
๑ 
 

 

 

 
 

แผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

ปงบประมาณ ๒๕๖๐-๒๕๖๒ 
  



๒ 
 

สารบัญ 
 

บทท่ี 1บทนํา ................................................................................................................................................ ๓ 
1.1หลักการและเหตุผล .................................................................................................................................... ๓ 

1.2วัตถุประสงคของการศึกษา ......................................................................................................................... ๔ 

1.3ผลงานหลักท่ีสงมอบ .................................................................................................................................. ๔ 

1.4ขอบเขตในแผนกลยทุธฉบบันี้ ..................................................................................................................... ๔ 

 
บทท่ี 2กรอบแนวคิดในการดําเนินงาน .......................................................................................................... ๕ 

2.1 แนวคิดเรื่อง HR Scorecard ..................................................................................................................... ๕ 

2.2 องคประกอบของ HR Scorecard ............................................................................................................. ๕ 

2.3 วัตถุประสงคของการพัฒนา HR Scorecard ............................................................................................. ๖ 

2.4การบริหารยุทธศาสตรดานทรัพยากรบุคคล ............................................................................................... ๙ 

2.5การปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ........................................................................................ ๑๐ 

 
บทท่ี 3ผลการจัดกิจกรรมพัฒนาเสริมสรางความรู ความเขาใจตามแนวทางการพัฒนาระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ......................................................................................................................................... ๑๖ 

3.1แนวทางในการจัดกิจกรรม ...................................................................................................................... ๑๖ 

3.2ผลการจัดทํามาตรฐานบริหารทรัพยากรบุคคล ........................................................................................ ๑๖ 

3.3บทวิเคราะหจุดออน จุดแข็ง ของสถานภาพกําลังคนในปจจุบัน ............................................................... ๑๗ 
 

บทท่ี 4แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ พ.ศ. 2560 – ๒๕๖๒ .... ๒๑ 
4.1 วิสัยทัศน ................................................................................................................................................ ๒๑ 

4.2พันธกิจ .................................................................................................................................................... ๒๑ 

4.3 เปาหมาย ............................................................................................................................................... ๒๑ 

4.4 ยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ........................................................................................... ๒๒ 



๓ 
 

บทท่ี 1 

บทนํา 
 

1.1 หลักการและเหตุผล 

ตามท่ีกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ไดจัดทําแผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรม

สนับสนุนบรกิารสุขภาพ   ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕57-2559 และสํานัก/กอง/กลุม ไดดําเนินการตามแผน

กลยุทธฯ ดังกลาว ไปแลวในปงบประมาณ พ.ศ.2559  

 จากการเปลี่ยนแปลงตาม ยุทธศาสตรกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ระยะ 10 ป (ปพ.ศ.2560-2569) 
กรมสนับสนุนบริการสุขภาพจึงไดจัดทําโครงการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือทบทวนแผนกลยุทธ
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 25 ๖๐–๒๕๖๒ ใน
ระหวางวันท่ี ๑๓ กรกฎาคม ๒๕๕๙ ณ ชั้น ๙ ตึกกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  และไดเชิญผูแทนสํานัก/กอง/กลุม
ตางๆ ประมาณ 50 คน เขารวมประชุมเชิงปฏิบัติวิเคราะห SWOT การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมสนับสนุน
บริการสุขภาพ เพ่ือปรับปรุงแผนกลยุทธใหสอดรับกับทิศทาง นโยบาย และเปาหมายของกรมสนับสนุนบริการ
สุขภาพ ท่ีจะใชในปงบประมาณ พ.ศ.25 ๖๐–๒๕๖๒โดยมีท่ีปรึกษาของสํานักงาน ก.พ. (นายอดิศัย กุญชร ณ 
อยุธยา) มารวมดําเนินการ ในการวิเคราะหภายใตกรอบพันธกิจ นโยบาย  แผนงาน ของกรมสนับสนุนบริการ
สุขภาพใหม ตลอดจนลักษณะสําคัญขององคกรและขอจํากัดดานบริหารทรัพยากรบุคคล ตามาตรฐานความสําเร็จ
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ท้ัง 5 มิติ ไดแก 

• มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (Strategic Alignment) แนวทางและวิธีการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

• มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) กิจกรรมและ
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

• มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness ) นโยบาย 
แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบคุคล 

• มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability)  

• มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน (Quality of Work Life ) 
 
ท้ังนี้แผนดังกลาวจะสอดคลองกับผลการทบทวนบทบาท ภารกิจ ท่ีสอดคลองกับแผนยุทธศาสตร กรม

สนับสนนุบรกิารสุขภาพ ๑๐ ปและ รางกรอบยุทธศาสตรชาติระยะ๒๐ป  (พ.ศ. ๒๕๕๘ –๒๕๗๗) ในยุทธศาสตร
ดานการสรางความสามารถในการแขงขัน  วรรค (๗) ผลักดันประเทศไทยสูการเปนศูนยกลางการใหบริการ
สุขภาพโดยพัฒนาไทยเปนศูนยกลางการใหบริการสุขภาพของภูมิภาคอาเซียนเพ่ือสรางรายไดแลวนําไปยกระดับ
คุณภาพบริการเพ่ือลดความเหลื่อมลาภายในประเทศโดยการเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันดานบริการดาน
สุขภาพ (Health Services) โดยเฉพาะในโรงพยาบาลเอกชนท่ีมีความพรอมและสงเสริมและพัฒนาสถานบริการ
สุขภาพ (Wellness Health) เชนสปาและนวดแผนไทยเปนตนรวมท้ังเพ่ิมศักยภาพในการผลิตยาสมุนไพรและ
ผลิตภัณฑสมุนไพรใหไดมาตรฐานและสงเสริมการตลาดในเชิงรุกตลอดจนพัฒนาใหไทยเปนศูนยกลางการศึกษา
วิชาการและงานวิจัยดานการแพทยของภูมิภาค 
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1.2 วัตถุประสงคของการศึกษา 

• เพ่ือจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  ป 25๖๐–๒๕๖๒ 

• เพ่ือนําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีไดไปใชใหเกิดประโยชนตอหนวยงาน 

• เพ่ือใชเปนเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคลของผูบริหาร 
 

1.3 ผลงานหลักท่ีสงมอบ 

1.3.1 ผลผลิต (Output) 

• ขอเสนอการจัดทําแผนบริหารทรัพยากรบุคคลประจําป 25๖๐–๒๕๖๒ 

• ขอเสนอแนวทางและแผนปฏิบัติการแยกตามรายปดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ กรม
สนับสนนุบรกิารสุขภาพมีมาตรฐานเปนไปตามนโยบาย ไดผลผลิต และบริการท่ีมีคุณภาพ 

 

1.3.2  ผลลัพธ (Outcome) 

• มีแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําป 25๖๐–๒๕๖๒ท่ีสอดคลองกับนโยบาย และยุทธศาสตร
ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ๑๐ ป 

• กรมสนับสนุนบริการสุขภาพมีแนวทางในการวัดมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลอยางเปนรูปธรรมตามแนวทางท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนด 

• มีความชัดเจนในการวางแผนระบบบริหารทรัพยากรบุคคล อันจะสรางขวัญกําลังใจในระยะยาวแก
ขาราชการในสังกัดกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

• ขาราชการและเจาหนาท่ีดานทรัพยากรบุคคลสามารถนําแผนกลยุทธนี้ไปดําเนินการตอ เพ่ือใหเกิด
ระบบทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพและสอดคลองกับยุทธศาสตรของสนับสนุนบริการสุขภาพ 
 

1.4 ขอบเขตในแผนกลยุทธฉบับนี้ 

ขอบเขตของแผนกลยุทธฉบับนี้จะสรุปผลการดําเนินงานใน 4 สวนตามหลักวิชาการ และแนวทางท่ี
สํานักงาน ก.พ. กําหนดไวคือ 

o บทท่ี 2แสดงแนวคิดในการดําเนินการ 

o บทท่ี 3 จะแสดงผลการจัดกิจกรรมพัฒนาเสริมสรางความรู ความเขาใจเก่ียวกับมาตรฐานความสําเร็จ
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล และความสําคัญของการจัดทําแผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล ตามแนวทางการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมถึงการวิเคราะหขอมูล (SWOT 
ANALYSIS) เพ่ือประกอบการจัดทําประเด็นทิศทางความตองการทางดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

o บทท่ี 4จะแสดงผลการจัดลําดับความสําคัญของประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  
และผลการเลือกประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความสําคัญโดยพิจารณาจาก
ประเด็นยุทธศาสตรท่ีมีคะแนนสวนตางสูง  
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บทท่ี 2 

กรอบแนวคิดในการดําเนินงาน 
 

 

2.1  แนวคิดเรื่อง HRScorecard 

 HR Scorecard เปนเครื่องมือสําหรับใชประเมินผลสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกร เพ่ือ

นําไปสูการพัฒนาและเพ่ิมขีดสมรรถนะกําลังคนขององคกรใหมีความเขมแข็งและสอดรับกับภารกิจขององคกร 

โดยเม่ือวันท่ี 5 กุมภาพันธ 2547 อ.ก.พ. วิสามัญเก่ียวกับการบริหารกําลังคนภาครัฐมีมติเห็นชอบตอหลักการ 

องคประกอบ และวิธีการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ ใชชื่อเปนภาษาไทยวา “การ

พัฒนาสมรรถนะการบริหารทรพัยากรบุคคล” แทนความหมายของ HR Scorecard 

 

2.2  องคประกอบของ HRScorecard 

 จากการศึกษาและวิเคราะหแบบแผนการปฏิบัติท่ีดี ( Best Practice) เก่ียวกับการประเมินระบบบริหาร

ทรัพยากรบุคคลขององคกรภาครัฐและเอกชนท้ังในและตางประเทศ ประกอบกับแนวทางการประยุกตใชในภาค

ราชการพลเรือน สํานักงาน ก.พ. จึงกําหนดองคประกอบของการประเมินผลสําเร็จดานการบริหารทรัพยากร

บุคคลของสวนราชการไว 4 สวนดังนี้ 
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จากรูปแตละสวนมีความหมายดังนี้ 

• มาตรฐานความสําเร็จของระบบทรัพยากรบุคคลในสวนราชการ ( Standard for Success)
หมายถึง ผลการบริหารราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซ่ึงเปนเปาหมายสุดทายท่ี 
สวนราชการตองบรรลุ 

• ปจจัยท่ีนําไปสูความสําเร็จ ( Critical Success Factors)หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ 
มาตรการและการดําเนินการตางๆ ดานทรัพยากรบุคคล ซ่ึงทําใหสวนราชการบรรลุมาตรฐาน
ความสําเร็จ 

• มาตรวัดหรือตัวช้ีวัดความสําเร็จ (Measures and Indicators)หมายถึง ปจจัยหรือตัวบงชี้วาสวน
ราชการมีความคืบหนาในการดําเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความสอดคลองกับมาตรฐานแหงความสําเร็จ จนบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว
มากนอยเพียงใด 

• ผลการดําเนินงาน ( Evident, Application and Reports)หมายถึง ขอมูลจริงท่ีใชเปนหลักฐาน
ในการประเมินวาสวนราชการไดดําเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความสอดคลองกับมาตรฐานแหงความสําเร็จ 
 

2.3  วัตถุประสงคของการพัฒนา HRScorecard 

 การพัฒนา HR Scorecard ในสวนราชการมีวัตถุประสงคเพ่ือเสริมสรางความเขมแข็งใหแก 

สวนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตรไดอยางบรรลุเปาหมายและมีความ

พรอมรับตอการเปลี่ยนแปลงในอนาคต กลาวคือ สวนราชการจะตองบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเนนความสอดคลอง

เชิงยุทธศาสตร  (Alignment) ระหวางการบริหารทรัพยากรบคุคลในระดับนโยบาย ระดับยุทธศาสตร และระดับ

ปฏิบัติการ โดยแตละระดับมีจุดเนนท่ีแตกตางกัน  
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โดยสํานักงาน ก.พ. ไดกําหนดมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลไวเปนแนวทางให

สวนราชการบริหารยุทธศาสตร และเปนแนวทางในการประเมินการบรหิารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการเปน 

5 มิติดังนี้ 

• มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร 

• มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  

• มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

• มิติท่ี 4  ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  

• มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 
 

 
 

มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร  หมายถึง การท่ีสวนราชการมีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากร

บุคคลดังตอไปนี้ 

(1) สวนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความสอดคลอง

และสนับสนุนใหสวนราชการบรรลุพันธกิจ เปาหมายและวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 

(2) สวนราชการมีการวางแผนและบริหารกําลังคนท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ กลาวคือ “กําลังคนมี

ขนาดและสมรรถนะ” ท่ีเหมาะสมสอดคลองกับการบรรลุภารกิจและความจําเปนของ 

สวนราชการท้ังในปจจุบันและในอนาคต มีการวิเคราะหสภาพกําลังคน (Workforce Analysis) 

สามารถระบุชองวางดานความตองการกําลังคนและมีแผนเพ่ือลดชองวางดังกลาว 

 



๘ 
 

(3) สวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูดให

ไดมาพัฒนาและรักษาไวซ่ึงกลุมขาราชการและผูปฏิบัติงานท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซ่ึงจําเปนตอ

ความคงอยูและขีดความสามารถในการแขงขันของสวนราชการ (Talent Management) 

(4) สวนราชการมีแผนการสรางและแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับ รวมท้ังมีแผนสรางความตอเนื่อง

ในการบริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการท่ีผูนําปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีและสรางแรง

บันดาลใจใหกับขาราชการและผูปฏิบัติงาน ท้ังในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการ

ทํางาน 

 

มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  (HR Operational Efficiency) หมายถึง 

กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ (HR Transactional Activities) มีลักษณะ

