


สวนท่ี 1 การรายงานสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ

การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล

1. สวนราชการมีการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลหรือไม
มี

ไดแก แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลฉบับประจําปี พ.ศ.
2567

ถึงปี พ.ศ.
2570

อัพโหลดไฟล (ไมเกินจํานวน 5 ไฟล)
แผน HR SCORDC… .pdf
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2. ประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สวนราชการใหความสําคัญในรอบปีที่ผานมา 3 
ลําดับแรก

2. ประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สวนราชการใหความสําคัญในรอบปีที่ผานมา 3 
ลําดับแรก

2.1 กรุณาเลือกประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสวนราชการใหความสําคัญในรอบปีท่ีผานมา 3 ลําดับ
แรก (ระบุรายละเอียดประเด็นท่ีมุงใหความสําคัญ หรือการดําเนินการ/กิจกรรมท่ีสําคัญในปีท่ีผานมาในขอ 2.2)

การวางแผนและบริหารอัตรากําลัง
การนําเทคโนโลยีมาใชในงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
การวางเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path)

2.2 จากขอ 2.1 โปรดระบุรายละเอียดประเด็นท่ีมุงใหความสําคัญ หรือการดําเนินการ/กิจกรรมท่ีสําคัญในปีท่ีผานมา

รายละเอียดของประเด็นท่ี 1
การกําหนดแผนกําลังคนเพ่ือใหมีขนาดกําลังคนท่ีเหมาะสม การปรับสมดุลและการพัฒนาโครงสรางท่ีเอ้ือตอการทํางาน ให
กระชับและทันสมัย สามารถปรับตัวไดทันตอการเปล่ียนแปลงสอดคลองตามแผนการบริหารและพัฒนากําลังคน

รายละเอียดของประเด็นท่ี 2
การจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร โดยการขับเคล่ือนดวยระบบ E-Learning โดยการนําระบบการจัดการการเรียนรูออนไลน 
(Learning Management System : LMS) มาใชในการบริหารจัดการการพัฒนาบุคลากรผานระบบออนไลน เป็นชองทางเพ่ิม
เติมสําหรับการเรียนรูและพัฒนาบุคลากรของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ โดยออกแบบและจัดทําหลักสูตรไดงาย ลดคาใช
จาย ลดระยะเวลา เพ่ือใหบุคลากรสามารถเรียนรูและพัฒนาตนเองไดตลอดเวลา นอกเหนือจากประสบการณจริงในท่ีทํางาน
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รายละเอียดของประเด็นท่ี 3
การกําหนดแผนกําลังคนเพ่ือใหมีขนาดกําลังคนท่ีเหมาะสม การปรับสมดุลและการพัฒนาโครงสรางท่ีเอ้ือตอการทํางาน ให
กระชับและทันสมัย สามารถปรับตัวไดทันตอการเปล่ียนแปลงตามแผนการบริหารและพัฒนากําลังคน ใหเช่ือมโยงกับการ
สรางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Ladder) แผนสืบทอดตําแหนง (Succession Plan) ท่ีเป็นกระบวนการเตรียมความ
พรอมดานกําลังคน รวมทัง้ผูมีศักยภาพสูง (Talent Management) และผูท่ีมีความพรอมเขาสูตําแหนง ตลอดจนมีการพัฒนา
ระบบเพ่ือดึงดูดและจูงใจใหไดมาซึง่ผูมีศักยภาพและพรอมทํางานตามภารกิจของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ทัง้น้ี รวมถึง 
การสงเสริมใหเกิดการพัฒนาและยกระดับสมรรถนะบนความหลากหลายของสายงาน โดยการเพ่ิมพูนทักษะ และเสริมสราง
ความรู ความสามารถของตําแหนงผานกลไกการพัฒนารายบุคคล ดวยเคร่ืองมือตางๆ ท่ีเหมาะสมตามสถานการณ
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คําชีแ้จง สําหรับขอ 3 ‒ 24 ใหพิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแตละขอ และเลือกตอบสถานภาพท่ีสอดคลองกับ
การดําเนินการของสวนราชการมากท่ีสุด โดยมีตัวเลือกในการตอบ ดังน้ี

5   หมายถึง    มีการดําเนินการอยางเป็นระบบ มีผลลัพธท่ีชัดเจน โดยมีการติดตามผล
4   หมายถึง    มีการดําเนินการอยางเป็นระบบ
3   หมายถึง    มีการดําเนินการแตยังไมเป็นระบบ หรือมีขอจํากัด
2   หมายถึง    ไมมีการดําเนินการแตมีแผนจะดําเนินการ
1   หมายถึง    ไมมีการดําเนินการ

 

การวางแผนและบริหารอัตรากําลัง

การวางแผนและบริหารอัตรากําลัง

5 = มีการ
ดําเนิน
การอยาง
เป็นระบบ
มีผลลัพธ
ท่ีชัดเจน
โดยมีการ
ติดตาม
ผล

4 = มี
การ
ดําเนิน
การ

อยางเป็น
ระบบ

3 = มี
การ
ดําเนิน
การแต
ยังไม
เป็น
ระบบ
หรือมีขอ
จํากัด

2 = ไมมี
การ
ดําเนิน
การแตมี
แผนจะ
ดําเนิน
การ

1 = ไมมี
การ
ดําเนิน
การ

3. ทบทวนบทบาทภารกิจของสวนราชการ และเกล่ียอัตรา
กําลังเพ่ือรองรับภารกิจสําคัญ

4. วิเคราะหลักษณะงานท่ีเหมาะสมกับการจางงานแตละ
ประเภท เชน ขาราชการ
พนักงานราชการ เป็นตน

5. มีการวางแผนสืบทอดตําแหนงสําหรับตําแหนงหลักใน
สวนราชการ (Succession Plan) โดยมีการกําหนดตําแหนง
หลักท่ีตองการสรางความตอเน่ืองมีการประเมินสมรรถนะท่ี
จําเป็น และจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) เพ่ือเตรียม
ความพรอมสําหรับตําแหนงหลัก

การสรรหา บรรจุ และแตงตัง้
การสรรหา บรรจุ และแตงตัง้

5 = มีกา
รดํา
เนินกา
รอย่างเป็
นระบบ
มีผลลัพธ์
ท่ีชัดเจน
โดยมี
การติด
ตามผล

4 = มีกา
รดํา
เนินกา
รอย่างเป็
นระบบ

3 = มีกา
รดํา

เนินการ
แต่ยัง
ไมเป็
นระบบ
หรือมีขอ
จํากัด

2 = ไม
มีกา
รดําเนิ
นการแต
มีแผนจะ
ดําเนิ
นการ

1 = ไม
มีกา
รดําเนิ
นการ

6. มีแผนการสรรหาและสามารถดําเนินการทดแทนตําแหน
งว่างไดตามแผน

7. มีมาตรการรองรับตําแหนงวาง เพ่ือลดผลกระทบตองาน
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5 = มีกา
รดํา
เนินกา
รอย่างเ
ป็นระบบ
มีผลลัพ
ธ์ท่ีชัด
เจน
โดยมี
การติด
ตามผล

4 = มีกา
รดํา
เนินกา
รอย่างเป็
นระบบ

3 = มีกา
รดํา

เนินการ
แต่ยัง
ไมเป็
นระบบ
หรือมี
ขอ
จํากัด

2 = ไม
มีกา
รดําเนิ
นการแต
มีแผนจะ
ดําเนิ
นการ

1 = ไม
มีกา
รดําเนิ
นการ

8. มีกระบวนการคัดเลือกคนเขาสูตําแหนงท่ีทําใหได้ผูท่ีมี
ความเหมาะสมและเป็นท่ียอมรับของทัง้ภายในและภายนอก
สวนราชการ

9. มีกระบวนการหรือกลไกในการติดตามสาเหตุการลาออก
ของบุคลากร
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คําชีแ้จง สําหรับขอ 3 ‒ 24 ใหพิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแตละขอ และเลือกตอบสถานภาพท่ีสอดคลองกับ
การดําเนินการของสวนราชการมากท่ีสุด โดยมีตัวเลือกในการตอบ ดังน้ี

5   หมายถึง    มีการดําเนินการอยางเป็นระบบ มีผลลัพธท่ีชัดเจน โดยมีการติดตามผล
4   หมายถึง    มีการดําเนินการอยางเป็นระบบ
3   หมายถึง    มีการดําเนินการแตยังไมเป็นระบบ หรือมีขอจํากัด
2   หมายถึง    ไมมีการดําเนินการแตมีแผนจะดําเนินการ
1   หมายถึง    ไมมีการดําเนินการ

 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล

5 = มีการ
ดําเนิน
การอยาง
เป็นระบบ
มีผลลัพธท่ี
ชัดเจน
โดยมีการ
ติดตามผล

4 = มีการ
ดําเนิน
การ

อยางเป็น
ระบบ

3 = มี
การ
ดําเนิน
การแต
ยังไม
เป็น
ระบบ
หรือมีขอ
จํากัด

2 = ไมมี
การ
ดําเนิน
การแตมี
แผนจะ
ดําเนิน
การ

1 = ไมมี
การ
ดําเนิน
การ

10. มีกลไกในการสงเสริมการเรียนรูดวยตนเองและการแลก
เปล่ียนเรียนรูภายในองคกร เชน การกําหนดตัวชีวั้ดดานการ
พัฒนาตนเอง ระบบบริหารจัดการองคความรู เป็นตน

11. มีการพัฒนาความรู ทักษะ และสมรรถนะใหแกบุคลากร
ตามท่ีกําหนดใน HRD Plan ของสวนราชการ (กรณีท่ีไมมี
HRD Plan ใหเลือกไมมีการดําเนินการ)

