต้องรับรองตนเองว่าเป็นผู้มีคุณสมบัติท่ัวไปและไม่มีลักษณะต้องห้าม
ตามมาตรา ๓๖     
 ๒.๔ การสอบเพ่ือวัดความรู้ความสามารถท่ัวไป เป็นการสอบข้อเขียนหรือสอบโดยวิธีอ่ืน
ในทํานองเดียวกันในวิชา ดังต่อไปนี้  
  ๒.๔.๑ วิชาความสามารถท่ัวไป และวิชาภาษาไทย (คะแนนเต็ม ๑๕๐ คะแนน)  
  (๑) วิชาความสามารถท่ัวไป  (คะแนนเต็ม ๑๐๐ คะแนน) เป็นการสอบเพ่ือ
วัดความสามารถ 
   (ก) ด้านการคิดคํานวณ  โดยทดสอบความสามารถในการประยุกต์ใช้
ความคิดรวบยอดทางคณิตศาสตร์เบ้ืองต้น  การวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ของจํานวนหรือปริมาณ  การแก้ 
ปัญหาเชิงปริมาณ และการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณต่าง ๆ และ  
  (ข) ด้านเหตุผล  โดยทดสอบความสามารถในการคิดหาความสัมพันธ์
เชื่อมโยงของคํา ข้อความ หรือรูปภาพ การหาข้อยุติหรือข้อสรุปอย่างสมเหตุสมผลจากข้อความ  สัญลักษณ์  
รูปภาพ  สถานการณ์  หรือแบบจําลองต่าง ๆ 
  (๒) วิชาภาษาไทย (คะแนนเต็ม ๕๐ คะแนน)  เป็นการสอบเพ่ือวัดความสามารถ 
 
 
     

  ส่ิงท่ีส่งมาด้วย 
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  (ก) ด้านความเข้าใจภาษา โดยทดสอบความสามารถในการอ่านและการ
ทําความเข้าใจกับบทความ หรือข้อความท่ีกําหนดให้แล้วตอบคําถามท่ีตามมาในแต่ละบทความ  หรือ
ข้อความ  รวมท้ังการสรุปความและตีความ และ 
  (ข) ด้านการใช้ภาษา โดยทดสอบความสามารถในการเลือกใช้คําหรือ
กลุ่มคํา การเขียนประโยคได้ถูกต้องตามหลักภาษาและการเรียงข้อความ 
  ๒.๔.๒ วิชาภาษาอังกฤษ  (คะแนนเต็ม ๕๐ คะแนน) เป็นการสอบเพ่ือวัดความสามารถ
ด้านการพูด เขียน อ่านและฟังภาษาอังกฤษ และความเข้าใจสาระสําคัญของข้อความในระดับเบ้ืองต้น   
  ๒.๕ ให้สํานักงาน ก.พ. เป็นผู้จัดให้มีการสอบเพ่ือวัดความรู้ความสามารถท่ัวไปตาม ๒.๔ 
และตรวจคําตอบ  ผู้สอบวิชาความสามารถท่ัวไปและวิชาภาษาไทยได้คะแนนรวมไม่ตํ่ากว่าร้อยละ ๖๐   
หรือตามท่ี ก.พ. กําหนด  ท้ังนี้ ให้คํานึงถึงหลักวิชาการวัดผล และสอบวิชาภาษาอังกฤษ ได้คะแนนไม่ตํ่ากว่า
ร้อยละ ๕๐ หรือตามท่ี ก.พ. กําหนด ของแต่ละระดับวุฒิการศึกษา จึงจะถือว่าเป็นผู้สอบผ่านการวัดความรู้
ความสามารถท่ัวไป  
   ผู้เข้าสอบเพ่ือวัดความรู้ความสามารถท่ัวไปท่ีมีหลักฐานรับรองผลการทดสอบภาษาอังกฤษ   
ท่ียังไม่หมดอายุการรับรองผลการทดสอบจาก TOEFL (ไม่รวม TOEFL  ITP)  TOEIC  IELTS  CU TEP และ 
TU GET  ตามเง่ือนไขท่ี ก.พ. กําหนดในตารางแนบท้ายหลักเกณฑ์นี้ ให้ถือเสมือนว่าเป็นผู้สอบผ่านวิชา
ภาษาอังกฤษตาม ๒.๔.๒ ในการสอบเพ่ือวัดความรู้ความสามารถท่ัวไปในครั้งนั้น 
  ๒.๖ ให้ผู้สมัครสอบเสียค่าธรรมเนียมสอบเพ่ือวัดความรู้ความสามารถท่ัวไป ในอัตรา 
ครั้งละ ๓๐๐ บาท ค่าธรรมเนียมสอบเม่ือจ่ายแล้วจะไม่คืนให้ เว้นแต่มีการยกเลิกการสอบครั้งนั้นท้ังหมด
เนื่องจากมีการทุจริตหรือส่อไปในทางทุจริตและไม่ได้มีการจัดสอบใหม่แทน  จะจ่ายคืนให้แก่ผู้สมัครสอบ
เฉพาะผู้ท่ีมิได้มีส่วนเก่ียวข้องกับการทุจริตหรือส่อไปในทางทุจริตนั้น 
 ในระหว่างท่ีสํานักงาน ก.พ. ยังมิได้จัดให้มีการสอบด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์ ให้ผู้สมัคร
สอบเสียค่าธรรมเนียมสอบเพ่ือวัดความรู้ความสามารถท่ัวไป ในอัตราครั้งละ ๑๐๐ บาท 
 ๒.๗ ให้เลขาธิการ ก.พ. แต่งต้ังคณะกรรมการดําเนินการสอบ ประกอบด้วยเลขาธิการ ก.พ. 
หรือรองเลขาธิการ ก.พ. ท่ีเลขาธิการ ก.พ. มอบหมาย  เป็นประธาน  และกรรมการอ่ืน จํานวนไม่น้อยกว่า 
๔ คน โดยต้องเป็นข้าราชการพลเรือนอย่างน้อยก่ึงหนึ่ง  และให้แต่งต้ังข้าราชการพลเรือนในสํานักงาน 
ก.พ.  ซ่ึงทําหน้าท่ีเก่ียวกับการสรรหาและเลือกสรร  เป็นเลขานุการ  
 ๒.๘ ให้คณะกรรมการดําเนินการสอบ กําหนดระเบียบเก่ียวกับการสอบ จัดทําประกาศ  
รับสมัครสอบ วางแผนดําเนินการสอบ และดําเนินการอ่ืนท่ีเก่ียวกับการสอบให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์นี้  
 ๒.๙ ประกาศรับสมัครสอบให้มีรายละเอียด ดังนี้ 
  (๑) ระดับการศึกษาท่ีเปิดสอบ  
  (๒) ผู้มีสิทธิสมัครสอบตาม ๒.๑   ๒.๒ และ ๒.๓ 

(๓) คุณสมบัติท่ัวไปและลักษณะต้องห้ามของผู้มีสิทธิสมัครสอบ และคุณสมบัติอ่ืน 
(ถ้ามี) 
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(๔) กําหนดการและวิธีการรับสมัครสอบ รวมท้ังกําหนดระยะเวลารับสมัครสอบ     

ซ่ึงต้องไม่น้อยกว่า ๑๕ วันทําการ 
(๕) เอกสารและหลักฐานท่ีใช้ในการสมัครสอบ 
(๖) หลักสูตร  วิธีการสอบ และเกณฑ์การตัดสิน   
(๗) เง่ือนไขหรือข้อความอ่ืนท่ีผู้สมัครสอบควรทราบ  

 ๒.๑๐ ให้เลขาธิการ ก.พ. ประกาศรับสมัครสอบตาม ๒.๙ โดยให้ปิดประกาศไว้ ณ  
สํานักงาน ก.พ. และเผยแพร่บนเว็บไซต์ของสํานักงาน ก.พ. ก่อนวันรับสมัครสอบไม่น้อยกว่า ๕ วันทําการ 
และเผยแพร่ทางสื่ออ่ืน ๆ ตามความเหมาะสม 
 ในกรณีท่ีมีเหตุผลและความจําเป็น  เลขาธิการ ก.พ. อาจขยายกําหนดเวลารับสมัครสอบ
ได้ตามท่ีเห็นสมควร  แต่ท้ังนี้ จะต้องประกาศการขยายเวลาการรับสมัครสอบดังกล่าว ก่อนวันปิด 
รับสมัครสอบครั้งนั้นด้วย   
 ๒.๑๑ ให้เลขาธิการ ก.พ. ประกาศรายชื่อผู้สมัครสอบ  ระเบียบเก่ียวกับการสอบ กําหนด
วัน เวลา และสถานท่ีสอบ  ก่อนวันสอบไม่น้อยกว่า ๕ วันทําการ  

๒.๑๒ ในกรณีท่ีคณะกรรมการดําเนินการสอบเห็นว่า ในการสอบครั้งใดมีการทุจริต หรือมี
พฤติการณ์หรือข้อเท็จจริงท่ีส่อให้เห็นว่ามีการทุจริต  หรือมีพฤติการณ์ใดท่ีอาจทําให้เกิดความไม่เป็นธรรม
ในการสอบ หรือผู้เข้าสอบผู้ใดมีพฤติการณ์ดังกล่าว  ให้คณะกรรมการดําเนินการสอบรายงานให้เลขาธิการ 
ก.พ. พิจารณาว่าสมควรจะยกเลิกการสอบในครั้งนั้นหรือไม่   

 เลขาธิการ ก.พ. อาจยกเลิกการสอบครั้งนั้นท้ังหมดแล้วจัดให้มีการสอบใหม่ก็ได้  ในกรณี
ท่ีคณะกรรมการดําเนินการสอบวินิจฉัยว่าผู้เข้าสอบผู้ใดมีพฤติการณ์ตามวรรคหนึ่ง ผู้นั้นไม่มีสิทธิเข้าสอบ 
ในการสอบใหม่นั้น 

 ๒.๑๓  ให้เลขาธิการ ก.พ. ประกาศรายชื่อผู้สอบผ่านการวัดความรู้ความสามารถท่ัวไปตาม 
๒.๕ และออกหนังสือรับรองผลการสอบผ่านการวัดความรู้ความสามารถท่ัวไป ตามระดับการศึกษาท่ีจัดสอบ
ให้แก่ผู้สอบผ่าน  เพ่ือนําไปใช้ในการสอบแข่งขันและการข้ึนบัญชีผู้สอบแข่งขันได้ของส่วนราชการ 
ตามหลักเกณฑ์นี้   
 ๓. ในกรณีท่ีมีเหตุผลความจําเป็น ก.พ. อาจอนุมัติให้ส่วนราชการใดเป็นผู้ดําเนินการสอบ     
เพ่ือวัดความรู้ความสามารถท่ัวไปเพ่ือบรรจุแต่งต้ังบุคคลในตําแหน่งว่างท่ี ก.พ. ให้ความเห็นชอบได้  ภายใต้
หลักเกณฑ์ วิธีการ และเง่ือนไข ดังต่อไปนี้   
  ๓.๑ ส่วนราชการนั้นต้องดําเนินการจัดสอบเพ่ือวัดความรู้ความสามารถท่ัวไป และจัดสอบ 
แข่งขันเพ่ือวัดความรู้ความสามารถท่ีใช้เฉพาะตําแหน่ง และเพ่ือวัดความเหมาะสมกับตําแหน่งไปในการ
สอบคราวเดียวกัน  โดยต้องประกาศรับสมัครสอบพร้อมกัน และให้คณะกรรมการดําเนินการสอบแข่งขัน
ตาม ๔.๒ เป็นผู้ดําเนินการสอบเพ่ือวัดความรู้ความสามารถท่ัวไปด้วย  
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  ๓.๒ ให้รับสมัครสอบได้เฉพาะจากผู้สําเร็จการศึกษาเท่านั้น  
  ๓.๓ ประกาศรับสมัครสอบให้มีรายละเอียดตาม ๒.๙ และ ๔.๔  

 ในกรณีท่ีส่วนราชการตามวรรคหนึ่งดําเนินการสอบโดยใช้หลักสูตร  ข้อสอบ  วิธีการสอบ
และเกณฑ์การตัดสินในการสอบเพ่ือวัดความรู้ความสามารถท่ัวไปตาม ๒.๔ และ ๒.๕  ให้ผู้ท่ีได้รับหนังสือ
รับรองตาม ๒.๑๓  ท่ีตรงกับระดับการศึกษาท่ีส่วนราชการนั้นจัดสอบ ได้รับยกเว้นไม่ต้องสอบเพ่ือวัด
ความรู้ความสามารถท่ัวไปในครั้งนี้อีก  ในการนี้ให้ส่วนราชการประกาศรายชื่อผู้สอบผ่านการวัดความรู้
ความสามารถท่ัวไป  และให้สํานักงาน ก.พ. ออกหนังสือรับรองผลการสอบผ่านการวัดความรู้ความสามารถ
ท่ัวไปให้แก่ผู้สอบผ่าน   

 ในกรณีท่ีส่วนราชการตามวรรคหนึ่งดําเนินการสอบโดยใช้หลักสูตร ข้อสอบ วิธีการสอบ 
และเกณฑ์การตัดสินท่ีจัดข้ึนเป็นการเฉพาะเพ่ือวัดความรู้ความสามารถท่ัวไปสําหรับตําแหน่งใด ในครั้งใด  
ในส่วนราชการนั้น ผลการสอบในกรณีนี้ให้ใช้ได้สําหรับตําแหน่งนั้น  ในการสอบครั้งนั้น  ในส่วนราชการ  
นั้นเท่านั้น  ท้ังนี้ ส่วนราชการนั้นต้องประกาศเง่ือนไขดังกล่าวไว้ในประกาศรับสมัครสอบด้วย ในกรณีนี้ผู้ท่ี 
ได้รับหนังสือรับรองตาม ๒.๑๓  ไม่ได้รับยกเว้นให้ไม่ต้องสอบเพ่ือวัดความรู้ความสามารถท่ัวไปในการสอบ
ครั้งนี้   
 ๔. การสอบแข่งขันเพ่ือวัดความรู้ความสามารถท่ีใช้เฉพาะตําแหน่ง และเพ่ือวัดความ
เหมาะสมกับตําแหน่ง  ให้ส่วนราชการเป็นผู้จัดให้มีการสอบแข่งขันเพ่ือบรรจุบุคคลเข้ารับราชการ 
ในตําแหน่งว่างของส่วนราชการนั้น  ท้ังนี้ ตามหลักเกณฑ์ วิธีการ เง่ือนไข รายละเอียด ดังนี้ 
  ๔.๑ หัวหน้าส่วนราชการจะกําหนดให้รับสมัครสอบแข่งขันเพ่ือบรรจุในท้องท่ีใดเป็นการ
เฉพาะแห่ง หรือจะกําหนดให้รับสมัครสอบแข่งขันเฉพาะผู้มีคุณสมบัติอย่างใดตามท่ีกําหนดไว้ในมาตรฐาน
กําหนดตําแหน่งสําหรับการสอบแข่งขันครั้งใดก็ได้ 
  ๔.๒ ให้หัวหน้าส่วนราชการแต่งต้ังคณะกรรมการดําเนินการสอบแข่งขันข้ึนคณะหนึ่ง 
จํานวนไม่น้อยกว่า ๕ คน ประกอบด้วย หัวหน้าส่วนราชการหรือรองหัวหน้าส่วนราชการ หรือผู้ได้รับ
มอบหมายจากหัวหน้าส่วนราชการ  เป็นประธาน  กรรมการอ่ืนซ่ึงแต่งต้ังจากข้าราชการพลเรือนสามัญ   
ผู้ดํารงตําแหน่งประเภทบริหาร  ประเภทอํานวยการ หรือประเภทวิชาการระดับชํานาญการพิเศษข้ึนไป  
เป็นกรรมการ  โดยมีผู้แทน ก.พ. ซ่ึงแต่งต้ังจากข้าราชการพลเรือนในสํานักงาน ก.พ. เป็นกรรมการ  และให้
แต่งต้ังข้าราชการพลเรือนในส่วนราชการนั้นซ่ึงทําหน้าท่ีเก่ียวกับงานการเจ้าหน้าท่ี  เป็นเลขานุการ   
 ๔.๓ ให้คณะกรรมการดําเนินการสอบแข่งขันกําหนดระเบียบเก่ียวกับการสอบ  กําหนดหลักสูตร
และวิธีการสอบ  จัดทําประกาศรับสมัครสอบ  วางแผนดําเนินการสอบ จัดให้มีการออกข้อสอบและตรวจคําตอบ  
และดําเนินการอ่ืนท่ีเก่ียวกับการสอบแข่งขันให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์นี้  ท้ังนี้ คณะกรรมการดําเนินการสอบ 
แข่งขันจะกําหนดให้ผู้สมัครสอบสอบแข่งขันเพ่ือวัดความรู้ความสามารถท่ีใช้เฉพาะตําแหน่งก่อน แล้วจึงให้
เฉพาะผู้สอบผ่านการวัดผลการสอบเพ่ือวัดความรู้ความสามารถท่ีใช้เฉพาะตําแหน่งตามเกณฑ์ท่ีกําหนดไว้
ใน ๔.๙ สอบแข่งขันเพ่ือวัดความเหมาะสมกับตําแหน่งต่อไปก็ได้  



                            ๕ 
   
 ๔.๔ ประกาศรับสมัครสอบแข่งขันให้มีรายละเอียด ดังนี้ 

(๑)  ชื่อตําแหน่งท่ีจะบรรจุและแต่งต้ัง และเงินเดือนท่ีจะได้รับ 
 (๒)  จํานวนตําแหน่งว่างในวันประกาศรับสมัครสอบ 
 (๓)  ลักษณะงานท่ีปฏิบัติของตําแหน่ง 

 (๔)  คุณสมบัติท่ัวไป ลักษณะต้องห้ามของผู้มีสิทธิสมัครสอบ และคุณสมบัติเฉพาะ
สําหรับตําแหน่ง 
 (๕)  กําหนดการและวิธีการรับสมัครสอบ รวมท้ังกําหนดระยะเวลารับสมัครสอบซ่ึงต้อง
ไม่น้อยกว่า ๑๕ วันทําการ 

(๖)  เอกสารและหลักฐานท่ีใช้ในการสมัครสอบ 
 (๗)  หลักสูตรและวิธีการสอบแข่งขัน เกณฑ์การตัดสิน การประกาศบัญชีผู้สอบ 
แข่งขันได้  และการยกเลิกบัญชีผู้สอบแข่งขันได้ 
 (๘)  เง่ือนไข หรือข้อความอ่ืน ๆ ท่ีผู้สมัครสอบควรทราบ เช่น ส่วนราชการนั้น ๆ  
จะไม่รับโอนผู้สอบแข่งขันได้ เป็นต้น  
 (๙)  กําหนดวัน เวลาท่ีผู้สมัครสอบต้องนําหนังสือรับรองผลการสอบผ่านการวัดความรู้
ความสามารถท่ัวไปของ ก.พ. มายื่นให้ส่วนราชการ  ท้ังนี้ ต้องเป็นวันก่อนวันท่ีส่วนราชการข้ึนบัญชีผู้สอบ 
แข่งขันได้ 
 ๔.๕ ให้หัวหน้าส่วนราชการประกาศรับสมัครสอบแข่งขันตาม ๔.๔ โดยให้ปิดประกาศไว้ 
ณ ท่ีทําการของส่วนราชการท่ีรับสมัครสอบ  และเผยแพร่บนเว็บไซต์ของส่วนราชการท่ีรับสมัครสอบ    
และเว็บไซต์ของสํานักงาน ก.พ. ก่อนวันรับสมัครสอบไม่น้อยกว่า ๕ วันทําการ  และเผยแพร่ทางสื่ออ่ืน ๆ  
ตามความเหมาะสม 

 ในกรณีท่ีมีเหตุผลและความจําเป็น หัวหน้าส่วนราชการอาจขยายกําหนดเวลารับสมัคร
สอบได้ต่อไปอีกตามท่ีเห็นสมควรแต่ต้องไม่น้อยกว่า ๕ วันทําการ  ท้ังนี้ จะต้องประกาศการขยายเวลาการ
รับสมัครสอบดังกล่าว ก่อนวันปิดรับสมัครสอบครั้งนั้น และต้องเผยแพร่โดยปิดประกาศไว้ ณ ท่ีทําการของ
ส่วนราชการท่ีรับสมัครสอบและเผยแพร่บนเว็บไซต์ของส่วนราชการท่ีรับสมัครสอบและเว็บไซต์ของ
สํานักงาน ก.พ. ด้วย 
 ๔.๖ ให้หัวหน้าส่วนราชการประกาศรายชื่อผู้สมัครสอบ  ระเบียบเก่ียวกับการสอบ  
กําหนดวัน เวลา และสถานท่ีสอบ ก่อนวันสอบไม่น้อยกว่า ๕ วันทําการ  
 ๔.๗  การสอบแข่งขันเพ่ือวัดความรู้ความสามารถท่ีใช้เฉพาะตําแหน่ง (คะแนนเต็ม ๒๐๐ 
คะแนน)  เป็นการทดสอบความรู้ความสามารถท่ีใช้ในการปฏิบัติงานในหน้าท่ี  โดยวิธีการสอบข้อเขียน  
การสอบปฏิบัติหรือสอบโดยวิธีอ่ืน  ท้ังนี้ จะใช้วิธีการสอบหนึ่งวิธีหรือหลายวิธีก็ได้ตามความเหมาะสม  
เพ่ือให้ได้บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะ และอ่ืนๆ ท่ีจําเป็นสําหรับตําแหน่ง โดยต้องระบุ
วิธีการสอบไว้ในประกาศรับสมัครสอบให้ชัดเจนด้วย 
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๔.๘ การสอบแข่งขันเพ่ือวัดความเหมาะสมกับตําแหน่ง  (คะแนนเต็ม ๑๐๐ คะแนน) เป็น
การทดสอบเพ่ือวัดความเหมาะสมกับตําแหน่งท่ีจะบรรจุและแต่งต้ัง  โดยวิธีการสัมภาษณ์หรือวิธีอ่ืน 
เพ่ือประเมินความเหมาะสมกับตําแหน่งจากประวัติส่วนตัว  ประวัติการศึกษา  ประวัติการทํางาน 
ประสบการณ์ ท่วงทีวาจา อุปนิสัย อารมณ์ ทัศนคติ การปรับตัวเข้ากับผู้ร่วมงาน สังคม และสิ่งแวดล้อม 
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ปฏิภาณไหวพริบ  บุคลิกภาพและพฤติกรรมของผู้สอบแข่งขัน เพ่ือให้ได้บุคคลท่ีมี
คุณธรรม  จริยธรรม  ความรู้ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะ และอ่ืน ๆ ท่ีจําเป็นสําหรับตําแหน่ง    
  ๔.๙ ผู้สอบผ่านการสอบแข่งขันเพ่ือวัดความรู้ความสามารถท่ีใช้เฉพาะตําแหน่งจะต้อง   
ได้คะแนนไม่ตํ่ากว่าร้อยละ ๖๐  และผู้สอบผ่านการสอบแข่งขันเพ่ือวัดความเหมาะสมกับตําแหน่งจะต้อง  
ได้คะแนนไม่ต่ํากว่าร้อยละ ๖๐  ท้ังนี้ โดยให้คํานึงถึงหลักวิชาการวัดผล 
 ๔.๑๐ ให้ผู้สมัครสอบเสียค่าธรรมเนียมสอบเพ่ือวัดความรู้ความสามารถท่ีใช้เฉพาะ
ตําแหน่งและความเหมาะสมกับตําแหน่ง อัตราตําแหน่งละไม่น้อยกว่า ๒๐๐ บาท และไม่เกิน ๔๐๐ บาท  
 ในกรณีท่ีส่วนราชการจัดให้มีการสอบเพ่ือวัดความรู้ความสามารถท่ัวไปในคราวเดียวกับ  
การสอบแข่งขันเพ่ือวัดความรู้ความสามารถท่ีใช้ เฉพาะตําแหน่ง และความเหมาะสมกับตําแหน่ง               
ให้ผู้สมัครสอบท่ีไม่ได้รับการยกเว้นไม่ต้องสอบเพ่ือวัดความรู้ความสามารถท่ัวไปเสียค่าธรรมเนียมสอบอัตรา
ตําแหน่งละไม่น้อยกว่า ๓๐๐ บาทและไม่เกิน ๕๐๐ บาท  
 ค่าธรรมเนียมสอบเม่ือจ่ายแล้วจะไม่คืนให้  เว้นแต่มีการยกเลิกการสอบครั้งนั้นท้ังหมด
เนื่องจาก มีการทุจริตหรือส่อไปในทางทุจริตและไม่ได้มีการจัดสอบใหม่แทน  จะจ่ายคืนให้แก่ผู้สมัครสอบ
เฉพาะผู้ท่ีมิได้มีส่วนเก่ียวข้องกับการทุจริตหรือส่อไปในทางทุจริตนั้น 
  ๔.๑๑ ในกรณีท่ีคณะกรรมการดําเนินการสอบแข่งขันเห็นว่า ในการสอบแข่งขันใดมีการ
ทุจริต หรือมีพฤติการณ์หรือข้อเท็จจริงท่ีส่อให้เห็นว่ามีการทุจริต  หรือมีพฤติการณ์ใดท่ีอาจทําให้เกิดความ
ไม่เป็นธรรมในการสอบแข่งขัน ให้คณะกรรมการดําเนินการสอบแข่งขันรายงานให้หัวหน้าส่วนราชการ
พิจารณาว่าสมควรจะยกเลิกการสอบแข่งขันในครั้งนั้นท้ังหมด  หรือยกเลิกการสอบตาม ๔.๗ หรือ ๔.๘ 
หรือไม่    