ดังตอไปนี้ 

(1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เชน การสรรหาคัดเลือก การ

บรรจุแตงตั้ง การพัฒนา การเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนง การโยกยาย และกิจกรรมดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ มีความถูกตองและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) 

(2) สวนราชการมีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถูกตอง เท่ียงตรง ทันสมัย 

และนํามาใชประกอบการตัดสินใจในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการไดจริง 

(3) สัดสวนคาใชจายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตองบประมาณรายจาย

ของสวนราชการมีความเหมาะสม และสะทอนผลิตภาพของบุคลากร  (HR Productivity) ตลอดจน

ความคุมคา (Value for Money) 

(4) มีการนําเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบรหิารทรัพยากร

บุคคลของสวนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบรหิารและการบริการ (HR Automation) 

 

มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  (HRM Program Effectiveness) หมายถึง นโยบาย 

แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ กอใหเกิดผลดังตอไปนี้ 

(1) การรักษาไว(Retention) ซ่ึงขาราชการและผูปฏิบัติงานซ่ึงจําเปนตอการบรรลุเปาหมายและพันธกิจ

ของสวนราชการ  

(2) ความพึงพอใจของขาราชการและบุคลากรผูปฏิบัติงานตอนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 

(3) การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง รวมท้ังสงเสริมใหมีการแบงปน

แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและความรู  (Development and Knowledge Management) เพ่ือ

พัฒนาขาราชการและผูปฏิบัติงานใหมีทักษะและสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการบรรลุภารกิจ และ

เปาหมายของสวนราชการ 

(4) การมีระบบการบริหารผลงาน  (Performance Management) ท่ีเนนประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 

และความคุมคา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถจําแนกความแตกตางและ
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จัดลําดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการและผูปฏิบัติงานซ่ึงเรียกชื่ออ่ืนไดอยางมีประสิทธิผล 

นอกจากนี้ ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความเขาใจถึงความเชื่อมโยงระหวางผลการปฏิบัติงานสวน

บุคคลและผลงานของทีมงาน กับความสําเร็จหรือผลงานของสวนราชการ 

 

มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การท่ีสวนราชการจะตอง 

(1) รับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจน 

การดําเนินการดานวินัย โดยคํานึงถึงหลักความสามารถ และผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม 

และหลักสิทธิมนุษยชน 

(2) มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

(3) ท้ังนี้จะตองกําหนดใหความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูในทุกกิจกรรมดาน

การบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 

 

มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน  หมายถึง การท่ีสวนราชการมีนโยบาย 

แผนงาน โครงการ และมาตรการ ซ่ึงจะนําไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ 

ดังนี้ 

(1) ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน ระบบงาน และ

บรรยากาศการทํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเขามาใชในการบริหารราชการและ

การใหบริการแกประชาชน ซ่ึงจะสงเสริมใหขาราชการและผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยางเต็มท่ี 

โดยไมสูญเสียรูปแบบการใชชีวิตสวนตัว 

(2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมท่ีไมใชสวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย ซ่ึงมี

ความเหมาะสม สอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการ 

(3) มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการกับขาราชการและบุคลากร

ผูปฏิบัติงาน และในระหวางขาราชการ และผูปฏิบัติงานดวยกันเอง และใหกําลังคนมีความพรอมท่ี

จะขับเคลื่อนสวนราชการใหพัฒนาไปสูวิสัยทัศนท่ีตองการ 

 

2.4 การบริหารยุทธศาสตรดานทรัพยากรบุคคล 

 สวนราชการมีบทบาทในการบริหารยุทธศาสตรดานทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับมาตรฐาน

ความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมี                  

การกําหนดตัวชี้วัดความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลและคาเปาหมาย  (Target) ท่ีชัดเจน เพ่ือใหมีการ

นําไปสูการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม และมีจุดมุงเนนใหเกิดผลตามตัวชี้วัดและระดับเปาหมายท่ีตองการ 
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แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลจะเปนสวนหนึ่งของแผนยุทธศาสตรของสวนราชการ ดังนั้น แผน

กลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลจึงเปนแผนท่ีมุงเนนการสนับสนุนใหกําลังคนสามารถปฏิบัติภารกิจไดบรรลุ

เปาหมายตามแผนยุทธศาสตรของสวนราชการ และมีความพรอมท่ีจะขับเคลื่อนสวนราชการใหกาวหนาไปสู

วิสัยทัศนท่ีตองการ 

 

2.5 การปฏิบัติการดานการบริหารทรพัยากรบุคคล 

สวนราชการจะสามารถบริหารทรัพยากรบุคคลไดอยางมีจุดมุงเนนทิศทางท่ีชัดเจนตามท่ีกําหนดไวในแผน

กลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ตัวชี้วัด และคาเปาหมาย จะเปนสิ่งกําหนดแผนงานและกิจกรรมในทางปฏิบัติ 

รวมท้ังใชเปนเครื่องมือติดตามความกาวหนาและประเมินผลสําเร็จของการดําเนินกิจกรรม 

 

เปาหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

 
 

แนวทางบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลแนวใหม 
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แนวทางบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลแนวใหม 
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1. บทบาทของฝายทรัพยากรบุคคล 

 
1. เขาใจบทบาทหนาท่ีของ HR ในการเพ่ิม Value Added 

กระบวนการของกลยทุธการแขงขัน 

Schuler และ Jackson (1987) อธิบายกลยุทธท่ีแตกตางกัน 3 วิธี สําหรับปฏิบัติดานทรัพยากรบุคคล และ

เปนพฤติกรรมแบบอยางใหแกผูอ่ืน ซ่ึงท้ัง 3 กลยุทธนี้สอดคลองกับกลยุทธการแขงขันท่ี Porter (1985) ได

นําเสนอไว 
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– กลยุทธนวัตกรรม (Innovation Strategy)  

– กลยุทธสงเสริมคุณภาพ (Quality Enhancement Strategy) 

– กลยุทธการเปนผูนําดานตนทุน (Cost Leadership Strategy) 

 

กลยุทธการแขงขัน ตัวอยางกลยุทธ HR 

การจัดหาทรัพยากร การพัฒนา HR การใหรางวัล 

การบรรลุ 
ขอไดเปรียบทางการแขงขัน
ดวยนวัตกรรม 

สรรหาและธํารงรักษาคนที่มี
คุณภาพสูง ที่มีทักษะดาน
นวัตกรรมและมีประวัติผลงานที่ดี
เกี่ยวกับนวัตกรรม 

• พัฒนาสมรรถนะดานกลยุทธ  
• กระตุนและเอื้ออํานวยการสรางทักษะดาน

นวัตกรรม 
• เนนการบริหารผลการปฏิบัติงานที่สะทอน

ความสําเร็จระยะยาวและความสําเร็จของ
กลุม 

จัดเตรียมส่ิงจูงใจและรางวัล
สําหรับผูที่คิดคนนวัตกรรม
สําเร็จ 

การบรรลุขอไดเปรียบ
ทางการแขงขันดวย
คุณภาพ 

ใชวิธีการคัดเลือกคนที่ชาญฉลาด 
เพื่อใหไดคนที่มีคุณภาพ และมี
ความสามารถสูงในการใหบริการ
ลูกคา 

กระตุนการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูและ
สนับสนุนคุณภาพโดยรวม และ 
การดูแลลูกคา/พนักงานดวยการจัดการ
ฝกอบรมอยางตอเนื่อง 

เชื่อมโยงรางวัลกับผลการ
ใหบริการลูกคาที่มีคุณภาพสูง 
หรือผลการผลิตที่มี
คุณภาพสูง 

การบรรลุขอไดเปรียบ
ทางการแขงขันดวยการ
เปนผูนําดานตนทุน 

พัฒนาโครงสรางและขอบเขตการ
จางงาน ; สรรหาคนที่สามารถเพิ่ม
คุณคา ; ถาหลีกเล่ียงไมไดให
วางแผนและบริหารโดยลดจํานวน
คน 

จัดการฝกอบรมที่ออกแบบเพื่อการเพิ่ม
ผลผลิต ; เร่ิมการฝกอบรมแบบทันทวงทีตาม
ความตองการทางธุรกิจ และสามารถวัดผล
การพัฒนา โดยดูจากคาใชจายประสิทธิผล   

ทบทวนการใหรางวัล เพื่อให
แนใจวา ทุกคนเปนคุณคาของ
เงินรางวัล และ ไมนําไปสูการ
แสวงหารายไดที่ไมจําเปน 

 

2. หม่ันศึกษาความเปล่ียนแปลงของปจจัยภายนอก 

- การเปลี่ยนแปลงในเทคโนโลยีและองคความรูใหมๆ (Technological change) ท้ังในเรื่องการ

บริหารงานบุคคล และงานอ่ืนๆ ในองคกร 

- การเปลี่ยนแปลงขององคกรอ่ืนๆ ท้ังในภาคราชการและเอกชน 

- การเปลี่ยนแปลงในระบบสังคม เศรษฐกิจ การเมือง (Economic cycles) 

- การเปลี่ยนแปลงในกฎระเบียบตางๆ (Changes in legislation) 

- การเปลี่ยนแปลงอันเปนผลกระทบมาจากโลกาภิวัตน (Globalization) 

- การเปลี่ยนแปลงอันเปนผลมากจากการแขงขันในภาวะทุนนิยม 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๔ 
 

ภาพรวมของการทํางานในระบบบริหารงานบุคคล 

 
 

ภาพรวมระบบบริหารจัดการบุคคลเพ่ือใหการทํางานของระบบบริหารทรัพยากรบุคคลเปนไปอยางมี

ประสิทธิภาพ องคกรควรมีระบบดังนี้

 
 



๑๕ 
 

 
 

 
 

The HR Scorecard : Linking People, Strategy and Performance (Brian E. Becker, Mark 

A.Huselid and Dave Ulrich,2001)   
  



๑๖ 
 

บทท่ี 3 

ผลการจัดกิจกรรมพัฒนาเสริมสรางความรู ความเขาใจ 

ตามแนวทางการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

3.1 แนวทางในการจัดกิจกรรม 

เพ่ือใหการสํารวจไดขอมูลท่ีเท่ียงตรง ( Validity) และเชื่อถือได ( Reliability) กองทรัพยากรบุคคลได

รวมกับคณะทํางานจึงกําหนดจํานวนตัวแทนของกลุมตัวอยางใหครอบคลุมทุกหนวยงานในกรมสนับสนุนบริการ

สุขภาพณ ชั้น ๙ ตึกกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ในวันท่ี ๑๓ กรกฎาคม ๒๕๕๙ 

3.2 ผลการจัดทํามาตรฐานบริหารทรพัยากรบุคคล 

โดยจากการสัมมนาไดมีการอภิปรายมาตรฐานความสําเร็จของงานบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเชื่อมโยงกับ

ยุทธศาสตรท่ี ๔ ของยุทธศาสตรกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ๑๐ ป (พ.ศ. ๒๕๖๐ - พ.ศ. ๒๕๖๙) ดังรูปตอไปนี้ 
 

 
 

 ท้ังนี้แผนแมบทการบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลัก HR Scorecard ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพจะ
จัดทําข้ึนเพ่ือใหบุคลากรในองคกรมีการพัฒนาสมรรถนะใหเปนมืออาชีพ และไดรับการพิทักษสิทธิตามเกณฑอยาง
ผาสุก 



๑๗ 
 

3.3 บทวิเคราะหจุดออน จุดแข็ง ของสถานภาพกําลังคนในปจจุบัน 

จากผลการวิเคราะหท่ีผานมาท้ังหมดสามารถสรุปเปนผลการวิเคราะห SWOT (ขอดี ขอเสีย โอกาส และ

อุปสรรค) ดังนี้ 

จุดแข็ง 

1. มีบุคลากรหลากหลายในสหวิชาชีพ (จํานวน  17 สายวิชาชีพ) 

2. มีการทํางานเปนทีม 

3. มีแผนในการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง (เชน แผนยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร, Career Path, 

แผน 10 ป) 

4. การบรรจุใหมสามารถดําเนินการไดอยางรวดเร็ว 

5. เจาหนาท่ีมีความกระตือรือรนในการทํางาน 

6. เนนการใหบริการท่ีดี มีมนุษยสัมพันธตอผูรับบริการ 

7. มีอาคารเปนของกรมเอง 

8. เนนการดําเนินการตามแนวทางของเกณฑมาตรฐานการบริหารจัดการภาครับ(PMQA หมวด 5) 

9. ผูบริหารใหความสําคัญกับระบบทรัพยากรบุคคล โดยมีงบประมาณและกําลังคนของกองบริหาร

ทรัพยากรบุคคลในเชิงปริมาณเพียงพอ 

10. เริ่มมีบรรยากาศของการมีสวนรวม 

11. บุคลากรมีการพัฒนาตนเองอยางสมํ่าเสมอ หรือกรมเปดโอกาสใหบุคลากรพัฒนาตนเอง 

12. บุคลากรมีความสามารถเฉพาะทาง และมีประสบการณสูง 

13. หนวยงานมีพ้ืนท่ีครอบคลุมท่ัวประเทศ 

 

จุดออน 

1. บุคลากรดานทรัพยากรบุคคลมีจํานวนจํากัด 

2. การมอบหมายงานไมมีความตอเนื่องและไมชัดเจน รวมถึงการจัดสรรบุคลากรไมเปนไปตามความ

ตองการกรอบอัตรากําลัง 

3. บางสวนมีการใชอํานาจทางการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางไมถูกตอง 

4. ภาระงานมาก และขาดผูรับผิดชอบหลักดาน HR ตามสํานัก/กอง 

5. ขาดความตอเนื่องในการบริหารงาน (คนเกษียณ, ลาออก) 