12. มีการพัฒนาทักษะดานดิจิทัล โดยเนนการเรียนรูผานการ
พัฒนาเชิงปฏิบัติ

การประเมินผลการปฏิบัติงาน

การประเมินผลการปฏิบัติงาน

5 = มีกา
รดํา
เนินกา
รอย่างเป็
นระบบ
มีผลลัพธ์
ท่ีชัดเจน
โดยมีการ
ติด

ตามผล

4 = มีกา
รดํา
เนินกา
รอย่างเป็
นระบบ

3 = มีกา
รดํา

เนินการ
แต่ยัง
ไมเป็
นระบบ
หรือมีขอ
จํากัด

2 = ไม
มีกา
รดําเนิ
นการ
แตมี
แผนจะ
ดําเนิ
นการ

1 = ไม
มีกา
รดําเนิ
นการ

13. มีกลไกการกําหนดตัวชีวั้ดท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกัน

14. มีมาตรการในการจัดการบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานต่ํา

15. มีการส่ือสารใหผูประเมินให Feedback แกบุคลากรใน
แตละรอบการประเมินฯ
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5 = มีกา
รดํา
เนินกา
รอย่างเป็
นระบบ
มีผลลัพธ์
ท่ีชัดเจน
โดยมี
การติด
ตามผล

4 = มีกา
รดํา
เนินกา
รอย่างเ
ป็นระบบ

3 = มีกา
รดํา

เนินการ
แต่ยัง
ไมเป็
นระบบ
หรือมีขอ
จํากัด

2 = ไม
มีกา
รดําเนิ
นการ
แตมี
แผนจะ
ดําเนิ
นการ

1 = ไม
มีกา
รดําเนิ
นการ

16. ผลการประเมินถูกนําไปใช้ประโยชน ดังน้ี
16.1 การพัฒนาบุคลากร เชน การวางแผนพัฒนา
การวิเคราะหจุดแข็งและชองวางการพัฒนา (Gap) เป็นตน

16.2 การคัดเลือกบุคคลกลุมกําลังคนคุณภาพ (Talent)

16.3 การเล่ือนตําแหนงท่ีสูงขึน้

16.4 การปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพงานของบุคลากร/สํานัก/
กอง/องคกร
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คําชีแ้จง สําหรับขอ 3 – 24 ใหพิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแตละขอ และเลือกตอบสถานภาพท่ีสอดคลองกับ
การดําเนินการของสวนราชการมากท่ีสุด

การบริหารจัดการกลุมกําลังคนคุณภาพ (Talent Management)
การบริหารจัดการกลุมกําลังคนคุณภาพ (Talent Management)

5 = มีการ
ดําเนิน
การอยาง
เป็นระบบ
มีผลลัพธ
ท่ีชัดเจน
โดยมี
การ
ติดตาม
ผล

4 = มีการ
ดําเนิน
การอยาง
เป็น
ระบบ

3 = มี
การ
ดําเนิน
การแต
ยังไม
เป็น
ระบบ
หรือมีขอ
จํากัด

2 = ไมมี
การ
ดําเนิน
การแต
มีแผน
จะ

ดําเนิน
การ

1 = ไมมี
การ
ดําเนิน
การ

17. มีการกําหนดกลุมกําลังคนคุณภาพ* (Talent Pools) เพ่ือ
ใชประโยชนในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ

18. มีการมอบหมายงานท่ีทาทายแกกลุมกําลังคนคุณภาพ

19. มีการวางเสนทางความกาวหนาในอาชีพ (Career Path)
สําหรับกลุมกําลังคนคุณภาพ โดยมีการระบุแผนการพัฒนา
โยกยาย สับเปล่ียนหมุนเวียน หรือมอบหมายงาน เพ่ือเป็น
แนวทางในการวางแผนการส่ังสมประสบการณและการ
พัฒนา

20. มีแนวทางติดตามประเมินผลกลุมกําลังคนคุณภาพ เชน
ติดตามและรับฟังความคิดเห็นของกําลังคนกลุมดังกลาวตอ
การปฏิบัติงาน การวิเคราะหอัตราการลาออก/การโอน
เป็นตน

* กําลังคนคุณภาพ หมายถึง บุคลากรท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะสูง ไดแก นักเรียนทุน ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิสู์ง ((HiPPS) โดย
รวมถึงผูท่ีเคยผานการเป็น HiPPS) ผูผานหลักสูตรการพัฒนาผูนําคล่ืนลูกใหมในราชการไทย (New Wave Leader) ผูผาน
โครงการพัฒนานักบริหารการเปล่ียนแปลงรุนใหม (นปร.)
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คําชีแ้จง สําหรับขอ 3 – 24 ใหพิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแตละขอ และเลือกตอบสถานภาพท่ีสอดคลองกับ
การดําเนินการของสวนราชการมากท่ีสุด

คุณภาพชีวิตการทํางานและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน

คุณภาพชีวิตการทํางานและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน

5 = มีการ
ดําเนิน
การอยาง
เป็นระบบ
มีผลลัพธท่ี
ชัดเจน
โดยมีการ
ติดตามผล

4 = มีการ
ดําเนิน
การอยาง
เป็น
ระบบ

3 = มีการ
ดําเนิน
การแต
ยังไมเป็น
ระบบ
หรือมีขอ
จํากัด

2 = ไมมี
การ
ดําเนิน
การแตมี
แผนจะ
ดําเนิน
การ

1 = ไมมี
การ
ดําเนิน
การ

21. มีการจัดสภาพแวดลอมอุปกรณ และส่ิงอํานวยความ
สะดวกขัน้พ้ืนฐานท่ีสนับสนุนใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ

22. มีการนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ/ดิจิทัล หรือ
นวัตกรรมตาง ๆ มาใชใหการปฏิบัติงานมีความสะดวก
รวดเร็ว และประหยัดทรัพยากรมากขึน้

23. มีการจัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสรางความสัมพันธท่ีดีระหวาง
บุคลากรในรูปแบบตาง ๆ

24. มีการจัดสวัสดิการภายในท่ีสงเสริมชีวิตและความเป็นอยู
ท่ีดีขึน้ของบุคลากร

ฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

25. การใชขอมูลเก่ียวกับบุคคลในการบริหารทรัพยากรบุคคล

การวางแผนกําลังคน
มีฐานขอมูลถูกตอง ครบถวน เป็นปัจจุบัน โดยนํามาใชรายงาน
วิเคราะหขอมูล รวมถึงพยากรณเพ่ืออนาคต เชน คาดการณงบ
ประมาณสําหรับงาน HR ดานตาง ๆ เป็นตน

การวางแผนสรรหา
มีฐานขอมูลถูกตอง ครบถวน เป็นปัจจุบัน โดยนํามาใชรายงาน
วิเคราะหขอมูล รวมถึงพยากรณเพ่ืออนาคต เชน คาดการณงบ
ประมาณสําหรับงาน HR ดานตาง ๆ เป็นตน

การวางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล
มีฐานขอมูลถูกตอง ครบถวน เป็นปัจจุบัน โดยนํามาใชรายงาน
วิเคราะหขอมูล รวมถึงพยากรณเพ่ืออนาคต เชน คาดการณงบ
ประมาณสําหรับงาน HR ดานตาง ๆ เป็นตน

การบริหารจัดการกลุมกําลังคนคุณภาพ
มีฐานขอมูลถูกตอง ครบถวน เป็นปัจจุบัน โดยนํามาใชรายงาน
วิเคราะหขอมูล รวมถึงพยากรณเพ่ืออนาคต เชน คาดการณงบ
ประมาณสําหรับงาน HR ดานตาง ๆ เป็นตน
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26. กรุณาระบุนวัตกรรมท่ีสวนราชการมีการพัฒนาใน 1 ปีท่ีผานมา (ปี พ.ศ. 2568) และนํามาใชในการใหบริการดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล  อันสามารถแกไขปัญหาหรือยกระดับประสิทธิภาพกระบวนการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลได 
(สามารถระบุไดมากกวา 1 เร่ือง)

เลือกนวัตกรรมท่ีสวน
ราชการมีการพัฒนา
หรือนํามาใชในการ
ใหบริการดานการ
บริหารทรัพยากร

บุคคล

ตัวอยางนวัตกรรมท่ีเก่ียวของ

นวัตกรรมดานการบริหารจัดการเก่ียวกับ
ทรัพยากรบุคคล เชน การใหบริการขอมูล
ดาน HR ในรูปแบบ Line Chatbot เป็นตน

การใชระบบการลาออนไลน

นวัตกรรมดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระบบ E-learning

นวัตกรรมดานการพัฒนาองคกร การพัฒนาระบบบริหารจัดการขอมูลกําลังคนภาค
รัฐ (Dijital HR)
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27. โปรดระบุผลสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการในรอบปีงบประมาณท่ีผานมา จํานวน 1 เร่ือง
การพัฒนาองคกรสูการเป็น Dijital Department ตามหลักการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) การสงเสริม
ใหเกิดการสรางนวัตกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยการมีการสรางระบบการลาออนไลน เพ่ือใชในการบริหาร
จัดการเก่ียวกับการลาทุกประเภท ท่ีเก่ียวของกับการเสนอใบลา การยกเลิกวันลา ของบุคลากรประเภทขาราชการ พนักงาน
ราชการ และลูกจางประจําในสังกัดกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ เพ่ือแกปัญหาขอผิดพลาดในการตรวจสอบ การสรุปวันลา 
รวมถึงการสืบคนขอมูลดานการลาตางๆ รวมถึงการลดใชกระดาษ เพ่ือนําไปสูการเป็นองคกรดิจิทัล โดยดําเนินการภายใต
ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการลาของขาราชการ พ.ศ. 2555 ขอ 12 วรรคสอง ระบุวา สวนราชการอาจนําระบบ
อิเล็กทรอนิกสมาประยุกตใชในการเสนอใบลา อนุญาตใหลา และยกเลิกวันลา สําหรับการลาปวย ลาพักผอน หรือลากิจสวน
ตัวซึง่มิใชลากิจสวนตัวเพ่ือเลีย้งดูบุตร ตามขอ 22 ก็ได ทัง้น้ี ระบบอิเล็กทรอนิกสดังกลาวจะตองเป็นระบบท่ีมีความปลอดภัย 
รัดกุม สามารถตรวจสอบตัวบุคคล และเก็บขอมูลเก่ียวกับการลาเป็นหลักฐานในราชการได
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28. โปรดระบุการดําเนินงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการท่ียังไมสามารถบรรลุเปาหมาย หรือท่ีเห็นวา
ควรไดรับการปรับปรุงแกไขมากท่ีสุด ในรอบปีงบประมาณท่ีผานมา จํานวน 1 เร่ือง (ถามี)
-
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29. โปรดระบุปัญหาอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการของทาน และขอเสนอแนะ
ในเรื่องดังกลาว (สามารถระบุไดมากกวา 1 เรื่อง)