หัวหน้าส่วนราชการอาจยกเลิกการสอบแข่งขันครั้งนั้นท้ังหมดแล้วจัดให้มีการสอบใหม่  
หรือยกเลิกการสอบตาม ๔.๗ หรือ ๔.๘ แล้วจัดให้มีการสอบใหม่ก็ได้ ในกรณีท่ีคณะกรรมการดําเนินการ
สอบแข่งขันวินิจฉัยว่าผู้เข้าสอบผู้ใดมีพฤติการณ์ตามวรรคหนึ่ง ผู้นั้นไม่มีสิทธิเข้าสอบใหม่ 
 ๔.๑๒ เม่ือคณะกรรมการดําเนินการสอบแข่งขันได้ดําเนินการสอบแข่งขันเสร็จแล้ว  
ให้รายงานผลการสอบแข่งขันต่อหัวหน้าส่วนราชการ  โดยให้ส่งเอกสารประกอบการรายงาน ดังต่อไปนี้ 
  (๑) หลักสูตรและวิธีการสอบเพ่ือวัดความรู้ความสามารถท่ีใช้เฉพาะตําแหน่ง และ
ความเหมาะสมกับตําแหน่ง 
 (๒) บัญชีกรอกคะแนน  
 (๓) รายชื่อผู้สอบแข่งขันได้  

 



๗ 
 

๔.๑๓ ในกรณีท่ีส่วนราชการใดมีตําแหน่งว่างและไม่มีบัญชีผู้สอบแข่งขันได้ในตําแหน่งนั้น 
แต่มีเหตุผลความจําเป็นท่ีไม่อาจจัดให้มีการสอบแข่งขันเพ่ือวัดความรู้ความสามารถท่ีใช้เฉพาะตําแหน่ง  
และความเหมาะสมกับตําแหน่งได้เอง  ถ้าส่วนราชการนั้นร้องขอ ก.พ. อาจให้สํานักงาน ก.พ. ดําเนินการสอบ 
แข่งขันเพ่ือวัดความรู้ความสามารถท่ีใช้เฉพาะตําแหน่งและความเหมาะสมกับตําแหน่ง ท้ังนี้ ตามหลักเกณฑ์  
วิธีการ  และเง่ือนไขตาม ๔. โดยอนุโลม  เพ่ือให้ได้บัญชีผู้สอบแข่งขันได้ในตําแหน่งนั้นเป็นบัญชีร่วมสําหรับ
ให้ส่วนราชการนั้นใช้บรรจุและแต่งต้ังผู้สอบแข่งขันได้ในตําแหน่งนั้นก็ได้     

๕. การข้ึนบัญชีผู้สอบแข่งขันได้ และการดําเนินการเก่ียวกับบัญชีดังกล่าว  ให้เป็นไปตาม
หลักเกณฑ์ วิธีการ และเง่ือนไข  ดังนี้ 
   ๕.๑ ให้ ข้ึนบัญชีผู้สอบแข่งขันได้เฉพาะผู้ ท่ีสอบผ่านการสอบแข่งขันเพ่ือวัดความรู้
ความสามารถเฉพาะตําแหน่งและความเหมาะสมกับตําแหน่งท่ีได้ยื่นหนังสือรับรองผลการสอบผ่านการวัด
ความรู้ความสามารถท่ัวไปของสํานักงาน ก.พ. ตามระดับการศึกษาท่ีกําหนดแล้ว 
  ๕.๒ บัญชีผู้สอบแข่งขันได้ให้เรียงตามลําดับคะแนนรวมของผู้สอบผ่านการสอบแข่งขัน
เพ่ือวัดความรู้ความสามารถท่ีใช้เฉพาะตําแหน่งและความเหมาะสมกับตําแหน่งจากมากไปน้อย  ในกรณีท่ี  
มีคะแนนเท่ากัน  ให้ผู้ท่ีได้คะแนนความเหมาะสมกับตําแหน่งมากกว่าอยู่ในลําดับท่ีดีกว่า  แต่ถ้าคะแนน 
ความเหมาะสมกับตําแหน่งยังเท่ากันอีก ให้เรียงลําดับตามเลขประจําตัวสอบแข่งขันจากน้อยไปมาก  

๕.๓ ให้หัวหน้าส่วนราชการประกาศบัญชีผู้สอบแข่งขันได้โดยปิดประกาศไว้  ณ  ท่ีทําการ
ของส่วนราชการท่ีรับสมัครสอบ  เผยแพร่บนเว็บไซต์ของส่วนราชการนั้น  และเผยแพร่บนเว็บไซต์ของ
สํานักงาน ก.พ.  และเผยแพร่ทางสื่ออ่ืนตามความเหมาะสม 
  ๕.๔ ประกาศบัญชีผู้สอบแข่งขันได้ให้มีรายละเอียด ดังนี้  
  (๑) บัญชีผู้สอบแข่งขันได้  ซ่ึงต้องมีรายชื่อผู้สอบแข่งขันได้เรียงตามลําดับท่ีท่ีสอบ 
แข่งขันได้ 
  (๒) ระยะเวลาและเง่ือนไขท่ีบัญชีผู้สอบแข่งขันได้นี้มีผลใช้บังคับ     
  (๓) เง่ือนไขหรือข้อความอ่ืนท่ีผู้สอบแข่งขันได้ควรทราบ  
  ๕.๕ บัญชีผู้สอบแข่งขันได้ตาม ๕.๓ ให้ใช้ได้ไม่เกิน ๒ ปี นับแต่วันประกาศ  แต่ถ้าส่วนราชการ
นั้นได้จัดให้มีการสอบแข่งขันในตําแหน่งเดียวกันกับท่ีได้ประกาศรับสมัครในครั้งก่อนนั้นอีก และได้ประกาศ
บัญชีผู้สอบแข่งขันได้ใหม่แล้ว บัญชีผู้สอบแข่งขันได้ครั้งก่อนเป็นอันยกเลิก  

 ๕.๖ เม่ือได้มีการประกาศบัญชีผู้สอบแข่งขันได้แล้ว  ให้หัวหน้าส่วนราชการรายงานผลการ
สอบแข่งขันไปยังสํานักงาน ก.พ. ตามแบบท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนดภายใน ๕ วันทําการนับแต่วันประกาศ
บัญชีผู้สอบแข่งขันได้   
 ๕.๗ ผู้ใดมีชื่ออยู่ในบัญชีผู้สอบแข่งขันได้  ถ้าผู้นั้นได้สละสิทธิท่ีจะเข้ารับการบรรจุและ
แต่งต้ังในตําแหน่งท่ีสอบแข่งขันได้ตามบัญชีผู้สอบแข่งขันได้นั้น  ให้ถือว่าผู้นั้นไม่อยู่ในลําดับท่ีตามท่ีปรากฏ
ในบัญชีผู้สอบแข่งขันได้นั้น    
 



๘ 
 
 ๕.๘ ผู้ใดมีชื่ออยู่ในบัญชีผู้สอบแข่งขันได้ ถ้าผู้นั้นไม่มารายงานตัวเพ่ือรับการบรรจุเข้ารับ
ราชการภายในเวลาท่ีส่วนราชการกําหนด ให้ถือว่าผู้นั้นไม่อยู่ในลําดับท่ีตามท่ีปรากฏในบัญชีผู้สอบแข่งขันได้นั้น 
 การแจ้งกําหนดเวลาให้มารายงานตัวตามวรรคหนึ่ง  ให้ส่วนราชการมีหนังสือส่งทาง
ไปรษณีย์ด่วนพิเศษ (EMS) แจ้งให้ทราบล่วงหน้าไม่น้อยกว่า ๕ วันนับแต่วันท่ีส่ง หรือมีหนังสือส่งทาง
ไปรษณีย์ลงทะเบียนแจ้งให้ทราบล่วงหน้าไม่น้อยกว่า ๑๐ วันนับแต่วันท่ีส่ง 
 ในกรณีท่ีผู้นั้นมีหลักฐานแสดงว่ามีความจําเป็นหรือมีเหตุผลท่ีทําให้ไม่สามารถมารายงานตัว
ได้ภายในเวลาท่ีกําหนด ถ้าหัวหน้าส่วนราชการเห็นว่าเป็นความจําเป็นหรือมีเหตุผลอันสมควรและผู้นั้นมิได้
หลีกเลี่ยงหรือเลือกโอกาสในการบรรจุ  จะกําหนดให้ผู้นั้นกลับมาอยู่ในลําดับท่ีเดิมในบัญชีผู้สอบแข่งขันได้ก็ได้  

 ๕.๙ ผู้ใดมีชื่ออยู่ในบัญชีผู้สอบแข่งขันได้  แต่ไม่อาจรับการบรรจุเข้ารับราชการภายในเวลา
ท่ีส่วนราชการกําหนดได้  เนื่องจาก อยู่ในระหว่างรับราชการทหารตามกฎหมายว่าด้วยการรับราชการทหาร  
ให้ถือว่าผู้นั้นไม่อยู่ในลําดับท่ีตามท่ีปรากฏในบัญชีผู้สอบแข่งขันได้  แต่ถ้าผู้นั้นพ้นจากราชการทหารโดยไม่มี                                                                 
ความเสียหาย และประสงค์จะเข้ารับราชการในตําแหน่งท่ีสอบแข่งขันได้  ถ้าบัญชีผู้สอบแข่งขันได้นั้นยังไม่
ยกเลิก ให้หัวหน้าส่วนราชการกําหนดให้ผู้นั้นกลับมาอยู่ในลําดับท่ีเดิมในบัญชีผู้สอบแข่งขันได้ 
 ๕.๑๐ บัญชีผู้สอบแข่งขันได้ในตําแหน่งใดท่ีเป็นบัญชีร่วมตาม ๔.๑๓ ให้ส่วนราชการท่ีร้องขอ
นั้นใช้ในการบรรจุและแต่งต้ังผู้สอบแข่งขันได้ในตําแหน่งนั้น และส่วนราชการนั้นจะดําเนินการสอบแข่งขัน
เพ่ือบรรจุและแต่งต้ังในตําแหน่งท่ีร้องขอนั้นอีกไม่ได้จนกว่าจะได้ดําเนินการบรรจุและแต่งต้ังครบตาม
จํานวนท่ีส่วนราชการร้องขอนั้น 
  ในกรณีท่ีได้ดําเนินการตามวรรคหนึ่งแล้วยังมีรายชื่อผู้สอบแข่งขันได้เหลืออยู่ในบัญชีร่วม 
ก.พ. จะให้ส่วนราชการอ่ืนท่ีมีความจําเป็นและไม่มีบัญชีผู้สอบแข่งขันได้ในตําแหน่งเดียวกันนั้นอยู่ก่อน   
ใช้บัญชีร่วมนั้นเพ่ือประโยชน์ในการบรรจุและแต่งต้ังก็ได้ 

๖. ในช่วงระยะเวลาแรกของการดําเนินการจัดการสอบเพ่ือวัดความรู้ความสามารถท่ัวไปตาม
หลักเกณฑ์นี้ หากผู้ท่ีสอบผ่านเฉพาะวิชาความสามารถท่ัวไปและวิชาภาษาไทย ตาม ๒.๔.๑  แต่ไม่ผ่านวิชา
ภาษาอังกฤษ ตาม ๒.๔.๒ ในการสอบเพ่ือวัดความรู้ความสามารถท่ัวไปในครั้งเดียวกัน ให้ผู้นั้นสามารถ      
เข้าสอบเฉพาะวิชาภาษาอังกฤษได้อีกหนึ่งครั้ง  โดยให้สํานักงาน ก.พ. จัดให้มีการสอบเฉพาะวิชาภาษาอังกฤษ
ให้แก่ผู้สอบท่ีได้สมัครและเสียค่าธรรมเนียมสอบเฉพาะวิชาภาษาอังกฤษภายในระยะเวลาท่ีสํานักงาน ก.พ. 
กําหนด  ท้ังนี้ จนกว่า ก.พ.จะกําหนดเป็นอย่างอ่ืน 
 ในกรณีท่ีผู้สอบเฉพาะวิชาภาษาอังกฤษสอบผ่าน  ให้เลขาธิการ ก.พ. ดําเนินการตาม 
๒.๑๓ ต่อไป  
 ในกรณีท่ีผู้สอบเฉพาะวิชาภาษาอังกฤษสอบไม่ผ่าน ผู้สอบจะมีสิทธิสมัครสอบเพ่ือวัด
ความรู้ความสามารถท่ัวไปครั้งถัดไปได้ ต่อเม่ือมีระยะเวลาห่างจากวันท่ีสอบเพ่ือวัดความรู้ความสามารถ
ท่ัวไปครั้งก่อนไม่น้อยกว่า ๑๕๐ วัน หรือตามท่ี ก.พ. กําหนด   
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 ผู้ท่ีได้สมัครและเสียค่าธรรมเนียมสอบเฉพาะวิชาภาษาอังกฤษแล้ว แต่ไม่ได้เข้าสอบ  ให้มี
ผลเช่นเดียวกับกรณีตามวรรคสาม 
 ค่าธรรมเนียมสอบเฉพาะวิชาภาษาอังกฤษ ให้ใช้อัตราเดียวกันกับค่าธรรมเนียมการสอบ    
เพ่ือวัดความรู้ความสามารถท่ัวไป 
  
  

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



ตารางแนบท้าย 
 
 

เง่ือนไขผลการทดสอบภาษาอังกฤษ 
จาก TOEFL (ไม่รวม TOEFL  ITP)  TOEIC  IELTS  CU TEP และ TU  GET   

 

การทดสอบภาษาอังกฤษ ไม่น้อยกว่า (คะแนน) 
   TOEFL    (คะแนนเต็ม ๑๒๐) ๖๐ 
   TOEIC     (คะแนนเต็ม ๙๙๐) ๔๙๕ 
   IELTS      (คะแนนเต็ม ๙) ๔.๕ 
   CU TEP   (คะแนนเต็ม ๑๒๐) ๖๐ 
   TU  GET  (คะแนนเต็ม ๑,๐๐๐)  ๕๐๐ 

 
 ผู้สอบจะต้องยื่นหลักฐานรับรองผลการทดสอบภาษาอังกฤษท่ียังไม่หมดอายุการรับรอง   
ผลการทดสอบต่อสํานักงาน ก.พ. ก่อนวันสอบเพ่ือวัดความรู้ความสามารถท่ัวไป หรือภายใน ๑๕๐ วัน นับแต่
วันท่ีสอบเพ่ือวัดความรู้ความสามารถท่ัวไปในครั้งนั้น 
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ประกาศ อ.ก.พ. กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 
เรื่อง  หลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนง 

ประเภทท่ัวไป ระดับชํานาญงานและระดับอาวุโส ในสังกัดกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 
____________________ 

ตาม กฎ ก.พ. วาดวยการยาย การโอน หรือการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญไปแตงต้ังให
ดํารงตําแหนงขาราชการพลเรือนสามัญตําแหนงประเภทท่ัวไป ในหรือตางกระทรวงหรือกรม พ.ศ. 2564 และ
ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 13 ลงวันท่ี 11 สิงหาคม 2564 เรื่อง หลักเกณฑ วิธีการ และ
เง่ือนไขการยาย การโอน หรือการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทท่ัวไป 
ประกอบกับหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 28 ลงวันท่ี 19 พฤศจิกายน 2564 เรื่อง แกไขและ
ซักซอมหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขการยาย การโอน หรือการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้งให
ดํารงตําแหนงประเภทท่ัวไป ประเภทวิชาการ และประเภทอํานวยการ กําหนดให อ.ก.พ. กรม กําหนด
หลักเกณฑและวิธีการในการประเมินบุคคล รวมถึงเกณฑการตัดสิน เพ่ือเลื่อนขาราชการไปแตงตั้งใหดํารง
ตําแหนงในระดับท่ีสูงข้ึน สําหรับตําแหนงประเภทท่ัวไป ระดับชํานาญงานและระดับอาวุโส นั้น  

เพ่ือใหการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทท่ัวไป ระดับชํานาญงาน
และระดับอาวุโส ในสังกัดกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ เปนไปดวยความเรียบรอย คลองตัว มีประสิทธิภาพ 
ถูกตอง เปนธรรม และเกิดประโยชนตอสวนราชการในการบริหารอัตราวาง อ.ก.พ. กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 
ในการประชุมครั้งที่ 1/2565 เมื่อวันที่ 1 มีนาคม 2565 จึงกําหนดหลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไข 
การประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทท่ัวไป ระดับชํานาญงานและระดับอาวุโส 
ในสังกัดกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ดังนี้  
1. คุณสมบัติของบุคคล

ผูขอประเมินเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงต้ังใหดํารงตําแหนงประเภทท่ัวไป สําหรับระดับชํานาญงาน 
ตองมีคุณสมบัติครบถวนในวันท่ียื่นคําขอประเมิน และสําหรับระดับอาวุโสตองมีคุณสมบัติครบถวนในวันท่ี 
ปดรับสมัครขาราชการเขารับการประเมิน ดังนี้ 

1.1 มีคุณวุฒิตรงตามคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงท่ีจะแตงต้ังตามมาตรฐานกําหนด
ตําแหนง สําหรับตําแหนงประเภทท่ัวไป ระดับปฏิบัติงาน 

1.2 มีระยะเวลาการดํารงตําแหนงประเภทท่ัวไป ตามระดับตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง ไมนอยกวา
คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงท่ีกําหนดไวในมาตรฐานกําหนดตําแหนง หรือดํารงตําแหนงอยางอ่ืนท่ีเทียบได
ไมต่ํากวา ตามหลักเกณฑและเง่ือนไขท่ี ก.พ. กําหนด ดังนี้ 

ระดับชํานาญงาน ระดับอาวุโส 

ดํารงตําแหนง
ระดับปฏิบัติงาน
มาแลวไมนอยกวา 

6 ป กรณีไดรับประกาศนียบัตรวิชาชีพ หรือเทียบไดไมต่ํากวานี้ ดํารงตําแหนงระดับ
ชํานาญงานมาแลว 
ไมนอยกวา 6 ป 

5 ป กรณีไดรับประกาศนียบัตรวิชาชีพเทคนิค หรือเทียบไดไมต่ํากวานี้ 
4 ป กรณีไดรับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง หรือเทียบไดไมต่ํากวานี ้

1.3 ปฏิบัต…ิ 

(สําเนา) 
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1.3 ปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง หรือท่ีสวนราชการเห็นวาเหมาะสมกับ
หนาท่ีความรับผิดชอบและลักษณะงานท่ีปฏิบัติมาแลวไมนอยกวา 1 ป 

1.4 มีคุณสมบัติอ่ืนๆ ตามท่ีกําหนดไวในมาตรฐานกําหนดตําแหนง หรือท่ี ก.พ. กําหนด
เพ่ิมเติม 

2. การเล่ือนขาราชการพลเรือนสามัญผูดํารงตําแหนงประเภทท่ัวไป ระดับปฏิบัติงาน เพ่ือแตงตั้งใหดํารง
ตําแหนงประเภทท่ัวไป ระดับชํานาญงาน 

2.1 องคประกอบการพิจารณาประเมินบุคคล 
องคประกอบการพิจารณา น้ําหนักคะแนน 

1) ขอมูลบุคคล ไดแก ประวัติการศึกษา ประวัติการรับราชการ ประวัติทางวินัย และ
ผลการปฏิบัติราชการ

30 

2) ความรู ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานท่ีสอดคลอง
เหมาะสมกับตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง

30 

3) ผลสัมฤทธิ์ของงาน 40 
รวม 100 

2.2 วิธีการในการประเมินบุคคล 
ใหคณะกรรมการประเมินที่อธิบดีกรมสนับสนุนบริการสุขภาพแตงตั้ง ดําเนินการ

ประเมินบุคคลจากองคประกอบการพิจารณาประเมินบุคคล ขอ 2.1 โดยวิธีการประเมินบุคคลและผลงาน 
ตามแบบประเมินบุคคลและผลงานเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทท่ัวไป ระดับชํานาญงาน 
ท่ีกําหนดไวในหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขตามประกาศนี้ และอาจใชวิธีการสัมภาษณ หรือวิธีการอยางอ่ืน 
อยางใดอยางหนึ่งหรือหลายอยางตามท่ีคณะกรรมการประเมินเห็นสมควร เพ่ือประกอบการพิจารณาเพ่ิมเติมได 

2.3 เกณฑการตัดสิน 
ผูขอประเมินจะตองผานการประเมินในแตละองคประกอบ ตามขอ 2.1 โดยไดคะแนน

ในแตละองคประกอบไมนอยกวารอยละ 60 และไดคะแนนรวมทุกองคประกอบไมนอยกวารอยละ 60 
จึงจะถือวาเปนผูผานการประเมิน โดยผลการพิจารณา จําแนกเปน 3 กรณี ดังนี้ 

(1) กรณีผานการประเมิน โดยไมตองปรับปรุงแกไขเพ่ิมเติมผลงาน ใหแตงตั้งไดไมกอน
วันท่ีผานการประเมิน 

(2) กรณีผานการประเมิน โดยตองปรับปรุงแกไขเพ่ิมเติมผลงาน ผูขอประเมินตองแกไข
เ พ่ิมเติมผลงานตามมติของคณะกรรมการฯ  โดยกําหนดระยะเวลาการแก ไขเ พ่ิมเ ติมผลงานได 
ไมเกิน 20 วันทําการ นับตั้งแตวันท่ีหนวยงานไดรับแจงผลการประเมินจากกลุมบริหารทรัพยากรบุคคล และ
เม่ือผูขอประเมินจัดสงแบบประเมินบุคคลและผลงาน (ฉบับแกไขเพ่ิมเติม) ไดภายในระยะเวลาท่ีกําหนด และ
แบบประเมินบุคคลและผลงาน (ฉบับแกไขเพ่ิมเติม) นั้น ผานการพิจารณาจากคณะกรรมการประเมินเรียบรอยแลว 
ใหแตงตั้งไดไมกอนวันท่ีผานการประเมิน  

ทั้งนี้ กรณีผู ขอประเมินไมสามารถปรับปรุงแกไขเพิ่มเติมผลงาน และจัดสง 
แบบประเมินบุคคลและผลงาน (ฉบับแกไขเพ่ิมเติม) ไดภายในระยะเวลาท่ีคณะกรรมการประเมินกําหนด 
ผูขอประเมินตองเขาสูกระบวนการข้ันตอนการดําเนินการประเมินบุคคลใหมอีกครั้ง 

(3) กรณีไมผานการประเมิน ผูขอประเมินตองเขาสูกระบวนการข้ันตอนการดําเนินการ
ประเมินบุคคลใหมอีกครั้ง 

2.4 ข้ันตอน... 
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2.4 ข้ันตอนการดําเนินการประเมินบุคคล 
(1) ใหหนวยงานระดับกองหรือเทียบเทา ในสังกัดกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

สํารวจขอมูลคุณสมบัติของบุคคลในหนวยงาน ตามขอ 1. ของหลกัเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขตามประกาศนี้  
(2) ใหหนวยงานแจงผูท่ีมีคุณสมบัติของบุคคลครบถวน จัดทําแบบประเมินบุคคลและผลงาน 

เพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทท่ัวไป ระดับชํานาญงาน พรอมท้ังแจงใหผูบังคับบัญชาระดับกอง
หรือเทียบเทา ตรวจสอบและลงนามรับรองผลการปฏิบตัิราชการ และผลงานของผูขอประเมิน ตามสิ่งท่ีสงมาดวย 1  

(3) ใหหนวยงานจัดสงแบบประเมินบุคคลและผลงานของผูขอประเมินท่ีมีคุณสมบัติ
ของบุคคลครบถวนไปยังกลุมบรหิารทรัพยากรบุคคล พรอมดวยหนังสือนําสงเปนลายลักษณอักษร  

(4) คณะกรรมการประเมินท่ีอธิบดีกรมสนับสนุนบริการสุขภาพแตงตั้ง พิจารณา
ประเมินบุคคลและผลงานตามหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขตามประกาศนี้ และเสนอชื่อผูผานการประเมินตอ
ผูมีอํานาจสั่งบรรจุพรอมท้ังเหตุผลท่ีสมควรแตงตั้งเพ่ือประกอบการพิจารณาดวย 

(5) ผูมีอํานาจสั่งบรรจุพิจารณาผูผานการประเมินท่ีคณะกรรมการประเมินเสนอ 
หากเห็นวาผูผานการประเมินเหมาะสมกับตําแหนงท่ีจะแตงตั้งก็ใหดําเนินการแตงต้ังตามท่ีกําหนดในขอ 2.3 
(1) หรือ (2) ตอไป 

3. การเล่ือนขาราชการพลเรือนสามัญผูดํารงตําแหนงประเภทท่ัวไป ระดับชํานาญงาน เพ่ือแตงตั้งใหดํารง
ตําแหนงประเภทท่ัวไป ระดับอาวุโส 

3.1 องคประกอบการพิจารณาประเมินบคุคล 
องคประกอบการพิจารณา น้ําหนักคะแนน 

1) ขอมูลบุคคล ไดแก ประวัติการศึกษา ประวัติการรับราชการ ประวัติทางวินัย และ
ผลการปฏิบัติราชการ

20 

2) ความรู ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานท่ีสอดคลอง
เหมาะสมกับตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง

20 

3) ผลสัมฤทธิ์ของงาน 20 
4) ความประพฤติและคุณลักษณะอ่ืนๆ เชน ดํารงหรือเคยดํารงตําแหนงหัวหนางาน

ประวัติการดํารงตําแหนงสําคัญท่ีผานมา เปนตน
20 

5) องคประกอบอ่ืนท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานในตําแหนงท่ีจะแตงต้ัง เชน วิสัยทัศน 
ทัศนคติ ภาวะการนํา การสื่อสารโนมนาวและปฏิสัมพันธท่ีด ีเปนตน

20 

รวม 100 

3.2 วิธีการในการประเมินบุคคล 
ใหคณะกรรมการประเมินท่ี อ.ก.พ. กรมสนับสนุนบริการสุขภาพแตงตั้ง ดําเนินการ

ประเมินบุคคลจากองคประกอบการพิจารณาประเมินบุคคล ขอ 3.1 โดยวิธีการประเมินบุคคลและผลงาน 
ตามใบสมัครเพ่ือขอประเมินบุคคลและผลงาน สําหรับคัดเลือกขาราชการเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทท่ัวไป 
ระดับอาวุโส ท่ีกําหนดไวในหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขตามประกาศนี้ และอาจใชวิธีการสัมภาษณ หรือ
วิธีการอยางอ่ืน อยางใดอยางหนึ่งหรือหลายอยางตามท่ีคณะกรรมการประเมินเห็นสมควร เพ่ือประกอบ 
การพิจารณาเพ่ิมเติมได 

3.3 เกณฑการตัดสิน 
ผูขอประเมินท่ีจะไดรับการคัดเลือกตองผานการประเมินตามลําดับ ดังนี้  
(1) ผูขอประเมินจะตองผานการประเมินในแตละองคประกอบ ตามขอ 3.1 โดยไดคะแนน

ในแตละองคประกอบไมนอยกวารอยละ 60 และไดคะแนนรวมทุกองคประกอบไมนอยกวารอยละ 60   

(2) กรณี... 





