6. Work-life Balance แยมากไมสามารถลาพักผอนเปนเวลานานตามสิทธิท่ีมีได 

7. การเกลี่ยอัตรากําลังไมเทากัน 

8. ไมมีหลักเกณฑและกระบวนการพิจารณาความกาวหนาในระดับตําแหนงท่ีชัดเจน ทําใหอาจถูกมองวา

การคัดสรรไมโปรงใสใชดุลยพินิจสูง และการตัดสินใจข้ึนอยูกับผูบริหาร 

9. ฐานขอมูลบุคลากรยังไมเปนปจจุบัน 



๑๘ 
 

10. การพัฒนาบุคลากรของหนวยงานบางสวนยังไมสอดคลองกับแผนยุทธศาสตรกรมสนับสนุนบริหาร

สุขภาพท่ีปรับปรุงใหม 

11. บุคลากรขาดแรงจูงใจในการพัฒนา 

12. ผูบริหาร/ผูปฏิบัติ ไมใหความสําคัญตอการพัฒนาในหลักสูตรท่ีกรมฯ จัด 

13. สภาพแวดลอม อากาศไมปลอดโปรง  ทําใหเจ็บปวยงาย 

14. ขาดการวิเคราะหกําลังคนคุณภาพตามวัย และการวิเคราะหอัตรากําลังแตไมไดนํามาใชอยางเปน

รูปธรรม หรือไมมีการนําผลการวิเคราะหภาระงานมาใชประโยชนการจัดคนลงกลุมงานข้ึนอยูกับการ

ตัดสินใจของผูบริหาร 

15. ขาดการสื่อสารแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ทําใหเจาหนาท่ีไมทราบหรือไมมีความชัดเจนในหลาย ๆ 

ดาน ท้ัง ๆ ท่ีปจจุบนัระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมมีการปรับปรุงไปมากแลวงแวดลอมไม

เหมาะสมกับการทํางาน  ตรงกับแผนปรับปรุงวัฒนธรรมองคกร 

 

โอกาส 

1. นโยบายการเขาสูประชาคมอาเซียนมีสวนทําใหเกิดการพัฒนาบุคลากรขาราชการ  

2. มีโอกาสในการปรับเปลี่ยนภาระงานจากผูปฏิบัติเปนผูควบคุมกํากับวิชาการ อาจมีผลตอการสราง

ความกาวหนาในสายอาชีพและการพัฒนางาน 

3. มีการปรับปรุงสภาพแวดลอม  ภูมิทัศน  บริเวณพ้ืนท่ีทํางานของกรม (ตึกใหม) 

4. ความกาวหนาทางเทคโนโลยีและระบบฐานขอมูลอาจสนับสนุนการทํางานของบุคลากรไดมากข้ึน  

5. ปจจุบันมีความตองการเขารับราชการสูง ทําใหสามารถสรรหาคนเกงคนดีมาทํางานในกรมไดมากข้ึน 

6. มีเครือขายในการประสานงานท่ีชัดเจน และพ้ืนท่ีทํางานกวาง 

7. นโยบายพัฒนาคุณภาพกําลังคนภาครัฐ และการปฏิรูประบบราชการ  รวมถึงทิศทางการขับเคลื่อน

ยุทธศาสตรภาครัฐใหความสําคัญกับการบริหารจัดการและพัฒนาระบบทรัพยากรบุคคลของสวน

ราชการ 

 

อุปสรรค 

1. การเปลี่ยนแปลงผูบริหารบอยทําใหเกิดความไมตอเนื่อง 

2. ปญหาจากนโยบายกรม/กระทรวงท่ีปรับเปลี่ยนบอยครั้ง ทําใหมีผลกระทบตอระบบงานเดิม  

3. ความตองการของลูกคาเรงดวนมีผลกระทบตอแผนงานของหนวยงาน 

4. การผานงานในแตละข้ันตอนมีความลาชา 

5. นโยบายรัฐบาลจํากัดจํานวนอัตรากําลัง ทําใหมีเจาหนาท่ีไมเพียงพอตอการปฏิบัติท่ีมีภาระงานเพ่ิมมาก

ข้ึนอยางมีนัยสําคัญ 

6. ปญหา Gap of Generation จะทวีความสําคัญตอการบริหารและพัฒนาบุคลากรในกรม 



๑๙ 
 

นอกจากนั้นยังมีการทบทวนผลคะแนนการประเมินท่ีผานมาตามมิติการบริหารทรัพยากรบุคคล HR 

Scorecard ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพในปท่ีผานมา ไดผลดังนี้ 
 

ตัวชี้วัดการบริหารทรัพยากรบุคคล 
นํ้าหนัก 

(รอยละ) 

เกณฑการให

คะแนน 
ผลการดําเนินงาน 

๑ ๒ ๓ 
คาคะแนน

ที่ได 

คะแนน 

ถวงนํ้าหนัก 

มิติที่๑ ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร ๒๐.๐๐     17.50 

๑.๑ แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ๕.๐๐ ๐  ๕ 5 5.00 

๑.๒ การบริหารจัดการอัตรากําลัง       

  ๑)แผนอัตรากําลังของสวนราชการ ๓.๗๕ ๑ ๒ ๓ 2 2.50 

  ๒)แผนสรรหา บรรจุ และแตงตั้ง ๓.๗๕ ๑ ๒ ๓ 3 3.75 

  ๓)แผนบริหารจัดการกลุมบุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง

เพื่อเตรียมและพัฒนาอยางเปนระบบ 

๓.๗๕ ๑ ๒ ๓ 3 3.75 

  

๔)แผนการสรางและพัฒนาผูบริหารทุกระดับ เพื่อสรางความ

ตอเนื่องในการบริหารราชการ 

๓.๗๕ ๑ ๒ ๓ 2 2.50 

มิติที่๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล ๒๐.๐๐     11.11 

  

๕)สัดสวนคาใชจายดานการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความ

เหมาะสมและสะทอนผลิตภาพของบุคคล  

๖.๖๗ ๑ ๒ ๓ 2 4.44 

  

๖)ฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความถูกตอง

พรอมที่จะนําไปใชประโยชนอยูเสมอ 

๖.๖๗ ๑ ๒ ๓ 2 4.44 

  

๗)การพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อสนับสนุนกระบวนการ

บริหารทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

๖.๖๗ ๑ ๒ ๓ 1 2.22 

มิติที่๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล ๒๐.๐๐     16.67 

  ๘) ระบบการบริหารผลการปฏิบัตงิาน ๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓ 3 10.00 

  

๙)สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่องเพื่อ

พัฒนาบุคลากรของสวนราชการ 

๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓ 2 6.67 

มิติที่๔ ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ๒๐.๐๐     16.67 

  

๑๐)การสงเสริมใหการบริหารทรัพยากรบุคคลของ        สวน

ราชการมีธรรมาภิบาล 

๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓ 2 6.67 

  

๑๑)บทบาทของผูนําองคกรตอการตัดสินใจดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลเพื่อการกํากับดูแลองคกรที่ด ี

๑๐.๐๐ ๑ ๑ ๑ 3 10.00 

มิติที่๕ คุณภาพชีวิตการทํางานและความสมดุลระหวางชีวิตกับ

การทํางาน 

๒๐.๐๐     15.00 

  ๑๒) สภาพแวดลอมในการทํางาน ๑๕.๐๐ ๑ ๒ ๓ 2 10.00 

  

๑๓)ระบบการทํางานที่เอ้ือประโยชนรวมกันระหวางปจเจก

บุคคลกับองคกร 

๕.๐๐ ๐  ๕ 5 5.00 

นํ้าหนักรวม ๑๐๐.๐๐ คาคะแนนที่ได 76.94 



๒๐ 
 

 จากการวิเคราะหในรายละเอียดจะพบวาเหตุท่ีระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมสนับสนุนบริหาร

สุขภาพไดคะแนน ๗๖.๙๔ เนื่องจากมีความไมสมบูรณดังตอไปนี้ 

1. ยังไมมีแผนพัฒนารายบุคคลตามแผนการสรางและพัฒนาผูบริหารเพ่ือความตอเนื่องในการบริหาร

ราชการ 

2. ยังไมมีการติดตาม ประเมินผล และปรับปรุงแผนอัตรากําลังอยางตอเนื่อง และนําไปสูการกําหนดจํานวน 

ประเภท และระดับตําแหนง เสนอ อ.ก.พ. กระทรวงพิจารณา 

3. ยังไมมีการจัดทําแผนเพ่ิมประสิทธิภาพกําลังคน ประจําปงบประมาณ พรอมท้ังกําหนดเปาหมายการเพ่ิม

ประสิทธิภาพใหชัดเจน (สามารถวัดผลได) เพ่ือนําไปใชเพ่ิมประสิทธิภาพกําลังคนในรอบปงบประมาณ

ถัดไป โดยแผนฯ ดังกลาวไดรับความเห็นชอบจากผูบริหารระดับสูงของกรมสนับสนุนบริหารสุขภาพ 

4. ฐานขอมูลเก่ียวกับบุคคลในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพท่ีสามารถ

เชือ่มโยงกับระบบ DPIS ของสํานักงาน ก.พ. และขอมูล ณ ๑ เมษายน ยังไมมีความถูกตองตรงกัน 

100% 

5. ยังไมมีการพัฒนาระบบงานหรือระบบการใหบริการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสามารถเชื่อมโยง

กับระบบเทคโนโลยีสารสนเทศฐานขอมูลเก่ียวกับบุคคลไดอยางนอย ๓ ระบบ  

6. ยังไมมีการประเมินประสิทธิผลของการพัฒนาและการเรียนรูในระบบการสอนงานของบุคลากรและ

หัวหนางาน เพ่ือใหบุคลากรผูปฏิบัติงานมีทักษะและสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน และ

นําไปใชในการปรับปรุงระบบการสอนงานใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน  

7. ยังไมมีกลไกการตรวจสอบผลของการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพเพ่ือสราง

ความเชื่อม่ันวาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนไปตามระบบคุณธรรม 

8. ยังไมสามารถดําเนินการไดครอบคลุมในทุกมิติ และกิจกรรมท่ีดําเนินการมีมากกวาครึ่งหนึ่งของกิจกรรม

ตามยุทธศาสตรการพัฒนาคุณภาพชีวิตของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ   
 

ดังนั้นในการทบทวนและจัดทําแผนกลยุทธการบรหิารทรัพยากรบุคคลของกรมสนับสนุนบริหารสุขภาพ

ในป พ.ศ. 25๖๐ – ๒๕๖๒ จําเปนจะตองแกไขปญหาดังกลาวดวย 

นอกจากนั้น ตามแผนยุทธศาสตรชาติ ๒๐ ปในยุทธศาสตรท่ี ๖ ยุทธศาสตรดานการปรับสมดุลและ

พัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครั ฐยังเนนการ การพัฒนาระบบบริหารจัดการกําลังคนและพัฒนาบุคลากร

ภาครัฐในการปฏิบัติราชการ โดยวางแผนกําลังคนเชิงยุทธศาสตร ใหมีความเหมาะสม ไมเปนภาระตองบประมาณ

ประเทศกลาวคือ (๑) สรรหา และจูงใจใหคนรุนใหมท่ีมีขีดสมรรถนะสูงเขามาสูระบบราชการไทย สนับสนุนใหมี

การแลกเปลี่ยนบุคลากรระหวางภาครัฐและภาคเอกชน พัฒนาบุคลากรภาครัฐใหมีขีดสมรรถนะสูงสอดคลองกับ

ยุทธศาสตรประเทศ ปรับกระบวนทัศน วัฒนธรรม คานิยมของบุคลากรภาครัฐใหยึดประชาชนเปนศูนยกลาง 

ตลอดจนสงเสริมใหมีการพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมแกบุคลากรภาครัฐทุกระดับอยางจริงจัง และ(๒) เสริมสราง

ระบบคุณธรรมและวางมาตรการท่ีเหมาะสมในการแตงตั้ง โยกยายบุคลากรภาครัฐ เชน ปรับปรุงระบบสรรหา 

คัดเลือก และกลั่นกรองบุคลากรภาครัฐทุกระดับในการแตงตั้ง เขาสูตําแหนง โดยเฉพาะอยางยิ่งการแตงตั้ง

ผูบริหารระดับสูงตองคํานึงถึงความดีงาม ความมีคุณธรรมและจริยธรรมเปนแนวทางประกอบการพิจารณาดวย 
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บทท่ี 4 

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 

กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ พ.ศ. 25๖๐ – ๒๕๖๒ 

 

จากผลของการวิเคราะหขอมูลท่ีเก่ียวของกับการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลในบทท่ี

ผานมาเพ่ือใหตอบสนองตอความตองการและความคาดหวังของผูบริหาร ขาราชการและเจาหนาท่ีท่ีเก่ียวของ ซ่ึง

จะทําใหการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาพรวมของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ สัมฤทธิ์ผล จึงไดกําหนดวิสัยทัศน 

พันธกิจและยุทธศาสตรของการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือเปนเปาหมายในการปฏิบัติงานไวดังนี้ 

4.1  วิสัยทัศน 

บริหาร สงเสริมและพัฒนาบุคลากรของกรมใหเปนมืออาชีพ มีความผาสุก และเปนหลักดานการคุมครอง

ผูบริโภคในระบบบริการสุขภาพเพ่ือประชาชนมีสุขภาพดีอยางยั่งยืน  

4.2 พันธกิจ 

สรรหา พัฒนา รักษาไวและใชประโยชนทรัพยากรบุคคลในองคกรอยางตอเนื่อง และผาสุก เพ่ือใหเปน

กําลังสําคัญในการผลักดันใหกรมสนับสนุนบริการสุขภาพบรรลุวิสัยทัศนและยุทธศาสตรท่ีกําหนดไว โดยจะรองรับ  