การวางแผนและบริหารอัตรากําลัง

ปัญหาอุปสรรค
บุคลากรมีความเคล่ือนไหวอยางตอเน่ือง จากการลาออก ใหโอน เกษียณอายุราชการ หรืออ่ืนๆ เป็นผลทําใหหนวยงานขาด
บุคลากรในการปฏิบัติงานใหบรรลุตามวัตถุประสงค หนวยงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลตองดําเนินการสรรหา
บุคลากรเพ่ือเขาสูหนวยงานอยางตอเน่ือง

ขอเสนอแนะ
-
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การสรรหา บรรจุ และแตงตัง้

ปัญหาอุปสรรค
ระเบียบการสรรหาไมสอดคลองกับสถานการณปัจจุบัน การนําเทคโนโลยีมาชวยในกระบวนการสรรหาสามารถทําไดนอย

ขอเสนอแนะ
การดําเนินการสรรหา ควรปรับปรุงระเบียบการสรรหาใหมีความสอดคลองกับสถานการณปัจจุบัน โดยการลดกระบวนการ
และขัน้ตอนการสรรหา เพ่ือใหการดําเนินการสรรหาบุคคลมาดํารงตําแหนงเกิดความรวดเร็ว มีประสิทธิภาพตอการบริหาร
ดําแหนงวาง รวมถึงใหมีการนําเทคโนโลยีมาชวยใหกระบวนการสรรหาใหเกิดความรวดเร็วมากย่ิงขึน้
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การพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ปัญหาอุปสรรค
1.ความแตกตางระหวาง Generation และการดํารงชีวิตมีความแตกตางกัน ซึง่แตละชวงวัย ตองอาศัยระยะเวลาในการปรับ
ตัว รวมถึงสวนราชการตองมีการปรับกระบวนการในการพัฒนา การมอบหมายการปฏิบัติราชการ การฝึกอบรม เพ่ือใหเป็น
ไปตามวัตถุประสงคท่ีตัง้ไว
2.การเคล่ือนไหวของบุคลากรในองคกร ท่ีมีความเคล่ือนไหวอยางตอเน่ือง เชน การลาออก การใหโอน และอ่ืนๆ ทําใหเกิด
ชองวางในการพัฒนาตามสายงานของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ

ขอเสนอแนะ
เนนการสรางความรูความเขาใจ การปรับตัว ระหวางชวงวัยของบุคลากร เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานรวมกันไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ตรงตามวัตถุประสงค รวมถึงการปรับกระบวนการคิด การสรางความเขาใจในบริบทของการเปล่ียนเปล่ียนใน
ดานตางๆ ใหกับบุคลากร
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ปัญหาอุปสรรค
-

ขอเสนอแนะ
-
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การพัฒนาคุณภาพชีวิต

ปัญหาอุปสรรค
1.การพัฒนาคุณภาพชีวิตในหลากหลายมิติ ทัง้ดานการทํางาน ดานสังคม ดานสวนตัว ดานเศรษฐกิจ ซึง่หนวยงานจะพบกับ
ปัญหาดานความตองการพัฒนาคุณภาพในทุกดานพรอมกัน
2.งบประมาณในการพัฒนาบุคลากร มีสัดสวนไมสอดคลองกับความตองการในการพัฒนาของบุคลากรในดานตางๆ

ขอเสนอแนะ
สรางความรู ความเขาใจ ใหกับบุคลากรเก่ียวกับความสมดุลของชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว
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ปัญหาอุปสรรค
-

ขอเสนอแนะ
-
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การวางเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path)

ปัญหาอุปสรรค
ดวยจํานวนของกรอบระดับตําแหนงระดับสูงขององคกร มีจํานวนไมสอดคลองกับจํานวนบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติท่ีสามารถขึน้
สูตําแหนงระดับสูงได ซึง่หากกําหนดตําแหนงระดับสูงเพ่ิมขึน้ อาจตองใชตําแหนงวางมายุบเลิกสูงขึน้ตามดวย ตามเง่ือนไข
ของสํานักงาน ก.พ.

ขอเสนอแนะ
-
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การนําเทคโนโลยีมาใชในงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

ปัญหาอุปสรรค
ความคลาดเคล่ือนของขอมูลบุคลากร (ฐานขอมูลบุคลากร) เป็นผลใหการรายงานผลขอมูลบุคลากรไมถูกตองและไมเป็น
ปัจจุบัน ซึง่อาจเกิดจากการลงขอมูล หรือ ความผิดพลาดของระบบสารสนเทศดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

ขอเสนอแนะ
ระบบ E-Leaning ของสํานักงาน ก.พ. ควรมีความหลากหลาย เพ่ือใหบุคลากรสามารถเขาถึงการเรียนรูไดอยางสะดวกมาก
ขึน้
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ปัญหาอุปสรรค
-

ขอเสนอแนะ
-
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ปัญหาอุปสรรค
-

ขอเสนอแนะ
-
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ปัญหาอุปสรรค
กฎ ระเบียบ หลักเกณฑบางฉบับมีความซับซอน ไมยืดหยุน และไมสอดคลองกับสถานการณในปัจจุบัน

ขอเสนอแนะ
ควรปรับหลักเกณฑ ใหมีความยืดหยุน ลดขัน้ตอนการทํางาน และเหมาะสมสอดคลองกับสถานการณในปัจจุบัน และไมควร
ปรับหลักเกณฑบอยครัง้ ควรมีการชีแ้จงทําความเขาใจตอรายละเอียดของหลักเกณฑน้ันๆ กอนมีการประกาศใชอยางเป็น
ทางการ
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อ่ืน ๆ

โปรดระบุ
-
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สวนท่ี 2 ผลสัมฤทธิด์านการบริหารทรัพยากรบุคคล

1. สัดสวนขาราชการตามชวงอายุ (Generation)

จํานวนขาราชการจําแนก
ตามชวงอายุ

จํานวนขาราชการทัง้หมด
ในปีงบประมาณ

สัดสวนขาราชการตามชวง
อายุ (Generation)

Boomer 5 837 0.60

Gen X 304 837 36.32

Gen Y 429 837 51.25

Gen Z 99 837 11.83

2. อัตราสวนของบุคลากรหนวยการเจาหนาท่ีตอบุคลากร

จํานวนบุคลากรของหนวย
การเจาหนาท่ีใน
ปีงบประมาณ

จํานวนบุคลากรทัง้หมดใน
ปีงบประมาณ

อัตราสวนของบุคลากร
หนวยการเจาหนาท่ีตอ

บุคลากร

ขาราชการ 14 837 59.79

พนักงานราชการ 6 188 31.33

ลูกจางประจํา 0 47 0

ลูกจางช่ัวคราว 0 0 0

อ่ืน ๆ 2 284 142

รวม 22 837 38.05

3. ระยะเวลาเฉล่ียในการสรรหาขาราชการ 1 คนเขาสูองคกร

จํานวนวันรวมในการสรรหา
ขาราชการเขาสูองคกรใน

ปีงบประมาณ

จํานวนขาราชการท่ีบรรจุ
เขารับราชการใน
ปีงบประมาณ

ระยะเวลาเฉล่ียในการ
สรรหาขาราชการ 1 คนเขา

สูองคกร

ระยะเวลาเฉล่ียในการ
สรรหาขาราชการ 1 คนเขา

สูองคกร
180 74 2.43
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4. รอยละของบุคลากรท่ีไดรับการพัฒนา

จํานวนบุคลากรท่ีไดรับการ
พัฒนาในปีงบประมาณ (รวม
กิจกรรมการพัฒนาทัง้หมด
และ E-learning (ถามี))

จํานวนบุคลากรทัง้หมด
ในปีงบประมาณ

รอยละของบุคลากรท่ีไดรับ
การพัฒนา

รอยละของบุคลากรท่ีไดรับ
การพัฒนา 309 837 36.92

5. จํานวนช่ัวโมงเฉล่ียท่ีบุคลากร 1 คนไดรับการพัฒนา

จํานวนช่ัวโมงท่ีบุคลากรท่ี
ไดรับการพัฒนาใน

ปีงบประมาณ (รวมกิจกรรม
การพัฒนาทัง้หมด ยกเวน E-

learning)

จํานวนบุคลากรทัง้หมดใน
ปีงบประมาณ

จํานวนช่ัวโมงเฉล่ียท่ี
บุคลากร 1 คนไดรับการ

พัฒนา

จํานวนช่ัวโมงเฉล่ียท่ี
บุคลากร 1 คนไดรับการ

พัฒนา
147 837 0.18

6. ตนทุนตอหนวยดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ตนทุนดานการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล จํานวนช่ัวโมง/คนฝึกอบรม ตนทุนตอหนวยดานการ