ส่ิงท่ีสงมาดวย 1 

การสงคําขอประเมินผลงาน 
ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการและระดับชํานาญการพิเศษ 

 

1. หนังสือนําสงจากหนวยงาน จํานวน 1 ฉบับ 
2. แบบประเมินผลงาน ตามสิ่งท่ีสงมาดวย 1.1  จํานวน 5 ชุด 

 (ตนฉบับ (ลายเซ็นจริง) 1 ชุด และสําเนา 4 ชุด) 
3. ผลงานวิชาการ ตามสิ่งท่ีสงมาดวย 1.2 จํานวน 5 ชุด 
4. ขอเสนอแนวคิดการพัฒนาหรือปรับปรุงงาน ตามสิ่งท่ีสงมาดวย 1.3 จํานวน 5 ชุด 

 (ตนฉบับ (ลายเซ็นจริง) 1 ชุด และสําเนา 4 ชุด) 
5. วารสารเผยแพรผลงานฉบับจริง (ถากําหนดไว) จํานวน 1 ชุด 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หมายเหตุ  
(1) กรณีสงคําขอประเมินผลงานไมครบถวนตามท่ีกําหนดตามสิ่งท่ีสงมาดวย 1 จะถือวาการสงคําขอ

ประเมินผลงานมีเอกสารหลักฐานไมครบถวนสมบูรณ 
(2) ขอความสีแดงท่ีปรากฏในสิ่งท่ีสงมาดวยทุกฉบับเปนคําอธิบาย ใหตัดออกไดและระบุเฉพาะขอมูล

ของผูขอประเมินบุคคลตามขอเท็จจริง 
(3) จํานวนเอกสารหลักฐานในการสงคําขอประเมินผลงานตามขอ 2. - 4. อาจเปลี่ยนแปลงได 

ตามจาํนวนของคณะกรรมการประเมินผลงาน 
(4) สามารถสอบถามขอมูลเพิ่มเติมไดที่หมายเลขโทรศัพท 0 2193 7063 หรือ E-Mail : 

hrm.evaluation@gmail.com 
  

mailto:hrm.evaluation@gmail.com


ส่ิงท่ีสงมาดวย 1.1 

(จัดกลางท้ังหนากระดาษ) 

 

แบบประเมินผลงาน 
 

 

ของ 

 

 

นาย / นาง / นางสาว ................................................................................ 

ตําแหนง.................................(ดาน..............)...ตําแหนงเลขท่ี......................... 

สวนราชการ....(ระบุ กลุม/ฝาย/ศูนย, สํานัก/กอง/กลุม, กรม ตามโครงสรางสวนราชการทางกฎหมาย).......... 

(ปฏิบัติราชการท่ี......(ระบุ งาน/กลุม, สาํนัก/กอง/กลุม/ศูนย, กรม ตามโครงสรางสวนราชการภายใน)..(ถาม)ี...) 

 

 

ขอประเมินเพื่อแตงตั้ง 

 

 

ใหดํารงตําแหนง............................(ดาน..............)...ตําแหนงเลขท่ี............. 

สวนราชการ....(ระบุ กลุม/ฝาย/ศูนย, สํานัก/กอง/กลุม, กรม ตามโครงสรางสวนราชการทางกฎหมาย).......... 

(ปฏิบัติราชการท่ี......(ระบุ งาน/กลุม, สาํนัก/กอง/กลุม/ศูนย, กรม ตามโครงสรางสวนราชการภายใน)..(ถาม)ี...) 
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สวนที่ 1 ขอมูลบุคคล/ตําแหนง 

1. ชื่อ  (ผูขอประเมิน)           
2. ตําแหนง (ปจจุบัน)    (ดาน   ) ตําแหนงเลขท่ี   

สวนราชการ    (ระบุ กลุม/ฝาย/ศูนย, สํานัก/กอง/กลุม, กรม ตามโครงสรางสวนราชการทางกฎหมาย) 
(ปฏิบัติราชการท่ี (ระบุ งาน/กลุม, สํานัก/กอง/กลุม/ศูนย, กรม ตามโครงสรางสวนราชการภายใน (ถามี))) 

 ดํารงตําแหนงนี้วันท่ี   เดือน     พ.ศ.    
3. ขอประเมินเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนง   (ดาน  ) ตําแหนงเลขท่ี   

สวนราชการ    (ระบุ กลุม/ฝาย/ศูนย, สํานัก/กอง/กลุม, กรม ตามโครงสรางสวนราชการทางกฎหมาย) 
 (ปฏิบัติราชการท่ี (ระบุ งาน/กลุม, สํานัก/กอง/กลุม/ศูนย, กรม ตามโครงสรางสวนราชการภายใน (ถามี)))  
4. ประวัติสวนตัว  (จาก ก.พ.7) 

เกิดวันท่ี    เดือน   พ.ศ.   รวมอาย ุ ป  เดือน         วัน 
 (นับถึงวันท่ี  เดือน  พ.ศ.  )   
 อายุราชการ  ป  เดือน  วัน  
 (วันท่ี เดือน  พ.ศ.  ถึงวันท่ี  เดือน  พ.ศ.  ) 
 โทรศัพทท่ีทํางาน   โทรศัพทมือถือ    Line ID :   
 หมายเหตุ : อายุตัวและอายุราชการนับถึงวันท่ียื่นคําขอประเมิน 
5. ประวัติทางวินัย  
 เคยมีความผิดทางวินัย  
 อยูระหวางดําเนินการสอบสวนทางวินัย  
 ไมเคยมีความผิดทางวินัย 

6. ประวัติการศึกษา     
คุณวุฒิและวิชาเอก วัน เดือน ปท่ีสําเร็จการศึกษา สถาบัน 

ระบุชื่อคุณวุฒิใหครบถวน ถูกตอง
ตามใบปริญญา/ประกาศนียบัตร/ 
ใบรายงานผลการศึกษา (Transcript) 

 

ระบุวัน เดือน ปท่ีสําเร็จการศึกษา 
ท่ีปรากฏในใบปริญญา/ 
ประกาศนียบัตร/ 
ใบรายงานผลการศึกษา (Transcript) 
 

ระบุชื่อสถาบัน 
ใหตรงกับใบปริญญา/
ประกาศนียบัตร/  
ใบรายงานผลการศึกษา 
(Transcript) 

 

หมายเหตุ : แนบสําเนาใบปริญญาบัตร/ประกาศนียบัตร และ Transcript พรอมรับรองสําเนาถูกตอง  

7. ใบอนุญาตเปนผูประกอบวิชาชีพ (ถามี) (ระบุชื่อใบอนุญาต) เลขท่ีใบอนุญาต    
วันออกใบอนุญาต    วันหมดอายุ      
หมายเหตุ : แนบสําเนาใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ พรอมรับรองสําเนาถูกตอง  
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8. ประวัติการรับราชการ (จากเริ่มรับราชการจนถึงปจจุบัน โดยแสดงรายละเอียดทุกรายการท่ีมีการเปลี่ยนแปลง
ตาม ก.พ. 7 เชน การเลื่อนระดับ โอน ยาย ลาออก บรรจุกลับ การเปลี่ยนแปลงสวนราชการ ฯลฯ เปนตน)  

วันเดือนป ตําแหนง อัตราเงินเดือน สังกัด 

(ตัวอยาง) 
1 ม.ค. 2561 

(ตัวอยาง) 
นักวิชาการสาธารณสุขปฏิบัติการ 

(ตัวอยาง) 
15,000 

(ตัวอยาง) 
กลุมพัฒนาวิชาการและเครือขาย 
กองสุข ศึกษา  กรมสนับสนุน
บริการสุขภาพ 

1 ต.ค. 2567 

 

 

นักวิชาการสาธารณสุขชํานาญการ 
(ดานสงเสริมพัฒนา) 

 

20,000 

 

กลุมพัฒนาวิชาการและเครือขาย 
กองสุข ศึกษา  กรมสนับสนุน
บริการสุขภาพ (ปฏิบัติราชการท่ี
กลุมคุมครองผูบริโภคดานบริการ
สุขภาพ ศูนยสนับสนุนบริการ
สุขภาพท่ี 4) 

9. ประวัติการฝกอบรมดูงาน 

ป พ.ศ. ระยะเวลา หลักสูตร สถาบัน 
ระบุเฉพาะ ป พ.ศ. โดย

เรียงลําดับ  
จากเกา-ใหม เชน 

 
2565 

 

ระบุเฉพาะระยะเวลา 
เชน 
3 วัน 

ระบุเฉพาะชื่อหลักสูตร/
วิชาท่ีฝกอบรมหรือดูงาน 

 

ระบุชื่อสถาบัน/หนวยงานท่ี
จัดอบรมหรือดูงาน 

*ไมใชสถานท่ีท่ีไปอบรม 
หรือดูงาน 

2566    

2567    

หมายเหตุ : ระบุประวัติการฝกอบรมดูงานท่ีสําคัญและเก่ียวของกับตําแหนงท่ีจะแตงตั้งมากกวา 3 ป ได 

10. ประสบการณในการทํางาน (เคยปฏิบัติงานเก่ียวกับอะไรบางท่ีนอกเหนือจากขอ 8 เชน เปนหัวหนาโครงการ 
หัวหนางาน กรรมการ อนุกรรมการ วิทยากร อาจารยพิเศษ เปนตน) 

.............................................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................................................. 

..............................................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................................................. 
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11. หนาท่ีความรับผิดชอบ 

11.1 หนาท่ีความรับผิดชอบปจจุบัน 

(ใหระบุหนาท่ีความรับผิดชอบตามแบบบรรยายลักษณะงานของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ หรือ 

คําสั่งมอบหมายใหปฏิบัติหนาท่ีภายในหนวยงาน โดยตองมีการปฏิบัติงานดังกลาวตามขอเท็จจริง กรณีท่ียังไมมี

รายละเอียดของตําแหนงในแบบบรรยายลักษณะงานของกรม หรือคําสั่งมอบหมายใหปฏิบัติหนาท่ีภายใน

หนวยงานอยางชัดเจน ใหระบุตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง) 

.............................................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................................................. 

..............................................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................................................. 

..............................................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................................. 

หนาท่ีความรับผิดชอบท่ีไดรับมอบหมายเพ่ิมเติม (ถาไมมีใหตัดหัวขอนี้ออกได) 

(ใหระบุเฉพาะกรณีท่ีหนาท่ีความรับผิดชอบตามแบบบรรยายลักษณะงานของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 
หรือคําสั ่งมอบหมายใหปฏิบัติหนาที่ภายในหนวยงาน หรือมาตรฐานกําหนดตําแหนง แลวแตกรณี  
ยังไมครอบคลุมหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีไดปฏิบัติตามขอเท็จจริง) 
.............................................................................................................................................................................. 
..............................................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................................. 
..............................................................................................................................................................................  

11.2 หนาท่ีความรับผิดชอบของตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง 

(ใหระบุหนาท่ีความรับผิดชอบตามแบบบรรยายลักษณะงานของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ หรือตาม

มาตรฐานกําหนดตําแหนง โดยการระบุตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง เฉพาะกรณีท่ียังไมมีรายละเอียดของ

ตําแหนงในแบบบรรยายลักษณะงานของกรม) 

.............................................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................................................. 

..............................................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................................................. 

..............................................................................................................................................................................  

.............................................................................................................................................................................. 
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แบบตรวจสอบคุณสมบัติของบุคคล 

1. วุฒิการศึกษา 
(     )  ตรงตามคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงท่ีจะแตงตั้งตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง 
(     )  ไมตรงตามคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงท่ีจะแตงตั้งตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง 

 แตไดรับการยกเวนจาก ก.พ. ตามหลักเกณฑ/หนังสือ........................................................... 
2. ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ  
 (     )  ไมไดกําหนดไวในมาตรฐานกําหนดตําแหนง 
 (     )  มีกําหนดไวในมาตรฐานกําหนดตําแหนง โดยตองไดรับใบอนุญาตเปนผูประกอบวิชาชีพ 
  ……………………..(ระบุช่ือใบประกอบวิชาชีพ)…………………… 

  ตรงตามท่ีกําหนด       ไมตรงตามท่ีกําหนด 
3. ระยะเวลาการดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง 

(     ) ดํารงตําแหนงระดับปฏิบัติการ ครบตามท่ีกําหนด……………….ป โดยไดรับวุฒิ.........................  
(ปริญญาตรี 6 ป/ ปรญิญาโท 4 ป/ ปริญญาเอก 2 ป)  
*หมายเหตุ : ปริญญาตรีหลักสูตร 5 ป กําหนด 5 ป และหลักสตูร 6 ป กําหนด 4 ป 

(     ) ไมครบตามท่ีกําหนด แตเคยไดรับการจางใหปฏิบัติงานเปนพนักงานราชการ ลูกจางชั่วคราว หรือ
พนักงานกระทรวงสาธารณสุข กรณีท่ีไดรับการพิจารณาสิทธิประโยชนในการนับระยะเวลาและผล 
การปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนในการแตงตั้งตามหลักเกณฑท่ี ก.พ. กําหนด โดยดํารงตําแหนง 
........(ระบุตําแหนงท่ีเคยเปนพรก./ลจช./พกส.)....... รวม............ป............เดือน............วัน 

(     ) อ่ืน ๆ…………………………………………………………………………………………………………………………. 
4. ระยะเวลาข้ันต่ําในการดํารงตําแหนงหรือเคยดํารงตําแหนงในสายงานท่ีจะแตงตั้ง ตาม ว 5/2567 

(     ) ดํารงตําแหนงในสายงานท่ีจะแตงตั้ง ครบตามท่ีกําหนด…………….ป โดยไดรับวุฒิ.......................  
(ปริญญาตรี 6 ป/ ปรญิญาโท 4 ป/ ปริญญาเอก 2 ป) 
*หมายเหตุ : ปริญญาตรีหลักสูตร 5 ป กําหนด 5 ป และหลักสตูร 6 ป กําหนด 4 ป 

(     ) ไมครบตามท่ีกําหนด แตเคยไดรับการจางใหปฏิบัติงานเปนพนักงานราชการ ลูกจางชั่วคราว หรือ
พนักงานกระทรวงสาธารณสุข กรณีท่ีไดรับการพิจารณาสิทธิประโยชนในการนับระยะเวลาและผล 
การปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนในการแตงตั้งตามหลักเกณฑท่ี ก.พ. กําหนด โดยดํารงตําแหนง 
........(ระบุตําแหนงท่ีเคยเปนพรก./ลจช./พกส.)....... รวม............ป............เดือน............วัน 

(     ) ไมครบตามท่ีกําหนด แตไดรับการพิจารณาใหนําระยะเวลาการดํารงตําแหนงหรือเคยดํารงตําแหนง 
ในสายงาน...(ระบุสายงานท่ีนํามานับเก้ือกูล)...มานับเปนระยะเวลาท่ีเก่ียวของหรือเก้ือกูลกันได  
รวม............ป............เดือน............วัน 

สรุปผลการตรวจสอบคุณสมบัติของบุคคล 
(     )  อยูในหลักเกณฑท่ีจะดําเนินการประเมินผลงานตอไปได 
(     )  ไมอยูในหลักเกณฑท่ีจะประเมินผลงานตอไปได (ระบุเหตุผล)......................................................... 
 

      ลงชื่อ……………..………….…………………..(ผูตรวจสอบ) 
                                                                                 (……………………….…………......) 
                                                                     ตําแหนง......................................................... 

                                                                     (ผูรับผิดชอบงานการเจาหนาท่ีของหนวยงาน) 

                                         วันท่ี...........เดือน.................พ.ศ................ 
หมายเหตุ :  

1. ตรวจสอบคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงไดท่ี https://www.ocsc.go.th/job/specification/officer 
2. ตรวจสอบคุณวุฒิการศึกษาไดท่ีสํานักงาน ก.พ. รับรองไดท่ี https://accreditation.ocsc.go.th/accreditation/search/curriculum 

(สําหรับการเลื่อนข้ึนระดบัชํานาญการ) 
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แบบตรวจสอบคุณสมบัติของบุคคล 
1. วุฒิการศึกษา 

(     )  ตรงตามคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงท่ีจะแตงตั้งตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง 
(     )  ไมตรงตามคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงท่ีจะแตงตั้งตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง 

 แตไดรับการยกเวนจาก ก.พ. ตามหลักเกณฑ/หนังสือ........................................................... 

2. ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ  
 (     )  ไมไดกําหนดไวในมาตรฐานกําหนดตําแหนง 
 (     )  มีกําหนดไวในมาตรฐานกําหนดตําแหนง โดยตองไดรับใบอนุญาตเปนผูประกอบวิชาชีพ 
  ……………………..(ระบุช่ือใบประกอบวิชาชีพ)…………………… 

  ตรงตามท่ีกําหนด       ไมตรงตามท่ีกําหนด 

3. ระยะเวลาการดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง 
(     )  ดํารงตําแหนงระดับชํานาญการ ครบตามท่ีกําหนด 4 ป 

4. ระยะเวลาข้ันต่ําในการดํารงตําแหนงหรือเคยดํารงตําแหนงในสายงานท่ีจะแตงตั้ง ตาม ว 5/2567  
(     ) ดํารงตําแหนงในสายงานท่ีจะแตงตั้ง ครบตามท่ีกําหนด………….ป โดยไดรับวุฒิ.......................  

(ปริญญาตรี 10 ป/ ปริญญาโท 8 ป/ ปริญญาเอก 6 ป) 
*หมายเหตุ : ปริญญาตรีหลักสูตร 5 ป กําหนด 9 ป และหลักสตูร 6 ป กําหนด 8 ป 

(     ) ไมครบตามท่ีกําหนด แตเคยไดรับการจางใหปฏิบัติงานเปนพนักงานราชการ ลูกจางชั่วคราว หรือ
พนักงานกระทรวงสาธารณสุข กรณีท่ีไดรับการพิจารณาสิทธิประโยชนในการนับระยะเวลาและผล 
การปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนในการแตงตั้งตามหลักเกณฑท่ี ก.พ. กําหนด โดยดํารงตําแหนง 
........(ระบุตําแหนงท่ีเคยเปนพรก./ลจช./พกส.)....... รวม............ป............เดือน............วัน 

(     ) ไมครบตามท่ีกําหนด แตไดรับการพิจารณาใหนําระยะเวลาการดํารงตําแหนงหรือเคยดํารงตําแหนง 
ในสายงาน...(ระบุสายงานท่ีนํามานับเก้ือกูล)...มานับเปนระยะเวลาท่ีเก่ียวของหรือเก้ือกูลกันได  
รวม............ป............เดือน............วัน 

สรุปผลการตรวจสอบคุณสมบัติของบุคคล 
(     )  อยูในหลักเกณฑท่ีจะดําเนินการประเมินผลงานตอไปได 
(     )  ไมอยูในหลักเกณฑท่ีจะประเมินผลงานตอไปได  

(ระบุเหตุผล)........................................................................................................................ 
 
 

      ลงชื่อ……………..………….…………………..(ผูตรวจสอบ) 
                                                                                 (……………………….…………......) 
                                                                     ตําแหนง......................................................... 

                                                                   (ผูรับผิดชอบงานการเจาหนาท่ีของหนวยงาน) 

                                         วันท่ี...........เดือน.................พ.ศ................ 
 

หมายเหตุ :  

1. ตรวจสอบคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงไดท่ี https://www.ocsc.go.th/job/specification/officer 
2. ตรวจสอบคุณวุฒิการศึกษาไดท่ีสํานักงาน ก.พ. รับรองไดท่ี https://accreditation.ocsc.go.th/accreditation/search/curriculum 

  

(สําหรับการเลื่อนข้ึนระดบัชํานาญการพิเศษ) 
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สวนที่ 2 ผลงานที่เปนผลการปฏิบัติงานหรือผลสําเร็จของงาน 
 

1. เรื่อง  (ระบุชื่อเรื่องและเรียงลําดับใหถูกตองตรงกับประกาศรายชื่อของผูขอประเมิน)   

2. ระยะเวลาการดําเนินการ (ตัวอยาง เชน 1 ตุลาคม 2566 – 30 กันยายน 2567 (1 ป))  

3. ความรู ความชํานาญงาน หรือความเชี่ยวชาญและประสบการณท่ีใชในการปฏิบัติงาน 
              
              
              

4. สรุปสาระสําคัญ ข้ันตอนการดําเนินการ และเปาหมายของงาน 
4.1 สรุปสาระสําคัญ 

            
            
             

4.2 ข้ันตอนการดําเนินการ 
            
            
             

4.3 เปาหมายของงาน 
            
            
             

5. ผลสําเร็จของงาน (เชิงปริมาณ/คุณภาพ) 
            
             

6. การนําไปใชประโยชน/ผลกระทบ 
            
             
             

7. ความยุงยากและซับซอนในการดําเนินการ  
            
            
             

8. ปญหาและอุปสรรคในการดําเนินการ 
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9. ขอเสนอแนะ 
            
            
             

10. การเผยแพรผลงาน (ถามี) 
จํานวนหนา 

(เนื้อหา/ภาคผนวก) 
วัน เดือน ป  
ท่ีเผยแพร 

แหลงเผยแพร 

 
 
 

 
 

 
 

11. ผูมีสวนรวมในผลงาน  
 11.1   *ระบุชื่อผูขอประเมิน ตําแหนง     สัดสวนรอยละ   
 11.2       ตําแหนง     สัดสวนรอยละ   
 11.3        ตําแหนง     สัดสวนรอยละ   

12. บทบาทของผูขอประเมินและผูรวมจัดทําผลงาน 
  12.1 บทบาทของผูขอประเมิน  
            
            
             

 12.2 บทบาทของผูรวมจัดทําผลงาน  
            
            
             

 

ขอรับรองวาผลงานดังกลาวขางตนเปนความจริงทุกประการ 

 

 

(ลงชื่อ)...............................................ผูขอประเมิน 
(...............................................) 

วันท่ี.................................................. 
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ขอรับรองวาสัดสวนการดําเนินการขางตนเปนความจริงทุกประการ  

รายชื่อผูมีสวนรวมในผลงาน ลายมือชื่อ 
*ระบุชื่อผูขอประเมิน  

  
  

 

ไดตรวจสอบแลวขอรับรองวาผลงานดังกลาวขางตนถูกตองตรงกับความเปนจริงทุกประการ 

 

     (ลงชื่อ).................................................. 
   (...................................................) 
ตําแหนง (หัวหนากลุม/งาน/ฝาย ตามโครงสรางกรมฯ) 
    วันท่ี............................................................ 

 
 
 

 

 (ลงชื่อ)................................................ (ถามี) (ลงชื่อ)................................................ 
     (..................................................) (..................................................) 
ตําแหนง  (ผูอํานวยการกองหรือเทียบเทาข้ึนไป)  ตําแหนง  (ผูอํานวยการกองหรือเทียบเทาข้ึนไป 

 วันท่ี............................................................  ตามโครงสรางกรมฯ) 
*กรณผีลงานท่ีเสนอเปนผลงานท่ีเกิดข้ึนจากหนวยงานอ่ืน  วันท่ี............................................................ 
 