1. การสงเสริมพัฒนาระบบบริการสุขภาพสถานพยาบาลและสถานประกอบการเพ่ือสุขภาพ ใหมี

คุณภาพมาตรฐานอยางยั่งยืน เพ่ือให ประชาชนไดรับบริการสุขภาพท่ีมีมาตรฐาน ปลอดภัย สม

ประโยชน เทาเทียมกัน 

2. การสงเสริมพัฒนาและเพ่ิมศักยภาพการมีสวนรวมของประชาชนและภาคีเครือขายในการจัดการ

สุขภาพ เพ่ือใหประชาชนทุกคนทุกกลุมวัยสามารถดูแลสุขภาพตนเองได  รวมถึงมีชุมชนท่ีจัดการดาน

สุขภาพอยางยั่งยืน 

3. การยกระดับคุณภาพมาตรฐานการบริการสุขภาพสูมาตรฐานสากล เพ่ือใหประเทศไทยเปนศูนยกลาง

สุขภาพโลกตามแนวทางของยุทธศาสตรชาดิ ๒๐ ป 
 

4.3  เปาหมาย 

 (1) ดําเนินการและปรับแตงระบบทรัพยากรบุคคลท่ีทันสมัยและสอดคลองกับการบริหารงานบุคคล

ภาครัฐแนวใหมท้ังเชิงนโยบายและแนวปฏิบัติ 

 (2) รักษาสิทธิและใหประโยชนแกบุคลากรในองคกรอยางเทาเทียม 

 (3) พัฒนาบุคลากรอยางครอบคลุม ยุติธรรมและเหมาะสมกับความตองการของงาน  
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4.4  ยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

จากการวิเคราะหการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสนับสนุนบริการสุขภาพนั้น ทางคณะทํางานไดรวมกัน

ระดมสมองและสรุปประเด็นดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีจะดําเนินการและตอบสนองยุทธศาสตรของกรม

สนับสนุนบริการสุขภาพ ปรากฏประเด็นสําคัญ ดังนี้ 

มิติท่ี ๑ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร 

ขอเสนอกลยุทธ:  

วางแผนและบริหารอัตรากําลังเพ่ือสรางความพรอมและความตอเนื่องในการบริหารงาน  

เปาประสงคเชิงกลยุทธ 

1.1 มีการจัดสรรอัตรากําลังใหสอดคลองกับภารกิจท่ีเพ่ิมข้ึนอยางมีนัยสําคัญ 

1.2 มีการนําแผนสรางความกาวหนาในสายอาชีพท่ีไดจัดทําข้ึนแลวไปใช 

1.3 มีการจัดทําแผนสืบทอดตําแหนง (Succession Planning) 

1.4 มีการจัดทําและติดตามประเมินผลความสําเร็จตามแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR 

Scorecard) 

 

มิติท่ี ๒ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ขอเสนอกลยุทธ:  

พัฒนาคุณภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือเปนหุนสวนในการบริหาร (Strategic partner) 

เปาประสงคเชิงกลยุทธ 

๒.๑  มีแผนการสื่อสารและสรางความเขาใจเก่ียวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางเปน

รูปธรรมและท่ัวถึง 

๒.๒  มีการพัฒนาประสิทธภิาพและคุณภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลใหไดรับรางวัลตาม

เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐหมวดท่ี ๕ หรือไดผลคะแนนมากข้ึนกวารอยละ ๗๖.๙๔ 

๒.๓ ปรับปรุงพัฒนาระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพมีขอมูลครบถวน ทันสมัย

สามารถนํามาใชในการประกอบการตัดสินใจในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

มิติท่ี ๓ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ขอเสนอกลยุทธ:  

พัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมีความเปนมืออาชีพ และไดรับการประเมินท่ีเปนธรรมตามสิทธิท่ีกําหนดไว  

 เปาประสงคเชิงกลยุทธ 

3.๑ มีการจัดทําและดําเนินการตามแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมสนับสนุนบริหารสุขภาพให

สอดคลองกับภารกิจใหมและเปนไปตามระบบการประกันคุณภาพการพัฒนา/ฝกอบรมบุคลากร 

๓.๒ มีการจัดทําแนวทางในการสรรหาเชิงรุก เชน การใหทุนการศึกษา ฯลฯ เพ่ือใหไดบุคลากรท่ีมี

ศักยภาพสูงรองรับยุทธศาสตรของกรม 
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3.๓ พัฒนาภาวะผูนําของบุคลากรทุกระดับ  เพ่ือเปนแบบอยางท่ีดีในการนําองคกรและบุคคลใน

หนวยงาน 

๓.๔ มีมาตรการ/ระบบในการรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ ใหอยูในองคกรอยางมีความผาสุก โดยมีการ

สํารวจความพึงพอใจและความผูกพันของบุคลากรในแตละกลุม รวมถึงสรางระบบการติดตาม

ประสิทธิผลของการสรางความผูกพัน 

 

มิติท่ี ๔ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ขอเสนอกลยุทธ:  

สรางกลไกระบบทรัพยากรบุคคลท่ีโปรงใสบนหลักธรรมาภิบาล  

เปาประสงคเชิงกลยุทธ 

4.1 พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการใหมีความโปรงใส และตรวจสอบได  

๔.๒ สรางความโปรงใสในการพัฒนาระบบสรรหา ระบบคัดเลือกแตงตั้ง และการสรางความกาวหนาใน  

ทางเดินสายอาชีพผานการมีสวนรวมของคนในองคกร 

๔.๓ สงเสริม ใหบุคลากรมีคุณธรรม จริยธรรม และมีจรรยาวิชาชีพ และมีจิตสํานึกตอสาธารณะ 

 

มิติท่ี ๕คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 

ขอเสนอกลยุทธ:  

สรางความผูกพัน ความผาสุก ขวัญกําลังใจ และคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน 

เปาประสงคเชิงกลยุทธ 

5.1 พัฒนา ปรับปรุง ขวัญกําลังใจ และยกระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน   

5.2  ปรับปรุงสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ือสรางความประทับใจแกการทํางาน  

๕.๓ สรางความสัมพันธระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงาน เพ่ือละลายพฤติกรรมและรวมกันทํางานอยาง

สามัคคีกลมเกลียว 
 

 ซ่ึงประเด็นกลยุทธท่ีไดทบทวนในปงบประมาณ พ.ศ.25 ๖๐-๒๕๖๒ เปนประเด็นท่ีสอดคลองกับนโยบาย

และทิศทางการบริหารงานบุคคล ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ตลอดจนเชื่อมโยงกับการดําเนินงานตามแผน

กลยุทธฉบับเดิมท่ีมีความสําคัญตอความสําเร็จของยุทธศาสตรของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ โดยใหความสําคัญ

กับการวางแผน/บริหารอัตรากําลังเพ่ือสรางความพรอมและความตอเนื่องในการบริหารงาน รวมท้ังการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลในมิติตางๆ ท่ีเก่ียวของ ดังรูปตอไปนี้ 
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จากการทบทวน SWOT ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ไดนํามา

กําหนดกลยุทธหรือตัวชี้วัดในการดําเนินงานดานทรัพยากรบุคคล ในแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล  

ปงบประมาณ พ.ศ.25๖๐ – ๒๕๖๒ เพ่ือใหสอดรับกับปญหาและความตองการของบุคลากรและเปนไปใน

ทิศทางเดียวกันกับการขับเคลื่อนทางยุทธศาสตรการพัฒนากระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงจะสนับสนุนใหบุคลากร

ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน จึงไดสรุปประเด็นจาการระดมความคิดเห็น และจัดทํา 

แผนกลยุทธการบริหารทรพัยากรบุคคล ปงบประมาณ พ.ศ.25๖๐ – ๒๕๖๒ ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

ดังปรากฏตามรายละเอียดในแผนฉบับนี้  



๒๕ 
 

แผนยุทธศาสตรการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 25๖๐ – 25๖๒ 

 

มิต ิ เปาประสงค ตัวช้ีวัด 
Baseline 

๕๙ 

คาเปาหมาย 
หมายเหต ุ

ป ๖๐ ป๖๑ ป๖๒ 
มิติท่ี 1 
ความ
สอดคลอง
เชิง
ยุทธศาสตร 

1. การจัดสรร
อัตรากําลังให
สอดคลองกับ
ภารกิจท่ีเพ่ิมข้ึน
อยางมีนัยสําคัญ 

1.ระดับความสําเร็จของการจัดสรร
อัตรากําลังใหสอดคลองกับภารกิจท่ี
เพ่ิมข้ึนอยางมีนัยสําคัญ 

ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 ระดับ 5 – ระดับ ๑ ทบทวน/วิเคราะหแผนตําแหนง
และอัตรากําลังรวมถึงประเมินผลการ
จัดทําแผนอัตรากําลังท่ีผานมา 

– ระดับ ๒ วิเคราะหและจัดสรรอัตรากําลัง
ใหสอดคลองกับภารกิจท่ีเพ่ิมข้ึนอยางมี
นัยสําคัญ 

– ระดับ ๓ เสนอผูบริหารของกรมสนับสนุน
บริการสุขภาพใหความเห็นชอบ 

– ระดับ ๔ เสนอ อ.ก.พ.กรมสนับสนุน
บริการสุขภาพใหความเห็นชอบ 

– ระดับ ๕ เสนอ อ.ก.พ. กระทรวง
สาธารณสุขอนุมัติ 



๒๖ 
 

มิต ิ เปาประสงค ตัวช้ีวัด 
Baseline 

๕๙ 

คาเปาหมาย 
หมายเหต ุ

ป ๖๐ ป๖๑ ป๖๒ 
มิติท่ี 1 
ความ
สอดคลอง
เชิง
ยุทธศาสตร 
(ตอ) 

๒. มีการนําแผน
สราง
ความกาวหนาใน
สายอาชีพท่ีได
จัดทําข้ึนแลวไป
ใช 
1.3 มีการจัดทํา
แผนสืบทอด
ตําแหนง 
(Succession 
Planning) 

๒.ระดับความสําเร็จในการนํา
เสนทางความกาวหนาในสายอาชีพท่ี
จัดทําข้ึนไปใช 

ระดับ ๑ ระดับ ๒ ระดับ ๓ ระดับ ๔ – ระดับ๑ นําเสนอเสนทางความกาวหนา
ของทุกตําแหนงในกรมสนับสนุนบริการ
สุขภาพใหผูบริหารอนุมัติ 

– ระดับ ๒ ชี้แจงกรอบแนวทางและ
หลักเกณฑในจัดทําแผนสราง
ความกาวหนาในสายอาชีพท่ีไดรับการ
อนุมัติแลว 

– ระดับ 3 ผูบริหารมีการนําไปใช
ประกอบการพิจารณาแตงตั้ง 

– ระดับ 4 จัดประชุมเชิงปฏิบัติการ 
(workshop) เพ่ือติดตามประเมินผล และ
ปรับปรุงหลักเกณฑและแผน
ความกาวหนาในสายอาชีพ 

– ระดับ ๕ เสนออธิบดกีรมสนับสนุนบริการ
สุขภาพทราบ/เห็นชอบและประกาศให
ทราบโดยท่ัวกัน 

๓.รอยละความสําเร็จในการนําแผน
แผนสืบทอดตําแหนงมาใช 

ยังไมได
ดําเนินการ 

20% ของ
หนวยงานนํา
แผนไปใชจริง 

50% ของ
หนวยงานนํา
แผนไปใชจริง 

90% ของ
หนวยงานนํา
แผนไปใชจริง 

ประเมินจากการนําหลักเกณฑและวิธีพัฒนา
ท่ีกําหนดไวในแผนสืบทอดตําแหนง 
(Succession Planning) 



๒๗ 
 

มิต ิ เปาประสงค ตัวช้ีวัด 
Baseline 

๕๙ 

คาเปาหมาย 
หมายเหต ุ

ป ๖๐ ป๖๑ ป๖๒ 
มิติท่ี 1 
ความ
สอดคลอง
เชิง
ยุทธศาสตร 
(ตอ) 

4.มีการจัดทํา
และติดตาม
ประเมินผล
ความสําเร็จตาม
แผนกลยุทธการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล (HR 
Scorecard) 

๔.ระดับความสําเร็จของแผน 
กลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(HR Scorecard) 

ยังไมได
ดําเนินการ 

สําเร็จรอยละ 
๖๐ ตามแผน
ท่ีกําหนดไว 

สําเร็จรอยละ 

๘๐ ตามแผน

ท่ีกําหนดไว 

สําเร็จรอยละ 

๑๐๐ ตาม

แผนท่ีกําหนด

ไว 

ประเมินจากผลสําเร็จตามการติดตาม
ประเมินผลแผน HR Scorecard 

มิติท่ี 2 
ประสิทธิภาพ
ของการ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 
  

1.มีแผนการ
สื่อสารและสราง
ความเขาใจ
เก่ียวกับ
กระบวนการ
บริหารทรัพยากร
บุคคลอยางเปน
รูปธรรมและ
ท่ัวถึง 
  

1.รอยละของบุคลากรมีความรูความ
เขาใจในเรื่องท่ีใหความรู 

๘๐% 
ของ

กลุมเปาหมาย 

85% 
ของ

กลุมเปาหมาย 

9๐% 
ของ

กลุมเปาหมาย 

95% 
ของ

กลุมเปาหมาย 

(เรื่องท่ีใหความรูแตละปแตกตางกัน) 
กลุมเปาหมายผูรับผิดชอบงานบุคลากรของ
สํานัก/กอง/กลุม 

๒.ระดับความพึงพอใจของการ
สื่อสารหรือสรางความเขาใจใน
กระบวนการทรัพยากรบุคคลใหมๆท่ี 
ก.พ. กําหนด 

๘๕% 
ของ

กลุมเปาหมาย 

90% 
ของ

กลุมเปาหมาย 

93% 
ของ

กลุมเปาหมาย 

97% 
ของ

กลุมเปาหมาย 

(ตองมีการสํารวจตอนสิ้นปเพ่ือนํามาปรับปรุง
งาน) 