พัฒนาทรัพยากรบุคคล

ตนทุนตอหนวยดานการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล 3304816 147 22481.74

7. รอยละของขาราชการประเภทวิชาการท่ีไดรับการเล่ือนระดับ

จํานวนขาราชการประเภท
วิชาการท่ีไดรับการเล่ือน
ระดับในปีงบประมาณ

จํานวนขาราชการท่ีอยูใน
เกณฑคุณสมบัติท่ีสามารถ
เล่ือนระดับในปีงบประมาณ

รอยละของขาราชการ
ประเภทวิชาการท่ีไดรับการ

เล่ือนระดับ

ผูไดเล่ือนเป็นชํานาญการ 23 84 27.38

ผูไดเล่ือนเป็นชํานาญการ
พิเศษ 12 126 9.52

ผูไดเล่ือนเป็นเช่ียวชาญ 1 63 1.59
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8. รอยละของขาราชการท่ีไดรับแตงตัง้ใหดํารงตําแหนงประเภทอํานวยการ

จํานวนขาราชการท่ีไดรับ
แตงตัง้ใหดํารงตําแหนงประ

เภทอํานวยการ

จํานวนขาราชการท่ีมีคุณ
สมบัติ/อยูในเกณฑแตงตัง้
ตําแหนงอํานวยการ

รอยละของขาราชการท่ีได
รับแตงต้ังใหดํารงตําแหนง

ประเภทอํานวยการ

รอยละของขาราชการท่ีได
รับแตงต้ังใหดํารงตําแหนง

ประเภทอํานวยการ
2 70 2.86

9. รอยละของขาราชการท่ีมีการยาย

จํานวนขาราชการท่ีมีการ
ยายในปีงบประมาณ

จํานวนขาราชการทัง้หมด
ในปีงบประมาณ

รอยละของขาราชการท่ีมี
การยาย

รอยละของขาราชการท่ีมี
การยาย 19 837 2.27

10. จํานวนกําลังคนคุณภาพแยกตามประเภท

จํานวนกําลังคนคุณภาพ

นักเรียนทุนรัฐบาล 1

ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิสู์ง (HiPPS) โดยรวม
ถึงผูท่ีเคยผานการเป็น HiPPS 3

ผูผานหลักสูตรการพัฒนาผูนําคล่ืนลูกใหมใน
ราชการไทย (New Wave Leader) 2

ผูผานโครงการพัฒนานักบริหารการ
เปล่ียนแปลงรุนใหม (นปร.) 0

11. รอยละของกําลังคนคุณภาพ

จํานวนกําลังคนคุณภาพใน
ปีงบประมาณ

จํานวนขาราชการทัง้หมด
ในปีงบประมาณ รอยละของกําลังคนคุณภาพ

รอยละของกําลังคน
คุณภาพ 6 837 0.72

12. อัตราการสูญเสียกําลังคนคุณภาพ (Turnover rate)

จํานวนกําลังคนคุณภาพท่ี
ลาออกหรือโอนออกจาก

สวนราชการใน
ปีงบประมาณ

จํานวนกําลังคนคุณภาพ
ทัง้หมดในปีงบประมาณ

อัตราการสูญเสียกําลังคน
คุณภาพ

อายุราชการนอยกวา 5 ปี 0 0

อายุราชการ 5 - 10 ปี 0 6 0

28



13. เหตุผลในการออกจากองคกรของกําลังคนคุณภาพ

จํานวนกําลังคนคุณภาพท่ีลาออกหรือโอนออก
จากสวนราชการในปีงบประมาณ

อยากเปล่ียนสายงาน/เปล่ียนอาชีพ 0

ตองการยายกลับภูมิลําเนา 0

วางแผนในการเรียนตอ 0

ปัญหาสุขภาพ 0

ตองใชเวลาดูแลครอบครัว 0

อ่ืน ๆ (โปรดระบุ) 0

14. อัตราการคงอยูของขาราชการ (Retention rate)

จํานวนขาราชการท่ียังอยูใน
สวนราชการ

จํานวนขาราชการท่ีบรรจุใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2568

ทัง้หมด
อัตราการคงอยูของ

ขาราชการ

14.1 อายุราชการนอยกวา
1 ปี (ผูท่ีบรรจุใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2568)

32 74 43.24

14. อัตราการคงอยูของขาราชการ (Retention rate)

จํานวนขาราชการท่ียังอยู
ในสวนราชการ

จํานวนขาราชการท่ี
บรรจุในปีงบประมาณ
พ.ศ. 2564 - 2567

ทัง้หมด

อัตราการคงอยูของ
ขาราชการ

14.2 อายุราชการ 1 - 5 ปี (ผูท่ีบรรจุใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 ‒ 2567) 175 74 236.49

15. จํานวนวันลาปวยเฉล่ียท่ีขาราชการ 1 คนลาในปีงบประมาณ

จํานวนวันลาปวยทัง้หมด
ของขาราชการ

จํานวนขาราชการ
ทัง้หมดในปีงบประมาณ

จํานวนวันลาป วยเฉล่ียท่ี
ขาราชการ 1 คนลาใน

ปีงบประมาณ

จํานวนวันลาป วยเฉล่ียท่ีขาราชการ
1 คนลาในปีงบประมาณ 4492.5 837 5.37

16. จํานวนวันลาเฉล่ียท่ีขาราชการ 1 คนลาในปีงบประมาณ

จํานวนวันลาทัง้หมดของ
ขาราชการ

จํานวนขาราชการทัง้
หมดในปีงบประมาณ

จํานวนวันลาเฉล่ียท่ีข้า
ราชการ

1 คนลาในปีงบประมาณ

จํานวนวันลาเฉล่ียท่ีขาราชการ 1
คนลาในปีงบประมาณ 11128 837 13.30
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17. ผลการปฏิบัติราชการระดับตาง ๆ รอบ 1/2568

ชวงรอยละการ
เล่ือนเงินเดือน

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทบริหาร

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทอํานวย
การ

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทวิชาการ

จํานวน
ขาราชการ
ประเภทท่ัวไป

ดีเดน 3.60-6.00 4 7 142 44

ดีมาก 2.86-3.59 0 0 331 225

ดี 2.10-2.85 0 0 15 29

พอใช 1.30-2.09 0 0 1 0

ตองปรับปรุง ไมไดเล่ือน 0 0 0 2

17. ผลการปฏิบัติราชการระดับตาง ๆ รอบ 2/2568

ชวงรอยละการ
เล่ือนเงินเดือน

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทบริหาร

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทอํานวย
การ

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทวิชาการ
จํานวนขาราชการ
ประเภทท่ัวไป

ดีเดน 3.60-6.00 4 8 187 70

ดีมาก 2.86-3.59 0 0 286 207

ดี 2.10-2.85 0 0 21 34

พอใช 1.30-2.09 0 0 2 0

ตองปรับปรุง ไมไดเล่ือน 0 0 0 0
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18. รอยละของผูท่ีมีผลการปฏิบัติราชการระดับดีเดน

จํานวนขาราชการท่ีมีผล
การปฏิบัติราชการระดับดี

เดน
จํานวนขาราชการทัง้หมด

ในปีงบประมาณ
รอยละของผูท่ีมี

ผลการปฏิบัติราชการระดับ
ดีเดน

รอบการประเมินท่ี 1/2568 197 837 23.54

รอบการประเมินท่ี 2/2568 269 837 32.14
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สรุปผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2568 

โครงการ/กิจกรรม ผลการด าเนินงาน 
จ านวนผู้เข้ารับ
การอบรมหรือ

พัฒนา 

งบประมาณ
ที่ได้รับการ

จัดสรร 

ผลการใช้จ่าย
งบประมาณ 

โครงการบริหารก าลังคน  กรมสนับสนนุบริการสุขภาพ 
1. การวางแผนและบริหารก าลังคน กรม
สนับสนุนบริการสุขภาพ ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2568 

บุคลากรได้รับการเลื่อนระดับสูงขึ้น  ดังน้ี 
1. ประเภทท่ัวไป

- ระดับช านาญงาน จ านวน 13 ราย
- ระดับอาวุโส จ านวน 8 ราย

2. ประเภทวิชาการ
-  ระดับช านาญการ จ านวน 23 ราย
- ระดับช านาญการพิเศษ จ านวน 12 ราย
- ระดับเชี่ยวชาญ จ านวน 1 ราย

3. ประเภทอ านวยการ
- ระดับสูง จ านวน 1 ราย

58 158,170 146,731 
(ร้อยละ 92.76) 

1 ต.ค.2567 – 31 ส.ค.2568 

กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ มีการวางแผนและบริหารก าลังคน 
รวมทั้งมีการก าหนดแนวทาง ทิศทาง นโยบายการบริหารทรัพยากร
บุคคล เพื่อให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี และนโยบาย
กระทรวงสาธารณสุข การประชุม อ.ก.พ.กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 
3 ครั้ง  

42 13,000 11,375 
(ร้อยละ 87.50) 

1 ต.ค.2567 – 31 ส.ค.2568 

ระยะเวลาการด าเนิน 
โครงการ/กิจกรรม 



โครงการ/กิจกรรม ผลการด าเนินงาน 
จ านวนผู้เข้ารับ
การอบรมหรือ

พัฒนา 

งบประมาณ
ที่ได้รับการ

จัดสรร 

ผลการใช้จ่าย
งบประมาณ 

ระยะเวลาการด าเนิน 
โครงการ/กิจกรรม 

โครงการพัฒนาก าลังคน กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ 
1. โครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2568 