 

 

 

 

หมายเหตุ :  
1. ผลงานขางตนจะตองมีคํารับรองจากผูบังคับบัญชาอยางนอย 2 ระดับ คือ ผูบังคับบัญชาท่ีกํากับดูแล 

และผูบังคับบัญชาท่ีเหนือข้ึนไปอีก 1 ระดับ  
2. กรณีท่ีผลงานท่ีเสนอเปนผลงานท่ีเกิดข้ึนจากหนวยงานอ่ืน ตองใหผูบังคับบัญชาระดับกองหรือ

เทียบเทาจากหนวยงานนั้นรับรองผลงานดวย 

  



9 

สวนที ่3 แบบตรวจสอบขอมูลประกอบการประเมินผลงาน  

(ระดบัชํานาญการ และระดับชํานาญการพิเศษ) 

_____________________ 

 

๑. ช่ือผูขอประเมิน .............................................................................................................................................. 
ตําแหนงปจจุบัน  ........................................ระดับ ............................ (ดาน ................................(ถามี))  
ตําแหนงเลขท่ี  .............. สังกัด .............................................................................................................. 
ลักษณะงานและหนาท่ีความรับผิดชอบ (    ) ตรงตามท่ีกําหนด       (    ) ไมตรงตามท่ีกําหนด 

๒. ตําแหนงท่ีขอประเมิน ..........................................ระดับ .....................  (ดาน......................................(ถามี)) 
ตําแหนงเลขท่ี.............. สังกัด ............................................................................................................... 
ลักษณะงานและหนาท่ีความรับผิดชอบ (    ) ตรงตามท่ีกําหนด       (    ) ไมตรงตามท่ีกําหนด 

ผลงานท่ีเสนอเพ่ือขอรับการประเมิน 

๑. ผลงาน  จํานวน ........ เรื่อง  
เรื่องท่ี ๑  .............................................................................................................................  
สัดสวนผลงาน และการรับรองผลงานจากผูมีสวนรวมในผลงานและผูบังคับบัญชา  
(   ) ระบุ ครบถวน  (   ) ไมระบุ  
ผลงานเปนไปตามเง่ือนไข 
(   ) เปนไปตามเง่ือนไข  (   ) ไมเปนไปตามเง่ือนไข  
การเผยแพรผลงาน (ถากําหนด)* 
(   ) มี    (   ) ไมมี 

เรื่องท่ี ๒  .............................................................................................................................  
สัดสวนผลงาน และการรับรองผลงานจากผูมีสวนรวมในผลงานและผูบังคับบัญชา 
(   ) ระบ ุครบถวน  (   ) ไมระบุ  
ผลงานเปนไปตามเง่ือนไข 
(   ) เปนไปตามเง่ือนไข  (   ) ไมเปนไปตามเง่ือนไข  
การเผยแพรผลงาน (ถากําหนด)* 
(   ) มี    (   ) ไมมี 

๒. ขอเสนอแนวคิด จํานวน 1 เรื่อง  
เรื่อง  ...................................................................................................................................  

 
 

      ลงชื่อ……………..………….…………………..(ผูตรวจสอบ) 
                                                                                 (……………………….…………......) 
                                                                     ตําแหนง......................................................... 

                                                                     (ผูรับผิดชอบงานการเจาหนาท่ีของหนวยงาน) 
                                                     วันท่ี...........เดือน.................พ.ศ................ 

 

หมายเหตุ  * การเผยแพรผลงาน ถาคณะกรรมการประเมินผลงานกําหนดก็ตรวจสอบดวย 
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ภาคผนวก 
 

- หลักฐานการเผยแพรผลงาน (ถากําหนดไว) 

- วุฒิการศึกษา (สําเนาใบปริญญาบัตร + ใบรายงานผลการศึกษา (Transcript)) 

- ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ (ถากําหนดไว) 

- เอกสารหลักฐานการเปนพนักงานราชการ/ลูกจางชั่วคราว/พนักงานกระทรวงสาธารณสุข (ถามี) 

- เอกสารอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของ เพ่ือประกอบการพิจารณาประเมินผลงาน (ถามี) 

 

  



คําอธิบายหัวขอในแบบประเมินผลงาน 
สวนที่ 2 ผลงานที่เปนผลการปฏิบัติงานหรือผลสําเร็จของงาน (สรุปผลงานวิชาการ) 

ในสังกัดกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ 

หัวขอ คําอธิบาย 
1. ช่ือเรื่อง - เปนเรื่องเดียวกันกับท่ีเสนอในข้ันตอนการประเมินบุคคล 

- เปนเรื่องท่ีเก่ียวของกับการดําเนินงาน และผลงานท่ีเกิดจากการปฏิบัติงาน
ท่ีผานมาของผูขอประเมิน 

- ชื่อเรื่องควรกระชับ มีความเฉพาะเจาะจง สอดคลองกับลักษณะหนาท่ี
ความรับผิดชอบของตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง ตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง 

2. ระยะเวลาการดําเนินการ - ระบุระยะเวลาการดําเนินการ ตั้งแตวันท่ีเริ่มดําเนินการจนถึงวันท่ีสิ้นสุด
การทําผลงาน 

- ตองเปนชวงเวลาท่ีดําเนินการแลวเสร็จกอนวันท่ีสงเอกสารประกอบ 
การประเมินบุคคล 

- เปนระยะเวลา ท่ีอยูระหวางดํารงตําแหนงในระดับท่ีต่ํากวาตําแหนงท่ีขอ
ประเมิน 1 ระดับ และ เปนผลงานไมเกิน 5 ป 

3. ความรู ความชํานาญงาน 
หรื อความ เ ช่ี ยวชาญและ
ประสบการณท่ีใชในการปฏิบัติงาน 

อธิบายแนวคิด หลักการ วิธีการ ขอกฎหมายทางวิชาการ ท่ีใชในการจัดทํา
ผลงานวิชาการ ซ่ึงตองสะทอนถึง ความรูความสามารถ ทักษะ สมรรถนะ 
ความชํานาญงาน หรือความเชี่ยวชาญ และประสบการณของผูขอ
ประเมินผลงาน และตองตรงกับความเชี่ยวชาญในตําแหนงท่ีขอประเมิน 
อาจเปนการคิดริเริ่มใหม ปรับปรุงหรือแกไขงานใหม หรือจัดทําเปนครั้งแรก
ของสวนราชการ หรือไดใชความสามารถในการตัดสินใจแกไขปญหา กําหนด
ขอเสนอแนะ หรือวางแผนรองรับผลกระทบตาง ๆ  

4. สรุปสาระสําคัญ ข้ันตอน 
การดําเนินการ และเปาหมาย
ของงาน 

4.1 สรุปสาระสําคัญ 
 อธิบาย สรุปสาระสําคัญของผลงานวิชาการท่ีขอประเมิน แสดงถึง
ความถูกตองและคุณภาพของผลงานวิชาการท่ีสอดคลองกับตําแหนงท่ีขอ
ประเมิน มีการเรียบเรียงเนื้อหาและสาระสําคัญไดครบถวน เชน ความเปนมา
และความสําคัญของการจัดทําผลงานวิชาการ สาระสําคัญสะทอนถึงการนํา
ความรู หลักการ วิธีการ หรือขอกฎหมาย มาใชอยางถูกตอง  
4.2 ข้ันตอนการดําเนินการ 
 ระบุข้ันตอนต้ังแตเริ่มตนจนถึงสิ้นสุดการดําเนินการท่ีอยูในขอบเขต
ผลงานวิชาการท่ีนําเสนอ อาจแสดงผังการดําเนินการ (Flowchart) หรือ
แผนภาพประกอบการอธิบายเพ่ือใหเห็นภาพชัดเจนยิ่งข้ึนได 
4.3 เปาหมายของงาน 

ระบุวัตถุประสงคหรือเปาหมายของผลงาน ซ่ึงควรสอดคลองกับชื่อ
ผลงาน และผลสําเร็จของงานหรือผลการศึกษา   

 
  



คําอธิบายหัวขอในแบบประเมินผลงาน 
สวนที่ 2 ผลงานที่เปนผลการปฏิบัตงิานหรือผลสําเร็จของงาน (สรุปผลงานวิชาการ) 

ในสังกัดกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ 

หัวขอ คําอธิบาย 
5. ผลสําเร็จของงาน  
(เชิงปริมาณ /เชิงคุณภาพ) 

อธิบาย สรุปผลลัพธและผลสําเร็จของงานท้ังเชิงปริมาณและ 
เชิ ง คุณภาพท่ีสะทอนถึงการพัฒนางาน หรือแก ไขปญหาใน 
การปฏิบัติงานท่ีสามารถนําไปใชประโยชนไดตอไป 
ผลสําเร็จเชิงปริมาณ : แสดงผลลพัธท่ีเปนจํานวนนับ ท่ีสามารถวัดคาได 
หรือนําไปเปรียบเทียบคาเปาหมายได 
ผลสําเร็จเชิงคุณภาพ : แสดงผลลัพธใหเห็นเปนรูปธรรม เชน ความถูกตอง 
ความครบถวนสมบูรณ  ความรวดเร็ว  ตรงเวลา ความคุมค า  
ความสะดวก ความเปนมาตรฐาน ฯลฯ ท่ีไดแสดงใหเห็นถึงการบรรลุ
วัต ถุประสงคของผลงาน หรือตอบสนอง นโยบาย แนว คิด 
ยุทธศาสตรขององคกร/หนวยงาน 

6. การนําไปใชประโยชน /ผลกระทบ อธิบายถึงประโยชนและผลกระทบจากการจัดทําผลงานวิชาการนี้ 
สะทอนถึงการพัฒนางานตรงกับความเชี่ยวชาญในตําแหนงท่ีขอ
ประเมิน ผลงานสามารถนําไปใชเปนแบบอยาง เปนแหลงอางอิง เปน
ตนแบบของการปฏิบัติงานได รวมถึงผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากผลงาน
วิชาการท่ีกระทบตอหนวยงาน/สวนราชการ/ประชาชน/วิชาชีพ/ 
นโยบายของกรม อธิบายถึงผลงานวิชาการเปนประโยชนในวงกวาง
อยางไร การเขียนประโยชนของผลงานตองชัดเจนท้ังเชิงปริมาณและ
เชิงคุณภาพ สอดคลองกับวัตถุประสงคของผลงาน แสดงใหเห็นถึง
ประโยชนหรือคุณคาของผลงานท่ีเปนท่ียอมรับในทางวิชาการ 

7. ความยุงยากซับซอนในการดําเนินการ อธิบายความยุงยากซับซอนในการดําเนินงานตามท่ีไดปฏิบัติจริงใน
เรื่องของผลงานท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานวามีความยุงยากซับซอน
อยางไร พบปญหาอุปสรรค หรือขอจํากัดในการดําเนินงานอยางไร 
ตลอดจนมีวิธีการแกไขปญหาความยุงยากในแตละข้ันตอนอยางไร 
เพ่ือแสดงถึงความรูความสามารถของผูขอประเมินไดอยางชัดเจนข้ึน 
ไมใชความยุงยากในการทําเอกสารผลงานวิชาการนี ้

8. ปญหาและอุปสรรคในการดําเนินการ อธิบาย วิเคราะหปญหาอุปสรรคการดําเนินการท่ีเกิดข้ึน ระบุถึง
สาเหตุของปญหาวาเกิดจากสาเหตุใด มีปจจัยอะไรท่ีเ ก่ียวของ 
อธิบายวาอะไรท่ีทําใหการปฏิบัติงานไมเปนไปตามท่ีคาดหวังไว 

9. ขอเสนอแนะ เปนขอเสนอแนะท่ีคนพบจากการดําเนินงานและจากผลการดําเนินงาน 
ซ่ึงสะทอนถึงการสงผลกระทบในวงกวาง โดยมีการเสนอขอเสนอแนะ
เพ่ิมเติมเพ่ือปองกันปญหา ท่ีมีแนวโนมจะเกิดข้ึนในอนาคตดวย และ
ควรเปนแนวทางท่ีมีการคิดริเริ่มสรางสรรคมีความเปนรูปธรรม 
สามารถนําไปปฏิบัติไดจริง 

10. การเผยแพรผลงาน ระบุขอมูลการเผยแพรผลงานวิชาการ ตามท่ีหลักเกณฑฯ กําหนด 

 
  



คําอธิบายหัวขอในแบบประเมินผลงาน 
สวนที่ 2 ผลงานที่เปนผลการปฏิบัตงิานหรือผลสําเร็จของงาน (สรุปผลงานวิชาการ) 

ในสังกัดกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ 

หัวขอ คําอธิบาย 
11. ผูมีสวนรวมในผลงาน 
 

ใหระบุผูมีสวนรวมในผลงาน และสัดสวนผลงานใหถูกตองตามท่ี
นําเสนอในเอกสารประกอบการประเมินบุคคล โดยผูขอประเมินตองมี
สัดสวนในการจัดทําผลงาน เปนช่ือแรกไมนอยกวารอยละ 60 
 

12. บทบาทของผูขอประเมินและ 
ผูรวมจัดทําผลงาน 

12.1 บทบาทของผูขอประเมิน 
ผูขอประเมินจะตองแสดงใหเห็นวาไดมีสวนรวมในการจัดทํา

ผลงานในสวนใด อยางไร จากข้ันตอนการดําเนินการและสัดสวน
ผลงานท่ีเสนอ 
12.2 บทบาทของผูรวมจัดทําผลงาน 

ระบุบทบาทของผูรวมจัดทําผลงาน โดยแสดงใหเห็นวาผูรวม
จัดทําผลงานไดมีสวนรวมในการจัดทําผลงานในสวนใด อยางไร  
จากข้ันตอนการดําเนินการและสัดสวนผลงานท่ีเสนอของผูรวมจัดทํา
ผลงาน 

 
ตารางรับรองสัดสวนผลงาน ใหระบุตารางรับรองสัดสวน พรอมลงลายมือชื่อใหถูกตอง 

 
คํารับรองของผูบังคับบัญชา ผลงานวิชาการจะตองมีคํารับรองจากผูบังคับบัญชาอยางนอย 2 ระดับ 

คือผูบังคับบัญชาท่ีกํากับดูแล และผูบังคับบัญชาท่ีเหนือข้ึนไปอีก  
1 ระดับ ของหนวยงาน/สวนราชการปจจุบัน และกรณีท่ีผลงานท่ีเสนอ 
เปนผลงานท่ีเกิดข้ึนจากหนวยงานอ่ืน ตองใหผูบังคับบัญชาระดับกอง
หรือเทียบเทาจากหนวยงานนั้นรับรองผลงานดวย 
 

 

  



ส่ิงท่ีสงมาดวย 1.2 

-ปกผลงานวิชาการ- 

(จัดกลางทั้งหนากระดาษ) 

.....................(ชื่อผลงาน)........................ 

(ระบชุื่อผลงานใหถูกตองตรงกับประกาศรายชื่อฯ ทุกประการ) 

 

 

 

 

 

โดย 

 

 

 

 

 

นาย / นาง / นางสาว ............................................................................... 

สวนราชการ.........(ระบุ กลุม/ฝาย/ศูนย, สํานัก/กอง/กลุม, กรม ตามโครงสรางสวนราชการทางกฎหมาย)…………. 

(ปฏิบัติราชการที่.....(ระบุ งาน/กลุม, สํานัก/กอง/กลุม/ศูนย, กรม ตามโครงสรางสวนราชการภายใน)..(ถามี)…..) 

  



1 
-ตัวอยาง- 

 
แนวทางการนําเสนอผลงานวิชาการฉบับเต็ม (Full Paper) 

ในสังกัดกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 
(สําหรับตําแหนงนักวิชาการเงินและบัญชี นักวิชาการพัสดุ นักวิชาการตรวจสอบภายใน  

นักวิเคราะหนโยบายและแผน นักจัดการงานท่ัวไป นักทรัพยากรบุคคล นักวิเทศสัมพันธ นักประชาสัมพันธ 
นักวิชาการเผยแพร นักวิชาการโสตทัศนศึกษา) 

____________________ 
 
 คํานํา/บทคัดยอ (เลือกอยางใดอยางหนึ่ง) 
 สารบัญ 
 บทท่ี 1 บทนํา   
  - ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  
  - วัตถุประสงคของผลงาน  
  - ขอบเขตของผลงาน   
  - การนําไปใชประโยชน 
 บทท่ี 2 กฎ ระเบียบท่ีเกี่ยวของ/วรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ (เลือกอยางใดอยางหนึ่ง) 
 บทท่ี 3 วิธีการดําเนินงาน/ข้ันตอนการดําเนินงาน (เลือกอยางใดอยางหนึ่ง) 
 บทท่ี 4 ผลการดําเนินงาน (กรณีไมมีผลสําเร็จของงานเปนรูปเลม) 
 บทท่ี 5 สรุป ปญหาอุปสรรค และขอเสนอแนะ  
  - สรปุผล 
  - ความยุงยากในการดําเนินการ/ปญหาอุปสรรค (เลือกอยางใดอยางหนึ่ง) 
  - ขอเสนอแนะ 
 บรรณานุกรม 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

  



2 
-ตัวอยาง- 

 
แนวทางการนําเสนอผลงานวิชาการฉบับเต็ม (Full Paper) 

ในสังกัดกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 
(สําหรับตําแหนงนิติกร) 

____________________ 
  
 คํานํา 
 สารบัญ 
 บทท่ี 1 บทนํา   
  - ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  
  - วัตถุประสงคของผลงาน  
  - ขอบเขตของผลงาน   
  - การนําไปใชประโยชน  
 บทท่ี 2 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ    
 บทท่ี 3 วิธีการดําเนินงาน 
 บทท่ี 4 สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ  
  - สรุปผลการดําเนินงาน 
  - ความยุงยากในการดําเนินการ/ปญหา/อุปสรรค 
  - ขอเสนอแนะ 
  
 

 

 
  



3 
-ตัวอยาง- 

 
แนวทางการนําเสนอผลงานวิชาการฉบับเต็ม (Full Paper) 

ในสังกัดกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 
(สําหรับตําแหนงนายแพทย ทันตแพทย เภสัชกร และนักวิชาการสาธารณสุข) 

____________________ 
 
แนวทางและรูปแบบการเขียนผลงานวิชาการ/ผลงานวิจัย ประกอบดวย 3 สวน ดังนี้  

1. สวนนํา : เปนสวนท่ีกลาวถึงขอมูลเบื้องตน เพ่ือนําไปสูเนื้อหาของผลงาน 
2. สวนเนื้อหา :  เปนเนื้อเรื่องและสวนประกอบเนื้อเรื่อง  
3. สวนอางอิง : เปนสวนทายของผลงาน  

1. สวนนํา มีรูปแบบและลักษณะเรียงลําดับ ดังนี้  

(1) คํานํา (ถามี) ประกอบดวยขอความ  
- มูลเหตุท่ีทําการศึกษา 
- จุดมุงหมายและขอบเขตการศึกษา 
- ขอจํากัดในการทําการศึกษาครั้งนี้  
- ประโยชนท่ีจะไปใช 

(2) กิตติกรรมประกาศ (ถามี) เปนการเขียนเพ่ือขอบคุณแกผูใหความชวยเหลือ สนับสนุนท้ังทาง 
ดานกําลังใจ ดานการเงิน และดานดําเนินการศึกษา ฯลฯ 

(3) บทคัดยอ เปนสวนแสดงเนื้อหาสําคัญของการศึกษาโดยสรุปรายงานท่ีสั้น ชัดเจนและไดใจความ
ท่ีครอบคลุมรายละเอียด ดังนี้ 1. เกริ่นนํา ประกอบดวยชื่อเรื่อง วัตถุประสงค ขอบเขตการศึกษา วิธีการศึกษา 
(ประชากร การเลือกกลุมตัวอยาง การเลือกสุมตัวอยาง เครื่องมือ การรวบรวมขอมูล และการวิเคราะหขอมูล) 
2. ผลการศึกษา (ขอคนพบ ขอสรุปท่ีไดจากการศึกษาโดยเรียงตามวัตถุประสงค) 3. ขอเสนอแนะ จากผลการวิจัย
ในภาพรวม และ 4. คําสําคัญ  (ความยาวบทคัดยอไมเกิน 500 คํา หรือ 1 หนา A4 ไมมีตารางและรูปภาพ) 

(4) สารบัญ เปนสวนท่ีแสดงหัวขอของการศึกษา เพ่ือแจงใหผูอานทราบเนื้อหาของเรื่องวากลาวถึง
อะไร เรียงลําดับอยางไร ประกอบดวย หัวขอการศึกษา และเลขท่ีหนา ควรเลือกเฉพาะหัวขอใหญและท่ีสําคัญ
เทานั้น (สารบัญตาราง สารบัญภาพ/แผนภูมิ ขอความเหมือนสารบัญ)  

2. สวนเนื้อหา :  เปนสวนเนื้อหาของการศึกษา ซ่ึงแบงเปนบท โดยท่ัวไปประกอบดวย 5 บท  
บทท่ี 1 : บทนํา ประกอบดวย  

1.1 ความเปนมาและความสําคัญ : เปนการระบุเบื้องหลังและแนวคิดในการศึกษา เพ่ือตอบ
คําถามวาทําไมจึงทําเรื่องนี้ มีการอางอิงหลักฐาน ควรเขียนใหครอบคลุม 5 ประเด็นหลัก คือ  

1) สภาพท่ีพึงประสงค เปนการอธิบายความสําคัญคุณลักษณะของสิ่งท่ีตองการใหเกิดข้ึน 
2) สภาพท่ีเปนอยูปจจุบัน มีการอางอิงผลงานวิชาการ การตรวจสอบผลงาน สรุปใหเห็นสภาพ

ท่ียังต่ํากวาสภาพท่ีพึงประสงค  
3) ปญหาท่ีเกิดข้ึน ความแตกตางระหวางสิ่งท่ีพึงประสงคกับสภาพความเปนอยูท่ีควรไดรับการแกไข 
4) วิธีการแกไขปญหา เขียนใหเห็นวิธีการท่ีเหมาะสมกับปญหาโดยอางอิงจากทฤษฎี 

ผลการวิจัยท่ีเชื่อถือได  
5) การตัดสินใจทําการศึกษา ระบุใหชัดเจนวาตองการแกไขปญหาหรือพัฒนาใคร เรื่องอะไร วิธีไหน 

และจะเปนประโยชนอยางไร 
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1.2 วัตถุประสงคของการศึกษา : เปนการระบุถึงปญหาท่ีตองการทราบวาตองการคําตอบอะไรบาง 
เรียงตามความสําคัญกอนหลัง มักใชคําวา “เพ่ือ” ในการนําประโยคและเขียนใหสมบูรณ สั้น ชัดเจน ควรให
ครอบคลุม  

1) วัตถุประสงคท่ัวไป : เปนการระบุถึงสิ่งท่ีคาดหวัง หรือสิ่งท่ีคาดวาจะเกิดข้ึนในระดับกวาง
จากการศึกษา ซ่ึงอาจจะสอดคลองกับชื่อเรื่องท่ีศึกษา สวนมากมักเขียนเปนปญหาเดียว 

2) วัตถุประสงคเฉพาะ : เปนการระบุถึงสิ่งท่ีจะเกิดข้ึนโดยอธิบายรายละเอียดวาตองการ
คําตอบยอยเพ่ือหาคําตอบหลักของการศึกษา ท่ีสอดคลองกับวัตถุประสงคท่ัวไป สวนมากมักเขียนหลายปญหา 
(จะทําอะไร โดยใคร ทํามากนอยเพียงใดท่ีไหน เม่ือไร และเพ่ืออะไรโดยการเรียงหัวขอตามลําดับกอนหลัง) 

1.3 ขอบเขตการศึกษา : เปนการระบุขอบเขตของประเด็นปญหาท่ีตองการศึกษา ควรให
ครอบคลุม 3 ดาน คือ 1. ขอบเขตดานประชากร/กลุมตัวอยาง/พ้ืนท่ี 2.ขอบเขตดานเนื้อหา/ตัวแปรท่ีศึกษา 
(ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม) และ 3. ขอบเขตดานระยะเวลาดําเนินการศึกษา 

1.4 นิยามศัพทเฉพาะท่ีใชศึกษา : เปนการระบุความหมายคํา หรือขอความท่ีตองการทําความเขาใจ
กับผูอานใหเขาใจตรงกัน ควรนําคําสําคัญจากหัวขอการศึกษาเรื่องนั้นๆ มาใหคําจํากัดความเฉพาะการศึกษา
ครั้งนี้  

1.5 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ : เปนการระบุถึงประโยชนท่ีจะนําไปใชไดจริง ท้ังในระยะสั้นและ
ระยะเวลา ท้ังผลทางตรงและทางออม ท่ีสอดคลองกับวัตถุประสงคโดยระบุประโยชนตอหนวยงาน/ตอสังคม-
ชุมชน/ตอผูรับบริการ  อาจเขียนเปนขอ ๆ หรือประโยคเรียงความก็ได  

บทท่ี 2 : แนวคิด และทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ  
2.1 แนวคิด และทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับตัวแปรของการศึกษาเรื่องนั้น ๆ  
2.2 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เปนการระบุผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับตัวแปรท่ีศึกษา เรียงตามป พ.ศ. 