๒๘ 
 

มิต ิ เปาประสงค ตัวช้ีวัด 
Baseline 

๕๙ 

คาเปาหมาย 
หมายเหต ุ

ป ๖๐ ป๖๑ ป๖๒ 
มิติท่ี 2 
ประสิทธิภาพ
ของการ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคล (ตอ) 

  ๓.รอยละของขาราชการท่ีไดรับ
ผลกระทบจากการบริหารทรัพยากร
บุคคลไดทราบขอมูลท่ีถูกตองภายใน 
15 วันทําการ 

100% 100% 100% 100% ปรับแตงตัวชี้วัดใหสอดรับกับปญหาท่ีเกิดข้ึน
โดยจะประเมินจากวันรับหนังสือ/เอกสารท่ี
ทําอยางเปนทางการและวันสงออก 

    ๔.รอยละของบุคลากรท่ีไดรับขอมูล
ขาวสารดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

80% 85% 90% 95% ติดตามจากแบบสอบถาม 

    ๕.จํานวนคูมือกระบวนงานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

มีจํานวน 
๑ คูมือ 
คูมือการ
พัฒนา

บุคลากร 

มีคูมืออยาง
นอย 
๓

กระบวนงาน
หลักของ
ระบบ

ทรัพยากร
บุคคล 

 

มีคูมืออยาง
นอย 
๕

กระบวนงาน
หลักของ
ระบบ

ทรัพยากร
บุคคล 

 

มีคูมืออยาง
นอย 
7 

กระบวนงาน
หลักของ
ระบบ

ทรัพยากร
บุคคล 

ใหมีการปรับปรุงการทํางานผานการกําหนด
คูมือการทํางานและเวลาการทํางาน
มาตรฐานโดยเรียงจากลําดับปญหาท่ีเกิดข้ึน 
(ยาย โอน พัฒนาบุคลากร พัฒนาระบบการ
ประเมินบุคคลและผลงาน การสรรหาบุคคล
บรรจุแตงตั้ง คูมือการเกษียณอายุราชการทํา
บัตรขาราชการ) 



๒๙ 
 

มิต ิ เปาประสงค ตัวช้ีวัด 
Baseline 

๕๙ 

คาเปาหมาย 
หมายเหต ุ

ป ๖๐ ป๖๑ ป๖๒ 
มิติท่ี 2 
ประสิทธิภาพ
ของการ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคล (ตอ) 
  
  

2.มีการพัฒนา
ประสิทธิภาพ
และคุณภาพของ
กระบวนการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล 

6. รอยละผลคะแนนการประเมิน
ดานทรัพยากรบุคคลท่ีสูงข้ึนกวาปท่ี
ผานมา  

รอยละ 
๗๖.๙๔ 

รอยละ 78 รอยละ 80 รอยละ 82 ตามผลคะแนนท่ีสํานักงาน ก.พ. ประเมิน
ตามหลัก HR Scorecard 

3.ปรับปรุง
พัฒนาระบบ
สารสนเทศ
ทรัพยากรบุคคล
ใหมี
ประสิทธิภาพ มี
ขอมูลครบถวน 
ทันสมัย สามารถ
นํามาใชในการ
ประกอบการ
ตัดสินใจในการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล 
  

๗.รอยละของขอมูลดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมีความถูกตอง 

70% 70% 100 100   

๘.จํานวนเรื่องท่ีหนวยงานนําขอมูล
จาก DPIS ไปใชการดําเนินงาน
เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
อยางมีประสิทธิภาพ 

ยังไมได
ดําเนินการ 

ยังไม
ดําเนินการ 
(อยูระหวาง
ตรวจสอบ
ขอมูลให
ครบถวน) 

4 ๕ ฐานขอมูลจาก DPIS ตามกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลท่ีนํามาใช เฉพาะ
ขอมูลบุคคล เชน การศึกษา ฝกอบรม 
เปลี่ยนชื่อ – สกลุ  การรับพระราชทาน
เครื่องราชอิสริยาภรณ  รูปถาย ฯลฯ 

๙.รอยละของขาราชการท่ีเกี่ยวของ
ไดรับการพัฒนาใหมีความรูและ
ทักษะในการใชระบบ DPIS ตาม
เกณฑท่ีกําหนด 

ไมได
ดําเนินการ 

100 
ของ

กลุมเปาหมาย
(การเจาหนาท่ี
สํานักบริหาร) 

100 
ของ

กลุมเปาหมาย 

-  (กลุมเปาหมาย ๔๕ คนท้ังกรม) 



๓๐ 
 

มิต ิ เปาประสงค ตัวช้ีวัด 
Baseline 

๕๙ 

คาเปาหมาย 
หมายเหต ุ

ป ๖๐ ป๖๑ ป๖๒ 
 มิติ 3 
ประสิทธิผล
ของการ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 
 

1. มีการจัดทํา
และดําเนินการ
ตามแผนพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล
ของกรม
สนับสนุนบรหิาร
สุขภาพให
สอดคลองกับ
ภารกิจใหมและ
เปนไปตามระบบ
การประกัน
คุณภาพการ
พัฒนา/ฝกอบรม
บุคลากร 
 

1. รอยละของหนวยงานท่ีมีการ
สงเสริมการจัดทําแผนพัฒนา
รายบุคคล (IDP: Individual 
Development Plan) (พัฒนา
ความรู ทักษะ และสมรรถนะ) 

70% 100% 100% 100% คงเดิมแตตองทําใหเกิดข้ึนจริง 

  2. จํานวนการพัฒนาท่ีเกิดข้ึนจริงกับ
บุคลากรในสํานัก/กอง/กลุม 

ยังไมได
ดําเนินการ
อยางเปน
รูปธรรม 

อยางนอย 
10 วัน ใน  
1 ป โดย

ครอบคลุมใน
วิชาชีพเฉพาะ

และการ
จัดการ 

อยางนอย 
12 วัน ใน 
1 ป โดย

ครอบคลุมใน
วิชาชีพเฉพาะ

และการ
จัดการ 

อยางนอย 
15 วัน ใน  
1 ป โดย

ครอบคลุมใน
วิชาชีพเฉพาะ

และการ
จัดการ 

แกปญหาการกระจายการฝกอบรมหรือการ
พัฒนาท่ีไมยุติธรรมรวมถึงใหขาราชการทุก
รายเขาถึงการพัฒนาท่ีหลากหลายดาน อัน
เปนปญหาของระบบ (ท้ังนี้การพัฒนาตอง
สอดคลองกับ IDP โดยอาจเปนการฝกอบรม 
การสอนงาน OJT การพัฒนาตัวเอง ฯลฯ) 

3. รอยละของสํานัก/กอง ท่ีมี
กําหนดเกณฑการประกันคุณภาพ
การประเมินประสิทธิผลและความ
คุมคา ของการพัฒนา/ฝกอบรม 

90% 90% 95% 100% คงเดิมแตตองทําใหเกิดข้ึนจริง 



๓๑ 
 

มิต ิ เปาประสงค ตัวช้ีวัด 
Baseline 

๕๙ 

คาเปาหมาย 
หมายเหต ุ

ป ๖๐ ป๖๑ ป๖๒ 
มิติ 3 
ประสิทธิผล
ของการ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคล (ตอ) 

2. มีการจัดทํา
แนวทางในการ
สรรหาเชิงรุก 
เชน การให
ทุนการศึกษา 
ฯลฯ เพ่ือใหได
บุคลากรท่ีมี
ศักยภาพสูง
รองรับ
ยุทธศาสตรของ
กรม 

4.ระดับความสําเร็จของการจัดทํา
แผนจัดสรรทุนพัฒนาบุคลากรของ
กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

ยังไมได
ดําเนินการ 

ระดับ 5 ระดับ 5 ระดับ 5 – ระดับ 1 ทบทวนขอมูลท่ีเก่ียวของ/
วิเคราะหจัดทําแนวทาง/ศึกษาความ
เปนไปไดในการจัดสรรทุนพัฒนาบุคลากร
ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

– ระดับ 2 ประชุมกรรมการ (เฉพาะกิจ/
สงเสริมสมรรถนะ)เพ่ือจัดทํา(ราง)แผน
จัดสรรทุนฯ 

– ระดับ 3 เสนอ ผูบริหาร กรมสนับสนนุ
บริการสุขภาพเห็นชอบ 

– ระดับ 4 เสนอ อ.ก.พ.กรมสนับสนุน
บริการสุขภาพอนุมัติ 

– ระดับ 5 ประกาศใช 
5.รอยละของบุคลากรท่ีไดรับการ
พัฒนาตามแผนจัดสรรทุนพัฒนา
บุคลากรของกรมสนับสนุนบริการ
สุขภาพ 

0% 1% 2% 5% คงเดิมแตตองทําใหเกิดข้ึนจริง 



๓๒ 
 

มิต ิ เปาประสงค ตัวช้ีวัด 
Baseline 

๕๙ 

คาเปาหมาย 
หมายเหต ุ

ป ๖๐ ป๖๑ ป๖๒ 
มิติ 3 
ประสิทธิผล
ของการ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคล (ตอ) 

3.พัฒนาภาวะ
ผูนําของบุคลากร
ทุกระดับ เพ่ือ
เปนแบบอยางท่ีดี
ในการนําองคกร
และบคุคลใน
หนวยงาน 

6.ระดับความสําเร็จในการจัดการ
พัฒนาภาวะผูนําและผูบริหารการ
เปลี่ยนแปลงของกรมสนับสนนุ
บริการสุขภาพ 

ระดับ 4 ระดับ 5  ระดับ 5  ระดับ 5  – ระดับ 1 วิเคราะหสํารวจคุณลักษณะ
ความเปนผูนําและผูบริหารการ
เปลี่ยนแปลงของกรมสนับสนนุบริการ
สุขภาพ 

– ระดับ 2 กําหนดประเด็นการพัฒนาภาวะ
ผูนํา 

– ระดับ 3 กําหนดหลักสูตรเพ่ือพัฒนาภาวะ
ผูนําตามหลักเกณฑการประกันคุณภาพ 

– ระดับ 4 ดําเนินการพัฒนาผูบริหาร (ตน/
กลาง/สูง) ในแตละระดับอยางนอยระดับ
ละ1 ครั้ง 

– ระดับ 5 สรุปและรายงานผลเสนอ อ.ก.พ. 
กรม 

  7.รอยละของผูบริหารท่ีเก่ียวของ
ไดรับการพัฒนาภาวะผูนําหรือทักษะ
ท่ีจําเปนสําหรับการบริหารจัดการ 

30% 60% 70% 80% เพ่ิมคาเปาหมายเพ่ือใหกระจายท่ัวท้ังกรม
โดยครอบคลุมผูบริหารท่ีมีคุณสมบัติผาน
เกณฑตามกลุมเปาหมายท่ีกําหนด 



๓๓ 
 

มิต ิ เปาประสงค ตัวช้ีวัด 
Baseline 

๕๙ 

คาเปาหมาย 
หมายเหต ุ

ป ๖๐ ป๖๑ ป๖๒ 
มิติ 3 
ประสิทธิผล
ของการ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคล (ตอ) 

4. มีมาตรการ/
ระบบในการ
รักษาบุคลากรท่ี
มีคุณภาพ ใหอยู
ในองคกรอยางมี
ความผาสุก โดย
มีการสํารวจ
ความพึงพอใจ
และความผูกพัน
ของบุคลากรใน
แตละกลุม 
รวมถึงสราง
ระบบการติดตาม
ประสิทธิผลของ
การสรางความ
ผูกพัน 

๘. รอยละความพึงพอใจและความ
ผูกพันของบุคลการในกรมสนับสนุน
บริการสุขภาพเพ่ิมมากข้ึน 

3.39 
(เต็ม ๕) 

3.6 3.8 4.0 ดําเนินการสํารวจความผากสุกอยางนอยใน
ดานดังตอไปนี้ 1) ดานภาวะผูนําและ
วัฒนธรรมในองคกร 2) ดานสภาพแวดลอม
ในการทํางาน 3) ดานงานในความรับผิดชอบ  
4) ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 5) ดาน
โอกาสและความกาวหนาทางอาชีพในองคกร 
และ 6) ดานการรักษาดุลยภาพระหวางชีวิต
การทํางานและชีวิตสวนตัว 

๙. ระดับความสําเร็จของ 
การขับเคลื่อนความสําเร็จตามแผน
สรางความผาสุกและความผูกพัน
ของบุคลากรกรมสนับสนุนบริการ
สุขภาพ ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 
๒๕๕9 – ๒๕62 ใน ๓ ประเด็น
ยุทธศาสตรดังตอไปนี้ 
 1. เสริมสรางบรรยากาศท่ีเอ้ือตอ
การทํางาน 
 2. เสริมสรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 
 3. สรางภาพลักษณท่ีดีขององคกร 
 

ยังไมมีการ
ดําเนินการ 

รอยละ ๖๐ 
สําเร็จตาม

แผน 

รอยละ ๘๐ 
สําเร็จตาม

แผน 

รอยละ ๙๐ 
สําเร็จตาม

แผน 

การประเมินผลจะเชื่อมโยงกับตัวชี้วัด/ 
คาเปาหมาย และแผนงาน/โครงการในแผน
สรางความผาสุกและความผูกพันของ
บุคลากรกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 
ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕9 – ๒๕62 



๓๔ 
 

มิต ิ เปาประสงค ตัวช้ีวัด 
Baseline 

๕๙ 

คาเปาหมาย 
หมายเหต ุ

ป ๖๐ ป๖๑ ป๖๒ 
มิติท่ี 4 
ความพรอม
รับผิดดาน
การบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 

1. พัฒนาระบบ
การประเมินผล
การปฏิบัติ
ราชการใหมี
ความโปรงใส 
และตรวจสอบได 

๑.ระดับความสําเร็จของการพัฒนา
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ 