บุคลากรไดร้ับการพัฒนาทักษะและสมรรถนะอยา่งบูรณาการใน
หลักสตูรตา่งๆ ดังนี ้

- การปฐมนิเทศ การอบรมสมัมนาร่วมกันของข้าราชการบรรจุใหม่ 
และพนักงานราชการจดัจ้างใหม่  

50 ราย (รุ่นท่ี 1) 
50 ราย (รุ่นท่ี 2) 
60 ราย (รุ่นท่ี 3) 
รวม 160 ราย 

1,245,000 1,245,222 
(ร้อยละ 100) 

รุ่นที่ 1/2568 
เมื่อ 11 -15 พ.ย. 2567 
รุ่นที่ 2/2568 
เมื่อ 28 – 2 พ.ค. 2568 
รุ่นที่ 3/2568  
เมื่อ 1 – 5 ก.ย. 2568 

- หลักสูตรประกาศนียบัตรธรรมาภิบาลทางการแพทยส์ าหรับผู้บริหาร
ระดับสูง รุ่นท่ี 12 (ปธพ.12) (1 ราย) 
- นบส. 1 (1 ราย) 
- นบส. 2 (1 ราย) 
- ส.นบส. รุ่นที่ 17 (1 ราย) 
- (น.บ.ส.) รุ่นที่ 41 (1 ราย) 
- หลักสูตรการเสรมิสร้างสมรรถนะด้านการบริหารการเงิน 
การคลังภาครัฐ ส าหรับผู้อ านวยการกองคลัง (1 ราย) 
- หลักสูตรผู้บริหารระดับสูงด้านการบูรณาการพัฒนา
กรุงเทพมหานครอยา่งยั่งยืน (มหานครยั่งยืนรุ่น 2) (2 ราย) 
- หลักสูตรพัฒนานักบริหารระดับสูง : ผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง 
(หลักสูตร ป.ย.ป.) (8 ราย) 

120 ราย 257,400 257,400 
(ร้อยละ 100) 

1 ต.ค.2567 – 30 ก.ย.2568 



โครงการ/กิจกรรม ผลการด าเนินงาน 
จ านวนผู้เข้ารับ
การอบรมหรือ

พัฒนา 

งบประมาณ
ที่ได้รับการ

จัดสรร 

ผลการใช้จ่าย
งบประมาณ 

ระยะเวลาการด าเนิน 
โครงการ/กิจกรรม  

1. โครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2568 (ต่อ) 

- หลักสูตรพัฒนาความรู้ต่อเนื่องทางวิชาชีพบัญชีของผู้ท าบัญชีของ
หน่วยงานของรัฐ รุ่นที่ 1 (1 ราย) 
- หลักสูตรผู้บริหารการสาธารณสุขระดับต้น รุ่นท่ี 34 (45 ราย) 
- หลักสูตรผู้บริหารการสาธารณสุขระดับกลาง รุ่นท่ี 38 (37 ราย) 

- หลักสูตรการพัฒนานักกฎหมายภาครัฐ ระดับปฏิบัติการ รุ่น 27 
ประจ าป ี2568 (1 ราย) 
- หลักสูตรอบรมเชิงปฏิบัติการ AI & INNOVATIVE 
TRANSFORMATION ยกระดับศกัยภาพการใช้เครื่องมือ AI และ
นวัตกรรมดิจิทัลเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานส าหรับบุคลากร
ภาครัฐ รุ่นที่ 3 (20 ราย) 

2. โครงการรวมใจ รวมพลัง สร้างความเป็น
หนึ่งเดียว ด้วยวัฒนธรรมกรมสนับสนุน
บริการสุขภาพท่ีด ี

เสรมิสร้างความรูค้วามเข้าใจ มองเห็นประโยชน์ของภารกิจกรมใน
ทิศทางเดียวกัน สร้างความสัมพันธ์ ความรัก ความสามัคคี สร้าง
เครือข่ายที่ดตี่อกันของผู้บริหารและบุคลากรในกรมสนับสนุนบริการ
สุขภาพ 

46 296,610 279,650 
(ร้อยละ 94.28) 

20-21 ม.ค. 2568 



1. ข้าราชการ 944 944 837 107

 - ประเภทบริหาร 4 4 4  -

 - ประเภทอํานวยการ 8 8 8  -

 - ประเภทวิชาการ 577 577 509 68

 - ประเภททั่วไป 355 355 316 39

2. พนักงานราชการ 296 189 187 2

3. ลูกจ้างประจํา 47 47 47  -

รวมทั้งสิ้น 1287 1180 1071 109

ข้อมูลสถิติกรอบอัตรากําลัง กรอบมีเงิน กรอบคนครอง จําแนกตามประเภทตําแหน่ง  (ข้อมูล ณ วันที่ 30 กันยายน 2568)
กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ    กระทรวงสาธารณสุข

ประเภทตําแหน่ง กรอบอัตรากําลัง กรอบมีเงิน กรอบคนครอง อัตราว่าง (ตามงบ)

(ข้อมูล ณ วันที่ 30 กันยายน 2568)



รายงาน
ประจำป�

Annual report 2025

กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล สำนักงานเลขานุการกรม
กรมสนับสนุนบรกิารสขุภาพ

2568





คำนาํ
รายงานประจาํป�งบประมาณ พ.ศ. 2568 ของกลุ่มบรหิารทรพัยากรบุคคล
สาํนกังานเลขานกุารกรม กรมสนบัสนนุบรกิารสขุภาพ จดัทําขึ�นเพื�อเผยแพร่
การดําเนนิงานในรอบป�งบประมาณ พ.ศ. 2568 ใหแ้ก่หนว่ยงาน 
ในสงักัดกรมสนบัสนนุบรกิารสขุภาพ ไดร้บัทราบและเขา้ใจการดาํเนนิงาน
ของกลุ่มบรหิารทรพัยากรบุคคล สูก่ารรบัรูข้องผูบ้รหิารและบุคลากรทั�วไป   
ซึ�งแสดงใหเ้หน็ถึงประสทิธภิาพและความมุง่มั�นดาํเนนิงานตามภารกิจ   
ทั�งนี� คณะผูจ้ดัทําหวงัวา่จะเกิดประโยชนใ์นการรบัรูบ้ทบาทหน้าที�   
และภารกิจของกลุ่มบรหิารทรพัยากรบุคคล สาํนกังานเลขานกุารกรม   
มากยิ�งขึ�น 

กลุ่มบรหิารทรพัยากรบุคคล 
สาํนักงานเลขานกุารกรม
เดือนกมุภาพนัธ ์2569



สารบัญ

เกี�ยวกับกลุ่มบรหิารทรพัยากรบุคคล

แผนยุทธศาสตรก์ลุ่มบรหิารทรพัยากรบุคคล

โครงสรา้งกลุ่มบรหิารทรพัยากรบุคคล

บุคลากรกลุ่มบรหิารทรพัยากรบุคคล

ภาพรวมบุคลากรกรมสนับสนนุบรกิารสขุภาพ

ขอ้มูลการสรรหาขา้ราชการ 

การเลื�อนระดับสงูขึ�นของบุคลากร 

การพฒันาบุคลากร

งบประมาณ

ป�ญหา/อุปสรรค/ขอ้เสนอแนะ

ชอ่งทางการติดต่อสื�อสาร และประชาสมัพนัธ์

คณะผูจ้ดัทํา
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เรื�อง หนา้



“เป�นหนว่ยงานหลักด้านการพฒันาระบบบรหิารทรพัยากรบุคคลและบุคลากรสามารถ
ปฏิบติังานได้อยา่งมอือาชพีภายใต้คณุภาพชวีติที�ดี ภายในป� พ.ศ. 2570”

เกี่ยวกับ
กลุ่มบรหิารทรพัยากรบุคคล

วิสยัทัศน์

1.มรีะบบบรหิารทรพัยากรบุคคลที�มปีระสทิธภิาพสอดคล้องกับการบรหิารจดัการภาครฐัที�ดี
2.พฒันาศักยภาพด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคลให้มสีมรรถนะที�จาํเป�นและเกิดประโยชน์ 
    สงูสดุและเหมาะสมกับการปฏิบติังาน
3.สง่เสรมิ และพฒันาบุคลากรให้มคีณุภาพชวีติที�ดีและเหมาะสม
4.พฒันาฐานขอ้มูลด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคลให้มคีวามถกูต้อง เที�ยงตรง ทันสมยั และ
     สามารถนาํไปใชไ้ด้อยา่งมปีระสทิธภิาพ
5.ถ่ายทอดและแลกเปลี�ยนองค์ความรูด้้านการบรหิารทรพัยากรบุคคล
6.พฒันา และสง่เสรมิเครอืขา่ยด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคล

พนัธกิจ

01

พนัธกิจ
“มุง่มั�นบรหิารงานบุคคลอยา่งมอือาชพี”



แผนยุทธศาสตร์
กลุ่มบรหิารทรพัยากรบุคคล

02



โครงสรา้ง
กลุ่มบรหิารทรพัยากรบุคคล

03

ผูอํ้านวยการกลุ่มบรหิารทรพัยากรบุคคล

รองผู้อํานวยการกลุ่มบรหิารทรพัยากรบุคคล รองผูอํ้านวยการกลุ่มบรหิารทรพัยากรบุคคล

งานพฒันาระบบงานและอัตรากําลัง

1.งานยุทธศาสตรก์ารบรหิารทรพัยากรบุคคล
2.งานพฒันาระบบบรหิารกําลังคนโครงสรา้ง
อัตรากําลังระบบงานการกําหนดตําแหนง่และ
ประเมนิค่างาน