และยังสามารถนําผลการศึกษาวิจัยมาใชประโยชนไดในปจจุบัน  
2.3 กรอบแนวคิดการศึกษา เปนการระบุความเชื่อมโยง ความสัมพันธของตัวแปรท่ีศึกษาและ 

มีการประยุกตใชแนวคิดและทฤษฎี ท่ีไดจากการทบทวนวรรณกรรม 

บทท่ี 3 : วิธีดําเนินการศึกษา ประกอบดวย  
3.1 รูปแบบการศึกษา : เปนการระบุวาใชระเบียบวิธีอะไรในการศึกษา 
3.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง : เปนการแบงคุณสมบัติของประชากรวามีลักษณะอยางไร  

มีขอบเขตมากนอยเพียงใด และมีเหตุอะไรจึงกําหนดประชากรนั้น ประกอบดวย  
1) ประชากรท่ีศึกษา คือ ประชากรท้ังหมด และพ้ืนท่ีในการศึกษา 
2) กลุมตัวอยาง คือ กลุมท่ีเปนตัวแทนของประชากร ไดจากการคํานวณขนาดกลุมตัวอยาง 

โดยใชสูตร และระบุวิธีการสุมกลุมตัวอยาง เกณฑการคัดเขา- คัดออก ใหชัดเจน  
3.3 เครื่องมือและการพัฒนาคุณภาพของเครื่องมือท่ีใชในการศึกษา : เปนการระบุเครื่องมือท่ีใน

การเก็บรวบรวมขอมูลท้ังหมดวามีอะไรบาง ไดมาอยางไร พรอมท้ังบอกคุณลักษณะและคุณภาพเครื่องมือท่ี
นํามาใชโดยเฉพาะคุณภาพดานความเท่ียงตรง (Validity) ความเชื่อม่ัน (Reliability) และความเปนปรนัย 
(Objectivity) และความสามารถนําไปใชกับกลุมตัวอยาง  

3.4 การเก็บรวมรวมขอมูล : เปนการระบุเทคนิคและวิธีการรวบรวมขอมูล เลือกใชวิธีไดเหมาะสม 
สอดคลองกับประเด็นปญหาท่ีการศึกษาอยางไร บอกข้ันตอนและวิธีการอยางละเอียด รวมท้ังการตรวจสอบวา 
มีวิธีการอยางไรเพ่ือใหไดขอมูลท่ีถูกตอง ซ่ึงประกอบดวย 

1) ข้ันเตรียมการเก็บรวบรวมขอมูล เตรียมพ้ืนท่ี เตรียมผูศึกษา 
2) ข้ันเก็บรวบรวมขอมูล และตรวจสอบความถูกตอง ความสมบูรณของขอมูล 
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3.5 การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใช : เปนการระบุวิธีการและสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล
พรอมท้ังบอกคาสถิติท่ีใชในการคํานวณ ซ่ึงประกอบดวย  

1) การวิเคราะหขอมูล วิเคราะหขอมูลโดยใชเครื่องมือสมองกลหรือไม หรือใช Program อะไร
ชวยในการคํานวณ 

2) สถิติท่ีใช สถิติเชิงพรรณนา เชน คาเฉลี่ย รอยละ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสูงสุด – ต่ําสุด  
หรือ สถิติเชิงอนุมาน เชน Independent t-test, Dependent t-test, Chi-square, Spearman correlation 

3.6 การพิทักษสิทธิ์ผูถูกศึกษา (ถามี) 

บทท่ี 4 ผลการศึกษา มีความสําคัญประกอบดวย 
4.1 เนื้อหาของผลการศึกษา เรียงลําดับตามวัตถุประสงคการศึกษา ประกอบดวย 2 สวน คือ  

สวนท่ีเปนขอมูลและสวนท่ีแปรความหมายของขอมูล การเขียนผลการศึกษาควรเสนอท้ัง 2 สวน พรอมกันเสมอ 
ควรเสนอขอมูลผลจากการศึกษาเทานั้น ไมควรเสนอความคิดเห็นสวนตัวลงในสวนนี้ (ใหนําไปเสนอในการ
เขียนอภิปราย)  

4.2 การจัดหัวขอและเรียงผลการศึกษา ควรเรียงหัวขอดังนี้  
- ลักษณะท่ัวไปของกลุมตัวอยาง รวมท้ังลักษณะเปนตัวแปรอิสระและสภาพแวดลอมท่ี

เก่ียวของ 
- หัวขอท่ีเปนประเด็นปญหาการศึกษา ตามวัตถุประสงคแตละหัวขอ  
- การเรียบเรียงผลการศึกษาอาจนําเสนอผลการศึกษาในภาพรวมกอนแลวเสนอผลการศึกษา

ยอย หรือเสนอยอยไปหาภาพรวม  
- การเสนอดวยตารางประกอบบทความ อาจเสนอตารางตามดวยบทความใตตาราง หรือเสนอ

บทความตามดวยตาราง หรือเสนอดวยบทความสรุปตามดวยรายละเอียดในตาราง ดวย ตาราง แผนภูมิ หรือ 
กราฟ เขียนใหเขาใจงาย ไมวกไปวนมา พรอมอธิบายตารางเรียง 2 – 3 อันดับ (อยูบนหรือใตตารางก็ได)  

บทท่ี 5 สรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
5.1 สรุปผลการศึกษา : เปนการสรุปผลการศึกษาท่ีสําคัญเรียงตามวัตถุประสงค โดยเขียนเปน

ความเรียงหรือขอ เพ่ือใหทราบวาทําอะไร ทําอยางไร และไดผลอยางไร ใหสั้น กระชับ เขาใจงาย 
5.2 อภิปรายผล เปนการประเมินและขยายความของผลการศึกษาท่ีได เพ่ือยืนยันใหเห็นวาผล

การศึกษานาเชื่อถือ ถูกตอง เปนจริง สอดคลองกับงานวิจัยและตรงตามทฤษฎี หรือไม อยางไร ถาขัดแยงตอง
อธิบายเหตุผลและหาขอมูลเพ่ิมเติมท่ีชี้ถึงความเปนไปไดผลการศึกษาท่ีขัดแยงนั้น 

5.3 ขอเสนอแนะ : ตองเปนเนื้อหาท่ีไดจากการศึกษา มิใชจากความคิด และสามารถปฏิบัติไดจริง 
เสนอแนะในประเดน็ 3 ประเด็น  

1) เสนอแนะเชิงนโยบาย : ระบุการนําผลการศึกษาไปใชประโยชนในการกําหนดระดับนโยบาย
หรือยุทธศาสตรของหนวยงาน 

2) เสนอแนะเชิงการพัฒนา : ระบุการนําผลการศึกษาไปใชในการพัฒนางานหรือการปฏิบัติงาน
ใหมีคุณภาพ 

3) เสนอแนะในการศึกษาครั้งตอไป : ระบุควรศึกษาตอยอดในประเด็นปญหาอะไรเพ่ิมบาง 
หรือเปลี่ยนระเบียบวิธีอยางไร  
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3. สวนอางอิง ประกอบดวย  

(1) บรรณานุกรม/เอกสารอางอิง เปนสวนท่ีเปนหลักฐานพยานยืนยันความถูกตอง เชื่อถือไดของ
การศึกษา สามารถคนหาอานเพ่ิมเติมได 

- การอางอิงในการศึกษา ท่ีนิยม มี 3 รูปแบบ (ตองใชเหมือนกันท้ังเลม) 
1) การอางอิงแบบนาม – ป  
2) การอางอิงแบบตัวเลข  
3) การอางอิงแบบเชิงอรรถ 

- รูปแบบการเขียนบรรณานุกรมและอางอิง เขียนได 2 รูปแบบ  
1) แบบเรียงปท่ีพิมพตอดวยชื่อผูแตง ซ่ึงเปนแบบรายงานทางวิทยาศาสตรนิยมใช 
2) แบบเรียงปท่ีพิมพไวทายสุด เปนแบบรายงานทางสังคมศาสตรนิยมใช 

(บรรณานุกรม เปนบัญชีรายชื่อเอกสารและสิ่งพิมพโสตทัศนูปกรณท่ีนํามาใชเปนหลักฐานและประกอบการเขียน
ท้ังท่ีทําเปนเชิงอรรถหรือไมไดทําเปนเชิงอรรถ แตเอกสารอางอิงเปนบัญชีรายชื่อเอกสารสิงพิมพเฉพาะท่ี
ปรากฏวามีการทําเชิงอรรถไวเทานั้น)  

(2) ภาคผนวก เปนสวนทายของผลงาน เปนสวนสนับสนุนการคนควาซ่ึงมีเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมขอมูล ท่ีสอดคลองกับบทท่ี 3 หรือคําสั่ง หรือรายงานชื่อกลุมตัวอยาง/ท่ีปรึกษา 

(3) ดัชนีคนหา (ถามี)  
  



7 
-ตัวอยาง- 

 
แนวทางการนําเสนอผลงานวิชาการฉบับเต็ม (Full Paper) 

ในสังกัดกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 
(สําหรับตําแหนงนักวิชาการคอมพิวเตอร นักเทคโนโลยีสารสนเทศ) 

____________________ 
  
 คํานํา 
 สารบัญ 
 บทท่ี 1 บทนํา   
  - ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  
  - วัตถุประสงคของผลงาน  
  - ขอบเขตของผลงาน   
  - นิยามศัพท 
  - การนําไปใชประโยชน 
 บทท่ี 2 กฎ ระเบียบท่ีเกี่ยวของ 
 บทท่ี 3 วิธีการดําเนินงาน/ข้ันตอนการดําเนินงาน (เลือกอยางใดอยางหนึ่ง) 
 บทท่ี 4 ผลการดําเนินงาน 
 บทท่ี 5 สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ  
  - สรปุผล 
  - อภิปรายผล (ถามี) 
  - ขอเสนอแนะ 
 บรรณานุกรม 
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แนวทางการนําเสนอผลงานวิชาการฉบับเต็ม (Full Paper) 

ในสังกัดกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 
(สําหรับตําแหนงวิศวกร วิศวกรเครื่องกล วิศวกรไฟฟา วิศวกรไฟฟาสื่อสาร วิศวกรโยธา สถาปนิก มัณฑนากร) 

____________________ 
 
 คํานํา 
 สารบัญ 
 บทท่ี 1 บทนํา   
  - ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  
  - วัตถุประสงค  
  - ขอบเขตของผลงาน   
  - นิยามศัพท (ถามี) 
  - ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 บทท่ี 2 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

- กฎ ระเบียบ ประกาศ เกณฑมาตรฐาน แนวคิด ทฤษฎี หรืองานวิจัยตาง ๆ เฉพาะท่ี
เก่ียวของกับผลงานท่ีเสนอ 

- กรอบแนวคิด 
 บทท่ี 3 ข้ันตอนการดําเนินงาน  

- ข้ันตอนการดําเนินงานตาง ๆ รวมถึงวิธีการคํานวณ  
- เทคนิคการปฏิบัติงาน (ถามี) 

 บทท่ี 4 ผลการดําเนินงาน 
 บทท่ี 5 สรุป ปญหาอุปสรรค และขอเสนอแนะ  
  - สรปุผล 
  - ปญหาอุปสรรค  
  - ขอเสนอแนะ 
  บรรณานุกรม  
 
 
 
 
  



ส่ิงท่ีสงมาดวย 1.3 
 

ขอเสนอแนวคิดการพัฒนาหรือปรับปรุงงาน 
 

เร่ือง……………………………………………………………………………….. 
 

 

 
ของ 

 
 

นาย / นาง / นางสาว ................................................................................ 
ตําแหนง.............................(ดาน..............)...ตําแหนงเลขที่......................... 

สวนราชการ....(ระบุ กลุม/ฝาย/ศูนย, สํานัก/กอง/กลุม, กรม ตามโครงสรางสวนราชการทางกฎหมาย).............. 
(ปฏิบัติราชการที.่.(ระบุ งาน/กลุม, สาํนัก/กอง/กลุม/ศนูย, กรม ตามโครงสรางสวนราชการภายใน)..(ถามี)..) 

 
 

ขอประเมินเพ่ือแตงต้ัง 
 
 

ใหดํารงตําแหนง............................(ดาน..............)...ตําแหนงเลขที่............. 
สวนราชการ....(ระบุ กลุม/ฝาย/ศูนย, สํานัก/กอง/กลุม, กรม ตามโครงสรางสวนราชการทางกฎหมาย).............. 
(ปฏิบัติราชการที.่.(ระบุ งาน/กลุม, สาํนัก/กอง/กลุม/ศนูย, กรม ตามโครงสรางสวนราชการภายใน)..(ถามี)..) 

 
 
 

  



1 

แบบการเสนอขอเสนอแนวคิดการพัฒนาหรือปรับปรุงงาน 
 

๑. เรื่อง.............(ระบุชื่อเรื่องใหถูกตองตรงกับประกาศรายชื่อของผูขอประเมิน)............................................ 

๒. หลักการและเหตุผล  
............................................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................................. 

3. บทวิเคราะห/แนวความคิด/ขอเสนอ และขอจํากัดท่ีอาจเกิดข้ึนและแนวทางแกไข 

3.1 บทวิเคราะห 
............................................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................................. 

3.2 แนวความคิด 

............................................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................................. 

3.3 ขอเสนอ 

............................................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................................. 

3.4 ขอจํากัดท่ีอาจเกิดข้ึนและแนวทางแกไข 

............................................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................................. 

4. ผลท่ีคาดวาจะไดรับ  
.............................................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................................. 

5. ตัวช้ีวัดความสําเร็จ 
............................................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................................. 
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คําอธิบายการเขียนขอเสนอแนวคิดการพัฒนาหรือปรับปรุงงาน 
ในสังกัดกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

ขอเสนอแนวคิดท่ีจะนํามาประเมิน ควรเปนการนําเสนอแนวคิด วิสัยทัศน หรือแผนงานท่ีจะทํา 
ในอนาคตเพ่ือการพัฒนาในตําแหนงท่ีจะไดรับการแตงตั้ง หรือปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน เพ่ือสอดคลองกับแผนยุทธศาสตรของหนวยงาน และควรเปนแนวคิดท่ีสามารถนําไปปฏิบัติไดจริง 

หัวขอ คําอธิบาย 
1. เรื่อง - เปนชื่อเรื่องขอเสนอแนวคิด ท่ีเสนอเขารับการประเมินตามท่ี 

กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ไดมีประกาศรายชื่อผูผานการประเมิน
บุคคลใหเขารับการประเมินผลงาน 
- ใหระบุหัวขอเรื่องท่ีแสดงถึงแนวคิด/วิธีการเพ่ือพัฒนางานหรือปรับปรุงงาน
ใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน ในตําแหนงท่ีขอประเมิน ซ่ึงไมใชหัวขอ
การศึกษาวิจัย 

2. หลักการและเหตุผล เปนการนําเสนอท่ีมาของปญหาหรือของเรื่องท่ีจะนําเสนอ โดยแสดงให
เห็นถึงความรูพ้ืนฐานและความเขาใจในปญหาหรือของเรื่องท่ีนําเสนอ 
ระบุความจําเปน คุณคาในการพัฒนา ประโยชนท่ีจะไดรับ รวมท้ังอางอิง
ขอมูลสนับสนุน สาเหตุท่ีนําเสนอ แนวความคิดหรือวิธีการ เพ่ือพัฒนา
งานหรือปรับปรุงงาน มีเหตุจูงใจอยางไร จะกอใหเกิดประโยชนอยางไร 
(ตอใคร อยางไร) โดยการนําปญหาท่ีเกิดข้ึนมาวิเคราะหรวมกับขอมูลท่ีมี
อยู เพ่ือนําไปสูเรื่องท่ีตองการนําเสนอ รวมถึงระบุความจําเปน คุณคา 
และประโยชนท่ีจะไดรับ หากมีการอางอิงขอมูลใหอางอิงท่ีมาดวย 

3. บทวิเคราะห /แนวความคิด /
ขอเสนอ และขอจํากัดท่ีอาจ
เกิดข้ึนและแนวทางแกไข 

ผูขอรับการประเมินตองแสดงการวิเคราะหใหเห็นความสอดคลอง 
เชื่อมโยง ความเปนเหตุเปนผล การแสดงแนวคิด และขอเสนอแนะ หรือ
แผนงานท่ีจะทําในอนาคต เพ่ือพัฒนางานในตําแหนงท่ีจะไดรับการแตงตั้ง
เม่ือผูขอรับการประเมินไดนําเสนอหลักการและเหตุผล รวมท้ังไดกําหนด
วัตถุประสงคของเรื่องท่ีนําเสนอแลว ผูขอรับการประเมินจะตองกําหนด
แนวความคิดท่ีนํามาปรับใชในการวิเคราะหเรื่องท่ีตองการนําเสนอ 
พรอมท้ังกําหนดเปนขอเสนอสําหรับใชเปนแนวทางหรือแผนงานเพ่ือใช
ในการปฏิบัติงานใหเกิดผลสําเร็จของงานตามตัวชี้วัดท่ีใหไว 
บทวิเคราะห เม่ือผูขอรับการประเมินไดนําเสนอถึงความสําคัญของ
ปญหาและไดพิจารณาตรวจสอบแลววา จะตองใชแนวความคิดทาง
วิชาการท่ีเก่ียวของอยางไรบาง เม่ือสามารถกําหนดไดแลวจึงวิเคราะหถึง
สภาพปญหาวาเปนอยางไร สาเหตุของปญหาและวิธีการแกไขปญหาท่ี
ผานมา รวมท้ังสามารถนําแนวคิดทางวิชาการท่ียกข้ึนมากลาวอางใน 
การแกไขปญหา /พัฒนางาน /ปรับปรุงงานไดอยางไร โดยผูขอรับ 
การประเมินตองแสดงการวิเคราะหใหเห็นวา แนวความคิด ทฤษฎี หรือ
วรรณกรรม ท่ีรวบรวมมาเปนองคความรูใชทําอะไร อยางไร และเกิดผลดี
กับขอเสนอแนวคิดฯ ท่ีจะทํานั้นอยางไร ในสวนของการวิเคราะหนี ้
ผูขอรับการประเมินจะตองแสดงถึงความสัมพันธของปญหาและ
แนวความคิดทางวิชาการท่ียกข้ึนมาประกอบอยางชัดเจน 

 



คําอธิบายการเขียนขอเสนอแนวคิดการพัฒนาหรือปรับปรุงงาน 
ในสังกัดกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

หัวขอ คําอธิบาย 
3. บทวิเคราะห /แนวความคิด /
ขอเสนอ และขอจํากัดท่ีอาจ
เกิดข้ึนและแนวทางแกไข (ตอ) 

แนวความคิด ผูขอรับการประเมินตองตรวจสอบดูวาเรื่องท่ีจะนําเสนอ
จะตองอาศัยทฤษฎี แนวความคิดทางวิชาการ หรือขอกฎหมาย รวมถึง
ระเบียบตาง ๆ ท่ีเก่ียวของเพ่ือใชประกอบในการเขียนขอเสนอแนวคิดฯ 
มากนอยเพียงใด โดยใหพิจารณาเฉพาะสวนท่ีนํามาใชในการวิเคราะห
ขอมูลเทานั้น สําหรับสวนท่ีไมเก่ียวของไมตองยกข้ึนมากลาวอางแตอยางใด  
ขอเสนอ เปนการระบุขอเสนอในการปรับปรุงพัฒนางาน โดยนําเสนอ
วิธีการหรือแผนงานท่ีผูขอรับการประเมินกําหนดข้ึนเพ่ือใชปฏิบัติใน
อนาคตภายหลังไดรับการแตงตั้งแลว โดยตองกําหนดวิธีการปฏิบัติงานให
ชัดเจน สามารถนําไปปฏิบัติไดจริง เปนรูปธรรม และเห็นผลาสําเร็จของ
งานไดชัดเจน โดยตองแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางองคความรู 
กระบวนการจัดทําและผลสําเร็จของงาน 
ขอจํากัดท่ีอาจเกิดข้ึนและแนวทางแกไข วิเคราะหปญหาอุปสรรคท่ีอาจ
เกิดข้ึนจากการดําเนินการตามแนวคิดการพัฒนางาน มีปจจัยอะไรท่ีทํา
ใหการปฏิบัติงานไมเปนไปตามท่ีคาดหวังไว และผูขอประเมินมีแนวทาง
หรือวิธีการอยางไรเพ่ือแกไขปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงาน 

4. ผลท่ีคาดวาจะไดรับ ระบุผลท่ีคาดหมาย หรือมุงหวังท่ีจะใหเกิดข้ึนจากการเสนอแนวคิด 
วิธีการหรือขอเสนอเพ่ือพัฒนางานหรือปรับปรุงงานใหมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน ซ่ึงอาจตองแสดงไดท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ตลอดจน
ชวงเวลาท่ีคาดวาขอเสนอแนวคิดฯ ดังกลาวจะเกิดประโยชนตอบุคคล 
เปาหมาย และเกิดผลท่ีสามารถวัดไดอยางเปนรูปธรรม 

5. ตัวช้ีวัดความสําเร็จ ใหแสดงกิจกรรมและระบุตัวชี้วัดท่ีสามารถนําไปใชวัดผลสําเร็จท่ีตอบ
วัตถุประสงคไดอยางชัดเจน ถูกตองและนาเชื่อถือ สามารถตรวจสอบได
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงแนวคิดดังกลาวตองแสดงไดท้ัง
เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 

 



ส่ิงท่ีสงมาดวย 2 
สรุปหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลงาน  

ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการและระดับชํานาญการพิเศษ 
ในสังกัดกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

ตําแหนง รูปแบบและวิธีการเสนอผลงาน ระดับ รายละเอียด 

ชํานาญการ ชํานาญการ
พิเศษ 

1. นักวิชาการเงินและบัญชี 
2. นักวิชาการพัสด ุ
3. นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
4. นักวิเคราะหนโยบายและแผน 
5. นักจัดการงานท่ัวไป 
6. นักทรัพยากรบุคคล 
7. นักวิเทศสัมพันธ 
8. นักประชาสัมพันธ 
9. นักวิชาการเผยแพร 
10. นักวิชาการโสตทัศนศึกษา 
 

1. แบบประเมินผลงาน 
 -สวนท่ี 1 ขอมูลบุคคล/ตําแหนง 
 -สวนท่ี 2 ผลงานท่ีเปนผลการปฏิบัติงานหรือ
ผลสําเร็จของงาน (สรุปผลงานวิชาการ) 

-สวนท่ี 3 แบบตรวจสอบขอมูลประกอบ 
การประเมินผลงาน 

-ภาคผนวก (เชน หลักฐานการเผยแพรผลงาน/ 
วุฒิการศกึษา ใบอนุญาตเปนผูประกอบวิชาชีพ ฯลฯ) 

2. ผลงานวิชาการฉบับเต็ม (Full Paper)  
 (ผลงานวิชาการ*/ผลงานวิจัย) 

 - จํานวนอยางนอย 1 เรื่อง แตไมเกิน 2 เรื่อง  
 - จัดทําข้ึนในระหวางท่ีดํารงตําแหนงในระดับ
ท่ีต่ํากวาระดับท่ีขอประเมิน 1 ระดับ และเปน
ผลงานไมเกิน 5 ป  

- ผูขอประเมินตองมีสัดสวนในการจัดทําผลงาน
ไมนอยกวารอยละ 60 

3. ขอเสนอแนวคิดพัฒนาหรือปรับปรุงงาน 
 จํานวน 1 เรื่อง 

4. การเผยเผยแพรผลงาน 
ใหเผยแพรผลงานใหครบถวนกอนสงคําขอ

ประเมินผลงานอยางนอย 1 เรื่อง วิธีใด วิธีหน่ึง 
หรือหลายวิธี ดังน้ี 

4.1 Website หนวยงานระดับกองหรอื
เทียบเทาข้ึนไป  

4.2 หนวยงานท่ีเก่ียวของ โดยมีหนังสอืเปน
ลายลักษณอักษร 

4.3 วารสารท่ีมีการตีพิมพอยางสม่าํเสมอ 
(ISSN) 

4.4 วารสารอิเล็กทรอนิกส หรือวารสาร
ออนไลน 

4.5 รายงานประจําประดับกรม 
4.6 นําเสนอในการประชุมวิชาการระดับกรม

หรือเทียบเทาข้ึนไป 

√ 
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√ 
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สิ่งท่ีสงมาดวย 1.1 
 
 
 
  
 
 
 

สิ่งท่ีสงมาดวย 1.2 
 
 
 
 
 
 
 

สิ่งท่ีสงมาดวย 1.3 
 

แนวทางตามประกาศฯ 
ขอ 7.3 
 
 
 

หมายเหตุ : *ผลงานวิชาการ เชน การพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา R2R คูมือหรือมาตรฐานการปฏิบัติงาน นวัตกรรมหรือ
สิ่งประดิษฐ หรืออ่ืน ๆ ท่ีคณะกรรมการประเมินผลงานเห็นวาเหมาะสม 



 

2 
 

ตําแหนง ผลงานท่ีเสนอใหประเมิน ระดับ รายละเอียด 

ชํานาญการ ชํานาญการ
พิเศษ 

11. นิติกร 1. แบบประเมินผลงาน 
 -สวนท่ี 1 ขอมูลบุคคล/ตําแหนง 
 -สวนท่ี 2 ผลงานท่ีเปนผลการปฏิบัติงานหรือ
ผลสําเร็จของงาน (สรุปผลงานวิชาการ) 

-สวนท่ี 3 แบบตรวจสอบขอมูลประกอบการ
ประเมินผลงาน 

-ภาคผนวก (เชน หลักฐานการเผยแพรผลงาน/ 
วุฒิการศกึษา ใบอนุญาตเปนผูประกอบวิชาชีพ ฯลฯ) 

2. ผลงานวิชาการฉบับเต็ม (Full Paper)  
 (ผลงานวิชาการ*/ผลงานวิจัย) 

 - จํานวนอยางนอย 1 เรื่อง แตไมเกิน 2 เรื่อง  
 - จัดทําข้ึนในระหวางท่ีดํารงตําแหนงในระดับ
ท่ีต่ํากวาระดับท่ีขอประเมิน 1 ระดับ และเปน
ผลงานไมเกิน 5 ป  