ระดับ๕ ระดับ 5 ระดับ 5 ระดับ๕ – ระดับ ๑มีการแตงตั้งคณะกรรมการ
พิจารณากําหนดหลักเกณฑการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

– ระดับ ๒ กําหนดหลักเกณฑการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

– ระดับ ๓ ประกาศใชหลักเกณฑ 

– ระดับ ๔ แจงเวียนใหทุกหนวยงาน
รับทราบ เพ่ือนําไปสูการปฏิบัติ 

– ระดับ ๕ พัฒนาระบบการประเมินผลโดย
ปรับปรุงแบบประเมินใหงายข้ึนและลด
ความยุงยาก 

2.ระดับความสําเร็จของการจัดทํา
มาตรฐาน KPIs รายตําแหนงให
เหมาะสมสอดคลองกับภารกิจ 

ไมได
ดําเนินการ 

ระดับ 4 ระดับ 5 ระดับ 5 – ระดับ ๑ มีการแตงตั้งคณะกรรมการ
พิจารณา 

– ระดับ ๒ มีการประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือ
ทบทวนกําหนด KPIs มาตรฐานราย
ตําแหนงของแตละสํานัก/กอง 

– ระดับ 3 มีการสรุปรวมกันท้ังกรมในการ
กําหนด KPIs และคาเปาหมายท่ีเปนธรรม 

– ระดับ 4 มีการเสนอผูบริหารเพ่ืออนุมัติใช 

– ระดับ 5 หนวยงานนํา KPIs มาตรฐานไป
ใชจริงอยางโปรงใส 



๓๕ 
 

มิต ิ เปาประสงค ตัวช้ีวัด 
Baseline 

๕๙ 

คาเปาหมาย 
หมายเหต ุ

ป ๖๐ ป๖๑ ป๖๒ 
 มิติท่ี 4 
ความพรอม
รับผิดดาน
การบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล (ตอ) 

2. สรางความ
โปรงใสในการ
พัฒนาระบบสรร
หา ระบบ
คัดเลือกแตงตั้ง 
และการสราง
ความกาวหนาใน 
ทางเดินสาย
อาชีพผานการมี
สวนรวมของคน
ในองคกร 

๓.ระดับความสําเร็จของการพัฒนา
ระบบการเลื่อนระดับสูงข้ึนท่ีโปรงใส
ตรวจสอบได (ตามหนังสือสํานักงาน 
ก.พ.  ท่ี  นร  1006/ว 10 ลงวันท่ี  
15  กันยายน 2548) 

ระดับ๑ ระดับ 5 ระดับ 5 ระดับ 5 – ระดับ ๑ ศึกษาวิเคราะหปญหาอุปสรรค-  

– ระดับ ๒ทบทวนการกําหนดหลักเกณฑ
และน้ําหนักของคะแนนการพิจารณาเลื่อน
ระดับกําหนดหลักเกณฑและน้ําหนักโดย
คณะกรรมการท่ีกรมฯ แตงตั้ง โดยเปน
ผูเชี่ยวชาญในแตละสาขาท่ีประเมินและ
ผานกระบวนการวิพากยหลักเกณฑ 

– ระดับ ๓ นําเสนอหลักเกณฑให อ.ก.พ. 
กรมเพ่ือเห็นชอบ 

– ระดับ ๔ ประกาศและแจงเวียนใหทุก
หนวยงานรับทราบเพ่ือนําไปสูการปฏิบัติ 

– ระดับ ๕ คณะกรรมการแตงตั้งนํา
หลักเกณฑและน้ําหนักไปใชอยางโปรงใส
และเปนมาตรฐานเดียวกัน 

๓. สงเสริมให
บุคลากรมี
คุณธรรม 
จริยธรรม และมี
จรรยาวิชาชีพ 
และมีจิตสํานึก
ตอสาธารณะ 

๔. รอยละของบุคลากรกรม
สนับสนุนบริการสุขภาพท่ีไดรับการ
พัฒนาและฝกอบรมเรื่องคุณธรรม 
จริยธรรม และมีจรรยาวิชาชีพ และ
มีจิตสํานึกตอสาธารณะ 

ครอบคลุม
รอยละ ๖๐ 
ของจํานวน
ขาราชการ
ท้ังหมดใน

กรมฯ 

ครอบคลุม

รอยละ ๗๐ 

ของจํานวน

ขาราชการ

ท้ังหมดใน

กรมฯ 

ครอบคลุม

รอยละ ๘๐ 

ของจํานวน

ขาราชการ

ท้ังหมดใน

กรมฯ 

ครอบคลุม

รอยละ ๙๐ 

ของจํานวน

ขาราชการ

ท้ังหมดใน

กรมฯ 

 
 
 



๓๖ 
 

มิต ิ เปาประสงค ตัวช้ีวัด 
Baseline 

๕๙ 

คาเปาหมาย 
หมายเหต ุ

ป ๖๐ ป๖๑ ป๖๒ 
มิติท่ี 5 
คุณภาพชีวิต
และความ
สมดุล
ระหวางชีวิต
กับการ
ทํางาน 

1. พัฒนา 
ปรับปรุง ขวัญ
กําลังใจและ
ยกระดับคุณภาพ
ชีวิตในการ
ทํางาน 

๑.รอยละความสําเร็จของการ
ดําเนินการตามแผนยุทธศาสตร
พัฒนาคุณภาพชีวิตของกรม
สนับสนุนบรกิารสุขภาพ 

40%  
(๑ ใน ๓ 

โครงการตาม
แผนป) 

100% 100% 100% ปจจุบันมีแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตแลวจึง
จําเปนตองนําแผนมาปรับใช 

2.รอยละความพึงพอใจของบุคลากร
ในการดําเนินการตามแผนพัฒนา
คุณภาพชีวิตของกรม 

ยังไมได
ดําเนินการ 

80% 85% 90% เพ่ิมข้ึนเพ่ือประเมินความสําเร็จของ
แผนพัฒนาคุณภาพชีวิต 

มิติท่ี 5 
คุณภาพชีวิต
และความ
สมดุล
ระหวางชีวิต
กับการ
ทํางาน(ตอ) 
 

2. จัดสวัสดิการ
และสิ่งอํานวย
ความสะดวก 

3. ระดับความสําเร็จของการจัด
สวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวก
อยางนอยในเรื่องดังตอไปนี้ 
3.1 มีการบริการรถรับสง 
3.๒มีรานคาสวัสดิการของกรม 
3.๓มีหองประกอบศาสนกิจ 
3.๔มีสถานท่ีสําหรับเลี้ยงดูบุตร/
บุพการี  
3.๕มีการจัดสภาพแวดลอมตาม
มาตรฐานสํานักงาน 
3.๖มีท่ีจอดรถสําหรับบุคลากรของ
กรมท่ีเพียงพอ 

ระดับ ๕ อยางนอย  
๑ เรื่องใน
ระดับ 5   

อยางนอย  

๑ เรื่องใน

ระดับ 5 

อยางนอย  

๑ เรื่องใน

ระดับ 5 

– ระดับ 1 ดําเนินการสํารวจความตองการ
ดานสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวก 

– ระดับ 2 นําผลการสํารวจมากําหนด
รูปแบบ การจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวย
ความสะดวกเพ่ือสรางขวัญกําลังใจ 

– ระดับ 3 นําเสนอรูปแบบการจัดสวัสดิการ
และสิ่งอํานวยความสะดวกใหม ๆเพ่ือให
ผูบริหารพิจารณาอนุมัติ 

– ระดับ 4 ดําเนินการตามแผน 
– ระดับ 5 ประเมินผลความพึงพอใจ 



๓๗ 
 

มิต ิ เปาประสงค ตัวช้ีวัด 
Baseline 

๕๙ 

คาเปาหมาย 
หมายเหต ุ

ป ๖๐ ป๖๑ ป๖๒ 
มิติท่ี 5 
คุณภาพชีวิต
และความ
สมดุล
ระหวางชีวิต
กับการ
ทํางาน(ตอ) 
 

3. จัดสราง
ความสัมพันธ
ระหวางผูบริหาร
กับผูปฏิบัติงาน 
เพ่ือละลาย
พฤติกรรมและ
รวมกันทํางาน
อยางสามัคคีกลม
เกลียว 

4. ระดับความสําเร็จของการจัดทํา
สันทนาการดังตอไปนี้ 
4.1 การจัดกีฬาสี 
4.2 การจดักิจกรรมการพัฒนา
องคกรและละลายพฤติกรรม (OD) 
ระดบักรม 
4.3 กิจกรรมการพัฒนาอาชีพเสริม 

ไมมี ระดับ 5 ระดับ 5   ระดับ 5 – ระดับ 1 มีแผนและงบประมาณ
ดําเนินการ 

– ระดับ 2 มีการนําเสนอแผนและ
งบประมาณเพ่ือดําเนินการ 

– ระดับ 3 มีการสื่อสารประชาสัมพันธการ
จัดกิจกรรมสันทนาการเพ่ือเชื่อม
ความสัมพันธของบุคลากรในกรม 

– ระดับ 4 มีบุคลากรเขารวม > 60% ของ
กลุมเปาหมาย 
ระดับ 5 มีบุคลากรเขารวม > 80% ของ
กลุมเปาหมาย 

 

 

 

 



๓๘ 
 

 

 

 

ภาคผนวก 
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ยุทธศาสตรของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

วิสัยทัศน  :  เปนองคกรหลักดานระบบบริการสุขภาพและระบบสุขภาพภาคประชาชน 

คานิยม:  มุงม่ันดวยใจ ใฝรูสรางสรรค รวมแรงใจกัน ยึดม่ันคุณธรรม นําจิตบริการ 

วัฒนธรรม:  บุคลากรของกรมสนับสนนุบรกิารสุขภาพมีความรวมแรงรวมใจ  

                 มุงม่ันในการปฏิบัติงานโดยยึดหลักคุณธรรมจริยธรรม 

กรมสนับสนุนบริการสุขภาพไดประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมสนับสนุนบริการ

สุขภาพ ประจําป พ.ศ.2554  ตามแบบรายงานสถานภาพดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  ไดผลการประเมิน 

70.09 จากคะแนนเต็ม 100 สรุปดังนี้ 

มิติท่ี  1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตรคะแนนเต็ม 20ผลประเมิน 10.75ประกอบดวย 

ปจจัยท่ี 1 สวนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความ

สอดคลองและสนับสนุนใหบรรลุพันธกิจ เปาหมายและวัตถุประสงคท่ีตั้งไว คะแนนเต็ม 5 ผลประเมิน 5 

ปจจัยท่ี 2 สวนราชการมีการวางแผนและบริหารกําลังคนท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพท่ีเหมาะสม

สอดคลองกับการบรรลุภารกิจและความจําเปนของสวนราชการ รวมท้ัง มีการวิเคราะหสภาพกําลังคน 

(Workforce Analysis) ในดานตางๆ ได คะแนนเต็ม 5 ผลประเมิน 2.25 

ปจจัยท่ี 3 สวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือ

ดึงดูด พัฒนา และรักษาไวซ่ึงกลุมขาราชการผูปฏิบัติงานท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะสูง คะแนนเต็ม 5 ผลประเมิน 1 

ปจจัยท่ี 4 สวนราชการมีแผนการพัฒนาผูบริหารและขาราชการทุกระดับ รวมท้ังมีแผนสรางความ

ตอเนื่องในการบริหารราชการ และการปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีและสรางแรงบันดาลใจใหกับขาราชการและ

ผูปฏิบัติงานท้ังในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทํางาน   คะแนนเต็ม 5 ผลประเมิน 2.5 

มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรคะแนนเต็ม 20ผลประเมิน 16.25  

ประกอบดวย 

ปจจัยท่ี 5 กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการมีความถูกตองและทันเวลา 

(Accuracy and Timeliness) คะแนนเต็ม 5 ผลประเมิน 4.25 

ปจจัยท่ี 6 สวนราชการมีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีถูกตอง เท่ียงตรง ทันสมัย 

และนํามาใชประกอบการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการในกระบวนการตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ  

คะแนนเต็ม 5 ผลประเมิน 5 

 ปจจัยท่ี 7 สัดสวนคาใชจายในการดําเนินการตามกระบวนการบริหารทรัพยการบุคคล ตองบประมาณ

รายจายของสวนราชการมีความเหมาะสม คุมคา (Value for money) และสะทอนผลิตภาพของบุคลากร (Hr 

Productivity))   คะแนนเต็ม 5 ผลประเมิน 5 

 ปจจัยท่ี 8 มีการนําเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบคุคลของ

สวนราชการ (HR Automation)   คะแนนเต็ม 5 ผลประเมิน 2  

 มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคลคะแนนเต็ม 20ผลประเมิน 15.25  ประกอบดวย 
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 ปจจัยท่ี 9 การธํารงรักษาไวซ่ึงขาราชการและผูปฏิบัติงานซ่ึงจําเปนตอการบรรลุเปาหมาย พันธกิจของ

สวนราชการ (Retention) คะแนนเต็ม 5 ผลประเมิน 4 

 ปจจัยท่ี 10 ความพึงพอใจของขาราชการและบุคลากรผูปฏิบัติงานตอนโยบาย แผนงาน โครงการ และ

มาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ  คะแนนเต็ม 5 ผลประเมิน 5 

 ปจจัยท่ี 11 การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง สงเสริมใหมีการแบงปน

แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและความรู (Development and Knowledge Management) เพ่ือพัฒนาขาราชการ

และผูปฏิบัติงานใหมีทักษะและสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการบรรลุภารกิจและเปาหมายของสวนราชการ คะแนน