3.งานวเิคราะห ์ประเมนิ และพฒันานวตักรรม
ดา้นบรหิารทรพัยากรบุคคล

4.งานอื�นตามที�ไดร้บัมอบหมาย

งานคัดเลือกและประเมนิบุคคล

1.งานคัดเลือกบุคคลเพื�อแต่งตั�งใหด้าํรง
ตําแหนง่ที�สงูขึ�น

2.งานประเมนิผลงานของบุคคล
             - ระดบัชาํนาญงาน/อาวุโส
             - ระดบัชาํนาญการ/ชาํนาญการพเิศษ

3.งานอื�นตามที�ไดร้บัมอบหมาย

งานสรรหา บรรจุ แจง่ตั�งและเงินถือจา่ย
1.งานสรรหาบุคคล
2.งานบรรจุ แต่งตั�ง
3.งานโอน/ยา้ย ขา้ราชการ
4.งานการมอบหมายใหป้ฏิบติัหน้าที�
5.งานเงินเดอืน
6.งานคํารบัรองการปฏิบติัราชการของหนว่ยงาน
7.งานอื�นที�ไดร้บัมอบหมาย

งานบรหิารทั�วไป
1.งานบรหิารธุรการและงานสารบรรณ
2.งานบรหิารจดัการเทคโนโลยี
3.งานบรหิารจดัการพสัดุ
4.งานอื�นตามที�ไดร้บัมอบหมาย

งานทะเบยีนประวติัและบาํเหนจ็ความชอบ
1.งานทะเบยีนประวติั
2.งานจดัทําบตัรประจาํตัวเจา้หนา้ที�ของรฐั

      ผูร้บับาํเหน็จ บาํนาญ
3.งานสทิธปิระโยชน์
4.งานพฒันาฐานขอ้มูลสารสนเทศ
5.งานอื�นตามที�ไดร้บัมอบหมาย

งานพฒันาบุคลากร

1.งานพฒันาและประเมนิบุคลากรตามสมรรถนะ
2.งานพฒันาคณุภาพชวีติและความผาสขุของบุคลากร
3.งานสง่เสรมิ พฒันาความก้าวหนา้ในสายอาชพี

       และการสรา้งความต่อเนื�องในการปฏิบติัราชการ
4.งานพฒันาหลักสตูรและฝ�กอบรม
5.งานทนุพฒันาขา้ราชการและการศึกษาต่อ
6.งานบรหิารการใชง้บประมาณ การเงินและบญัชี
7.งานควบคมุภายในและการบรหิารความเสี�ยง
8.งานจดัทําแผนปฏิบติัราชการและคําของบประมาณ

      ประจาํป�ของหนว่ยงาน
9.งานติดตาม กํากับ ประเมนิผลการปฏิบติั

      ตามแผนงานโครงการแผนงาบประมาณของหนว่ยงาน
10.งานอื�นตามที�ไดร้บัมอบหมาย

งานบรหิารลกูจา้งและพนกังานราชการ 
ลกูจา้งประจาํและจา้งเหมาบรกิาร

1.การบรหิารงานพนกังานราชการ
      (ยกเวน้การสรรหาพนกังานราชการ)

2.การบรหิารงานลกูจา้งประจาํ
3.การบรหิารงานตามกรอบจา้งเหมาบรกิาร
4.งานอื�นตามที�ไดร้บัมอบหมาย



04

บุคลากรกลุ่มบรหิารทรพัยากรบุคคลบุคลากรกลุ่มบรหิารทรพัยากรบุคคล

นายศุภชยั กันทาใจ

นางสาวอัจฉรา วนัเจยีม นางดวงนภา ป�ทมากร

ผูอํ้านวยการกลุ่มบรหิารทรพัยากรบุคคล

นกัทรพัยากรบุคคลชาํนาญการพเิศษ นกัทรพัยากรบุคคลชาํนาญการพเิศษ



05

งานสรรหา บรรจุ แต่งตั�งและเงินเดือนถือจา่ยงานสรรหา บรรจุ แต่งตั�งและเงินเดือนถือจา่ย

นางสาวพรชนก ขนัมั�น

นายวศิิษฏ์ แต้ไพบูลย์

นางสาวปารชิาติ โพธิ�ทอง

นางสาวจรรยา ครองญาติ

นางสาวสมฤทัย ทองแยม้

หวัหนา้งานสรรหา บรรจุ แต่งตั�งและเงินเดือนถือจา่ย

นักทรพัยากรบุคคลปฏิบติัการ

นกัทรพัยากรบุคคล

นกัทรพัยากรบุคคล

นักทรพัยากรบุคคล
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งานทะเบยีนประวติัและบาํเหนจ็ความชอบงานทะเบยีนประวติัและบาํเหนจ็ความชอบ

นางชนิดาภา ณ ระนอง

นางสาวสชุาวดี เลาะเดรุส นางสธุดิา เพช็รสวสัดิ�

เจ้าพนกังานธุรการชาํนาญงาน

นกัทรพัยากรบุคคลปฏิบติัการ ปฏิบติังานทรพัยากรบุคคล

หวัหนา้งานทะเบยีนประวติัและบาํเหนจ็ความชอบ
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งานพฒันาบุคลากรงานพฒันาบุคลากร

นางสาวอัจฉรา วนัเจยีม

นางสาวเยาวลักษณ ์พนัธุลาภ นางสาวปภาวดี จนัทรส์มุาวงศ์

นักทรพัยากรบุคคลชาํนาญการพเิศษ

นักทรพัยากรบุคคลชาํนาญการ นกัทรพัยากรบุคคล

หวัหนา้งานพฒันาบุคลากร
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งานพฒันาระบบงานและอัตรากําลังงานพฒันาระบบงานและอัตรากําลัง

นางดวงนภา ป�ทมากร นางสาววรรณกร ชูชว่ย
นกัทรพัยากรบุคคลชาํนาญการพเิศษ นกัทรพัยากรบุคคล

หวัหนา้งานพฒันาระบบงานและอัตรากําลัง

นางสาวอัจฉรา วนัเจยีม นางสาวป�ญญาพร คงดั�น
นกัทรพัยากรบุคคลชาํนาญการพเิศษ นกัทรพัยากรบุคคลปฏิบติัการ
หวัหนา้งานคัดเลือกและประเมนิบุคคล

งานคัดเลือกและประเมนิบุคคลงานคัดเลือกและประเมนิบุคคล

งานบรหิารทั�วไปงานบรหิารทั�วไป

นางดวงนภา ป�ทมากร นางสาวคณุมา สรชนานนท์
นกัทรพัยากรบุคคลชาํนาญการพเิศษ ปฏิบติังานจดัการงานทั�วไป

หวัหนา้งานบรหิารทั�วไป
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งานบริหารลกูจา้งประจาํ และจา้งเหมาบรกิารงานบรหิารลกูจา้งประจาํ และจา้งเหมาบรกิาร

นางสาวยุภา ศิรพิฒัน์

หัวหนา้งานบรหิารลกูจา้งประจาํ และจา้งเหมาบรกิาร

นางสาวสภุาภรณ ์พุตฟ�ก

หัวหนา้งานบรหิารพนกังานราชการ

นกัทรพัยากรบุคคลชาํนาญการ

นักทรพัยากรบุคคลปฏิบติัการ

งานบรหิารพนกังานราชการงานบรหิารพนกังานราชการ
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0 200 400 600 800

ปฏบิตังิานส่วนกลาง
ปฏบิตังิานส่วนภมูภิาค

798
558

หนว่ยงานขบัเคลื�อนภารกจิ
35.7%

ด้านการคุ้มครองผูบ้ริโภคและ
มาตรฐานระบบบริการสุขภาพ

34.6%

ด้านเศรษฐกจิสุขภาพ
14.9%

ดา้นองคก์รสมรรถนะสูง
7.5%

ด้านการมส่ีวนร่วม
ภาคประชาชน

7.3%

ภาพรวมบคุลากรกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ

ขอ้มลู ณ วันที�: 30 กนัยายน 2568

จำนวนบุคลากรทั�งหมด
1,356 คน

จํานวนบุคลากรทั�งหมดของป�  2568

สัดส่วนผู้ปฏิบัติงานตามภารกิจ

จํานวนบคุลากร

0 200 400 600 800 1000

ขา้ราชการ

ลกูจ้างประจํา

พนกังานราชการ

จ้างเหมาบริการ

837

47

188

284

510 ราย

220 ราย

107 ราย

110 ราย

526 ราย
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ส่วนกลาง
64.9%

ส่วนภูมภิาค
35.1%

ขอ้มลูการสรรหาขา้ราชการ 
ประจําป� งบประมาณ พ.ศ. 2568

ขอ้มูล ณ วันที�: 30 กนัยายน 2568

0 5 10 15 20 25 30

นายชางโยธาปฏิบัติงาน
วิศวกรไฟฟาปฏิบัติการ

นักวิชาการพัสดุปฏิบัติการ
วิศวกรโยธาปฏิบัติการ

นักวิชาการสาธารณสุขปฏิบัติการ
นักวิเคราะหนโยบายและแผนปฏิบัติการ

นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ
นายชางไฟฟาปฏิบัติงาน

เจาพนักงานการเงินและบัญชีปฏิบัติงาน
เจาพนักงานธุรการปฏิบัติงาน

นายชางเทคนิคปฏิบัติงาน
วิศวกรเคร่ืองกลปฏิบัติการ

นักวิชาการเงินและบัญชีปฏิบัติการ

48 ราย

26 ราย

4 ราย
3 ราย
3 ราย

1 ราย
27 ราย

1 ราย
2 ราย

14 ราย
5 ราย

7 ราย
4 ราย

2 ราย
1 ราย
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การเลื�อนระดบัสูงขึ�นของบคุลากร
ประจําป� งบประมาณ พ.ศ. 2568

ข้อมลู ณ วันที�: 30 กนัยายน 2568



โครงการรวมใจ รวมพลัง สรา้งความเป�นหนึ�งเดียว
 ด้วยวฒันธรรมกรมสนบัสนนุบรกิารสขุภาพที�ดี

มุง่เน้นการหล่อหลอมบุคลากรใหม้วีสิยัทัศน์และการทํางานที�เป�นอันหนึ�งอันเดยีวกัน 
โดยการสรา้งวฒันธรรมองค์กรเชงิบวก การพฒันาทักษะการสื�อสารและประสานใจ 
การขบัเคลื�อนนโยบายกระทรวงสาธารณสขุ และการทํางานอยา่งมธีรรมาภิบาล
ผู้เขา้รว่มอบรมเป�นผู้บรหิารกรมทกุระดับ จาํนวน 46 ราย

โครงการฝ�กอบรมหลักสตูรการเสรมิสรา้งสมรรถนะด้านการ
บรหิารการเงินการคลังภาครฐั สาํหรบัผู้อํานวยการกองคลัง

มุง่เน้นการพฒันาศักยภาพผูบ้รหิารระดบัสงูดา้นการคลัง ใหส้ามารถกํากับดแูลการเงิน
การบญัช ีและการจดัซื�อจดัจา้งภาครฐัไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ สอดคล้องกับกฎหมาย
ระเบยีบใหม ่และเทคโนโลยดีจิทัิล
ผู้เขา้รว่มอบรม นางสาวสนุทร ีมมุีข ตําแหน่งนกัวชิาการเงินและบญัชชีาํนาญการพเิศษ

หลักสตูรการพฒันานักกฎหมายภาครฐั ระดับปฏิบติัการ รุน่ 27
ประจาํป� 2568 

เพื�อใหน้กักฎหมายภาครฐัระดบัปฏิบติัการมคีวามรู ้ความเขา้ใจในเรื�องที�สาํคัญต่อการพฒันา
กฎหมายใหดี้ขึ�น เพื�อชวีติที�ดขีึ�นของประชาชน ตลอดจนมคีวามรูพ้ื�นฐานในดา้นต่าง ๆ ที�
จาํเป�นต่อการบรหิารราชการแผน่ดนิ เสรมิสรา้งและรกัษาใหนั้กกฎหมายภาครฐัระดบัปฏิบติั
การมทัีศนคติที�ดี และมทัีกษะที�จาํเป�นที�ใชใ้นการปฏิบติังาน
ผู้เขา้รว่มอบรม นายเอกรฐั ศุภทรพัยเ์สนากลู ตําแหน่งนติิกรปฏิบติัการ

มุง่เน้นการเพิ�มพูนความรู ้ความเขา้ใจในมาตรฐานการบญัชภีาครฐั และนโยบายการเงิน
การคลัง เพื�อใหบุ้คลากรภาครฐัสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งถกูต้อง โปรง่ใส เป�นไปใน

ทิศทางเดยีวกัน และสามารถนาํไปนับชั�วโมงการพฒันาความรูต่้อเนื�องทางวชิาชพีบญัชี
ตามที�กระทรวงการคลังกําหนดได้

ผูเ้ขา้รว่มอบรม จาํนวน 1 ราย

โครงการสมัมนาพฒันาความรูต่้อเนื�องทางวชิาชพี
บญัชขีองผูทํ้าบญัชขีองหน่วยงานภาครฐั รุน่ที� 1

มุง่พฒันาผูน้าํภาครฐัใหเ้ป�นนักบรหิารการเปลี�ยนแปลงระดับสงู (Agile Transformative
Leader) ที�ขบัเคลื�อนนโยบายและยุทธศาสตรช์าติไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ

ผู้เขา้รว่มอบรม นายอัครพล ครุศุาสตรา  ตําแหนง่ ผูอํ้านวยการสาํนกัสง่เสรมิอุตสาหกรรม
การแพทยค์รบวงจร 

โครงการฝ�กอบรมเสรมิหลักสตูรนักบรหิารระดับสงู
(ส.นบส.) รุน่ที� 17

การพฒันาบุคลากร
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หลักสูตรพัฒนานักบริหารระดับสูง : ผู้นำแห่งการ
เปลี่ยนแปลง (หลักสตูร ป.ย.ป.)

เป�นหลักสตูรที�มุง่เน้นการขบัเคลื�อนยุทธศาสตรช์าติไปสูก่ารปฏิบติั เพื�อสรา้งผูน้าํการ
เปลี�ยนแปลงในการพฒันานวตักรรมเชงินโยบาย 
ผู้เขา้รว่มอบรม จาํนวน 8 ราย

โครงการพฒันานักบรหิารระดับสงู : ผูบ้รหิารสว่นราชการ
(นบส. 2)

มเีจตนารมณ์เพื�อเตรยีมนักบรหิารผูด้าํรงตําแหนง่รองหวัหน้าสว่นราชการใหพ้รอ้มก้าวขึ�นสู่
ตําแหนง่หวัหน้าสว่นราชการ โดยมุง่เน้นการปรบัเปลี�ยนวสิยัทัศน ์บทบาท หน้าที� และความ
รบัผดิชอบที�แตกต่างจากเดมิอยา่งมนัียสาํคัญ
ผู้เขา้รว่มอบรม นายอดสิรณ์ วรรธนะศักดิ� ตําแหนง่รองอธบิดกีรมสนบัสนุนบรกิารสขุภาพ

หลักสตูรผู้บรหิารการสาธารณสขุระดับต้น รุน่34

มจุีดมุง่หมายหลักเพื�อพฒันาศักยภาพบุคลากรทางการแพทยแ์ละสาธารณสขุใหก้้าวสูก่าร
เป�น "ผูนํ้าการเปลี�ยนแปลงระดบัต้น" เสรมิสรา้งทักษะการตัดสนิใจ การสื�อสาร การบรหิาร
จดัการ และการทํางานเป�นทีมเพื�อขบัเคลื�อนระบบสาธารณสขุอยา่งมปีระสทิธภิาพ
ผู้เขา้รว่มอบรม จาํนวน 45 ราย

เป�นโครงการพฒันาศักยภาพผูบ้รหิารระดบัต้นถึงระดับกลางของภาครฐั มุง่เนน้การเสรมิสรา้ง
วสิยัทัศน ์ภาวะผูนํ้าเชงิยุทธศาสตร ์การบรหิารจดัการยุคดิจทัิล และการยดึมั�นในคณุธรรม เพื�อ

ขบัเคลื�อนการปฏิรปูประเทศอยา่งมอือาชพี
ผูเ้ขา้รว่มอบรม นายพรเทพ ล้อมพรม ตําแหนง่ผูอํ้านวยการกองสถานประกอบการเพื�อสขุภาพ  

โครงการฝ�กอบรมหลักสตูรนกับรหิารระดับสงู : ผูนํ้าที�
มวีสิยัทัศนแ์ละคณุธรรม (นบส. 1) 

มุง่เนน้การพฒันาศักยภาพบุคลากรทางการแพทยใ์หเ้ป�นผูนํ้ายุคดจิทัิล โดยเนน้การ
บรหิารจดัการเชงิกลยุทธ ์การเงิน การคลังสขุภาพ และการจดัการความเสี�ยง เพื�อขบั

เคลื�อนระบบสาธารณสขุของประเทศอยา่งมปีระสทิธภิาพ
ผูเ้ขา้รว่มอบรม จาํนวน 37 ราย

หลักสตูรผูบ้รหิารการสาธารณสขุระดับกลาง รุน่38

การพฒันาบุคลากร
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การพฒันาบุคลากร

หลักสตูรฝ�กอบรมนกับรหิารการแพทยแ์ละสาธารณสขุระดับสงู
(น.บ.ส.) รุน่ที� 41 ประจาํป�งบประมาณ พ.ศ. 2568

มเีป�าหมายหลักในการพฒันาศักยภาพผูบ้รหิารระดบัสงูในสงักัดกระทรวงสาธารณสขุ ใหม้ี
ความเชี�ยวชาญดา้นภาวะผูนํ้าเชงิยุทธศาสตรแ์ละการประยุกต์ใชน้วตักรรมสขุภาพขั�นสงูเพื�อ
ขบัเคลื�อนระบบบรกิาร
ผู้เขา้รว่มอบรม น.ส.กันยารตัน์ กยุสวุรรณ ตําแหนง่ นกัวชิาการสาธารณสขุชาํนาญการพเิศษ
(ด้านสง่เสรมิพฒันา) ปฏิบติัหน้าที�รองผูอํ้านวยการ

อบรมเชงิปฏิบติัการ AI & INNOVATIVE TRANSFORMATION
ยกระดับศักยภาพการใชเ้ครื�องมอื AI และนวตักรรมดิจทัิลเพื�อเพิ�ม
ประสทิธภิาพการปฏิบติังานสาํหรบับุคลากรภาครฐั รุน่ที� 3
มุง่เน้นการพฒันาศักยภาพผูบ้รหิารระดบัสงูในสงักัดกระทรวงสาธารณสขุใหม้วีสิยัทัศน์
กวา้งไกล โดยมใีจความสาํคัญในการบูรณาการความรูด้า้นการแพทยส์มยัใหมเ่ขา้กับ
เทคโนโลยปี�ญญาประดษิฐ ์(AI) และนวตักรรมสขุภาพ พรอ้มทั�งเสรมิสรา้งสมรรถนะการ
บรหิารจดัการเชงิยุทธศาสตรเ์พื�อนําพาองค์กรสูยุ่คดจิทัิล
ผู้เขา้รว่มอบรม จาํนวน 20 ราย

โครงการยกระดับศักยภาพเครอืขา่ยบรหิารทรพัยากรบุคคล 
(HR Network) ของกรมสนับสนนุบรกิารสขุภาพ

เพื�อสรา้งความเขา้ใจด้านนโยบาย การบรหิารกําลังคน การพฒันาความก้าวหนา้ในอาชพี
และเป�ดพื�นที�แลกเปลี�ยนเรยีนรูเ้พื�อสรา้งเครอืขา่ยที�เขม้แขง็
ผู้เขา้รว่มอบรม จาํนวน 45 ราย

เป�นหลักสตูรที�มุง่เน้นการมสีว่นรว่มในการพฒันากรงุเทพมหานคร จากทกุภาคสว่นของ
สงัคม ภายใต้แนวคิดองค์กรคณุภาพและการพฒันาอยา่งยั�งยนื

ผูเ้ขา้รว่มอบรม 2 ราย ไดแ้ก่ 1. ทันตแพทยห์ญงินลินา ตันตินิรามยั ตําแหนง่ผูอํ้านวย
การกองสถานพยาบาลและการประกอบโรคศิลปะ 

2. นายเชาวลิต นาคสวสัดิ� ตําแหนง่ผูอํ้านวยการศูนยส์นบัสนุนบรกิารสขุภาพที� 6

หลักสตูรผู้บรหิารระดับสงูด้านการบูรณาการพฒันา
กรุงเทพมหานครอยา่งยั�งยนื (มหานครยั�งยนืรุน่ 2) 

มุง่สรา้งผูนํ้าการเปลี�ยนแปลงในระบบสาธารณสขุ โดยยดึหลักธรรมาภิบาล คณุธรรม 
และการเสยีสละ เนน้การบูรณาการความรว่มมอืเพื�อยกระดับคณุภาพชวีติประชาชนอยา่งยั�งยนื

ผูเ้ขา้รว่มอบรม นายกรกฤช ลิ�มสมมุติ ตําแหน่ง รองอธบิดกีรมสนบัสนุนบรกิารสขุภาพ

หลักสตูรประกาศนียบตัรธรรมาภิบาลทางการ
แพทยส์าํหรบัผู้บรหิารระดับสงู รุน่ที� 12 (ปธพ.12)

15
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การปฐมนเิทศ / อบรมสัมมนาร่วมกนั

ของขา้ราชการบรรจุใหม่และพนักงานราชการ
จัดจ้างใหมก่รมสนับสนนุบริการสุขภาพ 

ประจําป� งบประมาณ พ.ศ. 2568

ความเป�นมาของกิจกรรม

ตาม กฎ ก.พ. วา่ดว้ยการทดลองปฏิบติัหนา้ที�ราชการและพฒันาขา้ราชการที�อยู่
ระหวา่งทดลองปฏิบติัหนา้ที�ราชการ พ.ศ. 2553 และหนงัสอืสาํนกังาน ก.พ. ที�
 นร 1013.30/ว1 ลงวนัที� 15 มกราคม 2567 เรื�อง การปรบัปรุงแนวทางการ
ดาํเนนิการพฒันาและประเมนิผลการพฒันาขา้ราชการพลเรอืนสามญัที�อยูร่ะหวา่ง
ทดลองปฏิบติัหนา้ที�ราชการ โดยสว่นราชการจะต้องดําเนนิการพฒันาขา้ราชการ
พลเรอืนสามญัที�อยูร่ะหวา่งทดลองปฏิบติัหนา้ที�ราชการใหค้รบทั�ง 3 กระบวนการ
คือ การปฐมนเิทศการเรยีนรูด้้วยตนเอง และการอบรมสมัมนารว่มกัน 

รปูภาพประกอบ
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การปฐมนเิทศ / อบรมสัมมนาร่วมกนั

ของขา้ราชการบรรจุใหม่และพนักงานราชการ
จัดจ้างใหมก่รมสนับสนนุบริการสุขภาพ 

ประจําป� งบประมาณ พ.ศ. 2568

รปูภาพประกอบ

รปูภาพประกอบ



งบการบรหิารทรพัยากรบุคคล
(HRM)

ได้รบัจดัสรรงบประมาณ

170,251 บาท

งบพัฒนาบุคลากร (HRD)

1,796,885

ได้รบัจดัสรรงบประมาณ

บาท

งบบรหิารจดัการ

ได้รบัจดัสรรงบประมาณ

382,806 บาท

การเบิกจายงบประมาณ
100%

สรุปผลการเบกิจา่ยตลอดป�งบประมาณ

งบ (HRD)
76.5%

งบบริหาร
16.3%

งบประมาณกลุ่มบรหิารทรพัยากรบุคคล สาํนักงานเลขานุการกรม 
ประจาํป�งบประมาณ พ.ศ. 2568 ดังนี�

ง บ ป ร ะ ม าณ

คําอธบิาย

ได้รบัการจดัสรรงบประมาณทั�งหมด 3,762,049 บาท (สามล้านเจด็แสนหกหมื�นสองพนัสี�สบิเก้าบาทถ้วน)
ได้รบัจดัสรรงบดําเนนิงานตามภารกิจ ทั�งหมด 2,807,175 บาท (สองล้านแปดแสนเจด็พนัหนึ�งรอ้ยเจด็สอบหา้บาทถ้วน)
ได้รบัการจดัสรรงบรายจา่ยขั�นตํ�าจาํเป�น ทั�งหมด 954,874 บาท (เก้าแสนหา้หมื�นสี�พนัแปดรอ้ยเจด็สบิสี�บาทถ้วน)
คิดเป�นรอ้ยละการเบกิจา่ย 100 %
ขอ้มูล ณ วนัที� 30 กันยายน 2568

ได้รบัการจัดสรรทั�งหมด งบดําเนินงานตามภารกิจ งบรายจ่ายขั�นตํ�าจาํเป�น

3,762,049 2,807,175 954,874
บาท บาท

งบการดําเนินงานตามภารกิจ

บาท

18
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ป�ญหา/อปุสรรค

ข�อเสนอแนะ

บคุลากรไม�ได�รบัการพฒันาตามความต�องการ และไม�ตรงกบั
ทกัษะทีจ่าํเป�นกบัการปฏบิตังิาน ประกอบกบัเมือ่มกีารเคลือ่นไหว

เกีย่วกบับคุลากร หรอืการเกษยีณอายรุาชการ การสรรหา
บคุลากรมาทดแทน หรอืบคุลากรทีม่าทดแทนยงัต�องอาศยัระยะ

เวลาในการพฒันาตนเองให�สามารถปฏบิตังิานได� รวมถงึขาดการ
ถ�ายทอดองค�ความรู�อย�างต�อเนือ่ง เมือ่มกีารเปลีย่นแปลงจาํ

ทาํให�งานเกดิอปุสรรค และล�าช�า บางครัง้กระทบถงึประสทิธภิาพ
ประสทิธผิลของกรมในภาพรวม

1.พฒันาบคุลากรให�ความรู�ความเข�าใจ มทีกัษะในการทาํงานได�
อย�างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล

2.พฒันาวธิกีารถ�ายทอดความรู�เกีย่วกบังานทีห่ลากหลาย มี
การเตรยีมและพฒันาบคุลากรไว�เพือ่สามารถทดแทนกนัได�
หากมกีารเปลีย่นแปลงบคุลากร

3.วางแผนอตัรากาํลงัและมกีารกาํหนดแนวทางการสรรหา
บคุลากรทดแทน และส�งเสรมิให�มคีวามรู�ความสามารถ มี
ขวญักาํลงัในในการปฏบิตังิาน

4.ส�งเสรมิให�มกีารจดัอบรมเพือ่พฒันาทกัษะทีจ่าํเป�นในการ
ปฏบิตังิานอย�างต�อเนือ่ง



ผู้อํานวยการกลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล 

งานบรหิารทั�วไป

งานทะเบียนประวติัและบําเหน็จความชอบ 

งานพัฒนาบุคลากร

งานพัฒนาระบบอัตรากําลัง

งานสรรหา บรรจุ แต่งตั�ง และเงินเดือน 

งานบริหารลูกจ้างและจ้างเหมาบริการ 

งานบริหารพนักงานราชการ

ช�องทางการตดิต�อสือ่สาร และประชาสมัพนัธ�

โทรสาร : 02 149 5643

ชั�น 7 กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ

เว็บไซต์กลุ่มบรหิารทรพัยากรบุคคล

02 193 7063

02 193 7063

02 193 7063

เบอรโ์์ทรศัพท์
ภายนอก

เบอรโ์์ทรศัพท์
ภายใน

18700

18701

18729

18702

18727

18728

18728

18728

กลุ่มบรหิารทรพัยากรบุคคล HSS-HR Network

กลุ่ม Line เครอืข่ายการเจ้าหน้าที�แต่ละ
สํานัก/กอง/กลุ่ม ส่วนกลางและส่วนภูมิภาค

02 193 7018

02 193 7019

02 193 7019

02 193 7061

02 193 7062
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คณะผูจั้ดทาํ

ที�ปรกึษา
1.นายศุภชยั กันทาใจ

         ผูอํ้านวยการกลุ่มบรหิารทรพัยากรบุคคล
2.นางดวงนภา ป�ทมากร

         นักทรพัยากรบุคคลชาํนาญการพเิศษ
         หวัหน้างานพฒันาระบบงานและอัตรากําลัง

2.นางสาวอัจฉรา วนัเจยีม
         นักทรพัยากรบุคคลชาํนาญการพเิศษ
         หวัหน้ากลุ่มงานพฒันาบุคลากร

ผูจ้ดัทํา
1.นางสาวเยาวลักษณ ์พนัธลาภ

         นักทรพัยากรบุคคลชาํนาญการ
2.นางสาวปภาวด ีจนัทรส์มุาวงศ์

         นักทรพัยากรบุคคล

        วเิคราะหข์อ้มูล สรปุขอ้มูล จดัทํารปูเล่ม และกราฟฟ�ก
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