- ผูขอประเมินตองมีสัดสวนในการจัดทําผลงาน
ไมนอยกวารอยละ 60 

3. ขอเสนอแนวคิดพัฒนาหรือปรับปรุงงาน 
 จํานวน 1 เรื่อง 

4. การเผยเผยแพรผลงาน 
 

√ 
 
 
 

 
 

 
 
√ 
 
 
 
 
 
 
 

√ 
 

- 
 

√ 
 
 
 

 
 
 
 

√ 
 
 
 
 
 
 
 

√ 
 

- 
 
 

สิ่งท่ีสงมาดวย 1.1 
 
 
 
  
 
 
 

สิ่งท่ีสงมาดวย 1.2 
 
 
 
 
 
 
 

สิ่งท่ีสงมาดวย 1.3 
 
 
 

 

 
หมายเหตุ : *ผลงานวิชาการ เชน กรณีศึกษา R2R  คูมือหรือมาตรฐานการปฏิบัติงาน นวัตกรรมหรือสิ่งประดิษฐ หรืออ่ืน ๆ ท่ีคณะกรรมการ
ประเมินผลงานเห็นวาเหมาะสม 

 
  



3 
 

ตําแหนง ผลงานท่ีเสนอใหประเมิน ระดับ รายละเอียด 

ชํานาญการ1 ชํานาญการ
พิเศษ 

12. นายแพทย 
13. ทันตแพทย 
 
 

1. แบบประเมินผลงาน 
 -สวนท่ี 1 ขอมูลบุคคล/ตําแหนง 
 -สวนท่ี 2 ผลงานท่ีเปนผลการปฏิบัติงานหรือ
ผลสําเร็จของงาน (สรุปผลงานวิชาการ) 

-สวนท่ี 3 แบบตรวจสอบขอมูลประกอบการ
ประเมินผลงาน 

-ภาคผนวก (เชน หลักฐานการเผยแพรผลงาน/ 
วุฒิการศกึษา ใบอนุญาตเปนผูประกอบวิชาชีพ ฯลฯ) 

2. ผลงานวิชาการฉบับเต็ม (Full Paper)  
(ผลงานวิชาการ2/ผลงานวิจัย) 

 - จํานวนอยางนอย 1 เรื่อง แตไมเกิน 2 เรื่อง  
 - จัดทําข้ึนในระหวางท่ีดํารงตําแหนงในระดับ
ท่ีต่ํากวาระดับท่ีขอประเมิน 1 ระดับ และเปน
ผลงานไมเกิน 5 ป  

- ผูขอประเมินตองมีสัดสวนในการจัดทําผลงาน
ไมนอยกวารอยละ 60 

3. ขอเสนอแนวคิดพัฒนาหรือปรับปรุงงาน 
 จํานวน 1 เรื่อง 

4. การเผยเผยแพรผลงาน 
ใหเผยแพรผลงานใหครบถวนกอนสงคําขอ

ประเมินผลงานอยางนอย 1 เรื่อง วิธีใด วิธีหน่ึง 
หรือหลายวิธี ดังน้ี 

4.1 Website หนวยงานระดับกองหรอื
เทียบเทาข้ึนไป  

4.2 หนวยงานท่ีเก่ียวของ โดยมีหนังสอืเปน
ลายลักษณอักษร 

4.3 วารสารท่ีมีการตีพิมพอยางสม่าํเสมอ 
(ISSN) 

4.4 วารสารอิเล็กทรอนิกส หรือวารสาร
ออนไลน 

4.5 รายงานประจําประดับกรม 
4.6 นําเสนอในการประชุมวิชาการระดับกรม

หรือเทียบเทาข้ึนไป 
 

- 
 
 
 

 
 

 
 
- 
 
 
 
 
 
 
 

- 
 

- 
 
 
 
 
 

 

√ 
 
 
 

 
 
 
 

√ 
 
 
 
 
 
 
 

√ 
 

√ 
 
 

สิ่งท่ีสงมาดวย 1.1 
 
 
 
  
 
 
 

สิ่งท่ีสงมาดวย 1.2 
 
 
 
 
 
 
 

สิ่งท่ีสงมาดวย 1.3 
 

แนวทางตามประกาศฯ 
ขอ 7.3 
 
 
 
  
 
 
 

 
 

หมายเหตุ : 1ตําแหนงนายแพทย ทันตแพทย ระดับชํานาญการ ใหดําเนินการตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 0708.4/ว 6 ลงวันท่ี 13 
พฤษภาคม 2536 รายละเอียดตามสิ่งท่ีสงมาดวย 3  
 2ผลงานวิชาการ เชน กรณีศึกษา R2R  คูมือหรือมาตรฐานการปฏิบัติงาน นวัตกรรมหรือสิ่งประดิษฐ หรืออ่ืน ๆ ท่ีคณะกรรมการ
ประเมินผลงานเห็นวาเหมาะสม 



4 
 

ตําแหนง ผลงานท่ีเสนอใหประเมิน ระดับ รายละเอียด 

ชํานาญการ ชํานาญการ
พิเศษ 

14. เภสัชกร 
 
 

1. แบบประเมินผลงาน 
 -สวนท่ี 1 ขอมูลบุคคล/ตําแหนง 
 -สวนท่ี 2 ผลงานท่ีเปนผลการปฏิบัติงานหรือ
ผลสําเร็จของงาน (สรุปผลงานวิชาการ) 

-สวนท่ี 3 แบบตรวจสอบขอมูลประกอบการ
ประเมินผลงาน 

-ภาคผนวก (เชน หลักฐานการเผยแพรผลงาน/ 
วุฒิการศกึษา ใบอนุญาตเปนผูประกอบวิชาชีพ ฯลฯ) 

2. ผลงานวิชาการฉบับเต็ม (Full Paper)  
(ผลงานวิชาการ*/ผลงานวิจัย) 

 - จํานวนอยางนอย 1 เรื่อง แตไมเกิน 2 เรื่อง  
 - จัดทําข้ึนในระหวางท่ีดํารงตําแหนงในระดับ
ท่ีต่ํากวาระดับท่ีขอประเมิน 1 ระดับ และเปน
ผลงานไมเกิน 5 ป  

- ผูขอประเมินตองมีสัดสวนในการจัดทําผลงาน
ไมนอยกวารอยละ 60 

3. ขอเสนอแนวคิดพัฒนาหรือปรับปรุงงาน 
 จํานวน 1 เรื่อง 

4. การเผยเผยแพรผลงาน 
ใหเผยแพรผลงานใหครบถวนกอนสงคําขอ

ประเมินผลงานอยางนอย 1 เรื่อง วิธีใด วิธีหน่ึง 
หรือหลายวิธี ดังน้ี 

4.7 Website หนวยงานระดับกองหรอื
เทียบเทาข้ึนไป  

4.8 หนวยงานท่ีเก่ียวของ โดยมีหนังสอืเปน
ลายลักษณอักษร 

4.9 วารสารท่ีมีการตีพิมพอยางสม่าํเสมอ 
(ISSN) 

4.10 วารสารอิเล็กทรอนิกส หรือวารสาร
ออนไลน 

4.11 รายงานประจําประดับกรม 
4.12 นําเสนอในการประชุมวิชาการระดับ

กรมหรือเทียบเทาข้ึนไป 
 

√ 
 
 
 

 
 

 
 
√ 
 
 
 
 
 
 
 

√ 
 

- 
 
 
 
 
 

 

√ 
 
 
 

 
 
 
 

√ 
 
 
 
 
 
 
 

√ 
 

√ 
 
 

สิ่งท่ีสงมาดวย 1.1 
 
 
 
  
 
 
 

สิ่งท่ีสงมาดวย 1.2 
 
 
 
 
 
 
 

สิ่งท่ีสงมาดวย 1.3 
 

แนวทางตามประกาศฯ 
ขอ 7.3 
 
 
 
  
 
 
 

 
 

หมายเหตุ : *ผลงานวิชาการ เชน กรณีศึกษา R2R  คูมือหรือมาตรฐานการปฏิบัติงาน นวัตกรรมหรือสิ่งประดิษฐ หรืออ่ืน ๆ ท่ีคณะกรรมการ
ประเมินผลงานเห็นวาเหมาะสม 

  



5 

ตําแหนง ผลงานท่ีเสนอใหประเมิน ระดับ รายละเอียด 

ชํานาญการ ชํานาญการ
พิเศษ 

15. นักวิชาการคอมพิวเตอร 
16.นักเทคโนโลยสีารสนเทศ 

1. แบบประเมินผลงาน 
 -สวนท่ี 1 ขอมูลบุคคล/ตําแหนง 
 -สวนท่ี 2 ผลงานท่ีเปนผลการปฏิบัติงานหรือ
ผลสําเร็จของงาน (สรุปผลงานวิชาการ) 

-สวนท่ี 3 แบบตรวจสอบขอมูลประกอบการ
ประเมินผลงาน 

-ภาคผนวก (เชน หลักฐานการเผยแพรผลงาน/ 
วุฒิการศกึษา ใบอนุญาตเปนผูประกอบวิชาชีพ ฯลฯ) 

2. ผลงานวิชาการฉบับเต็ม (Full Paper)  
 (การพัฒนาระบบ/กรณศีึกษา/ผลงานวิจัย หรือ

อ่ืน ๆ  ท่ีคณะกรรมการประเมินผลงานเห็นวาเหมาะสม) 
 - จํานวนอยางนอย 1 เรื่อง แตไมเกิน 2 เรื่อง  
 - จัดทําข้ึนในระหวางท่ีดํารงตําแหนงในระดับ
ท่ีต่ํากวาระดับท่ีขอประเมิน 1 ระดับ และเปน
ผลงานไมเกิน 5 ป  

- ผูขอประเมินตองมีสัดสวนในการจัดทําผลงาน
ไมนอยกวารอยละ 60 

3. ขอเสนอแนวคิดพัฒนาหรือปรับปรุงงาน 
 จํานวน 1 เรื่อง 

4. การเผยเผยแพรผลงาน 
ใหเผยแพรผลงานใหครบถวนกอนสงคําขอ

ประเมินผลงานอยางนอย 1 เรื่อง วิธีใด วิธีหน่ึง 
หรือหลายวิธี ดังน้ี 

4.1 Website หนวยงานระดับกองหรอื
เทียบเทาข้ึนไป  

4.2 หนวยงานท่ีเก่ียวของ โดยมีหนังสอืเปน
ลายลักษณอักษร 

4.3 วารสารท่ีมีการตีพิมพอยางสม่าํเสมอ 
(ISSN) 

4.4 วารสารอิเล็กทรอนิกส หรือวารสาร
ออนไลน 

4.5 รายงานประจําประดับกรม 
4.6 นําเสนอในการประชุมวิชาการระดับกรม

หรือเทียบเทาข้ึนไป 

√ 
 
 
 

 
 

 
 
√ 
 
 
 
 
 
 
 
 

√ 
 

- 
 
 
 
 
 

 

√ 
 
 
 

 
 
 
 

√ 
 
 
 
 
 
 
 
 

√ 
 

√ 
 
 

สิ่งท่ีสงมาดวย 1.1 
 
 
 
  
 
 
 

สิ่งท่ีสงมาดวย 1.2 
 
 
 
 
 
 
 
 

สิ่งท่ีสงมาดวย 1.3 
 

แนวทางตามประกาศฯ 
ขอ 7.3 
 
 
 
 
  
 
 
 

 
 
 
 

หมายเหตุ : หัวขอในการนําเสนอผลงาน อยางใด อยางหนึ่ง ดังนี้  
 (1) พัฒนาโปรแกรม (Software), พัฒนาระบบ (System or Solution)   (4) การบริหารจัดการระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 (2) ระบบเครือขายคอมพวิเตอรและความปลอดภัยทางไซเบอร  (5) นวัตกรรมดิจิทัล 
 (Computer Network and Cybersecurity) (6) Health Informatics 
 (3) การจัดการขอมูล (Data Management) (7) อื่น ๆ ที่คณะกรรมการประเมินผลงานเห็นวาเหมาะสม 



6 
 

ตําแหนง ผลงานท่ีเสนอใหประเมิน ระดับ รายละเอียด 

ชํานาญการ ชํานาญการ
พิเศษ 

17. นักวิชาการสาธารณสุข 
 

1. แบบประเมินผลงาน 
 -สวนท่ี 1 ขอมูลบุคคล/ตําแหนง 
 -สวนท่ี 2 ผลงานท่ีเปนผลการปฏิบัติงานหรือ
ผลสําเร็จของงาน (สรุปผลงานวิชาการ) 

-สวนท่ี 3 แบบตรวจสอบขอมูลประกอบการ
ประเมินผลงาน 

-ภาคผนวก (เชน หลักฐานการเผยแพรผลงาน/ 
วุฒิการศกึษา ใบอนุญาตเปนผูประกอบวิชาชีพ ฯลฯ) 

2. ผลงานวิชาการฉบับเต็ม (Full Paper)  
(ผลงานวิชาการ*/ผลงานวิจัย) 

 - จํานวนอยางนอย 1 เรื่อง แตไมเกิน 2 เรื่อง  
 - จัดทําข้ึนในระหวางท่ีดํารงตําแหนงในระดับ
ท่ีต่ํากวาระดับท่ีขอประเมิน 1 ระดับ และเปน
ผลงานไมเกิน 5 ป  

- ผูขอประเมินตองมีสัดสวนในการจัดทําผลงาน
ไมนอยกวารอยละ 60 

3. ขอเสนอแนวคิดพัฒนาหรือปรับปรุงงาน 
 จํานวน 1 เรื่อง 

4. การเผยเผยแพรผลงาน 
ใหเผยแพรผลงานใหครบถวนกอนสงคําขอ

ประเมินผลงานอยางนอย 1 เรื่อง วิธีใด วิธีหน่ึง 
หรือหลายวิธี ดังน้ี 

4.1 วารสารท่ีมีการตีพิมพอยางสม่าํเสมอ 
(ISSN) 

4.2 วารสารอิเล็กทรอนิกส หรือวารสาร
ออนไลน 

4.3 รายงานประจําประดับกรม 
4.4 นําเสนอในการประชุมวิชาการระดับกรม

หรือเทียบเทาข้ึนไป 
 

√ 
 
 
 

 
 

 
 
√ 
 
 
 
 
 
 
 

√ 
 

- 
 
 
 
 
 

 

√ 
 
 
 

 
 
 
 

√ 
 
 
 
 
 
 
 

√ 
 

√ 
 
 

สิ่งท่ีสงมาดวย 1.1 
 
 
 
  
 
 
 

สิ่งท่ีสงมาดวย 1.2 
 
 
 
 
 
 
 

สิ่งท่ีสงมาดวย 1.3 
 

แนวทางตามประกาศฯ 
ขอ 7.3 
 
 
 
  
 
 
 

 
 

หมายเหตุ : *ผลงานวิชาการ เชน กรณีศึกษา R2R  คูมือหรือมาตรฐานการปฏิบัติงาน นวัตกรรมหรือสิ่งประดิษฐ หรืออ่ืน ๆ ท่ีคณะกรรมการ
ประเมินผลงานเห็นวาเหมาะสม 
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ตําแหนง ผลงานท่ีเสนอใหประเมิน ระดับ รายละเอียด 

ชํานาญการ ชํานาญการ
พิเศษ 

18. วิศวกร 
19. วิศวกรเครื่องกล 
20. วิศวกรไฟฟา 
21. วิศวกรไฟฟาสื่อสาร 
22. วิศวกรโยธา 
23. สถาปนิก 
24. มณัฑนากร 
 

1. แบบประเมินผลงาน 
 -สวนท่ี 1 ขอมูลบุคคล/ตําแหนง 
 -สวนท่ี 2 ผลงานท่ีเปนผลการปฏิบัติงานหรือ
ผลสําเร็จของงาน (สรุปผลงานวิชาการ) 

-สวนท่ี 3 แบบตรวจสอบขอมูลประกอบการ
ประเมินผลงาน 

-ภาคผนวก (เชน หลักฐานการเผยแพรผลงาน/ วุฒิ
การศกึษา ใบอนุญาตเปนผูประกอบวิชาชีพ ฯลฯ) 

2. - ผลงานวิชาการฉบับเต็ม (Full Paper) 
 (ผลงานวิชาการ1/ผลงานวิจัย) หรือ 

  - ผลงานออกแบบ2  
 - จํานวนอยางนอย 1 เรื่อง แตไมเกิน 2 เรื่อง  
 - จัดทําข้ึนในระหวางท่ีดํารงตําแหนงในระดับท่ีต่ํา
กวาระดับท่ีขอประเมิน 1 ระดับ และเปนผลงานไม
เกิน 5 ป  

- ผูขอประเมินตองมีสัดสวนในการจัดทําผลงานไม
นอยกวารอยละ 60 

3. ขอเสนอแนวคิดพัฒนาหรือปรับปรุงงาน 
 จํานวน 1 เรื่อง 

4. การเผยเผยแพรผลงาน 
ให เผยแพรผลงานใหครบถวนกอนสงคําขอ

ประเมินผลงานอยางนอย 1 เรื่อง วิธีใด วิธีหน่ึง หรือ
หลายวิธี ดังน้ี 

4.1 Website หนวยงานระดับกองหรอืเทียบเทา
ข้ึนไป  

4.2 หนวยงานท่ีเก่ียวของ โดยมีหนังสอืเปนลาย
ลักษณอักษร 

4.3 วารสารท่ีมีการตีพิมพอยางสม่าํเสมอ (ISSN) 
4.4 วารสารอิเล็กทรอนิกส หรือวารสารออนไลน 
4.5 รายงานประจําประดับกรม 
4.6 นําเสนอในการประชุมวิชาการระดับกรมหรือ

เทียบเทาข้ึนไป 

√ 
 
 
 

 
 

 
 
√ 
 
 
 
 
 
 
 
 

√ 
 

- 
 
 
 
 
 

 

√ 
 
 
 

 
 
 
 

√ 
 
 
 
 
 
 
 
 

√ 
 

√ 
 
 

สิ่งท่ีสงมาดวย 1.1 
 
 
 
  
 
 
 

สิ่งท่ีสงมาดวย 1.2 
 
 
 
 
 
 
 
 

สิ่งท่ีสงมาดวย 1.3 
 

แนวทางตามประกาศฯ 
ขอ 7.3 
 
 
 
 
  
 
 
 

 
 
 
 

หมายเหตุ : 1ผลงานวิชาการ เชน งานออกแบบ กรณีศึกษา R2R  คูมือหรือมาตรฐานการปฏิบัติงาน นวัตกรรมหรือสิ่งประดิษฐ หรืออ่ืน ๆ ท่ี
คณะกรรมการประเมินผลงานเห็นวาเหมาะสม 
 2ผลงานออกแบบ คณะกรรมการประเมินผลงานสามารถขอใหสงผลงานวิชาการฉบับเต็ม (Full Paper) เพ่ือประกอบการพิจารณาได 
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ประกาศ อ.ก.พ. กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

เรื่อง  หลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขการประเมินบุคคล เพ่ือการยาย การโอน ไปแตงตั้ง 
ใหดํารงตําแหนงประเภทท่ัวไป ระดับชํานาญงานและระดับอาวุโส ในสังกัดกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ 

____________________ 

ตาม กฎ ก.พ. วาดวยการยาย การโอน หรือการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญไปแตงตั้งให
ดํารงตําแหนงขาราชการพลเรือนสามัญตําแหนงประเภทท่ัวไป ในหรือตางกระทรวงหรือกรม พ.ศ. 2564 และ
ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 13 ลงวันท่ี 11 สิงหาคม 2564 เรื่อง หลักเกณฑ วิธีการ และ
เง่ือนไขการยาย การโอน หรือการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทท่ัวไป 
ประกอบกับหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 28 ลงวันท่ี 19 พฤศจิกายน 2564 เรื่อง แกไขและ
ซักซอมหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขการยาย การโอน หรือการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้งให
ดํารงตําแหนงประเภทท่ัวไป ประเภทวิชาการ และประเภทอํานวยการ กําหนดให อ.ก.พ. กรม แตงตั้ง
คณะกรรมการประเมิน และใหคณะกรรมการประเมินมีหนาท่ีและอํานาจ กําหนดหลักเกณฑและวิธีการในการ
ประเมินบุคคล รวมท้ังเกณฑการตัดสิน สําหรับการประเมินบุคคลเพ่ือการยายหรือการโอนขาราชการไปแตงตั้ง
ใหดํารงตําแหนงประเภทท่ัวไป ระดับชํานาญงานและระดับอาวุโส นั้น  

ดังนั้น เพ่ือใหการประเมินบุคคล เพ่ือการยาย การโอน ไปแตงต้ังใหดํารงตําแหนงประเภทท่ัวไป 
ระดับชํานาญงานและระดับอาวุโส ในสังกัดกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ เปนไปดวยความเรียบรอย คลองตัว 
มีประสิทธิภาพ ถูกตอง เปนธรรม และเกิดประโยชนตอสวนราชการในการบริหารอัตราวาง คณะกรรมการประเมิน
เพ่ือการยายหรือการโอนขาราชการไปแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทท่ัวไป ระดับชํานาญงานและระดับอาวุโส 
ในสังกัดกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ในการประชุมครั้งท่ี 1/2568 เม่ือวันพุธท่ี 9 กรกฎาคม 2568 
จึงกําหนดหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขการประเมินบุคคล เพ่ือการยาย การโอน ไปแตงตั้งใหดํารงตําแหนง
ประเภทท่ัวไป ระดับชํานาญงานและระดับอาวุโส ในสังกัดกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ดังนี้  

1. การยายไปแตงตั้งใหดํารงตําแหนงระดับชํานาญงาน และระดับอาวุโส 
การประเมินบุคคลและผลงาน เพ่ือการยาย ท่ีตองดําเนินการใหเปนไปตามหลักเกณฑ วิธีการ 

และเง่ือนไขตามประกาศนี้ แบงเปน 3 กรณี ดังนี้ 
กรณีท่ี 1 การยายขาราชการพลเรือนสามัญผูดํารงตําแหนงประเภทท่ัวไป ไปแตงตั้งใหดํารง

ตําแหนงประเภทท่ัวไป ในระดับเดียวกัน ตําแหนงระดับชํานาญงาน และระดับอาวุโส  ในสายงานเดียวกันหรือ
ในตางสายงาน และเปนสายงานท่ีไมไดจัดอยูในกลุมตําแหนงเดียวกันกับสายงานในตําแหนงท่ีผูนั้นดํารงอยูหรือ
เคยดํารงอยู ตามขอ 8 (3) ประกอบกับขอ 20 ของกฎ ก.พ.ฯ  

กรณีท่ี 2 การยายขาราชการพลเรือนสามัญผูดํารงตําแหนงประเภทท่ัวไป ไปแตงตั้งใหดํารง
ตําแหนงประเภทท่ัวไปในระดับท่ีต่ํากวาเดิม ในระดับชํานาญงาน หรือระดับอาวุโส ในสายงานเดียวกัน หรือใน
ตางสายงานและเปนสายงานท่ีไมไดจัดอยูในกลุมตําแหนงเดียวกันกับสายงานในตําแหนงท่ีผูนั้นดํารงอยูหรือ
เคยดํารงอยู ตามขอ 9 ประกอบขอ 8 (3) และขอ 20 ของกฎ ก.พ.ฯ  

ท้ังนี้ จะกระทําไดตอเม่ือไดรับความยินยอมจากผูท่ีจะยาย 
 

 
(ราง) 
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กรณีท่ี 3 การยายขาราชการพลเรือนสามัญผูดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ประเภท
อํานวยการ หรือประเภทบริหาร มาแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทท่ัวไปในสายงานเดียวกันหรือในตางสายงาน 
และเปนสายงานท่ีไมไดจัดอยูในกลุมตําแหนงเดียวกันกับสายงานในตําแหนงท่ีผูนั้นเคยดํารงอยูเดิมในตําแหนง
ประเภทท่ัวไป 

ท้ังนี้ จะดําเนินการไดตอเม่ือเปนผูเคยดํารงตําแหนงประเภทท่ัวไปมากอน 

1.1 คุณสมบัติของบุคคลท่ีจะเขารับการประเมินบุคคลและผลงาน 
 ผูขอประเมินตองมีคุณสมบัติครบถวนในวันท่ียื่นคําขอประเมิน ดังนี้ 

(1) มีคุณวุฒิตรงตามคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงท่ีจะแตงตั้งตามมาตรฐานกําหนด
ตําแหนง สําหรับตําแหนงประเภทท่ัวไป ระดับปฏิบัติงาน 

(2) มีระยะเวลาการดํารงตําแหนงประเภทท่ัวไป ตามระดับตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง ไมนอย
กวาคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงท่ีกําหนดไวในมาตรฐานกําหนดตําแหนง หรือดํารงตําแหนงอยางอ่ืนท่ี
เทียบไดไมต่ํากวา ตามหลักเกณฑและเง่ือนไขท่ี ก.พ. กําหนด ดังนี้ 

ระดับชํานาญงาน ระดับอาวุโส 

ดํารงตําแหนง
ระดับปฏิบัติงาน
มาแลวไมนอยกวา 

6 ป กรณีไดรับประกาศนียบัตรวิชาชีพ หรือเทียบไดไมต่ํากวานี้ ดํารงตําแหนงระดับ
ชํานาญงานมาแลว 
ไมนอยกวา 6 ป 