เต็ม 5 ผลประเมิน 3.75 

 ปจจัยท่ี 12 การมีระบบการผลิตผลงาน (Performance Management) ท่ีเนนประสิทธิภาพ

ประสิทธิผล และความคุมคา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถจําแนกความแตกตางและ

จัดลําดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการ และเขาใจถึงความเชื่อมโยงระหวางผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลและ

ผลงานของทีมงาน กับความสําเร็จหรือผลงานของสวนราชการ คะแนนเต็ม 5 ผลประเมิน 3.75 

 มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล คะแนนเต็ม 20ผลประเมิน 12.5  

ประกอบดวย 

 ปจจัยท่ี 13 รับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจน

การดําเนินการดานวินัย โดยคํานึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิ

มนุษยชน  คะแนนเต็ม 10 ผลประเมิน 5 

 ปจจัยท่ี 14 มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล  คะแนนเต็ม 10                 

ผลประเมิน 7.5 

 มิติท่ี 5  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน คะแนนเต็ม 20ผลประเมิน 15.34

ประกอบดวย 

 ปจจัยท่ี 15 ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานระบบงานและ

บรรยากาศการทํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเขามาใชในการบริหารราชการและการใหบริการแก

ประชาชน ซ่ึงจะสงเสริมใหขาราชการและผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยางเต็มท่ี โดยไมสูญเสียรูปแบบการใชชีวิต

สวนตัวคะแนนเต็ม 6.6   ผลประเมิน 6.6 

 ปจจัยท่ี 16 มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมท่ีไมใชสวัสดิการภาคบังคับตาม

กฎหมาย ซ่ึงมีความเหมาะสม สอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการและจังหวัด คะแนนเต็ม 6.6 

ผลประเมิน 3.3 

 ปจจัยท่ี 17 มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการและจังหวัด กับ

ขาราชการและบุคลากรผูปฏิบัติงาน และในระหวางขาราชการและผูปฏิบัติงานดวยกันเอง และใหกําลังคนมีความ

พรอมท่ีจะขับเคลื่อนสวนราชการใหพัฒนาไปสูวิสัยทัศนท่ีตองการ คะแนนเต็ม 6.8  ผลประเมิน 5.44 

 จากแบบสํารวจการพัฒนาองคการ Survey Online ไดสรุปผลสํารวจความพึงพอใจในการพัฒนา

บุคลากร โดยเฉลี่ย (ระดับ 1 -10)  เห็นดวย 5.8 ความสําคัญ 7.9 สวนตาง 2.1  มีรายละเอียดดังนี้ 
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 ปจจัยสําเร็จดานบริหารทรัพยากรบุคคล 

 1.สวนราชการของขาพเจามีนโยบายและเปาหมายดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ท่ีชัดเจนและมีการ

สื่อสารใหบุคลากรทราบ เห็นดวย  5.3  ความสําคัญ 8.0 สวนตาง 2.7 

 2.การมอบหมายงานใหแกบุคลากรในสวนราชการของขาพเจามีความชัดเจน และเหมาะสมกับความรู

ความสามารถ เห็นดวย  6.0  ความสําคัญ 8.1 สวนตาง 2.1 

 3.ขาพเจาเชื่อม่ันวาการเลื่อนระดับและการโยกยายบุคลากรตั้งอยูบนพ้ืนฐานของหลักความรู 

ความสามารถ และผลงาน  เห็นดวย  5.5  ความสําคัญ 8.1 สวนตาง 2.6 

 4. ขาพเจามีความพึงพอใจตอความกาวหนาในสายงานของตนเอง เห็นดวย  5.9  ความสําคัญ 8.0  

สวนตาง 2.1 

 5.สวนราชการของขาพเจามีแนวทางในการเสริมสรางแรงจูงใจเพ่ือรักษาบุคลากรไว ซ่ึงทําใหอัตราการ

โอน/ลาออกมีแนวโนมลดลง  เห็นดวย  4.8  ความสําคัญ 7.7 สวนตาง 2.9 

ปจจัยสําเร็จดานพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

6.ผูบังคับบัญชา /หัวหนางานมีบทบาทในการสงเสริมและพัฒนาใหขาพเจาปฏิบัติงานไดดีข้ึนเชน การ

สอนงาน  (Coaching ) เปนตน   เห็นดวย  5.9  ความสําคัญ 7.8 สวนตาง 1.9 

 7.แผนพัฒนาบุคลากรของสวนราชการมีความสอดคลองกับทิศทาง และยุทธศาสตรของสวนราชการ   

เห็นดวย  5.7  ความสําคัญ 7.7 สวนตาง 2.0 

 8.ขาพเจาไดรับการพัฒนาความรู ทักษะ ตามความเหมาะสม โดยพิจารณาจากความตองการและผลการ

ประเมินการปฏิบัติราชการ เห็นดวย  5.8  ความสําคัญ 7.8 สวนตาง 2.0 

9.การพัฒนาความรู ทักษะท่ีขาพเจาไดรับชวยใหขาพเจามีความชํานาญและสามารถปฏิบัติงานไดดีข้ึน  

เห็นดวย  6.5  ความสําคัญ 8.0 สวนตาง 1.5 

 10.บุคลากรในสวนราชการของขาพเจามีความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีเหมาะสมเพียงพอท่ีจะทําใหการ

ปฏิบัติงานบรรลุภารกิจขององคการอยางมีประสิทธิภาพ   เห็นดวย  6.4  ความสําคัญ 8.1 สวนตาง 1.7 
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ผลการสํารวจความพึงพอใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

จากการสํารวจความพึงพอใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ โดย

กลุมภารกิจดานบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักบริหาร  ในชวงเดือน พฤษภาคม – มิถุนายน 2556  โดยไดจัดทํา

แบบสํารวจ ท้ังสิ้น  856  ชุด  กระจายไปยังสํานัก/กอง/กลุม ในสังกัดกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ครอบคลุม

กลุมเปาหมาย ขาราชการ  ลูกจางประจํา  และพนักงานราชการ  ซ่ึงกําหนดประเด็นในการสํารวจ ดังนี้ 

7. ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
1.1 ดานการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล  (Human Resources Management: HRM) 
1.2 ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  (Human Resources Development : HRD) 

2 ดานการพัฒนาปรับปรุงวัฒนธรรมองคการ 
2.1 ความสอดคลองเชื่อมโยงกันในองคการ Alignment 

2.1.1 วัฒนธรรม และบรรยากาศในการทํางาน Culture & Climate 
2.2 ความสําเร็จขององคการ Execution 

2.2.1 การจงูใจ Motivation 
2.2.2 การทํางานเปนทีม Team 
2.2.3 ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา/หัวหนางาน และการกํากับติดตาม Coordination 

& Control 
2.2.4 ความรับผิดชอบในหนาท่ี Accountability 

2.3 การสรางสิ่งใหม Renewal 
2.3.1 การปรับตัวใหทันกับสถานการณภายนอก External Orientation 
2.3.2 การสรางนวัตกรรม และการเรียนรู Innovation & Learning 

ผลการรวบรวมแบบสํารวจ  พบวา  มีผูตอบแบบสํารวจจํานวนท้ังสิ้น  682  ราย คิดเปนรอยละ 79.67 จากจํานวน

แบบสํารวจท้ังหมด  และจําแนกจํานวนผูตอบแบบสํารวจ เปน  ขาราชการ , ลูกจางประจํา และ พนักงานราชการ 

จํานวน  535 (รอยละ 78.43)  , 87 (รอยละ 12.72)  และ  60 (รอยละ 8.85)  ตามลําดับ 

ผลการวิเคราะหและสรุปผลการสํารวจ  มีดังนี้  

1. ความคิดเห็นตอการดําเนินงานดานบริหารทรัพยากรบุคคล 

1.1 ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  ทําการสํารวจ 2 ดาน (ดานการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล : Human 
Resources Management, และ ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล : Human Resources 
Development) พบวา Gap เฉลี่ยสูงสุด คือดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM) (Gap = 1.21) 
รองลงมาคือ ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD) (Gap = 0.71)  

1.2 ดานการพัฒนาปรบัปรุงวัฒนธรรมองคการ ทําการสํารวจ 3 ดาน ( ความสอดคลองเชื่อมโยงกันในองคการ 

Alignment ,ความสําเร็จขององคการ Execution , การสรางสิ่งใหม Renewal) พบวาดานท่ีมี Gap 
เฉลี่ยสูงสุด คือ ดานความสอดคลองเช่ือมโยงกันในองคการ ( Alignment) (Gap =0.92) รองลงมา 
คือ ดานการสรางสิ่งใหม ( Renewal)  (Gap = 0.59)และ ดานความสําเร็จขององคการ ( Execution) 
(Gap = 0.57) 
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ตารางแสดงการเรียงลําดับประเด็นคําถามในแตละดานตามคา Gap จากมากไปหานอย 

 

ปจจัยการ
สํารวจ 

ขอคําถาม 

สวนตางระหวาง 
ความคิดเห็นและ

ความสําคัญ 
เฉล่ีย (Gap)  

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
HRM 1.21 
 5. สวนราชการของขาพเจามีแนวทางในการเสริมสรางแรงจูงใจเพื่อ

รักษาบุคลากรไว ซึ่งทําใหอัตราการโอน/ลาออกมีแนวโนมลดลง 
1.41 

 1. สวนราชการของขาพเจามีนโยบายและเปาหมายดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ที่ชัดเจน และมีการสื่อสารใหบุคลากรทราบ 

1.26 

 2. การมอบหมายงานใหแกบุคลากรในสวนราชการของขาพเจามีความชัดเจ  
และเหมาะสมกับความรู ความสามารถ 

1.20 

 
3. ขาพเจาเชื่อมั่นวาการเลื่อนระดับและการโยกยายบุคลากรตั้งอยูบนพื้นฐาน
ของหลักความรู ความสามารถ และผลงาน 

1.09 

 4. ขาพเจามีความพึงพอใจตอความกาวหนาในสายงานของตนเอง 1.09 
HRD 0.71 
 7. แผนพัฒนาบุคลากรของสวนราชการมีความสอดคลองกับทิศทาง และ

ยุทธศาสตรของสวนราชการ 
0.90 

 6. ผูบังคับบัญชา/หัวหนางานมีบทบาทในการสงเสริมและพัฒนาให
ขาพเจาปฏิบัติงานไดดข้ึีน เชน การสอนงาน (Coaching) เปนตน 

0.87 

 10. บุคลากรในสวนราชการของขาพเจามีความรู ทักษะ และสมรรถนะ
ที่เหมาะสมเพียงพอที่จะทําใหการปฏิบัติงานบรรลุภารกิจขององคการ
อยางมีประสิทธิภาพ 

0.62 

 9. การพัฒนาความรู ทักษะที่ขาพเจาไดรับชวยใหขาพเจามีความชํานาญ 
และสามารถปฏิบัติงานไดดีข้ึน 

0.60 

 8. ขาพเจาไดรับการพัฒนาความรู ทักษะ ตามความเหมาะสม โดย
พิจารณาจากความตองการ และผลการประเมินการปฏิบัติราชการ 

 
 
 

0.55 

ดานการพัฒนาปรับปรุงวัฒนธรรมองคการ 
ความสอดคลองเชื่อมโยงกันในองคการ Alignment 0.92 
วัฒนธรรม และ
บรรยากาศในการ
ทํางาน Culture 
& Climate 

11. สภาพแวดลอมการทํางาน ในปจจุบันทําใหขาพเจาทํางานอยางมี
ความสุข 

1.14 

12. ปริมาณงานที่ขาพเจาไดรับมอบหมาย มีความสมดุลกับเวลาที่ใชใน
การปฏิบัติงาน 

1.04 
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ปจจัยการ
สํารวจ 

ขอคําถาม 

สวนตางระหวาง 
ความคิดเห็นและ

ความสําคัญ 
เฉล่ีย (Gap)  

13. ขาพเจาไดรับการสนับสนุนใหมีอุปกรณและเคร่ืองมือที่จําเปนตอ
การปฏิบัติงาน อยางเพียงพอ 

0.58 

การสรางสิ่งใหม Renewal 0.59 
การปรับตัวใหทัน
กับสถานการณ
ภายนอก 
External 
Orientation 

19. สวนราชการของขาพเจาสามารถปรับตัวไดไวตอการเปลี่ยนแปลง 
ของสถานการณภายนอกที่สงผลตอการบรรลุภารกิจ 

0.86 

การสราง
นวัตกรรม และ
การเรียนรู 
Innovation & 
Learning 

20. ขาพเจารูสึกวางานของขาพเจามีความทาทาย และชวยใหขาพเจาได
เรียนรู พัฒนาทักษะความสามารถ ใหม ๆ และมีประสบการณมากข้ึน 

0.32 

ความสําเร็จขององคการ Execution 0.57 
การจูงใจ 
Motivation 

15. สวนราชการของขาพเจามีการใหรางวัลหรือยกยองชมเชยบุคลากรที่
ทุมเทใหแกองคการอยางเหมาะสม 

0.89 

การทํางานเปน
ทีม Team 

18. สวนราชการของขาพเจาสงเสริมการทํางานเปนทีม เพื่อใหเกิดความ
รวมมือ และการทํางานที่มีคุณภาพด ี

0.82 

ความสัมพันธ
ระหวาง
ผูบังคับบัญชา/
หัวหนางาน และ
การกํากับติดตาม
Coordination & 
Control 

17. ผูบังคับบัญชา/หัวหนางานของขาพเจามักจะติดตามความคืบหนา
ของงาน เพื่อชวยเหลือในการปฏิบัติงาน 

0.75 

16. ขาพเจาสามารถขอคําปรึกษาจากผูบังคับบัญชา 
/หัวหนางาน ไดตลอดเวลา รวมทั้งไดรับการสนับสนุนเพื่อใหการทํางาน
ประสบความสําเร็จ 