5 ป กรณีไดรับประกาศนียบัตรวิชาชีพเทคนิค หรือเทียบไดไมต่ํากวานี ้
4 ป กรณีไดรับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง หรือเทียบไดไมต่ํากวานี้ 

 

(3) ปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง หรือท่ีสวนราชการเห็นวาเหมาะสม
กับหนาท่ีความรับผิดชอบและลักษณะงานท่ีปฏิบัติมาแลวไมนอยกวา 1 ป 

(4) มีคุณสมบัติอ่ืน  ๆตามท่ีกําหนดไวในมาตรฐานกําหนดตําแหนง หรือท่ี ก.พ. กําหนดเพ่ิมเติม 

1.2 หลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขการประเมินบุคคลและผลงาน เพ่ือการยายไปแตงตั้ง
ใหดํารงตําแหนงประเภทท่ัวไป ระดับชํานาญงาน 

1.2.1  องคประกอบการพิจารณาประเมินบคุคล  
องคประกอบการพิจารณา น้ําหนักคะแนน 

1) ขอมูลบุคคล ไดแก ประวัติการศึกษา ประวัติการรับราชการ ประวัติทางวินัย และ 
ผลการปฏิบัติราชการ 

30 

2) ความรู ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานท่ีสอดคลอง
เหมาะสมกับตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง 

30 

3) ผลสัมฤทธิ์ของงาน 40 
รวม 100 

 1.2.2  วิธีการในการประเมินบุคคล  
  ใหคณะกรรมการประเมินท่ี อ.ก.พ. กรมสนับสนุนบริการสุขภาพแตงตั้งดําเนินการ

ประเมินบุคคลจากองคประกอบการพิจารณาประเมินบุคคล ขอ 1.2.1 โดยวิธีการประเมินบุคคลและผลงาน
ตามแบบประเมินบุคคลและผลงานเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทท่ัวไป ระดับชํานาญงาน ท่ีกําหนด
ไวในหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขตามประกาศนี้ และอาจใชวิธีการสอบขอเขียน การสอบภาคปฏิบัต ิ
การสอบสัมภาษณ การพิจารณาผลการปฏิบัติงานยอนหลัง การทดลองปฏิบัติงาน หรือวิธีการอยางอ่ืน อยางใด
อยางหนึ่งหรือหลายอยางตามท่ีคณะกรรมการประเมินเห็นสมควร เพ่ือประกอบการพิจารณาเพ่ิมเติมได 
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1.2.3  เกณฑการตัดสิน 
  ผูขอประเมินจะตองผานการประเมินในแตละองคประกอบ ตามขอ 1.2.1 

โดยไดคะแนนในแตละองคประกอบไมนอยกวารอยละ 60 และไดคะแนนรวมทุกองคประกอบไมนอยกวา
รอยละ 60 จึงจะถือวาเปนผูผานการประเมิน และสามารถเขารับการประเมินผลงานตอไปได 

1.2.4  ข้ันตอนการดําเนินการประเมินบุคคล 
(1) ใหผูขอประเมินจัดทําเอกสารประกอบการประเมิน รายละเอียดตามท่ี 

แนบทายประกาศนี ้และยื่นคําขอประเมินพรอมดวยเอกสารหลักฐานครบถวนสมบูรณ ไปยังหนวยงานในสังกัด
กรมสนับสนุนบริการสุขภาพท่ีจะรับยาย 

(2) ใหหนวยงานท่ีจะรับยายพิจารณากลั่นกรองคุณสมบัติ พรอมท้ังรายละเอียด
บุคคลและผลงาน ตามท่ีกําหนดไวในหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขตามประกาศนี้ และจัดสงเอกสาร
ประกอบการประเมินของผูขอประเมิน จํานวน 1 ราย ตอ 1 ตําแหนง จํานวน 5 ชุด พรอมดวยหนังสือนําสง
เปนลายลักษณอักษร ไปยังกลุมบรหิารทรัพยากรบุคคล  

(3) กลุมบริหารทรัพยากรบุคคล เสนอคณะกรรมการประเมินบุคคล ท่ี อ.ก.พ. 
กรมสนับสนุนบริการสุขภาพแตงตั้ง เพ่ือพิจารณาประเมินบุคคลและผลงานตามหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไข
ตามประกาศนี้ และรายงานผลการพิจารณาประเมินบุคคลและผลงานตําแหนงละ 1 คน พรอมท้ังเหตุผล 
ใหผูมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา 57 ดําเนินการตอไป ในกรณีท่ีผลงานไมผานการประเมินใหแจงผูนั้นทราบดวย 

2. การโอนไปแตงตั้งใหดํารงตําแหนงระดับชํานาญงาน และระดับอาวุโส  
การโอนขาราชการไปแตงต้ังใหดํารงตําแหนงประเภทท่ัวไป ระดับชํานาญงาน และระดับ

อาวุโส ในสายงานเดียวกันหรือในตางสายงาน และเปนสายงานท่ีไมไดจัดอยูในกลุมตําแหนงเดียวกันกับ            
สายงานในตําแหนงท่ีผูนั้นดํารงอยูหรือเคยดํารงอยู ในระดับเดียวกัน ใหดําเนินการตามขอ 1. การยายไป
แตงตั้งใหดํารงตําแหนงระดับชํานางาน และระดับอาวุโส โดยอนุโลม  

3. การยาย การโอน ท่ีนอกเหนือจากท่ีกําหนดตามประกาศนี้ 
หลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขการยาย การโอนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้งใหดํารง

ตําแหนงประเภทท่ัวไป ท่ีนอกเหนือจากท่ีกําหนดตามหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขตามประกาศนี้ ใหถือปฏิบัติ
ตามกฎ ก.พ. วาดวยการยาย การโอน หรือการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญ ไปแตงตั้งใหดํารงตําแหนง
ขาราชการพลเรือนสามัญตําแหนงประเภทท่ัวไป ในหรือตางกระทรวงหรือกรม พ.ศ. 2564 และหนังสือ
สํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 13 ลงวันท่ี 11 สิงหาคม 2564 และท่ีแกไขหรือเพ่ิมเติม  

ท้ังนี้ ตั้งแตบัดนี้เปนตนไป 

ประกาศ ณ วันท่ี            มิถุนายน  พ.ศ. 2568 





















































































 

 

 

 
 

ประกาศกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 
เรื่อง  เรื่อง  แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๙ 
------------------------------ 

  เพ่ือให้การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 เป็นไปตามระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยพนักงานราชการ พ.ศ. 2547 
ประกาศคณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ เรื่อง แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ราชการ พ.ศ. 2554 และประกาศกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผล     
การปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ในสังกัดกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ พ.ศ. 2555 นั้น  

  กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ จึงประกาศแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ราชการ กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 ดังนี้ 

กฎและระเบียบที่เกี่ยวข้อง 

  (1)  ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยพนักงานราชการ พ.ศ. 2547 
  (2)  ประกาศคณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ เรื่อง แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานราชการ พ.ศ. 2554 
  (3)  ประกาศคณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ เรื่อง ค่าตอบแทนของพนักงานราชการ    
(ฉบับที่ 8) 
  (4)  ประกาศกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ในสังกัดกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ พ.ศ. 2555 
  (5)  หนังสือกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ที่ สธ 0701.20/274 ลงวันที่ 7 เมษายน 2553   
เรื่อง การก าหนดจ านวนครั้งของการลา หรือการมาท างานสายของพนักงานราชการ กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ   

1.  องค์ประกอบการประเมิน 

 ๑.๑ ให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 2 องค์ประกอบ คือ ผลสัมฤทธิ์ของงาน สัดส่วนคะแนน    
ร้อยละ 80 พฤติกรรมการปฏิบัติงาน สัดส่วนคะแนนร้อยละ 20 

 ๑.๒ การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน ควรพิจารณาจาก “ความส าเร็จของงาน” ตามตัวชี้วัดและ/   
หรือหลักฐานที่บ่งชี้ผลผลิตและผลลัพธ์ของงานอย่างเป็นรูปธรรม โดยปัจจัยการประเมินตัวชี้วัดความส าเร็จ
ของงานให้พิจารณา 4 ปัจจัย ได้แก่ 
       (1)  ปริมาณผลงาน 
       (2)  คุณภาพผลงาน 
       (3)  ความรวดเร็วหรือความตรงต่อเวลา 
       (4)  การใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

1.3 การประเมิน... 
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 ๑.๓ การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ซึ่งจะประเมินจากพฤติกรรมที่แสดงออกในการปฏิบัติงาน 
ในระหว่างรอบการประเมิน และส่งผลต่อความส าเร็จของงาน โดยก าหนดสมรรถนะพนักงานราชการ 5 สมรรถนะ 
พร้อมพฤติกรรมบ่งชี้ที่พึงประสงค์  ดังนี้ 

       1.3.1  สมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธิ์ คือ ความมุ่งมั่นจะปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ดีหรือให้เกินมาตรฐาน
ที่มีอยู่ โดยมาตรฐานนี้อาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเอง หรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่ส่วนราชการ
ก าหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายรวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ยาก 
และท้าทายชนิดที่อาจไม่เคยมีผู้ใดสามารถกระท าได้มาก่อน โดยก าหนดน้ าหนักร้อยละ 20  

       พฤติกรรมบ่งชี้ที่พึงประสงค์ 
       (1)  แสดงออกถึงความพยายามท างานในหน้าที่ให้ถูกต้อง และพยายามท างานให้แล้วเสร็จ   
ตามก าหนดเวลา รวมทั้ง มานะอดทน ขยันหมั่นเพียรในการท างาน 

(2)  ท างานได้ตามเป้าหมายที่ผู้บังคับบัญชาก าหนด หรือเป้าหมายของหน่วยงานที่รับผิดชอบ 
(3)  มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส่ ตรวจตราความถูกต้องของงาน เพ่ือให้ได้งานที่มีคุณภาพ 
(4)  ปรับปรุงวิธีการท างานที่ท าให้งานมีประสิทธิภาพมากขึ้น เช่น งานเสร็จเร็วขึ้น คุณภาพดีขึ้น

ผู้รับบริการพึงพอใจมากขึ้น เป็นต้น 
       (5)  พัฒนาระบบ ขั้นตอน วิธีการท างาน เพ่ือให้ได้ผลงานที่โดดเด่นหรือแตกต่างอย่างที่ไม่เคยมีผู้ใด
เคยท าได้มาก่อน   
       1.3.2  สมรรถนะบริการที่ดี คือ ความเข้าใจ ความตั้งใจ และความพยายามในการให้บริการ     
ที่ถูกต้องเป็นธรรม และตรงตามความต้องการของผู้รับบริการทั้งภายในและภายนอกองค์กร โดยก าหนด 
น้ าหนักร้อยละ 20 

       พฤติกรรมบ่งชี้ที่พึงประสงค์ 
 (1)  ให้บริการที่สุภาพ ยิ้มแย้ม เอาใจใส่ เห็นอกเห็นใจผู้มารับบริการ ให้บริการด้วยความอ่อนน้อม 

ให้เกียรติผู้รับบริการ 
 (2)  ให้บริการอย่างรวดเร็วทันใจ ไม่ล่าช้า 
 (3)  ให้บริการด้วยความมุ่งมั่น ตั้งใจ และเต็มอกเต็มใจ 
 (4)  ช่วยแก้ไขปัญหาให้กับผู้รับบริการได้อย่างรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ 
 (5)  ให้บริการเกินความคาดหวัง แม้ต้องใช้เวลา หรือความพยายามอย่างมาก 

       1.3.3  สมรรถนะการคิดวิเคราะห์ คือ การท าความเข้าใจและวิเคราะห์สถานการณ์ ประเด็น 
แนวคิด โดยการแยกแยะประเด็นออกเป็นส่วนย่อย ๆ หรือทีละข้ันตอน รวมถึงการจัดหมวดหมู่อย่างเป็นระบบ
ระเบียบ เปรียบเทียบแง่มุมต่าง ๆ สามารถล าดับความส าคัญ ช่วงเวลา เหตุและผล ที่มาที่ไปของกรณีต่าง ๆ ได้  
โดยก าหนดน้ าหนักร้อยละ 20  

       พฤติกรรมบ่งชี้ที่พึงประสงค์ 
(1)  วางแผนงานโดยแตกประเด็นออกเป็นส่วน ๆ หรือก าหนดเป็นกิจกรรมต่าง ๆ ได ้
(2)  เข้าใจความสัมพันธ์ขั้นพ้ืนฐานของงานหรือปัญหา เช่น สามารถอธิบายหรือระบุเหตุและผล

ในสถานการณ์ต่าง ๆ หรือข้อดีข้อเสียของประเด็นต่าง ๆ ได้ เป็นต้น 
(3)  จัดล าดับความส าคัญหรือความเร่งด่วนของงานหรือกิจกรรมได้ 
(4)  วางแผนงานโดยก าหนดกิจกรรม ขั้นตอนการด าเนินงานต่าง ๆ ที่มีผู้เกี่ยวข้องหลายฝ่าย   

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถคาดการณ์เกี่ยวกับปัญหา หรืออุปสรรคที่อาจเกิดข้ึนได้ 
      (5) สามารถ... 
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(5)  สามารถวิเคราะห์หรือวางแผนที่ซับซ้อนได้ โดยก าหนดกิจกรรม ขั้นตอนการด าเนินงานต่าง ๆ 
ที่มีหน่วยงานหรือผู้เกี่ยวข้องหลายฝ่าย 

      1.3.4  สมรรถนะการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม คือ การด ารงตน และประพฤติ
ปฏิบัติอย่างถูกต้องเหมาะสมทั้งตามกฎหมาย คุณธรรมจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ และจรรยาข้าราชการเพ่ือรักษา
ศักดิ์ศรีแห่งความเป็นเจ้าหน้าที่ของรัฐ โดยก าหนดน้ าหนักร้อยละ 20 

       พฤติกรรมบ่งชี้ที่พึงประสงค์ 
(1)  ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์ สุจริต ถูกต้องตามระเบียบ กฎหมาย จรรยาบรรณวิชาชีพ  

และวินัยที่ก าหนด 
(2)  ไม่แสวงหาผลประโยชน์อันมิควรได้จากการปฏิบัติงาน 
(3)  ใช้เวลาราชการ เงิน ทรัพยากรของทางราชการอย่างประหยัด และคุ้มค่า รวมทั้งไม่น าไปใช้

เพ่ือประโยชน์แก่ตนเองหรือผู้อื่น  
(4)  รักษาค าพูด เชื่อถือได้และแสดงให้ปรากฏถึงความมีจิตส านึกในความเป็นเจ้าหน้าที่ของรัฐ 
(5)  กล้ายอมรับผิดและแสดงความรับผิดชอบงานในหน้าที่ 

       1.3.5  สมรรถนะการด าเนินการเชิงรุก คือ การเล็งเห็นปัญหาหรือโอกาสพร้อมทั้งลงมือจัดการ
ปัญหานั้น ๆ หรือใช้โอกาสที่เกิดขึ้นให้เกิดประโยชน์ต่องาน เพ่ือแก้ปัญหา หรือป้องกันปัญหา ตลอดจนการคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ เกี่ยวกับงาน โดยก าหนดน้ าหนักร้อยละ 20 

      พฤติกรรมบ่งชี้ที่พึงประสงค์ 
                (1)  เล็งเห็นโอกาสและไม่รีรอที่จะน าโอกาสนั้นมาใช้ประโยชน์ในงาน 
       (2)  ลงมือทันทีเมื่อเกิดปัญหาเฉพาะหน้า หรือในเวลาวิกฤติ โดยอาจไม่มีใครร้องขอ และไม่ย่อท้อ 
       (3)  วางแผนงานล่วงหนา้ อย่างละเอียด รอบคอบ 

(4)  รู้จักพลิกแพลง ยืดหยุ่น ประนีประนอมเมื่อเผชิญอุปสรรค 
       (5)  มีใจเปิดกว้าง ยอมรับความคิดแปลกใหม่ และแหวกแนวที่อาจเป็นประโยชน์ต่อการแก้ไขปัญหา 
 

2.  หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 

 2.1  หลักเกณฑ์ 

 (1)  ช่วงเริ่มรอบการประเมิน ให้หน่วยงานก าหนดเป้าหมายผลส าเร็จของงานที่จะมอบหมาย  
ให้พนักงานราชการปฏิบัติ จากนั้นให้ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน และพนักงานราชการแต่ละคน ร่วมกันวางแผน 
การปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายและ/หรือความส าเร็จของงานซึ่งพนักงานราชการผู้นั้นต้องรับผิดชอบ    
ในรอบการประเมินนั้น โดยก าหนดดัชนีชี้วัดหรือหลักฐานบ่งชี้ความส าเร็จของงานเป็นรูปธรรม รวมทั้งระบุ
พฤติกรรมในการท างานที่คาดหวังด้วย 
  (2)  ในระหว่างรอบการประเมิน ให้ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมินติดตามความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน
ตามแผนการปฏิบัติงาน รวมทั้งคอยให้ค าปรึกษาแนะน า และช่วยเหลือในการแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน  
เพ่ีอให้พนักงานราชการสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย และผลส าเร็จของงานที่ก าหนด 
        (3)  เมื่อครบรอบการประเมิน ให้ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมินด าเนินการ  
     - ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการตามหลักเกณฑ์วิธีการที่กรมฯ ก าหนด   
     - ให้หน่วยงานระดับส านัก กอง หรือหน่วยงานเทียบเท่าแต่งตั้งคณะกรรมการกลั่นกรอง
การประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานราชการภายในหน่วยงานเพื่อความโปร่งใสและเป็นธรรม 
 

- จัดท าบัญชี... 
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     - จัดท าบัญชีรายชื่อพนักงานราชการตามล าดับคะแนนผลการประเมิน 
     - เสนอบัญชีรายชื่อพนักงานราชการตามล าดับคะแนนผลการประเมินให้คณะกรรมการ
กลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานของหน่วยงาน พิจารณามาตรฐาน ความโปร่งใส และเป็นธรรม     
ของการประเมินก่อนที่จะเสนอการประเมินต่อหัวหน้าส่วนราชการเพ่ือน าไปใช้ในการบริหารงานบุคคลต่อไป 
     - แจ้งผลการประเมินโดยตรงแก่พนักงานราชการ และให้ค าปรึกษาแนะน าแก่พนักงาน
ราชการ เพ่ือแก้ไขปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 
 2.2  วิธีการ 
      (1)  การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานให้พิจารณาจากความส าเร็จของงานได้ส าเร็จหรือบรรลุ    
ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
      (2) ให้ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมินระบุหน้าที่ความรับผิดชอบ/ภารกิจ/งา นที่มอบหมาย          
ให้แก่พนักงานราชการปฏิบัติ และก าหนดเป้าหมายผลผลิต ผลลัพธ์หรือความส าเร็จของงานที่มอบหมาย 
จากนั้นก าหนดตัวชี้วัดที่จะใช้วัดผลส าเร็จของงาน 
      (3)  เมื่อได้ตัวชี้วัดผลส าเร็จของงาน ให้ก าหนดค่าเป้าหมายเพ่ือเป็นเกณฑ์ในการวัดผลสัมฤทธิ์ 
ของงาน ซึ่งค่าเป้าหมายแบ่งเป็น 5 ระดับ โดยเป้าหมายผลงานที่เป็นมาตรฐานทั่วไปให้อยู่ที่ระดับคะแนน 3 
     - ระดับ 1 คะแนน ส าหรับผลการปฏิบัติงานในระดับ “ค่าเป้าหมายต่ าสุดที่ยอมรับได”้ 
     - ระดับ 2 คะแนน ส าหรับผลการปฏิบัติงานในระดับ “ค่าเป้าหมายต่ ากว่ามาตรฐาน” 
     - ระดับ 3 คะแนน ส าหรับผลการปฏิบัติงานในระดับ “ค่าเป้าหมายระดับมาตรฐาน” 
     - ระดับ 4 คะแนน ส าหรับผลการปฏิบัติงานในระดับ “ค่าเป้าหมายระดับยากปานกลาง” 
     - ระดับ 5 คะแนน ส าหรับผลการปฏิบัติงานในระดับ “ค่าเป้าหมายระดับยากมาก” 
               (4)  พนักงานราชการอาจได้รับมอบหมายหลายด้าน และมีความส าคัญไม่เท่ากันจึงควรจัดล าดับ
ความส าคัญของตัวชี้วัดแต่ละภารกิจ และให้น้ าหนักคะแนนตามความส าคัญ โดยมีคะแนนรวมทุกงาน       
ของพนักงานราชการแต่ละคนจะเท่ากับ 100 
      (5)  เมื่อสิ้นรอบการประเมินให้ผู้ประเมินท าการประเมินผลงานที่เกิดขึ้นจริงในรอบการประเมิน 
ว่าได้ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้มากน้อยเพียงใด เพ่ือสรุปเป็นคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 

3.  หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
         3.1  หลักเกณฑ์ 
       กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ก าหนดสมรรถนะที่ เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติ งานที่ส่งผล              
ต่อความส าเร็จของงาน และระบุพฤติกรรมบ่งชี้ที่พึงประสงค์ของแต่ละสมรรถนะแล้วให้ประเมินพฤติกรรม        
ที่แสดงออกในการปฏิบัติงานจริงของพนักงานราชการเปรียบเทียบกับสมรรถนะ และพฤติกรรมบ่งชี้ที่ก าหนด 
         3.2  วิธีการ 
       (1)  กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ก าหนดสมรรถนะที่จะใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน    
ให้เหมาะสมกับลักษณะงานของพนักงานราชการ และสอดคล้องกับภารกิจหรือแผนงานที่ส่วนราชการมอบหมาย 
ให้พนักงานราชการปฏิบัติ  
       (2) ผู้บังคับบัญชาท าความเข้าใจกับพนักงานราชการถึงสมรรถนะ และพฤติกรรมบ่งชี้           
พึงประสงค์ท่ีได้ก าหนดไว้ 
       (3)   การจัดล าดับหรือน้ าหนักความส าคัญสมรรถนะแต่ละตัวตามลักษณะงาน แต่ทั้งนี้น้ าหนักรวม  
ของสมรรถนะทุกตัวเท่ากับ 100 

(4) การประเมิน... 
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       (4)  การประเมินสมรรถนะพนักงานราชการ ผู้ประเมินควรสังเกต และบันทึกพฤติกรรม       
การปฏิบัติงานของพนักงานราชการอย่างสม่ าเสมอในช่วงเวลาของการประเมิน 
       (5)  การให้คะแนนการประเมินของสมรรถนะ ระดับพฤติกรรมที่แสดงออกไว้เป็น 5 ระดับ 
    - ระดับ 1 “ต่ ากว่าก าหนดมาก” หมายถึง ไม่ค่อยปรากฏคุณลักษณะ หรือแสดงพฤติกรรมบ่งชี้  
ที่พึงประสงค์ตามที่ก าหนดได้ไม่ชัดเจนหรือน้อยกว่าที่ก าหนดมาก 
    - ระดับ 2 “ต่ ากว่าก าหนด” หมายถึง ปรากฏคุณลักษณะเด่นชัดพอสมควร และแสดง
พฤติกรรมบ่งชี้ที่พึงประสงค์ตามที่ก าหนดได้น้อยกว่าที่ก าหนด ค่อนข้างมีความสม่ าเสมอ สะท้อนคุณภาพ    
ในระดับเป็นที่ยอมรับปานกลาง 
    - ระดับ 3 “ตามก าหนด” หมายถึง ปรากฏคุณลักษณะเด่นชัด และแสดงพฤติกรรมบ่งชี้   
ที่พึงประสงค์ตามที่ก าหนดได้ครบถ้วน มีความสม่ าเสมอ คงเส้นคงวา หรือสะท้อนคุณภาพในระดับเป็นที่ยอมรับ
ส่วนใหญ่ 
    - ระดับ 4 “เกินกว่าที่ก าหนด” หมายถึง ปรากฏคุณลักษณะเด่นชัดมาก มีลักษณะ
หลากหลาย และแสดงพฤติกรรมบ่งชี้ที่พึงประสงค์ตามที่ก าหนดได้อย่างครบถ้วน มีความสม่ าเสมอ คงเส้น คงวา 
มีความต่อเนื่องในเชิงคุณภาพ หรือสะท้อนคุณภาพในระดับเป็นที่ยอมรับอย่างกว้างขวาง และเป็นแบบอย่างได้ 

  - ระดับ 5 “เกินกว่าก าหนดมาก” หมายถึง ปรากฏคุณลักษณะเด่นชัดอย่างยิ่ง มีลักษณะ
หลากหลาย และแสดงพฤติกรรมบ่งชี้ที่พึงประสงค์ตามที่ก าหนดได้อย่างครบถ้วน มีความสม่ าเสมอ คงเส้น คงวา 
มีความต่อเนื่องในเชิงคุณภาพ หรือสะท้อนคุณภาพในระดับเป็นที่ยอมรับอย่างกว้างขวาง และเป็นแบบอย่างได้ 

4.  ระยะเวลาการประเมิน 

 ให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการทั่วไป ปีละ 2 ครั้ง ตามปีงบประมาณ ดังนี้ 
 ครั้งที่ 1 ส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานระหว่างวันที่ 1 ตุลาคม 2568 ถึง 31 มีนาคม 2569 
 ครั้งที่ 2 ส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานระหว่างวันที่ 1 เมษายน 2569 ถึง 30 กันยายน 2569 

5.  ระดับผลการประเมิน การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการทั่วไป มีคะแนนเต็ม 100 
คะแนน แบ่งออกเป็น 5 ระดับผลการประเมิน ดังนี้ 

 5.1  ระดับผลการประเมินการปฏิบัติงาน 

ระดับผลการประเมิน คะแนน 

 

หมายเหตุ 

ดีเด่น 95-100 

 

 
ดีมาก 85-94 

 

 
ดี 75-84 

 

 
พอใช้ 65-74 

 

(ไม่ได้เลื่อนค่าตอบแทน) 

 

 

ไม่ได้เลื่อนค่าตอบแทน 
ต้องปรับปรุง น้อยกว่า 65 ไม่ได้เลื่อนค่าตอบแทน 

  

 

5.2 ร้อยละ... 
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 5.2  ร้อยละที่ใช้ในการเลื่อนค่าตอบแทนพนักงานราชการตามระดับผลการประเมินการปฏิบัติราชการ 

ชื่อระดับผลการ
ประเมนิ 

ระดับผลการประเมินตาม
หลักเกณฑ์และวิธีการฯ  

ที่กรมฯก าหนด 

คะแนน ร้อยละ 
ที่ใช้ในการเลื่อน

ค่าตอบแทน 

ต้องปรับปรุง ต้องปรับปรุง 0.00  - 64.99 0.00% 
พอใช้  พอใช้ 65.00  - 74.99 0.00% 

ดี  ดี 75.00  - 84.99 ไม่เกิน 3.49% 
ดีมาก  ดีมาก 85.00  - 94.99 ไม่เกิน 5.49% 
ดีเด่น  ดีเด่น 95.00  - 100.00 ไม่เกิน 6.00% 

6. หลักเกณฑ์การเลื่อนค่าตอบแทน 

 6.1  การเลื่อนค่าตอบแทนพนักงานราชการต้องมีผลการประเมินการปฏิบัติงานไม่ต่ ากว่าระดับดี
และให้เลื่อนค่าตอบแทนได้ไม่เกินอัตราร้อยละ 6 ของฐานค่าตอบแทน ตามผลการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ควบคุม
วงเงินงบประมาณการเลื่อนค่าตอบแทนในวงเงินไม่เกินร้อยละ 4 ของอัตราค่าตอบแทนพนักงานราชการ    
ณ วันที่ 1 กันยายน 2569 
  6.2  การจัดสรรวงเงินเพ่ือการเลื่อนค่าตอบแทนพนักงานราชการ  ณ วันที่ 1 ตุลาคม 2569 เป็นจ านวน   
ร้อยละ 3.95 ของอัตราค่าตอบแทนพนักงานราชการที่ปฏิบัติงานจริงในแต่ละส านัก/กอง/กลุ่ม/กลุ่มงาน/ศูนย์ 
สังกัดกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ในกรณีที่มีการค านวณเพ่ือปรับอัตราค่าตอบแทน หรือเลื่อนค่าตอบแทน 
หากค านวณแล้วมีเศษไม่ถึงสิบบาท ให้ปรับเพ่ิมขึ้นเป็นสิบบาท และให้น าวงเงินส่วนกลาง ร้อยละ 0.05       
ที่กรมสนับสนุนบริการสุขภาพกันไว้จากหน่วยงานในสังกัดกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ และวงเงิน ร้อยละ 4 
ของพนักงานราชการที่ไม่ได้เลื่อนค่าตอบแทนของแต่ละหน่วยงานมารวมไว้เป็นวงเงินส่วนกลางของกรมสนับสนุน
บริการสุขภาพ เพ่ือพิจารณาให้แก่พนักงานราชการผู้ปฏิบัติงานในลักษณะ ดังนี้  
     6.2.1  ผู้ปฏิบัติงานในเขตพ้ืนที่เสี่ยงภัย (ตามประกาศกระทรวงการคลังก าหนดส านักงาน          
ในเขตพ้ืนที่จังหวัดชายแดนภาคใต้เป็นส านักงานพ้ืนที่พิเศษ) โดยจัดสรรตามจ านวนครั้งในการปฏิบัติหน้าที่ ดังนี้ 
    - ลงพ้ืนที่  15  ครั้ง ขึ้นไป  พิจารณาให้เพ่ิมร้อยละ  1.00 
    - ลงพ้ืนที่  10 – 14  ครั้ง  พิจารณาให้เพ่ิมร้อยละ  0.80 
    - ลงพ้ืนที่  5 – 9  ครั้ง      พิจารณาให้เพ่ิมร้อยละ  0.50 
    - ลงพ้ืนที่ต่ ากว่า  5  ครั้ง    ไม่พิจารณาให้ 
(ปรับร้อยละลงตามสัดส่วนที่เหมาะสมของวงเงินโควตากลางในปีนั้นๆ)   

 6.2.2  พนักงานราชการที่ท าคุณงามความดีและสร้างชื่อเสียงและเกียรติภูมิให้กรมสนับสนุน
บริการสุขภาพ เช่น คนดีศรีสาธารณสุข คนดีศรี สบส. ผู้ที่ได้รับการยกย่องเป็นผู้ประพฤติตนชอบด้วยความซื่อสัตย์
สุจริต ผู้ที่ประพฤติปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม (ผลจากกลุ่มงานจริยธรรม หรือสูงสุดไม่เกิน 3 ราย) พิจารณา
ให้เพ่ิมร้อยละ 1.00 (ปรับร้อยละลงตามสัดส่วนที่เหมาะสมของวงเงินโควตากลางในปีนั้นๆ)   
 
 
 
 

6.2.3  หน่วยงาน... 



 

 

- ๗ - 
 

         6.2.3  หน่วยงานที่มีผลการประเมินการปฏิบัติราชการตามค ารับรองการปฏิบัติราชการระดับ
หน่วยงาน ตามผลการประเมินของคณะกรรมการตรวจประเมินของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ (ผลจากกลุ่มพัฒนา        
ระบบบริหาร) 3 หน่วยงานแรก จะได้รับการพิจารณาโควตาเพ่ิมขึ้นจากฐานค่าตอบแทนที่ใช้ในการค านวณ              
ของหน่วยงานนั้นๆ ดังนี้  
        หน่วยงานที่มีผลการประเมิน อันดับที่ 1   พิจารณาให้เพ่ิมร้อยละ 1.00 
        หน่วยงานที่มีผลการประเมิน อันดับที่ 2   พิจารณาให้เพ่ิมร้อยละ 0.80 
        หน่วยงานที่มีผลการประเมิน อันดับที่ 3   พิจารณาให้เพ่ิมร้อยละ 0.50 
กรณีที่หน่วยงานได้คะแนนเท่ากันหลายหน่วยงาน ให้พิจารณาโดยการน าผลการประเมินการควบคุมภายใน       
ตามระเบียบกระทรวงการคลัง และ/หรือ ผลการประเมินอ่ืนตามที่กรรมการเห็นสมควรมาพิจารณาร่วมด้วย     
(ปรับร้อยละลงตามสัดส่วนที่เหมาะสมของวงเงินโควตากลางในปีนั้นๆ)  

  6.2.4  หน่วยงานที่มีผลรวมของการประเมินองค์กรคุณธรรม และการประเมินคุณธรรม      
และความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA) “หน่วยงานโปร่งใส ใส่ใจคุณธรรม”ตามผล  
การประเมินของคณะกรรมการ 3 หน่วยงานแรก (ผลจากกลุ่มงานจริยธรรม) จะได้รับการพิจารณาโควตา
เพ่ิมข้ึนจากฐานค่าตอบแทนที่ใช้ในการค านวณ ดังนี้ 
         หน่วยงานที่มีผลการประเมิน อันดับที่ 1   พิจารณาให้เพ่ิมร้อยละ 1.00 
          หน่วยงานที่มีผลการประเมิน อันดับที่ 2   พิจารณาให้เพ่ิมร้อยละ 0.80 
          หน่วยงานที่มีผลการประเมิน อันดับที่ 3   พิจารณาให้เพ่ิมร้อยละ 0.50 
 (ปรับร้อยละลงตามสัดส่วนที่เหมาะสมของวงเงินโควตากลางในปีนั้นๆ)  

  6.2.5  อ่ืน ๆ ตามผลการพิจารณาของคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน
พนักงานราชการ สังกัดกรมสนับสนุนบริการสุขภาพพิจารณาตามที่เห็นสมควร  

 6.3  มีระยะเวลาการปฏิบัติงานในรอบปีงบประมาณไม่น้อยกว่า 8 เดือน  
  6.4  ในแต่ละรอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ต้องลาป่วย ลากิจ ไม่เกิน 10 ครั้ง หรือต้องไม่มา
ท างานสายเกิน 18 ครั้ง ตามหนังสือกรมสนับสนุนบริการสุขภาพที่ สธ 0701.20/274 ลงวันที่ 7 เมษายน 2553   
   6.5  มีอัตราค่าตอบแทนไม่ถึงขั้นสูงของบัญชีแต่ละกลุ่มงาน 
7.  หลักเกณฑ์อ่ืน ๆ 
 7.1  พนักงานราชการทั่วไปผู้ใดมีคะแนนเฉลี่ยของผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน 2 ครั้งติดต่อกัน
ต่ ากว่าระดับ “ดี” ให้ผู้บังคับบัญชาท าความเห็นเสนอผู้มีอ านาจสั่งจ้างเพ่ือพิจารณาสั่งเลิกจ้างต่อไป พร้อมกับ
แจ้งให้พนักงานราชการผู้นั้นทราบภายใน 7 วัน นับตั้งแต่วันทราบผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 7.2 กรณีที่จะมีการต่อสัญญาจ้างพนักงานราชการทั่วไปผู้ใด ให้น าผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานราชการทั่วไปผู้นั้นมาประกอบการพิจารณาในการต่อสัญญาจ้าง โดยผู้ที่ได้รับการพิจารณา       
ให้ต่อสัญญาจ้างจะต้องมีคะแนนเฉลี่ยของผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน 2 ครั้งติดต่อกันในปีที่จะต่อสัญญาจ้าง 
ไม่ต่ ากว่าระดับด ี

    ประกาศ ณ วันที่ {BookDate}                  

{Rank} {Signature} 

{PersonName}  
{PositionName1} 
{PositionName2} 

{XXXXXXXXXXXXX}

{XXXXXXXXXXXXX}๒๙ มกราคม ๒๕๖๙

{XXXXX}

{XXXXXXXXXXXXX}
{XXXXXXXXXXXXX}

{XXXXXXXXXXXXX}(นายกรกฤช ลิ้มสมมุติ)
รองอธิบดีกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ

ปฏิบัติราชการแทน  อธิบดีกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ















กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานเลขานุการกรม กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

แผนกลยุทธด์า้นการบริหารทรพัยากรบคุคล 

กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ 

ปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 - 2570 
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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 
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   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 
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 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  
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(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
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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 
 

 
 



๑๖ 
 

 

 
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) 
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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  
 



๒๘ 
 

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 

 
 
 
 
 



๒๙ 
 

– 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
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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
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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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มิติ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด โครงการ/แผนงานล าดับที่

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
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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  
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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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งานพัฒนาระบบงานและอัตราก าลัง 

กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล  
ส านักงานเลขานุการกรม 

กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 
กุมภาพันธ์ 2567 
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เรื่อง ขออนุมัติโครงการงบดำเนินงานตามภารกิจ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๙ ของกลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล 

เรียน   อธิบดีกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

ตามหนังสือกลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล ด่วนที่สุด ที่  สธ 0701.5.4/101 ลงวันที่   
12 มกราคม 2569 ได้เสนอขออนุมัติโครงการตามภารกิจของกลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปี
งบประมาณ พ.ศ. 2569 จำนวน 2 โครงการ รวมเป็นเงินจำนวน 3,500,000 บาท (สามล้านห้าแสนบาทถ้วน) 
รายละเอียดตามเอกสารที่แนบมาพร้อมนี้ นั้น 

ในการนี้ กลุ่มแผนงาน ได้ตรวจสอบข้อมูลแล้ว มีข้อพิจารณาดังนี้ 
1. กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ได้อนุมัติกรอบจัดสรรงบดำเนินงานตามภารกิจ ประจำปี

งบประมาณ พ.ศ. 2569 ให้แก่กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นเงินจำนวน 3 ,500,000 บาท (สามล้าน 
ห้าแสนบาทถ้วน) 

2. กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล ได้เสนอขออนุมัติโครงการ จำนวน 2 โครงการ รวมเป็นเงิน
จำนวน 3,500,000 บาท (สามล้านห้าแสนบาทถ้วน) ซึ่งเป็นไปตามกรอบวงเงินงบประมาณที่ได้รับจัดสรร  
ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 ดังนี้ 

2.1 โครงการบริหารกำลังคน กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 
เป็นเงินจำนวน 550,000 บาท (ห้าแสนห้าหมื่นบาทถ้วน) 

2.2 โครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากร กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ประจำปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2569 เป็นเงินจำนวน 2,950,000 บาท (สองล้านเก้าแสนห้าหมื่นบาทถ้วน) 

จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา หากเห็นชอบขอได้โปรดอนุมัติโครงการ ประจำปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2569 ของกลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล จำนวน 2 โครงการ รวมเป็นเงินจำนวน 3 ,500,000 บาท 
(สามล้านห้าแสนบาทถ้วน) ทั้งนี้ กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล ได้ดำเนินการขับเคลื่อนภารกิจตามกรอบวงเงิน
งบประมาณที่ได้รับจัดสรรในไตรมาส 1 ภายใต้โครงการบริหารกำลังคน กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ประจำปี
งบประมาณ พ.ศ. 2569 แล้ว จึงเห็นควรให้การอนุมัติโครงการบริหารกำลังคน กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 มีผลตั้งแต่วันที่ 14 ตุลาคม 2568 เป็นต้นไป ตามเอกสารที่แนบมาพร้อมนี้
ต่อไปด้วย จะเป็นพระคุณ   

                 
 

{Rank} {Signature} 

{PersonName}  
{PositionName1}  

 
 

 

ด่วนที่สุด 

{XXXXXXXXXXXXX}สธ ๐๗๐๑.๗.๓/๒๐๙

{XXXXXXXXXXXXX}

{XXXXXXXXXXXXX}๑๙ มกราคม ๒๕๖๙

{XXXXX}

{XXXXXXXXXXXXX}
{XXXXXXXXXXXXX}(นางณัฐยา ประเสริฐศักดิ์)

ผู้อำนวยการกลุ่มแผนงาน



 

 

 

บันทกึข้อความ 
ส่วนราชการ  กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล  ส านักงานเลขานุการกรม โทร. 0 2193 7000 ต่อ 18702                                      

ที ่ {BookID} วันที่  {BookDate} 

เรื่อง   ขออนุมัติโครงการประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 ของกลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานเลขานุการกรม 

เรียน  อธิบดีกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ (ผ่านผู้อ านวยการกลุ่มแผนงาน ส านักงานเลขานุการกรม) 

ความเป็นมา  
ตามหนังสือกลุ่มแผนงาน ส านักงานเลขานุการกรม ด่วนที่สุด ที่ สธ 0701.7.3/3992 

ลงวันที่ 20 ตุลาคม 2568 เรื่อง แจ้งการจัดสรรงบประมาณรายจ่ายประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 
งบด าเนินงานตามภารกิจงวดที่ 1 ครั้งที่ 1  โดยกลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล ได้รับกรอบงบประมาณที่ได้รับ
จัดสรรในปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 จ านวน 3,500,000 บาท (สามล้านห้าแสนบาทถ้วน) ซึ่งได้รับสรร
งบประมาณรายจ่ายประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 งบด าเนินงานตามภารกิจหน่วยงาน งวด 1 
(ตุลาคม – ธันวาคม 2568) ครั้งที่ 1 จ านวน 680,560 บาท (หกแสนแปดหมื่นห้าร้อยหกสิบบาทถ้วน) นั้น  

ข้อพิจารณา  
1. กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานเลขานุการกรม ได้ด าเนินการจัดท าโครงการประจ าปี

งบประมาณ พ.ศ. 2569 จ านวน 2 โครงการ ซึ่งอยู่ภายใต้กรอบงบประมาณที่ได้รับจัดสรรในปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2569 จ านวน 3,500,000 บาท (สามล้านห้าแสนบาทถ้วน) ดังนี้  

1.1 โครงการบริหารก าลังคน กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 
จ านวน 550,000 บาท (ห้าแสนห้าหมื่นบาทถ้วน)  

1.2 โครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากร กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2569 จ านวน 2,950,000 บาท (สองล้านเก้าแสนห้าหมื่นบาทถ้วน)  
ทั้งนี้ เพ่ือให้การบริหารจัดการการด าเนินงานของกลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานเลขานุการกรม เป็นไปด้วย
ความเรียบร้อย จึงขออนุมัติโครงการประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 ของกลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล 
ส านักงานเลขานุการกรม โดยมีผลตั้งแต่วันที่ 14 ตุลาคม 2568 เป็นต้นไป รายละเอียดตามเอกสาร 
ที่แนบมาพร้อมนี้  

2. ตามค าสั่งกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ที่ 3451/2567 ลงวันที่ 31 ตุลาคม พ.ศ. 2567 
เรื่อง มอบอ านาจให้ข้าราชการปฏิบัติราชการแทนอธิบดีกรมสนับสนุนบริการสุขภาพเกี่ยวกับการบริหารงานทั่วไป
ประกอบกับค าสั่งกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ที่ 3343/2568 ลงวันที่ 8 ธันวาคม พ.ศ. 2568 เรื่อง แก้ไข
ค าสั่งมอบอ านาจให้ข้าราชการปฏิบัติราชการแทนอธิบดีกรมสนับสนุนบริการสุขภาพเกี่ยวกับการบริหารงานทั่วไป
และทีแ่ก้ไขเพ่ิมเติม ข้อ 2 ผนวก ก มอบอ านาจให้ นายกรกฤช ลิ้มสมมุติ รองอธิบดีกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 
ปฏิบัติราชการของกลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานเลขานุการกรม  

 
 
 
 

ข้อเสนอ... 

ด่วนที่สุด 

{XXXXXXXXXXXXX}สธ ๐๗๐๑.๕.๔/๑๐๑ {XXXXXXXXXXXXX}๑๒ มกราคม ๒๕๖๙



 

 

- ๒ - 

 

ข้อเสนอ  

จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา หากเห็นชอบขอได้โปรดอนุมัติโครงการประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2569 ของกลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานเลขานุการกรม โดยมีผลตั้งแต่วันที่ 14 ตุลาคม 2568 
เป็นต้นไป รายละเอียดตามเอกสารที่แนบมาพร้อมหนังสือฉบับนี้ ต่อไปด้วย จะเป็นพระคุณ               

 

{Rank} {Signature} 

{PersonName}  
{PositionName1}  

 
 

 
 

{XXXXXXXXXXXXX}{XXXXX}

{XXXXXXXXXXXXX}
{XXXXXXXXXXXXX}(นายศุภชัย กันทาใจ)

ผู้อำนวยการกลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล



























ที่ สธ ๐๗๐๑.๗.๓/๒๐๙ ลงวันที่ ๑๙ มกราคม ๒๕๖๙

เรื่อง ขออนุมัติโครงการงบดำเนินงานตามภารกิจ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๙ ของกลุ่มบริหาร

ทรัพยากรบุคคล

ความเร่งด่วน      ด่วนที่สุด ผู้สร้าง    รัตนสาน ประสาทเขตรการ

การดำเนินการ (เฉพาะทางเดินหนังสือ กลุ่มแผนงาน)

หน้า  ๑  จาก  ๒

ส่งจาก: งานงบประมาณ

(นางสาวยุวดี มูลทองชุน)

ผู้ส่ง: นางสาวยุวดี มูลทองชุน

วันเวลาส่ง: ๑๙ ม.ค. ๒๕๖๙ ๐๙:๕๔

กลุ่มแผนงาน

เลขรับ

เล่ม

วันที่ ๑๙ ม.ค. ๒๕๖๙ ๑๓:๕๙ น.

ส่งจาก: กลุ่มแผนงาน

(นางณัฐยา  ประเสริฐศักดิ์)

ผู้ส่ง: นายณรงค์ฤทธิ์ วินันท์

วันเวลาส่ง: ๑๙ ม.ค. ๒๕๖๙ ๑๗:๒๕

รองอธิบดี (๒)

เลขรับ   ๓๒๖

เล่ม สมุดทะเบียนรับ

วันที่ ๒๐ ม.ค. ๒๕๖๙ ๐๘:๕๔ น.

ส่งจาก: รองอธิบดี (๒)

(นายกรกฤช ลิ้มสมมุติ)

ผู้ส่ง: นางสาวชุติมณฑน์ วงษ์สมุทร

วันเวลาส่ง: ๒๐ ม.ค. ๒๕๖๙ ๐๙:๔๓

แก้ไข

กลุ่มแผนงาน

เลขรับ

เล่ม

วันที่ ๒๐ ม.ค. ๒๕๖๙ ๐๙:๔๗ น.

ส่งจาก: กลุ่มแผนงาน

(นางณัฐยา  ประเสริฐศักดิ์)

ผู้ส่ง: นายณรงค์ฤทธิ์ วินันท์

วันเวลาส่ง: ๒๐ ม.ค. ๒๕๖๙ ๐๙:๔๗

นายรัตนสาน ประสาทเขตรการ

เลขรับ

เล่ม

วันที่ ๒๐ ม.ค. ๒๕๖๙ ๐๙:๔๙ น.

ส่งจาก: งานงบประมาณ

(นางสาวยุวดี มูลทองชุน)

ผู้ส่ง: นางสาวยุวดี มูลทองชุน

วันเวลาส่ง: ๒๐ ม.ค. ๒๕๖๙ ๑๐:๐๖

กลุ่มแผนงาน

เลขรับ

เล่ม

วันที่ ๒๐ ม.ค. ๒๕๖๙ ๑๐:๒๒ น.

ส่งจาก: กลุ่มแผนงาน

(นางณัฐยา  ประเสริฐศักดิ์)

ผู้ส่ง: นายณรงค์ฤทธิ์ วินันท์

วันเวลาส่ง: ๒๐ ม.ค. ๒๕๖๙ ๑๓:๑๐

ย่อหน้า ๓ หลังวงเล็บจำนวนเงิน ทั้งนี้

กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล

ได้ดำเนินการขับเคลื่อนภารกิจตามกรอบวงเงินงบประมา

ณที่ได้รับจัดสรรในไตรมาส ๑

ภายใต้โครงการบริหารกำลังคน... แล้ว

จึงเห็นควรให้การอนุมัติโครงการบริหารกำลังคน...

มีผลตั้งแต่วันที่ ....

นายรัตนสาน ประสาทเขตรการ

เลขรับ

เล่ม

วันที่ ๒๐ ม.ค. ๒๕๖๙ ๑๓:๑๓ น.

ผู้พิมพ์ ณรงค์ฤทธิ์ วินันท์ (กลุ่มแผนงาน)

 วันเวลา  ๒๒ ม.ค. ๒๕๖๙ ๐๙:๐๑



ที่ สธ ๐๗๐๑.๗.๓/๒๐๙ ลงวันที่ ๑๙ มกราคม ๒๕๖๙

เรื่อง ขออนุมัติโครงการงบดำเนินงานตามภารกิจ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๙ ของกลุ่มบริหาร

ทรัพยากรบุคคล

ความเร่งด่วน      ด่วนที่สุด ผู้สร้าง    รัตนสาน ประสาทเขตรการ

การดำเนินการ (เฉพาะทางเดินหนังสือ กลุ่มแผนงาน)

หน้า  ๒  จาก  ๒

ส่งจาก: งานงบประมาณ

(นางสาวยุวดี มูลทองชุน)

ผู้ส่ง: นางสาวยุวดี มูลทองชุน

วันเวลาส่ง: ๒๐ ม.ค. ๒๕๖๙ ๑๔:๕๖

กลุ่มแผนงาน

เลขรับ

เล่ม

วันที่ ๒๑ ม.ค. ๒๕๖๙ ๐๙:๔๑ น.

ส่งจาก: กลุ่มแผนงาน

(นางณัฐยา  ประเสริฐศักดิ์)

ผู้ส่ง: นายณรงค์ฤทธิ์ วินันท์

วันเวลาส่ง: ๒๑ ม.ค. ๒๕๖๙ ๑๔:๕๑

รองอธิบดี (๒)

เลขรับ   ๓๒๖

เล่ม สมุดทะเบียนรับ

วันที่ ๒๑ ม.ค. ๒๕๖๙ ๑๕:๐๘ น.

ส่งจาก: รองอธิบดี (๒)

ผู้ส่ง: นางสาวชุติมณฑน์ วงษ์สมุทร

วันเวลาส่ง: ๒๒ ม.ค. ๒๕๖๙ ๐๘:๔๖

อนุมัติ

(นายกรกฤช ลิ้มสมมุติ)

รองอธิบดีกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ

ปฏิบัติราชการแทนอธิบดีกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ

๒๒ ม.ค. ๒๕๖๙ เวลา ๐๗:๔๓

กลุ่มแผนงาน

เลขรับ   ( รอรับ )

เล่ม

วันที่     น.

ผู้พิมพ์ ณรงค์ฤทธิ์ วินันท์ (กลุ่มแผนงาน)

 วันเวลา  ๒๒ ม.ค. ๒๕๖๙ ๐๙:๐๑
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