0.47 

ความรับผิดชอบ
ในหนาที่ 
Accountability 

14. ขาพเจามีความมุงมั่นตั้งใจ และยินดีที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มที่
เพื่อใหสวนราชการบรรลุเปาหมาย 

0.08 
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2. ความพึงพอใจในภาพรวม 

สําหรับความพึงพอใจในภาพรวมของผูตอบแบบสํารวจ  ตอการดําเนินงานของกรมสนับสนุนบริการ

สุขภาพ ในประเด็น นโยบายและการบริหารทรัพยากรบุคคล  สภาพแวดลอมในการทํางาน  สวัสดิการ  

ความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานทุกระดับ  การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน  และการสราง

ความกาวหนาในสายอาชีพ   ผูตอบแบบสํารวจ มีความพึงพอใจอยูในระดับ 5.65  (เฉยๆ) 

3. ขอคิดเห็น/ขอเสนอนําเพ่ิมเติม 

ในสวนของขอคําถามในประเด็น ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติม  ไดจําแนกประเด็นใหสอดคลอง

กับลักษณะขอคําถามไดดังนี้ 

ดานการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล  (Human Resources Management: HRM) 

1. ควรมีการประกาศแนวทางการบริหารอยางชัดเจนท้ังในเรื่องการบรรจุแตงตั้ง การเลื่อนข้ันเงินเดือน  
2. งานการเจาหนาท่ีควรใหความสําคัญกับการปรับเงินเดือนท่ีรัฐปรับใหขาราชการเพราะรูสึกทํางานลาชา

มากกวาจะแลวเสร็จ6-7เดือน  ถารักษาสิทธิ์และสวัสดิการของขาราชการไดดีกวานี้จะดีมาก 
3. ควรมีโบนัสหรือเงินพิเศษใหกับเจาหนาท่ีและเม่ือมีการปรับเงินเดือนหรือมีการปรับฐานเงินเดือนควรทําให

รวดเร็วทันเหตุการณดวยไมใชรอเปน 2 ป 3 ป ก็ยังไมไดทําใหขวัญและกําลังใจนอยลงทําใหงานไมคอยมี
ประสิทธิภาพเม่ือขาดขวัญกําลังใจ 

4. การจัดทําเสนทางความกาวหนาในอาชีพของทุกสายงานยังไมไดทําจึงควรเรงรัดเพ่ือสรางขวัญและกําลังใจ
เจาหนาท่ี  ซ่ึงในฐานะของกลุมทรัพยากรบุคคลซ่ึงเปนผูดูแลเรื่องของงานเจาหนาท่ีโดยตรงขอใหชวยดูแลคน
ของสํานัก/กองใหไดรับความกาวหนาโดยท่ีมิตองรองขอ 

5. ควรจัดทําสายความกาวหนาชัดเจนและปฏิบัติอยางเครงครัด โดยเฉพาะผูบริหารควรศึกษาหลักสูตรนัก
บริหาร ตั้งแตระดับชํานาญการพิเศษข้ึนไป 

6. ในกรณีท่ีมีบุคลากรในสายงานนั้นๆ ปฏิบัติงานอยูกับหนวยงานมาเปนเวลานานพอสมควร มีความเห็นวาควร
ท่ีจะบรรจุบุคลากรเหลานั้นใหไดเปนผูปฏิบัติงานในตําแหนงท่ีม่ันคงข้ึนเพ่ือสรางความรักและจงรักภักดีตอ
องคกรใหกับบุคลากรดังกลาว 

7. กรอบตําแหนงผูปฎิบัติมีนอยลง ทําใหคนทํางานมีนอยงานมากเหนื่อยมากความกาวหนาคงท่ีในขณะท่ีกรอบ
ตําแหนงระดับสูงมีเพ่ิมข้ึน แตจํานวนผูปฏิบัตินอยลง ความกาวหนามีเฉพาะท่ี 

8. การสรรหาบุคลากรเพ่ือทดแทนลาชาไมทันการอยากใหการสรรหาบุคลากรทุกระดับชั้นมีความเทาเทียมกัน           
มากข้ึน  

9. งานการบริหารทรพัยากรบุคคลกรมสนับสนุนบริการสขุภาพ  ควรปรับการทํางานใหรวดเร็วข้ึนและให
ความสําคัญการความกาวหนาและแรงจูงใจในการทํางานใหกับบุคลากรในหนวยงานมากกวานี้ 

ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  (Human Resources Development : HRD) 

10. การคัดเลือกใหเขารับการอบรมในหลักสูตรท่ีจําเปนตอการทํางานเสนอแลวไมผาน (คาลงทะเบียนสูงแตถา
เปนผูบริหาร จะไดรับคัดเลือก) 

11. การสงเสริมพัฒนาดานตางๆ ของบุคลากรยังมีนอยมาก  ควรสงเสริมใหมากข้ึนการมีกิจกรรมของหนวยงาน
รวมกันไมมีเลย 
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12. การพัฒนาควรมีจุดเนนเปนเรื่องๆ ไปทําทุกเรื่องพรอมกันไมคอยเกิดผล  
13. ผูบังคับบัญชาควรสอนงานผูใตบังคับบัญชาอยางจริงใจจริงจัง 
14. ควรสงเสริมกิจกรรมใหความรูกับขาราชการใหมเก่ียวกับระเบียบการทํางานในหนวยงานใหมีความเขาใจมาก

ข้ึน 
15. ไมมีความชัดเจนในแผนพัฒนา ไมรูอนาคตเจาหนาท่ี  แกงแยงตําแหนงกัน  ไมมีแผนความกาวหนา

หลักเกณฑในการคัดเลือกไมมีในทุกตําแหนงการชี้วัดอยูท่ีความพอใจของผูบริหารอยางเดียว 
16. จัดการอบรม พัฒนา ใหครอบคลุมกลุมเปาหมาย และตามความตองการท่ีหลากหลาย 
 
ดานการพัฒนาปรับปรุงวัฒนธรรมองคการ (วัฒนธรรม และบรรยากาศในการทํางาน Culture & Climate) 

17. อุปกรณสํานักงานไมเพียงพอกับจํานวนของเจาหนาท่ี 
18. บริเวณระเบียงนาจะมีการปรับปรุงทอระบายน้ํา 
 
ดานการพัฒนาปรับปรุงวัฒนธรรมองคการ (ความสําเร็จขององคการ Execution) 

19. ความโปรงใสมีธรรมาภิบาลของผูบริหารทุกระดับชั้นผานการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรมโดยเทาเทียมกัน ไมใช
คําพูดท่ีฟงแลวผานเลยไปกับสายลม 

20. การแตงตั้งใหไดรับการเลื่อนตําแหนงในระดับสูงข้ึน ควรเปนไปตามอาวุโส  สวนการดูแลการปฏิบัติงานเปน
เรื่องของการบริหารเพ่ือลดการขัดแยงกันในองคกรและวางบรรทัดฐานท่ีดีเพ่ือคนรุนหลัง 
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จํานวนอัตรากําลังกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 
 

ลําดับท่ี หนวยงาน ขาราชการ ลูกจางประจํา พนักงานราชการ 
 อธิบด/ีรองอธิบดี 4 - - 
 ผูเชี่ยวชาญท่ีข้ึนตรงตออธิบดี  7 - - 

1 กลุมตรวจสอบภายใน 5 - 3 
2 กลุมพัฒนาระบบบริหาร 4 - 5 
3 สํานักบริหาร 92 10 38 
4 สํานักสถานพยาบาลและการประกอบ

โรคศิลปะ 
90 3 21 

5 กองวิศวกรรมการแพทย 
- สวนกลาง 
-ศูนยวิศวกรรมการแพทยท่ี 1 
-ศูนยวิศวกรรมการแพทยท่ี 2 
-ศูนยวิศวกรรมการแพทยท่ี 3 
-ศูนยวิศวกรรมการแพทยท่ี 4 
-ศูนยวิศวกรรมการแพทยท่ี 5 
-ศูนยวิศวกรรมการแพทยท่ี 6 
-ศูนยวิศวกรรมการแพทยท่ี 7 
-ศูนยวิศวกรรมการแพทยท่ี 8 
-ศูนยวิศวกรรมการแพทยท่ี 9 

267 
92 
18 
22 
19 
18 
21 
20 
20 
19 
18 

106 
34 
12 
7 

10 
12 
7 
8 
6 
5 
5 

47 
14 
3 
4 
4 
3 
5 
6 
4 
2 
2 

6 กองแบบแผน 232 12 5 
7 กองสนับสนุนสุขภาพภาคประชาชน 

- สวนกลาง 
- ศูนยฝกอบรมและพัฒนาสุขภาพภาค
ประชาชนภาคกลาง 
- ศูนยฝกอบรมและพัฒนาสุขภาพภาค
ประชาชนภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
-ศูนยฝกอบรมและพัฒนาสุขภาพภาค
ประชาชนภาคเหนือ 
-ศูนยฝกอบรมและพัฒนาสุขภาพภาค
ประชาชนภาคใต 
 -ศูนยฝกอบรมและพัฒนาสุขภาพภาค
ประชาชนชายแดนภาคใต จ.ยะลา 

115 
47 
15 

 
16 

 
15 

 
13 

 
9 

32 
5 
5 
 

7 
 

8 
 

6 
 

1 

13 
5 
1 
 

3 
 

2 
 

1 
 

1 
 
 

8 กองสุขศึกษา 78 26 5 
รวม 894 189 137 

 



๔๘ 
 

สรุปจํานวนประเภทตําแหนง และระดับตําแหนง  ตาม พรบ.ใหม  
 

ที่ สายงาน รวม 

ประเภทตําแหนง 
ทั่วไป วิชาการ อํานวย

การ 
บริหาร 

ปง/ชง ชง อว. ปก/
ชก 

ปก/
ชก/ชพ 

ชก ชก/
ชพ 

ชพ ชช ตน สูง ตน สูง 

1 นักบริหาร 4            3 1 

2 ผูอํานวยการ 5           5   

3 ผูอํานวยการเฉพาะดาน
(วิศวกรรม) 

1           1   

4 เจาพนักงานธุรการ 77 75  2           

5 เจาพนักงานการเงินและบัญชี 24 23  1           

6 เจาพนักงานพัสดุ 11 11             

7 เจาพนักงานสถิติ 4 4             

8 นายชางไฟฟา 107 106  1           

9 นายชางเทคนิค 107 87  20           

10 นายชางโยธา 113 106  7           

11 นายชางเครื่องกล 10 9  1           

12 นายชางศิลป 12 11  1           

13 นายชางเขียนแบบ 3 3             

14 นายชางภาพ 1 1             

15 นายชางพิมพ 1 1             

16 เจาพนักงานโสตทัศนศึกษา 4 4             

17 เจาพนักงานเผยแพรแประชา
สัมพันธ 

1 1             

18 นักจัดการงานท่ัวไป 19    15    4      

19 นักทรัพยากรบุคคล 13    10   1 1 1     

20 นักทะเบียนวิชาชีพ 1        1      

21 นักประชาสัมพันธ 4    3   1       

22 นักวิเคราะหนโยบายและแผน 37    30   2 4 1     

23 นักวิชาการคอมพิวเตอร 1    1          

24 นักวิชาการเงินและบัญชี 10    8   1 1      

25 นักวิชาการตรวจสอบภายใน 5     4    1     

  



๔๙ 
 

ที่ สายงาน รวม 

ประเภทตําแหนง 
ทั่วไป วิชาการ อํานวย

การ 
บริหาร 

ปง/ชง ชง อว. ปก/ชก ปก/
ชก/
ชพ 

ชก ชก/
ชพ 

ชพ ชช ตน สูง ตน สูง 

26 นักวิชาการเผยแพร 18    13    5      

27 นักวิชาการพัสดุ 3    3          

28 นักวิชาการสาธารณสุข 169    131   14 20 4     

29 นักวิชาการโสตทัศนศึกษา 9    8    1      

30 นักวิเทศสัมพันธ 1    1          

31 นายแพทย 3     2    1     

32 นิติกร 13    9   3 1      

33 เภสัชกร 4    3    1      

34 มัณฑนากร 4    3    1      

35 วิศวกร 2    1     1     

36 วิศวกรเครื่องกล 10    8 1  1       

37 วิศวกรไฟฟา 23    18 1  3 1      

38 วิศวกรไฟฟาสื่อสาร 5    4 1         

39 วิศวกรโยธา 22    15   1 5 1     

40 สถาปนิก 31    24   1 5 1     

41 นักเทคโนโลยีสารสนเทศ 1        1      

42 ทันตแพทย 1       1       

รวม 894 
442 0 33 308 9 0 29 52 11 0 6 3 1 

475 409 6 4 
 


	บทที่ 1
	บทนำ
	หลักการและเหตุผล
	วัตถุประสงค์ของการศึกษา
	ผลงานหลักที่ส่งมอบ
	1.3.1 ผลผลิต (Output)
	1.3.2  ผลลัพธ์ (Outcome)
	ขอบเขตในแผนกลยุทธ์ฉบับนี้

	บทที่ 2
	กรอบแนวคิดในการดำเนินงาน
	2.1  แนวคิดเรื่อง HRScorecard
	2.2  องค์ประกอบของ HRScorecard
	2.3  วัตถุประสงค์ของการพัฒนา HRScorecard
	2.4 การบริหารยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคล
	2.5 การปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

	บทที่ 3
	ผลการจัดกิจกรรมพัฒนาเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ ตามแนวทางการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล
	3.1 แนวทางในการจัดกิจกรรม
	3.2 ผลการจัดทำมาตรฐานบริหารทรัพยากรบุคคล
	3.3 บทวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง ของสถานภาพกำลังคนในปัจจุบัน

	บทที่ 4
	แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ
	กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ พ.ศ. 25๖๐ – ๒๕๖๒
	4.1  วิสัยทัศน์
	4.2 พันธกิจ
	4.3  เป้าหมาย
	4.4  ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล


