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บทท่ี 1 

บทนํา 
 

1.1 หลักการและเหตุผล 

ตามท่ีกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ไดจัดทําแผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรม

สนับสนุนบรกิารสุขภาพ   ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕57-2559 และสํานัก/กอง/กลุม ไดดําเนินการตามแผน

กลยุทธฯ ดังกลาว ไปแลวในปงบประมาณ พ.ศ.2559  

 จากการเปลี่ยนแปลงตาม ยุทธศาสตรกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ระยะ 10 ป (ปพ.ศ.2560-2569) 
กรมสนับสนุนบริการสุขภาพจึงไดจัดทําโครงการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือทบทวนแผนกลยุทธ
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 25 ๖๐–๒๕๖๒ ใน
ระหวางวันท่ี ๑๓ กรกฎาคม ๒๕๕๙ ณ ชั้น ๙ ตึกกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  และไดเชิญผูแทนสํานัก/กอง/กลุม
ตางๆ ประมาณ 50 คน เขารวมประชุมเชิงปฏิบัติวิเคราะห SWOT การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมสนับสนุน
บริการสุขภาพ เพ่ือปรับปรุงแผนกลยุทธใหสอดรับกับทิศทาง นโยบาย และเปาหมายของกรมสนับสนุนบริการ
สุขภาพ ท่ีจะใชในปงบประมาณ พ.ศ.25 ๖๐–๒๕๖๒โดยมีท่ีปรึกษาของสํานักงาน ก.พ. (นายอดิศัย กุญชร ณ 
อยุธยา) มารวมดําเนินการ ในการวิเคราะหภายใตกรอบพันธกิจ นโยบาย  แผนงาน ของกรมสนับสนุนบริการ
สุขภาพใหม ตลอดจนลักษณะสําคัญขององคกรและขอจํากัดดานบริหารทรัพยากรบุคคล ตามาตรฐานความสําเร็จ
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ท้ัง 5 มิติ ไดแก 

• มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (Strategic Alignment) แนวทางและวิธีการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

• มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) กิจกรรมและ
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

• มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness ) นโยบาย 
แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบคุคล 

• มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability)  

• มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน (Quality of Work Life ) 
 
ท้ังนี้แผนดังกลาวจะสอดคลองกับผลการทบทวนบทบาท ภารกิจ ท่ีสอดคลองกับแผนยุทธศาสตร กรม

สนับสนนุบรกิารสุขภาพ ๑๐ ปและ รางกรอบยุทธศาสตรชาติระยะ๒๐ป  (พ.ศ. ๒๕๕๘ –๒๕๗๗) ในยุทธศาสตร
ดานการสรางความสามารถในการแขงขัน  วรรค (๗) ผลักดันประเทศไทยสูการเปนศูนยกลางการใหบริการ
สุขภาพโดยพัฒนาไทยเปนศูนยกลางการใหบริการสุขภาพของภูมิภาคอาเซียนเพ่ือสรางรายไดแลวนําไปยกระดับ
คุณภาพบริการเพ่ือลดความเหลื่อมลาภายในประเทศโดยการเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันดานบริการดาน
สุขภาพ (Health Services) โดยเฉพาะในโรงพยาบาลเอกชนท่ีมีความพรอมและสงเสริมและพัฒนาสถานบริการ
สุขภาพ (Wellness Health) เชนสปาและนวดแผนไทยเปนตนรวมท้ังเพ่ิมศักยภาพในการผลิตยาสมุนไพรและ
ผลิตภัณฑสมุนไพรใหไดมาตรฐานและสงเสริมการตลาดในเชิงรุกตลอดจนพัฒนาใหไทยเปนศูนยกลางการศึกษา
วิชาการและงานวิจัยดานการแพทยของภูมิภาค 
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1.2 วัตถุประสงคของการศึกษา 

• เพ่ือจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  ป 25๖๐–๒๕๖๒ 

• เพ่ือนําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีไดไปใชใหเกิดประโยชนตอหนวยงาน 

• เพ่ือใชเปนเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคลของผูบริหาร 
 

1.3 ผลงานหลักท่ีสงมอบ 

1.3.1 ผลผลิต (Output) 

• ขอเสนอการจัดทําแผนบริหารทรัพยากรบุคคลประจําป 25๖๐–๒๕๖๒ 

• ขอเสนอแนวทางและแผนปฏิบัติการแยกตามรายปดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ กรม
สนับสนนุบรกิารสุขภาพมีมาตรฐานเปนไปตามนโยบาย ไดผลผลิต และบริการท่ีมีคุณภาพ 

 

1.3.2  ผลลัพธ (Outcome) 

• มีแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําป 25๖๐–๒๕๖๒ท่ีสอดคลองกับนโยบาย และยุทธศาสตร
ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ๑๐ ป 

• กรมสนับสนุนบริการสุขภาพมีแนวทางในการวัดมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลอยางเปนรูปธรรมตามแนวทางท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนด 

• มีความชัดเจนในการวางแผนระบบบริหารทรัพยากรบุคคล อันจะสรางขวัญกําลังใจในระยะยาวแก
ขาราชการในสังกัดกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

• ขาราชการและเจาหนาท่ีดานทรัพยากรบุคคลสามารถนําแผนกลยุทธนี้ไปดําเนินการตอ เพ่ือใหเกิด
ระบบทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพและสอดคลองกับยุทธศาสตรของสนับสนุนบริการสุขภาพ 
 

1.4 ขอบเขตในแผนกลยุทธฉบับนี้ 

ขอบเขตของแผนกลยุทธฉบับนี้จะสรุปผลการดําเนินงานใน 4 สวนตามหลักวิชาการ และแนวทางท่ี
สํานักงาน ก.พ. กําหนดไวคือ 

o บทท่ี 2แสดงแนวคิดในการดําเนินการ 

o บทท่ี 3 จะแสดงผลการจัดกิจกรรมพัฒนาเสริมสรางความรู ความเขาใจเก่ียวกับมาตรฐานความสําเร็จ
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล และความสําคัญของการจัดทําแผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล ตามแนวทางการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมถึงการวิเคราะหขอมูล (SWOT 
ANALYSIS) เพ่ือประกอบการจัดทําประเด็นทิศทางความตองการทางดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

o บทท่ี 4จะแสดงผลการจัดลําดับความสําคัญของประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  
และผลการเลือกประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความสําคัญโดยพิจารณาจาก
ประเด็นยุทธศาสตรท่ีมีคะแนนสวนตางสูง  
 



๕ 
 

บทท่ี 2 

กรอบแนวคิดในการดําเนินงาน 
 

 

2.1  แนวคิดเรื่อง HRScorecard 

 HR Scorecard เปนเครื่องมือสําหรับใชประเมินผลสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกร เพ่ือ

นําไปสูการพัฒนาและเพ่ิมขีดสมรรถนะกําลังคนขององคกรใหมีความเขมแข็งและสอดรับกับภารกิจขององคกร 

โดยเม่ือวันท่ี 5 กุมภาพันธ 2547 อ.ก.พ. วิสามัญเก่ียวกับการบริหารกําลังคนภาครัฐมีมติเห็นชอบตอหลักการ 

องคประกอบ และวิธีการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ ใชชื่อเปนภาษาไทยวา “การ

พัฒนาสมรรถนะการบริหารทรพัยากรบุคคล” แทนความหมายของ HR Scorecard 

 

2.2  องคประกอบของ HRScorecard 

 จากการศึกษาและวิเคราะหแบบแผนการปฏิบัติท่ีดี ( Best Practice) เก่ียวกับการประเมินระบบบริหาร

ทรัพยากรบุคคลขององคกรภาครัฐและเอกชนท้ังในและตางประเทศ ประกอบกับแนวทางการประยุกตใชในภาค

ราชการพลเรือน สํานักงาน ก.พ. จึงกําหนดองคประกอบของการประเมินผลสําเร็จดานการบริหารทรัพยากร

บุคคลของสวนราชการไว 4 สวนดังนี้ 
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จากรูปแตละสวนมีความหมายดังนี้ 

• มาตรฐานความสําเร็จของระบบทรัพยากรบุคคลในสวนราชการ ( Standard for Success)
หมายถึง ผลการบริหารราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซ่ึงเปนเปาหมายสุดทายท่ี 
สวนราชการตองบรรลุ 

• ปจจัยท่ีนําไปสูความสําเร็จ ( Critical Success Factors)หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ 
มาตรการและการดําเนินการตางๆ ดานทรัพยากรบุคคล ซ่ึงทําใหสวนราชการบรรลุมาตรฐาน
ความสําเร็จ 

• มาตรวัดหรือตัวช้ีวัดความสําเร็จ (Measures and Indicators)หมายถึง ปจจัยหรือตัวบงชี้วาสวน
ราชการมีความคืบหนาในการดําเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความสอดคลองกับมาตรฐานแหงความสําเร็จ จนบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว
มากนอยเพียงใด 

• ผลการดําเนินงาน ( Evident, Application and Reports)หมายถึง ขอมูลจริงท่ีใชเปนหลักฐาน
ในการประเมินวาสวนราชการไดดําเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความสอดคลองกับมาตรฐานแหงความสําเร็จ 
 

2.3  วัตถุประสงคของการพัฒนา HRScorecard 

 การพัฒนา HR Scorecard ในสวนราชการมีวัตถุประสงคเพ่ือเสริมสรางความเขมแข็งใหแก 

สวนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตรไดอยางบรรลุเปาหมายและมีความ

พรอมรับตอการเปลี่ยนแปลงในอนาคต กลาวคือ สวนราชการจะตองบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเนนความสอดคลอง

เชิงยุทธศาสตร  (Alignment) ระหวางการบริหารทรัพยากรบคุคลในระดับนโยบาย ระดับยุทธศาสตร และระดับ

ปฏิบัติการ โดยแตละระดับมีจุดเนนท่ีแตกตางกัน  

 
 

 



๗ 
 

โดยสํานักงาน ก.พ. ไดกําหนดมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลไวเปนแนวทางให

สวนราชการบริหารยุทธศาสตร และเปนแนวทางในการประเมินการบรหิารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการเปน 

5 มิติดังนี้ 

• มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร 

• มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  

• มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

• มิติท่ี 4  ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  

• มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 
 

 
 

มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร  หมายถึง การท่ีสวนราชการมีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากร

บุคคลดังตอไปนี้ 

(1) สวนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความสอดคลอง

และสนับสนุนใหสวนราชการบรรลุพันธกิจ เปาหมายและวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 

(2) สวนราชการมีการวางแผนและบริหารกําลังคนท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ กลาวคือ “กําลังคนมี

ขนาดและสมรรถนะ” ท่ีเหมาะสมสอดคลองกับการบรรลุภารกิจและความจําเปนของ 

สวนราชการท้ังในปจจุบันและในอนาคต มีการวิเคราะหสภาพกําลังคน (Workforce Analysis) 

สามารถระบุชองวางดานความตองการกําลังคนและมีแผนเพ่ือลดชองวางดังกลาว 

 



๘ 
 

(3) สวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูดให

ไดมาพัฒนาและรักษาไวซ่ึงกลุมขาราชการและผูปฏิบัติงานท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซ่ึงจําเปนตอ

ความคงอยูและขีดความสามารถในการแขงขันของสวนราชการ (Talent Management) 

(4) สวนราชการมีแผนการสรางและแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับ รวมท้ังมีแผนสรางความตอเนื่อง

ในการบริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการท่ีผูนําปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีและสรางแรง

บันดาลใจใหกับขาราชการและผูปฏิบัติงาน ท้ังในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการ

ทํางาน 

 

มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  (HR Operational Efficiency) หมายถึง 

กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ (HR Transactional Activities) มีลักษณะ

ดังตอไปนี้ 

(1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เชน การสรรหาคัดเลือก การ

บรรจุแตงตั้ง การพัฒนา การเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนง การโยกยาย และกิจกรรมดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ มีความถูกตองและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) 

(2) สวนราชการมีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถูกตอง เท่ียงตรง ทันสมัย 

และนํามาใชประกอบการตัดสินใจในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการไดจริง 

(3) สัดสวนคาใชจายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตองบประมาณรายจาย

ของสวนราชการมีความเหมาะสม และสะทอนผลิตภาพของบุคลากร  (HR Productivity) ตลอดจน

ความคุมคา (Value for Money) 

(4) มีการนําเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบรหิารทรัพยากร

บุคคลของสวนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบรหิารและการบริการ (HR Automation) 

 

มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  (HRM Program Effectiveness) หมายถึง นโยบาย 

แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ กอใหเกิดผลดังตอไปนี้ 

(1) การรักษาไว(Retention) ซ่ึงขาราชการและผูปฏิบัติงานซ่ึงจําเปนตอการบรรลุเปาหมายและพันธกิจ

ของสวนราชการ  

(2) ความพึงพอใจของขาราชการและบุคลากรผูปฏิบัติงานตอนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 

(3) การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง รวมท้ังสงเสริมใหมีการแบงปน

แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและความรู  (Development and Knowledge Management) เพ่ือ

พัฒนาขาราชการและผูปฏิบัติงานใหมีทักษะและสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการบรรลุภารกิจ และ

เปาหมายของสวนราชการ 

(4) การมีระบบการบริหารผลงาน  (Performance Management) ท่ีเนนประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 

และความคุมคา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถจําแนกความแตกตางและ



๙ 
 

จัดลําดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการและผูปฏิบัติงานซ่ึงเรียกชื่ออ่ืนไดอยางมีประสิทธิผล 

นอกจากนี้ ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความเขาใจถึงความเชื่อมโยงระหวางผลการปฏิบัติงานสวน

บุคคลและผลงานของทีมงาน กับความสําเร็จหรือผลงานของสวนราชการ 

 

มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การท่ีสวนราชการจะตอง 

(1) รับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจน 

การดําเนินการดานวินัย โดยคํานึงถึงหลักความสามารถ และผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม 

และหลักสิทธิมนุษยชน 

(2) มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

(3) ท้ังนี้จะตองกําหนดใหความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูในทุกกิจกรรมดาน

การบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 

 

มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน  หมายถึง การท่ีสวนราชการมีนโยบาย 

แผนงาน โครงการ และมาตรการ ซ่ึงจะนําไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ 

ดังนี้ 

(1) ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน ระบบงาน และ

บรรยากาศการทํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเขามาใชในการบริหารราชการและ

การใหบริการแกประชาชน ซ่ึงจะสงเสริมใหขาราชการและผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยางเต็มท่ี 

โดยไมสูญเสียรูปแบบการใชชีวิตสวนตัว 

(2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมท่ีไมใชสวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย ซ่ึงมี

ความเหมาะสม สอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการ 

(3) มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการกับขาราชการและบุคลากร

ผูปฏิบัติงาน และในระหวางขาราชการ และผูปฏิบัติงานดวยกันเอง และใหกําลังคนมีความพรอมท่ี

จะขับเคลื่อนสวนราชการใหพัฒนาไปสูวิสัยทัศนท่ีตองการ 

 

2.4 การบริหารยุทธศาสตรดานทรัพยากรบุคคล 

 สวนราชการมีบทบาทในการบริหารยุทธศาสตรดานทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับมาตรฐาน

ความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมี                  

การกําหนดตัวชี้วัดความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลและคาเปาหมาย  (Target) ท่ีชัดเจน เพ่ือใหมีการ

นําไปสูการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม และมีจุดมุงเนนใหเกิดผลตามตัวชี้วัดและระดับเปาหมายท่ีตองการ 

  

 

 
 



๑๐ 
 

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลจะเปนสวนหนึ่งของแผนยุทธศาสตรของสวนราชการ ดังนั้น แผน

กลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลจึงเปนแผนท่ีมุงเนนการสนับสนุนใหกําลังคนสามารถปฏิบัติภารกิจไดบรรลุ

เปาหมายตามแผนยุทธศาสตรของสวนราชการ และมีความพรอมท่ีจะขับเคลื่อนสวนราชการใหกาวหนาไปสู

วิสัยทัศนท่ีตองการ 

 

2.5 การปฏิบัติการดานการบริหารทรพัยากรบุคคล 

สวนราชการจะสามารถบริหารทรัพยากรบุคคลไดอยางมีจุดมุงเนนทิศทางท่ีชัดเจนตามท่ีกําหนดไวในแผน

กลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ตัวชี้วัด และคาเปาหมาย จะเปนสิ่งกําหนดแผนงานและกิจกรรมในทางปฏิบัติ 

รวมท้ังใชเปนเครื่องมือติดตามความกาวหนาและประเมินผลสําเร็จของการดําเนินกิจกรรม 

 

เปาหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

 
 

แนวทางบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลแนวใหม 

 



๑๑ 
 

 
 

แนวทางบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลแนวใหม 

 
 



๑๒ 
 

 
 

 

 

1. บทบาทของฝายทรัพยากรบุคคล 

 
1. เขาใจบทบาทหนาท่ีของ HR ในการเพ่ิม Value Added 

กระบวนการของกลยทุธการแขงขัน 

Schuler และ Jackson (1987) อธิบายกลยุทธท่ีแตกตางกัน 3 วิธี สําหรับปฏิบัติดานทรัพยากรบุคคล และ

เปนพฤติกรรมแบบอยางใหแกผูอ่ืน ซ่ึงท้ัง 3 กลยุทธนี้สอดคลองกับกลยุทธการแขงขันท่ี Porter (1985) ได

นําเสนอไว 
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– กลยุทธนวัตกรรม (Innovation Strategy)  

– กลยุทธสงเสริมคุณภาพ (Quality Enhancement Strategy) 

– กลยุทธการเปนผูนําดานตนทุน (Cost Leadership Strategy) 

 

กลยุทธการแขงขัน ตัวอยางกลยุทธ HR 

การจัดหาทรัพยากร การพัฒนา HR การใหรางวัล 

การบรรลุ 
ขอไดเปรียบทางการแขงขัน
ดวยนวัตกรรม 

สรรหาและธํารงรักษาคนที่มี
คุณภาพสูง ที่มีทักษะดาน
นวัตกรรมและมีประวัติผลงานที่ดี
เกี่ยวกับนวัตกรรม 

• พัฒนาสมรรถนะดานกลยุทธ  
• กระตุนและเอื้ออํานวยการสรางทักษะดาน

นวัตกรรม 
• เนนการบริหารผลการปฏิบัติงานที่สะทอน

ความสําเร็จระยะยาวและความสําเร็จของ
กลุม 

จัดเตรียมส่ิงจูงใจและรางวัล
สําหรับผูที่คิดคนนวัตกรรม
สําเร็จ 

การบรรลุขอไดเปรียบ
ทางการแขงขันดวย
คุณภาพ 

ใชวิธีการคัดเลือกคนที่ชาญฉลาด 
เพื่อใหไดคนที่มีคุณภาพ และมี
ความสามารถสูงในการใหบริการ
ลูกคา 

กระตุนการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูและ
สนับสนุนคุณภาพโดยรวม และ 
การดูแลลูกคา/พนักงานดวยการจัดการ
ฝกอบรมอยางตอเนื่อง 

เชื่อมโยงรางวัลกับผลการ
ใหบริการลูกคาที่มีคุณภาพสูง 
หรือผลการผลิตที่มี
คุณภาพสูง 

การบรรลุขอไดเปรียบ
ทางการแขงขันดวยการ
เปนผูนําดานตนทุน 

พัฒนาโครงสรางและขอบเขตการ
จางงาน ; สรรหาคนที่สามารถเพิ่ม
คุณคา ; ถาหลีกเล่ียงไมไดให
วางแผนและบริหารโดยลดจํานวน
คน 

จัดการฝกอบรมที่ออกแบบเพื่อการเพิ่ม
ผลผลิต ; เร่ิมการฝกอบรมแบบทันทวงทีตาม
ความตองการทางธุรกิจ และสามารถวัดผล
การพัฒนา โดยดูจากคาใชจายประสิทธิผล   

ทบทวนการใหรางวัล เพื่อให
แนใจวา ทุกคนเปนคุณคาของ
เงินรางวัล และ ไมนําไปสูการ
แสวงหารายไดที่ไมจําเปน 

 

2. หม่ันศึกษาความเปล่ียนแปลงของปจจัยภายนอก 

- การเปลี่ยนแปลงในเทคโนโลยีและองคความรูใหมๆ (Technological change) ท้ังในเรื่องการ

บริหารงานบุคคล และงานอ่ืนๆ ในองคกร 

- การเปลี่ยนแปลงขององคกรอ่ืนๆ ท้ังในภาคราชการและเอกชน 

- การเปลี่ยนแปลงในระบบสังคม เศรษฐกิจ การเมือง (Economic cycles) 

- การเปลี่ยนแปลงในกฎระเบียบตางๆ (Changes in legislation) 

- การเปลี่ยนแปลงอันเปนผลกระทบมาจากโลกาภิวัตน (Globalization) 

- การเปลี่ยนแปลงอันเปนผลมากจากการแขงขันในภาวะทุนนิยม 
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ภาพรวมของการทํางานในระบบบริหารงานบุคคล 

 
 

ภาพรวมระบบบริหารจัดการบุคคลเพ่ือใหการทํางานของระบบบริหารทรัพยากรบุคคลเปนไปอยางมี

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

A.Huselid and Dave Ulrich,2001)   
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บทท่ี 3 

ผลการจัดกิจกรรมพัฒนาเสริมสรางความรู ความเขาใจ 

ตามแนวทางการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

3.1 แนวทางในการจัดกิจกรรม 

เพ่ือใหการสํารวจไดขอมูลท่ีเท่ียงตรง ( Validity) และเชื่อถือได ( Reliability) กองทรัพยากรบุคคลได

รวมกับคณะทํางานจึงกําหนดจํานวนตัวแทนของกลุมตัวอยางใหครอบคลุมทุกหนวยงานในกรมสนับสนุนบริการ

สุขภาพณ ชั้น ๙ ตึกกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ในวันท่ี ๑๓ กรกฎาคม ๒๕๕๙ 

3.2 ผลการจัดทํามาตรฐานบริหารทรพัยากรบุคคล 

โดยจากการสัมมนาไดมีการอภิปรายมาตรฐานความสําเร็จของงานบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเชื่อมโยงกับ

ยุทธศาสตรท่ี ๔ ของยุทธศาสตรกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ๑๐ ป (พ.ศ. ๒๕๖๐ - พ.ศ. ๒๕๖๙) ดังรูปตอไปนี้ 
 

 
 

 ท้ังนี้แผนแมบทการบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลัก HR Scorecard ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพจะ
จัดทําข้ึนเพ่ือใหบุคลากรในองคกรมีการพัฒนาสมรรถนะใหเปนมืออาชีพ และไดรับการพิทักษสิทธิตามเกณฑอยาง
ผาสุก 
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3.3 บทวิเคราะหจุดออน จุดแข็ง ของสถานภาพกําลังคนในปจจุบัน 

จากผลการวิเคราะหท่ีผานมาท้ังหมดสามารถสรุปเปนผลการวิเคราะห SWOT (ขอดี ขอเสีย โอกาส และ

อุปสรรค) ดังนี้ 

จุดแข็ง 

1. มีบุคลากรหลากหลายในสหวิชาชีพ (จํานวน  17 สายวิชาชีพ) 

2. มีการทํางานเปนทีม 

3. มีแผนในการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง (เชน แผนยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร, Career Path, 

แผน 10 ป) 

4. การบรรจุใหมสามารถดําเนินการไดอยางรวดเร็ว 

5. เจาหนาท่ีมีความกระตือรือรนในการทํางาน 

6. เนนการใหบริการท่ีดี มีมนุษยสัมพันธตอผูรับบริการ 

7. มีอาคารเปนของกรมเอง 

8. เนนการดําเนินการตามแนวทางของเกณฑมาตรฐานการบริหารจัดการภาครับ(PMQA หมวด 5) 

9. ผูบริหารใหความสําคัญกับระบบทรัพยากรบุคคล โดยมีงบประมาณและกําลังคนของกองบริหาร

ทรัพยากรบุคคลในเชิงปริมาณเพียงพอ 

10. เริ่มมีบรรยากาศของการมีสวนรวม 

11. บุคลากรมีการพัฒนาตนเองอยางสมํ่าเสมอ หรือกรมเปดโอกาสใหบุคลากรพัฒนาตนเอง 

12. บุคลากรมีความสามารถเฉพาะทาง และมีประสบการณสูง 

13. หนวยงานมีพ้ืนท่ีครอบคลุมท่ัวประเทศ 

 

จุดออน 

1. บุคลากรดานทรัพยากรบุคคลมีจํานวนจํากัด 

2. การมอบหมายงานไมมีความตอเนื่องและไมชัดเจน รวมถึงการจัดสรรบุคลากรไมเปนไปตามความ

ตองการกรอบอัตรากําลัง 

3. บางสวนมีการใชอํานาจทางการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางไมถูกตอง 

4. ภาระงานมาก และขาดผูรับผิดชอบหลักดาน HR ตามสํานัก/กอง 

5. ขาดความตอเนื่องในการบริหารงาน (คนเกษียณ, ลาออก) 

6. Work-life Balance แยมากไมสามารถลาพักผอนเปนเวลานานตามสิทธิท่ีมีได 

7. การเกลี่ยอัตรากําลังไมเทากัน 

8. ไมมีหลักเกณฑและกระบวนการพิจารณาความกาวหนาในระดับตําแหนงท่ีชัดเจน ทําใหอาจถูกมองวา

การคัดสรรไมโปรงใสใชดุลยพินิจสูง และการตัดสินใจข้ึนอยูกับผูบริหาร 

9. ฐานขอมูลบุคลากรยังไมเปนปจจุบัน 
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10. การพัฒนาบุคลากรของหนวยงานบางสวนยังไมสอดคลองกับแผนยุทธศาสตรกรมสนับสนุนบริหาร

สุขภาพท่ีปรับปรุงใหม 

11. บุคลากรขาดแรงจูงใจในการพัฒนา 

12. ผูบริหาร/ผูปฏิบัติ ไมใหความสําคัญตอการพัฒนาในหลักสูตรท่ีกรมฯ จัด 

13. สภาพแวดลอม อากาศไมปลอดโปรง  ทําใหเจ็บปวยงาย 

14. ขาดการวิเคราะหกําลังคนคุณภาพตามวัย และการวิเคราะหอัตรากําลังแตไมไดนํามาใชอยางเปน

รูปธรรม หรือไมมีการนําผลการวิเคราะหภาระงานมาใชประโยชนการจัดคนลงกลุมงานข้ึนอยูกับการ

ตัดสินใจของผูบริหาร 

15. ขาดการสื่อสารแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ทําใหเจาหนาท่ีไมทราบหรือไมมีความชัดเจนในหลาย ๆ 

ดาน ท้ัง ๆ ท่ีปจจุบนัระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมมีการปรับปรุงไปมากแลวงแวดลอมไม

เหมาะสมกับการทํางาน  ตรงกับแผนปรับปรุงวัฒนธรรมองคกร 

 

โอกาส 

1. นโยบายการเขาสูประชาคมอาเซียนมีสวนทําใหเกิดการพัฒนาบุคลากรขาราชการ  

2. มีโอกาสในการปรับเปลี่ยนภาระงานจากผูปฏิบัติเปนผูควบคุมกํากับวิชาการ อาจมีผลตอการสราง

ความกาวหนาในสายอาชีพและการพัฒนางาน 

3. มีการปรับปรุงสภาพแวดลอม  ภูมิทัศน  บริเวณพ้ืนท่ีทํางานของกรม (ตึกใหม) 

4. ความกาวหนาทางเทคโนโลยีและระบบฐานขอมูลอาจสนับสนุนการทํางานของบุคลากรไดมากข้ึน  

5. ปจจุบันมีความตองการเขารับราชการสูง ทําใหสามารถสรรหาคนเกงคนดีมาทํางานในกรมไดมากข้ึน 

6. มีเครือขายในการประสานงานท่ีชัดเจน และพ้ืนท่ีทํางานกวาง 

7. นโยบายพัฒนาคุณภาพกําลังคนภาครัฐ และการปฏิรูประบบราชการ  รวมถึงทิศทางการขับเคลื่อน

ยุทธศาสตรภาครัฐใหความสําคัญกับการบริหารจัดการและพัฒนาระบบทรัพยากรบุคคลของสวน

ราชการ 

 

อุปสรรค 

1. การเปลี่ยนแปลงผูบริหารบอยทําใหเกิดความไมตอเนื่อง 

2. ปญหาจากนโยบายกรม/กระทรวงท่ีปรับเปลี่ยนบอยครั้ง ทําใหมีผลกระทบตอระบบงานเดิม  

3. ความตองการของลูกคาเรงดวนมีผลกระทบตอแผนงานของหนวยงาน 

4. การผานงานในแตละข้ันตอนมีความลาชา 

5. นโยบายรัฐบาลจํากัดจํานวนอัตรากําลัง ทําใหมีเจาหนาท่ีไมเพียงพอตอการปฏิบัติท่ีมีภาระงานเพ่ิมมาก

ข้ึนอยางมีนัยสําคัญ 

6. ปญหา Gap of Generation จะทวีความสําคัญตอการบริหารและพัฒนาบุคลากรในกรม 



๑๙ 
 

นอกจากนั้นยังมีการทบทวนผลคะแนนการประเมินท่ีผานมาตามมิติการบริหารทรัพยากรบุคคล HR 

Scorecard ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพในปท่ีผานมา ไดผลดังนี้ 
 

ตัวชี้วัดการบริหารทรัพยากรบุคคล 
นํ้าหนัก 

(รอยละ) 

เกณฑการให

คะแนน 
ผลการดําเนินงาน 

๑ ๒ ๓ 
คาคะแนน

ที่ได 

คะแนน 

ถวงนํ้าหนัก 

มิติที่๑ ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร ๒๐.๐๐     17.50 

๑.๑ แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ๕.๐๐ ๐  ๕ 5 5.00 

๑.๒ การบริหารจัดการอัตรากําลัง       

  ๑)แผนอัตรากําลังของสวนราชการ ๓.๗๕ ๑ ๒ ๓ 2 2.50 

  ๒)แผนสรรหา บรรจุ และแตงตั้ง ๓.๗๕ ๑ ๒ ๓ 3 3.75 

  ๓)แผนบริหารจัดการกลุมบุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง

เพื่อเตรียมและพัฒนาอยางเปนระบบ 

๓.๗๕ ๑ ๒ ๓ 3 3.75 

  

๔)แผนการสรางและพัฒนาผูบริหารทุกระดับ เพื่อสรางความ

ตอเนื่องในการบริหารราชการ 

๓.๗๕ ๑ ๒ ๓ 2 2.50 

มิติที่๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล ๒๐.๐๐     11.11 

  

๕)สัดสวนคาใชจายดานการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความ

เหมาะสมและสะทอนผลิตภาพของบุคคล  

๖.๖๗ ๑ ๒ ๓ 2 4.44 

  

๖)ฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความถูกตอง

พรอมที่จะนําไปใชประโยชนอยูเสมอ 

๖.๖๗ ๑ ๒ ๓ 2 4.44 

  

๗)การพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อสนับสนุนกระบวนการ

บริหารทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

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)สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่องเพื่อ

พัฒนาบุคลากรของสวนราชการ 

๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓ 2 6.67 

มิติที่๔ ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ๒๐.๐๐     16.67 

  

๑๐)การสงเสริมใหการบริหารทรัพยากรบุคคลของ        สวน

ราชการมีธรรมาภิบาล 

๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓ 2 6.67 

  

๑๑)บทบาทของผูนําองคกรตอการตัดสินใจดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลเพื่อการกํากับดูแลองคกรที่ด ี

๑๐.๐๐ ๑ ๑ ๑ 3 10.00 

มิติที่๕ คุณภาพชีวิตการทํางานและความสมดุลระหวางชีวิตกับ

การทํางาน 

๒๐.๐๐     15.00 

  ๑๒) สภาพแวดลอมในการทํางาน ๑๕.๐๐ ๑ ๒ ๓ 2 10.00 

  

๑๓)ระบบการทํางานที่เอ้ือประโยชนรวมกันระหวางปจเจก

บุคคลกับองคกร 

๕.๐๐ ๐  ๕ 5 5.00 

นํ้าหนักรวม ๑๐๐.๐๐ คาคะแนนที่ได 76.94 



๒๐ 
 

 จากการวิเคราะหในรายละเอียดจะพบวาเหตุท่ีระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมสนับสนุนบริหาร

สุขภาพไดคะแนน ๗๖.๙๔ เนื่องจากมีความไมสมบูรณดังตอไปนี้ 

1. ยังไมมีแผนพัฒนารายบุคคลตามแผนการสรางและพัฒนาผูบริหารเพ่ือความตอเนื่องในการบริหาร

ราชการ 

2. ยังไมมีการติดตาม ประเมินผล และปรับปรุงแผนอัตรากําลังอยางตอเนื่อง และนําไปสูการกําหนดจํานวน 

ประเภท และระดับตําแหนง เสนอ อ.ก.พ. กระทรวงพิจารณา 

3. ยังไมมีการจัดทําแผนเพ่ิมประสิทธิภาพกําลังคน ประจําปงบประมาณ พรอมท้ังกําหนดเปาหมายการเพ่ิม

ประสิทธิภาพใหชัดเจน (สามารถวัดผลได) เพ่ือนําไปใชเพ่ิมประสิทธิภาพกําลังคนในรอบปงบประมาณ

ถัดไป โดยแผนฯ ดังกลาวไดรับความเห็นชอบจากผูบริหารระดับสูงของกรมสนับสนุนบริหารสุขภาพ 

4. ฐานขอมูลเก่ียวกับบุคคลในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพท่ีสามารถ

เชือ่มโยงกับระบบ DPIS ของสํานักงาน ก.พ. และขอมูล ณ ๑ เมษายน ยังไมมีความถูกตองตรงกัน 

100% 

5. ยังไมมีการพัฒนาระบบงานหรือระบบการใหบริการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสามารถเชื่อมโยง

กับระบบเทคโนโลยีสารสนเทศฐานขอมูลเก่ียวกับบุคคลไดอยางนอย ๓ ระบบ  

6. ยังไมมีการประเมินประสิทธิผลของการพัฒนาและการเรียนรูในระบบการสอนงานของบุคลากรและ

หัวหนางาน เพ่ือใหบุคลากรผูปฏิบัติงานมีทักษะและสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน และ

นําไปใชในการปรับปรุงระบบการสอนงานใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน  

7. ยังไมมีกลไกการตรวจสอบผลของการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพเพ่ือสราง

ความเชื่อม่ันวาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนไปตามระบบคุณธรรม 

8. ยังไมสามารถดําเนินการไดครอบคลุมในทุกมิติ และกิจกรรมท่ีดําเนินการมีมากกวาครึ่งหนึ่งของกิจกรรม

ตามยุทธศาสตรการพัฒนาคุณภาพชีวิตของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ   
 

ดังนั้นในการทบทวนและจัดทําแผนกลยุทธการบรหิารทรัพยากรบุคคลของกรมสนับสนุนบริหารสุขภาพ

ในป พ.ศ. 25๖๐ – ๒๕๖๒ จําเปนจะตองแกไขปญหาดังกลาวดวย 

นอกจากนั้น ตามแผนยุทธศาสตรชาติ ๒๐ ปในยุทธศาสตรท่ี ๖ ยุทธศาสตรดานการปรับสมดุลและ

พัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครั ฐยังเนนการ การพัฒนาระบบบริหารจัดการกําลังคนและพัฒนาบุคลากร

ภาครัฐในการปฏิบัติราชการ โดยวางแผนกําลังคนเชิงยุทธศาสตร ใหมีความเหมาะสม ไมเปนภาระตองบประมาณ

ประเทศกลาวคือ (๑) สรรหา และจูงใจใหคนรุนใหมท่ีมีขีดสมรรถนะสูงเขามาสูระบบราชการไทย สนับสนุนใหมี

การแลกเปลี่ยนบุคลากรระหวางภาครัฐและภาคเอกชน พัฒนาบุคลากรภาครัฐใหมีขีดสมรรถนะสูงสอดคลองกับ

ยุทธศาสตรประเทศ ปรับกระบวนทัศน วัฒนธรรม คานิยมของบุคลากรภาครัฐใหยึดประชาชนเปนศูนยกลาง 

ตลอดจนสงเสริมใหมีการพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมแกบุคลากรภาครัฐทุกระดับอยางจริงจัง และ(๒) เสริมสราง

ระบบคุณธรรมและวางมาตรการท่ีเหมาะสมในการแตงตั้ง โยกยายบุคลากรภาครัฐ เชน ปรับปรุงระบบสรรหา 

คัดเลือก และกลั่นกรองบุคลากรภาครัฐทุกระดับในการแตงตั้ง เขาสูตําแหนง โดยเฉพาะอยางยิ่งการแตงตั้ง

ผูบริหารระดับสูงตองคํานึงถึงความดีงาม ความมีคุณธรรมและจริยธรรมเปนแนวทางประกอบการพิจารณาดวย 



๒๑ 
 

 

บทท่ี 4 

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 

กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ พ.ศ. 25๖๐ – ๒๕๖๒ 

 

จากผลของการวิเคราะหขอมูลท่ีเก่ียวของกับการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลในบทท่ี

ผานมาเพ่ือใหตอบสนองตอความตองการและความคาดหวังของผูบริหาร ขาราชการและเจาหนาท่ีท่ีเก่ียวของ ซ่ึง

จะทําใหการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาพรวมของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ สัมฤทธิ์ผล จึงไดกําหนดวิสัยทัศน 

พันธกิจและยุทธศาสตรของการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือเปนเปาหมายในการปฏิบัติงานไวดังนี้ 

4.1  วิสัยทัศน 

บริหาร สงเสริมและพัฒนาบุคลากรของกรมใหเปนมืออาชีพ มีความผาสุก และเปนหลักดานการคุมครอง

ผูบริโภคในระบบบริการสุขภาพเพ่ือประชาชนมีสุขภาพดีอยางยั่งยืน  

4.2 พันธกิจ 

สรรหา พัฒนา รักษาไวและใชประโยชนทรัพยากรบุคคลในองคกรอยางตอเนื่อง และผาสุก เพ่ือใหเปน

กําลังสําคัญในการผลักดันใหกรมสนับสนุนบริการสุขภาพบรรลุวิสัยทัศนและยุทธศาสตรท่ีกําหนดไว โดยจะรองรับ  

1. การสงเสริมพัฒนาระบบบริการสุขภาพสถานพยาบาลและสถานประกอบการเพ่ือสุขภาพ ใหมี

คุณภาพมาตรฐานอยางยั่งยืน เพ่ือให ประชาชนไดรับบริการสุขภาพท่ีมีมาตรฐาน ปลอดภัย สม

ประโยชน เทาเทียมกัน 

2. การสงเสริมพัฒนาและเพ่ิมศักยภาพการมีสวนรวมของประชาชนและภาคีเครือขายในการจัดการ

สุขภาพ เพ่ือใหประชาชนทุกคนทุกกลุมวัยสามารถดูแลสุขภาพตนเองได  รวมถึงมีชุมชนท่ีจัดการดาน

สุขภาพอยางยั่งยืน 

3. การยกระดับคุณภาพมาตรฐานการบริการสุขภาพสูมาตรฐานสากล เพ่ือใหประเทศไทยเปนศูนยกลาง

สุขภาพโลกตามแนวทางของยุทธศาสตรชาดิ ๒๐ ป 
 

4.3  เปาหมาย 

 (1) ดําเนินการและปรับแตงระบบทรัพยากรบุคคลท่ีทันสมัยและสอดคลองกับการบริหารงานบุคคล

ภาครัฐแนวใหมท้ังเชิงนโยบายและแนวปฏิบัติ 

 (2) รักษาสิทธิและใหประโยชนแกบุคลากรในองคกรอยางเทาเทียม 

 (3) พัฒนาบุคลากรอยางครอบคลุม ยุติธรรมและเหมาะสมกับความตองการของงาน  



๒๒ 
 

4.4  ยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

จากการวิเคราะหการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสนับสนุนบริการสุขภาพนั้น ทางคณะทํางานไดรวมกัน

ระดมสมองและสรุปประเด็นดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีจะดําเนินการและตอบสนองยุทธศาสตรของกรม

สนับสนุนบริการสุขภาพ ปรากฏประเด็นสําคัญ ดังนี้ 

มิติท่ี ๑ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร 

ขอเสนอกลยุทธ:  

วางแผนและบริหารอัตรากําลังเพ่ือสรางความพรอมและความตอเนื่องในการบริหารงาน  

เปาประสงคเชิงกลยุทธ 

1.1 มีการจัดสรรอัตรากําลังใหสอดคลองกับภารกิจท่ีเพ่ิมข้ึนอยางมีนัยสําคัญ 

1.2 มีการนําแผนสรางความกาวหนาในสายอาชีพท่ีไดจัดทําข้ึนแลวไปใช 

1.3 มีการจัดทําแผนสืบทอดตําแหนง (Succession Planning) 

1.4 มีการจัดทําและติดตามประเมินผลความสําเร็จตามแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR 

Scorecard) 

 

มิติท่ี ๒ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ขอเสนอกลยุทธ:  

พัฒนาคุณภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือเปนหุนสวนในการบริหาร (Strategic partner) 

เปาประสงคเชิงกลยุทธ 

๒.๑  มีแผนการสื่อสารและสรางความเขาใจเก่ียวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางเปน

รูปธรรมและท่ัวถึง 

๒.๒  มีการพัฒนาประสิทธภิาพและคุณภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลใหไดรับรางวัลตาม

เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐหมวดท่ี ๕ หรือไดผลคะแนนมากข้ึนกวารอยละ ๗๖.๙๔ 

๒.๓ ปรับปรุงพัฒนาระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพมีขอมูลครบถวน ทันสมัย

สามารถนํามาใชในการประกอบการตัดสินใจในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

มิติท่ี ๓ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ขอเสนอกลยุทธ:  

พัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมีความเปนมืออาชีพ และไดรับการประเมินท่ีเปนธรรมตามสิทธิท่ีกําหนดไว  

 เปาประสงคเชิงกลยุทธ 

3.๑ มีการจัดทําและดําเนินการตามแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมสนับสนุนบริหารสุขภาพให

สอดคลองกับภารกิจใหมและเปนไปตามระบบการประกันคุณภาพการพัฒนา/ฝกอบรมบุคลากร 

๓.๒ มีการจัดทําแนวทางในการสรรหาเชิงรุก เชน การใหทุนการศึกษา ฯลฯ เพ่ือใหไดบุคลากรท่ีมี

ศักยภาพสูงรองรับยุทธศาสตรของกรม 



๒๓ 
 

3.๓ พัฒนาภาวะผูนําของบุคลากรทุกระดับ  เพ่ือเปนแบบอยางท่ีดีในการนําองคกรและบุคคลใน

หนวยงาน 

๓.๔ มีมาตรการ/ระบบในการรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ ใหอยูในองคกรอยางมีความผาสุก โดยมีการ

สํารวจความพึงพอใจและความผูกพันของบุคลากรในแตละกลุม รวมถึงสรางระบบการติดตาม

ประสิทธิผลของการสรางความผูกพัน 

 

มิติท่ี ๔ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ขอเสนอกลยุทธ:  

สรางกลไกระบบทรัพยากรบุคคลท่ีโปรงใสบนหลักธรรมาภิบาล  

เปาประสงคเชิงกลยุทธ 

4.1 พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการใหมีความโปรงใส และตรวจสอบได  

๔.๒ สรางความโปรงใสในการพัฒนาระบบสรรหา ระบบคัดเลือกแตงตั้ง และการสรางความกาวหนาใน  

ทางเดินสายอาชีพผานการมีสวนรวมของคนในองคกร 

๔.๓ สงเสริม ใหบุคลากรมีคุณธรรม จริยธรรม และมีจรรยาวิชาชีพ และมีจิตสํานึกตอสาธารณะ 

 

มิติท่ี ๕คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 

ขอเสนอกลยุทธ:  

สรางความผูกพัน ความผาสุก ขวัญกําลังใจ และคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน 

เปาประสงคเชิงกลยุทธ 

5.1 พัฒนา ปรับปรุง ขวัญกําลังใจ และยกระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน   

5.2  ปรับปรุงสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ือสรางความประทับใจแกการทํางาน  

๕.๓ สรางความสัมพันธระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงาน เพ่ือละลายพฤติกรรมและรวมกันทํางานอยาง

สามัคคีกลมเกลียว 
 

 ซ่ึงประเด็นกลยุทธท่ีไดทบทวนในปงบประมาณ พ.ศ.25 ๖๐-๒๕๖๒ เปนประเด็นท่ีสอดคลองกับนโยบาย

และทิศทางการบริหารงานบุคคล ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ตลอดจนเชื่อมโยงกับการดําเนินงานตามแผน

กลยุทธฉบับเดิมท่ีมีความสําคัญตอความสําเร็จของยุทธศาสตรของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ โดยใหความสําคัญ

กับการวางแผน/บริหารอัตรากําลังเพ่ือสรางความพรอมและความตอเนื่องในการบริหารงาน รวมท้ังการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลในมิติตางๆ ท่ีเก่ียวของ ดังรูปตอไปนี้ 



๒๔ 
 

 
 

จากการทบทวน SWOT ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ไดนํามา

กําหนดกลยุทธหรือตัวชี้วัดในการดําเนินงานดานทรัพยากรบุคคล ในแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล  

ปงบประมาณ พ.ศ.25๖๐ – ๒๕๖๒ เพ่ือใหสอดรับกับปญหาและความตองการของบุคลากรและเปนไปใน

ทิศทางเดียวกันกับการขับเคลื่อนทางยุทธศาสตรการพัฒนากระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงจะสนับสนุนใหบุคลากร

ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน จึงไดสรุปประเด็นจาการระดมความคิดเห็น และจัดทํา 

แผนกลยุทธการบริหารทรพัยากรบุคคล ปงบประมาณ พ.ศ.25๖๐ – ๒๕๖๒ ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

ดังปรากฏตามรายละเอียดในแผนฉบับนี้  



๒๕ 
 

แผนยุทธศาสตรการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 25๖๐ – 25๖๒ 

 

มิต ิ เปาประสงค ตัวช้ีวัด 
Baseline 

๕๙ 

คาเปาหมาย 
หมายเหต ุ

ป ๖๐ ป๖๑ ป๖๒ 
มิติท่ี 1 
ความ
สอดคลอง
เชิง
ยุทธศาสตร 

1. การจัดสรร
อัตรากําลังให
สอดคลองกับ
ภารกิจท่ีเพ่ิมข้ึน
อยางมีนัยสําคัญ 

1.ระดับความสําเร็จของการจัดสรร
อัตรากําลังใหสอดคลองกับภารกิจท่ี
เพ่ิมข้ึนอยางมีนัยสําคัญ 

ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 ระดับ 5 – ระดับ ๑ ทบทวน/วิเคราะหแผนตําแหนง
และอัตรากําลังรวมถึงประเมินผลการ
จัดทําแผนอัตรากําลังท่ีผานมา 

– ระดับ ๒ วิเคราะหและจัดสรรอัตรากําลัง
ใหสอดคลองกับภารกิจท่ีเพ่ิมข้ึนอยางมี
นัยสําคัญ 

– ระดับ ๓ เสนอผูบริหารของกรมสนับสนุน
บริการสุขภาพใหความเห็นชอบ 

– ระดับ ๔ เสนอ อ.ก.พ.กรมสนับสนุน
บริการสุขภาพใหความเห็นชอบ 

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



๒๖ 
 

มิต ิ เปาประสงค ตัวช้ีวัด 
Baseline 

๕๙ 

คาเปาหมาย 
หมายเหต ุ

ป ๖๐ ป๖๑ ป๖๒ 
มิติท่ี 1 
ความ
สอดคลอง
เชิง
ยุทธศาสตร 
(ตอ) 

๒. มีการนําแผน
สราง
ความกาวหนาใน
สายอาชีพท่ีได
จัดทําข้ึนแลวไป
ใช 
1.3 มีการจัดทํา
แผนสืบทอด
ตําแหนง 
(Succession 
Planning) 

๒.ระดับความสําเร็จในการนํา
เสนทางความกาวหนาในสายอาชีพท่ี
จัดทําข้ึนไปใช 

ระดับ ๑ ระดับ ๒ ระดับ ๓ ระดับ ๔ – ระดับ๑ นําเสนอเสนทางความกาวหนา
ของทุกตําแหนงในกรมสนับสนุนบริการ
สุขภาพใหผูบริหารอนุมัติ 

– ระดับ ๒ ชี้แจงกรอบแนวทางและ
หลักเกณฑในจัดทําแผนสราง
ความกาวหนาในสายอาชีพท่ีไดรับการ
อนุมัติแลว 

– ระดับ 3 ผูบริหารมีการนําไปใช
ประกอบการพิจารณาแตงตั้ง 

– ระดับ 4 จัดประชุมเชิงปฏิบัติการ 
(workshop) เพ่ือติดตามประเมินผล และ
ปรับปรุงหลักเกณฑและแผน
ความกาวหนาในสายอาชีพ 

– ระดับ ๕ เสนออธิบดกีรมสนับสนุนบริการ
สุขภาพทราบ/เห็นชอบและประกาศให
ทราบโดยท่ัวกัน 

๓.รอยละความสําเร็จในการนําแผน
แผนสืบทอดตําแหนงมาใช 

ยังไมได
ดําเนินการ 

20% ของ
หนวยงานนํา
แผนไปใชจริง 

50% ของ
หนวยงานนํา
แผนไปใชจริง 

90% ของ
หนวยงานนํา
แผนไปใชจริง 

ประเมินจากการนําหลักเกณฑและวิธีพัฒนา
ท่ีกําหนดไวในแผนสืบทอดตําแหนง 
(Succession Planning) 



๒๗ 
 

มิต ิ เปาประสงค ตัวช้ีวัด 
Baseline 

๕๙ 

คาเปาหมาย 
หมายเหต ุ

ป ๖๐ ป๖๑ ป๖๒ 
มิติท่ี 1 
ความ
สอดคลอง
เชิง
ยุทธศาสตร 
(ตอ) 

4.มีการจัดทํา
และติดตาม
ประเมินผล
ความสําเร็จตาม
แผนกลยุทธการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล (HR 
Scorecard) 

๔.ระดับความสําเร็จของแผน 
กลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(HR Scorecard) 

ยังไมได
ดําเนินการ 

สําเร็จรอยละ 
๖๐ ตามแผน
ท่ีกําหนดไว 

สําเร็จรอยละ 

๘๐ ตามแผน

ท่ีกําหนดไว 

สําเร็จรอยละ 

๑๐๐ ตาม

แผนท่ีกําหนด

ไว 

ประเมินจากผลสําเร็จตามการติดตาม
ประเมินผลแผน HR Scorecard 

มิติท่ี 2 
ประสิทธิภาพ
ของการ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 
  

1.มีแผนการ
สื่อสารและสราง
ความเขาใจ
เก่ียวกับ
กระบวนการ
บริหารทรัพยากร
บุคคลอยางเปน
รูปธรรมและ
ท่ัวถึง 
  

1.รอยละของบุคลากรมีความรูความ
เขาใจในเรื่องท่ีใหความรู 

๘๐% 
ของ

กลุมเปาหมาย 

85% 
ของ

กลุมเปาหมาย 

9๐% 
ของ

กลุมเปาหมาย 

95% 
ของ

กลุมเปาหมาย 

(เรื่องท่ีใหความรูแตละปแตกตางกัน) 
กลุมเปาหมายผูรับผิดชอบงานบุคลากรของ
สํานัก/กอง/กลุม 

๒.ระดับความพึงพอใจของการ
สื่อสารหรือสรางความเขาใจใน
กระบวนการทรัพยากรบุคคลใหมๆท่ี 
ก.พ. กําหนด 

๘๕% 
ของ

กลุมเปาหมาย 

90% 
ของ

กลุมเปาหมาย 

93% 
ของ

กลุมเปาหมาย 

97% 
ของ

กลุมเปาหมาย 

(ตองมีการสํารวจตอนสิ้นปเพ่ือนํามาปรับปรุง
งาน) 



๒๘ 
 

มิต ิ เปาประสงค ตัวช้ีวัด 
Baseline 

๕๙ 

คาเปาหมาย 
หมายเหต ุ

ป ๖๐ ป๖๑ ป๖๒ 
มิติท่ี 2 
ประสิทธิภาพ
ของการ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคล (ตอ) 

  ๓.รอยละของขาราชการท่ีไดรับ
ผลกระทบจากการบริหารทรัพยากร
บุคคลไดทราบขอมูลท่ีถูกตองภายใน 
15 วันทําการ 

100% 100% 100% 100% ปรับแตงตัวชี้วัดใหสอดรับกับปญหาท่ีเกิดข้ึน
โดยจะประเมินจากวันรับหนังสือ/เอกสารท่ี
ทําอยางเปนทางการและวันสงออก 

    ๔.รอยละของบุคลากรท่ีไดรับขอมูล
ขาวสารดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

80% 85% 90% 95% ติดตามจากแบบสอบถาม 

    ๕.จํานวนคูมือกระบวนงานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

มีจํานวน 
๑ คูมือ 
คูมือการ
พัฒนา

บุคลากร 

มีคูมืออยาง
นอย 
๓

กระบวนงาน
หลักของ
ระบบ

ทรัพยากร
บุคคล 

 

มีคูมืออยาง
นอย 
๕

กระบวนงาน
หลักของ
ระบบ

ทรัพยากร
บุคคล 

 

มีคูมืออยาง
นอย 
7 

กระบวนงาน
หลักของ
ระบบ

ทรัพยากร
บุคคล 

ใหมีการปรับปรุงการทํางานผานการกําหนด
คูมือการทํางานและเวลาการทํางาน
มาตรฐานโดยเรียงจากลําดับปญหาท่ีเกิดข้ึน 
(ยาย โอน พัฒนาบุคลากร พัฒนาระบบการ
ประเมินบุคคลและผลงาน การสรรหาบุคคล
บรรจุแตงตั้ง คูมือการเกษียณอายุราชการทํา
บัตรขาราชการ) 



๒๙ 
 

มิต ิ เปาประสงค ตัวช้ีวัด 
Baseline 

๕๙ 

คาเปาหมาย 
หมายเหต ุ

ป ๖๐ ป๖๑ ป๖๒ 
มิติท่ี 2 
ประสิทธิภาพ
ของการ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคล (ตอ) 
  
  

2.มีการพัฒนา
ประสิทธิภาพ
และคุณภาพของ
กระบวนการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล 

6. รอยละผลคะแนนการประเมิน
ดานทรัพยากรบุคคลท่ีสูงข้ึนกวาปท่ี
ผานมา  

รอยละ 
๗๖.๙๔ 

รอยละ 78 รอยละ 80 รอยละ 82 ตามผลคะแนนท่ีสํานักงาน ก.พ. ประเมิน
ตามหลัก HR Scorecard 

3.ปรับปรุง
พัฒนาระบบ
สารสนเทศ
ทรัพยากรบุคคล
ใหมี
ประสิทธิภาพ มี
ขอมูลครบถวน 
ทันสมัย สามารถ
นํามาใชในการ
ประกอบการ
ตัดสินใจในการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล 
  

๗.รอยละของขอมูลดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมีความถูกตอง 

70% 70% 100 100   

๘.จํานวนเรื่องท่ีหนวยงานนําขอมูล
จาก DPIS ไปใชการดําเนินงาน
เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
อยางมีประสิทธิภาพ 

ยังไมได
ดําเนินการ 

ยังไม
ดําเนินการ 
(อยูระหวาง
ตรวจสอบ
ขอมูลให
ครบถวน) 

4 ๕ ฐานขอมูลจาก DPIS ตามกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลท่ีนํามาใช เฉพาะ
ขอมูลบุคคล เชน การศึกษา ฝกอบรม 
เปลี่ยนชื่อ – สกลุ  การรับพระราชทาน
เครื่องราชอิสริยาภรณ  รูปถาย ฯลฯ 

๙.รอยละของขาราชการท่ีเกี่ยวของ
ไดรับการพัฒนาใหมีความรูและ
ทักษะในการใชระบบ DPIS ตาม
เกณฑท่ีกําหนด 

ไมได
ดําเนินการ 

100 
ของ

กลุมเปาหมาย
(การเจาหนาท่ี
สํานักบริหาร) 

100 
ของ

กลุมเปาหมาย 

-  (กลุมเปาหมาย ๔๕ คนท้ังกรม) 



๓๐ 
 

มิต ิ เปาประสงค ตัวช้ีวัด 
Baseline 

๕๙ 

คาเปาหมาย 
หมายเหต ุ

ป ๖๐ ป๖๑ ป๖๒ 
 มิติ 3 
ประสิทธิผล
ของการ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 
 

1. มีการจัดทํา
และดําเนินการ
ตามแผนพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล
ของกรม
สนับสนุนบรหิาร
สุขภาพให
สอดคลองกับ
ภารกิจใหมและ
เปนไปตามระบบ
การประกัน
คุณภาพการ
พัฒนา/ฝกอบรม
บุคลากร 
 

1. รอยละของหนวยงานท่ีมีการ
สงเสริมการจัดทําแผนพัฒนา
รายบุคคล (IDP: Individual 
Development Plan) (พัฒนา
ความรู ทักษะ และสมรรถนะ) 

70% 100% 100% 100% คงเดิมแตตองทําใหเกิดข้ึนจริง 

  2. จํานวนการพัฒนาท่ีเกิดข้ึนจริงกับ
บุคลากรในสํานัก/กอง/กลุม 

ยังไมได
ดําเนินการ
อยางเปน
รูปธรรม 

อยางนอย 
10 วัน ใน  
1 ป โดย

ครอบคลุมใน
วิชาชีพเฉพาะ

และการ
จัดการ 

อยางนอย 
12 วัน ใน 
1 ป โดย

ครอบคลุมใน
วิชาชีพเฉพาะ

และการ
จัดการ 

อยางนอย 
15 วัน ใน  
1 ป โดย

ครอบคลุมใน
วิชาชีพเฉพาะ

และการ
จัดการ 

แกปญหาการกระจายการฝกอบรมหรือการ
พัฒนาท่ีไมยุติธรรมรวมถึงใหขาราชการทุก
รายเขาถึงการพัฒนาท่ีหลากหลายดาน อัน
เปนปญหาของระบบ (ท้ังนี้การพัฒนาตอง
สอดคลองกับ IDP โดยอาจเปนการฝกอบรม 
การสอนงาน OJT การพัฒนาตัวเอง ฯลฯ) 

3. รอยละของสํานัก/กอง ท่ีมี
กําหนดเกณฑการประกันคุณภาพ
การประเมินประสิทธิผลและความ
คุมคา ของการพัฒนา/ฝกอบรม 

90% 90% 95% 100% คงเดิมแตตองทําใหเกิดข้ึนจริง 



๓๑ 
 

มิต ิ เปาประสงค ตัวช้ีวัด 
Baseline 

๕๙ 

คาเปาหมาย 
หมายเหต ุ

ป ๖๐ ป๖๑ ป๖๒ 
มิติ 3 
ประสิทธิผล
ของการ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคล (ตอ) 

2. มีการจัดทํา
แนวทางในการ
สรรหาเชิงรุก 
เชน การให
ทุนการศึกษา 
ฯลฯ เพ่ือใหได
บุคลากรท่ีมี
ศักยภาพสูง
รองรับ
ยุทธศาสตรของ
กรม 

4.ระดับความสําเร็จของการจัดทํา
แผนจัดสรรทุนพัฒนาบุคลากรของ
กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

ยังไมได
ดําเนินการ 

ระดับ 5 ระดับ 5 ระดับ 5 – ระดับ 1 ทบทวนขอมูลท่ีเก่ียวของ/
วิเคราะหจัดทําแนวทาง/ศึกษาความ
เปนไปไดในการจัดสรรทุนพัฒนาบุคลากร
ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

– ระดับ 2 ประชุมกรรมการ (เฉพาะกิจ/
สงเสริมสมรรถนะ)เพ่ือจัดทํา(ราง)แผน
จัดสรรทุนฯ 

– ระดับ 3 เสนอ ผูบริหาร กรมสนับสนนุ
บริการสุขภาพเห็นชอบ 

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

– ระดับ 5 ประกาศใช 
5.รอยละของบุคลากรท่ีไดรับการ
พัฒนาตามแผนจัดสรรทุนพัฒนา
บุคลากรของกรมสนับสนุนบริการ
สุขภาพ 

0% 1% 2% 5% คงเดิมแตตองทําใหเกิดข้ึนจริง 



๓๒ 
 

มิต ิ เปาประสงค ตัวช้ีวัด 
Baseline 

๕๙ 

คาเปาหมาย 
หมายเหต ุ

ป ๖๐ ป๖๑ ป๖๒ 
มิติ 3 
ประสิทธิผล
ของการ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคล (ตอ) 

3.พัฒนาภาวะ
ผูนําของบุคลากร
ทุกระดับ เพ่ือ
เปนแบบอยางท่ีดี
ในการนําองคกร
และบคุคลใน
หนวยงาน 

6.ระดับความสําเร็จในการจัดการ
พัฒนาภาวะผูนําและผูบริหารการ
เปลี่ยนแปลงของกรมสนับสนนุ
บริการสุขภาพ 

ระดับ 4 ระดับ 5  ระดับ 5  ระดับ 5  – ระดับ 1 วิเคราะหสํารวจคุณลักษณะ
ความเปนผูนําและผูบริหารการ
เปลี่ยนแปลงของกรมสนับสนนุบริการ
สุขภาพ 

– ระดับ 2 กําหนดประเด็นการพัฒนาภาวะ
ผูนํา 

– ระดับ 3 กําหนดหลักสูตรเพ่ือพัฒนาภาวะ
ผูนําตามหลักเกณฑการประกันคุณภาพ 

– ระดับ 4 ดําเนินการพัฒนาผูบริหาร (ตน/
กลาง/สูง) ในแตละระดับอยางนอยระดับ
ละ1 ครั้ง 

– ระดับ 5 สรุปและรายงานผลเสนอ อ.ก.พ. 
กรม 

  7.รอยละของผูบริหารท่ีเก่ียวของ
ไดรับการพัฒนาภาวะผูนําหรือทักษะ
ท่ีจําเปนสําหรับการบริหารจัดการ 

30% 60% 70% 80% เพ่ิมคาเปาหมายเพ่ือใหกระจายท่ัวท้ังกรม
โดยครอบคลุมผูบริหารท่ีมีคุณสมบัติผาน
เกณฑตามกลุมเปาหมายท่ีกําหนด 



๓๓ 
 

มิต ิ เปาประสงค ตัวช้ีวัด 
Baseline 

๕๙ 

คาเปาหมาย 
หมายเหต ุ

ป ๖๐ ป๖๑ ป๖๒ 
มิติ 3 
ประสิทธิผล
ของการ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคล (ตอ) 

4. มีมาตรการ/
ระบบในการ
รักษาบุคลากรท่ี
มีคุณภาพ ใหอยู
ในองคกรอยางมี
ความผาสุก โดย
มีการสํารวจ
ความพึงพอใจ
และความผูกพัน
ของบุคลากรใน
แตละกลุม 
รวมถึงสราง
ระบบการติดตาม
ประสิทธิผลของ
การสรางความ
ผูกพัน 

๘. รอยละความพึงพอใจและความ
ผูกพันของบุคลการในกรมสนับสนุน
บริการสุขภาพเพ่ิมมากข้ึน 

3.39 
(เต็ม ๕) 

3.6 3.8 4.0 ดําเนินการสํารวจความผากสุกอยางนอยใน
ดานดังตอไปนี้ 1) ดานภาวะผูนําและ
วัฒนธรรมในองคกร 2) ดานสภาพแวดลอม
ในการทํางาน 3) ดานงานในความรับผิดชอบ  
4) ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 5) ดาน
โอกาสและความกาวหนาทางอาชีพในองคกร 
และ 6) ดานการรักษาดุลยภาพระหวางชีวิต
การทํางานและชีวิตสวนตัว 

๙. ระดับความสําเร็จของ 
การขับเคลื่อนความสําเร็จตามแผน
สรางความผาสุกและความผูกพัน
ของบุคลากรกรมสนับสนุนบริการ
สุขภาพ ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 
๒๕๕9 – ๒๕62 ใน ๓ ประเด็น
ยุทธศาสตรดังตอไปนี้ 
 1. เสริมสรางบรรยากาศท่ีเอ้ือตอ
การทํางาน 
 2. เสริมสรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 
 3. สรางภาพลักษณท่ีดีขององคกร 
 

ยังไมมีการ
ดําเนินการ 

รอยละ ๖๐ 
สําเร็จตาม

แผน 

รอยละ ๘๐ 
สําเร็จตาม

แผน 

รอยละ ๙๐ 
สําเร็จตาม

แผน 

การประเมินผลจะเชื่อมโยงกับตัวชี้วัด/ 
คาเปาหมาย และแผนงาน/โครงการในแผน
สรางความผาสุกและความผูกพันของ
บุคลากรกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 
ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕9 – ๒๕62 



๓๔ 
 

มิต ิ เปาประสงค ตัวช้ีวัด 
Baseline 

๕๙ 

คาเปาหมาย 
หมายเหต ุ

ป ๖๐ ป๖๑ ป๖๒ 
มิติท่ี 4 
ความพรอม
รับผิดดาน
การบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 

1. พัฒนาระบบ
การประเมินผล
การปฏิบัติ
ราชการใหมี
ความโปรงใส 
และตรวจสอบได 

๑.ระดับความสําเร็จของการพัฒนา
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ 

ระดับ๕ ระดับ 5 ระดับ 5 ระดับ๕ – ระดับ ๑มีการแตงตั้งคณะกรรมการ
พิจารณากําหนดหลักเกณฑการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

– ระดับ ๒ กําหนดหลักเกณฑการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

– ระดับ ๓ ประกาศใชหลักเกณฑ 

– ระดับ ๔ แจงเวียนใหทุกหนวยงาน
รับทราบ เพ่ือนําไปสูการปฏิบัติ 

– ระดับ ๕ พัฒนาระบบการประเมินผลโดย
ปรับปรุงแบบประเมินใหงายข้ึนและลด
ความยุงยาก 

2.ระดับความสําเร็จของการจัดทํา
มาตรฐาน KPIs รายตําแหนงให
เหมาะสมสอดคลองกับภารกิจ 

ไมได
ดําเนินการ 

ระดับ 4 ระดับ 5 ระดับ 5 – ระดับ ๑ มีการแตงตั้งคณะกรรมการ
พิจารณา 

– ระดับ ๒ มีการประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือ
ทบทวนกําหนด KPIs มาตรฐานราย
ตําแหนงของแตละสํานัก/กอง 

– ระดับ 3 มีการสรุปรวมกันท้ังกรมในการ
กําหนด KPIs และคาเปาหมายท่ีเปนธรรม 

– ระดับ 4 มีการเสนอผูบริหารเพ่ืออนุมัติใช 

– ระดับ 5 หนวยงานนํา KPIs มาตรฐานไป
ใชจริงอยางโปรงใส 



๓๕ 
 

มิต ิ เปาประสงค ตัวช้ีวัด 
Baseline 

๕๙ 

คาเปาหมาย 
หมายเหต ุ

ป ๖๐ ป๖๑ ป๖๒ 
 มิติท่ี 4 
ความพรอม
รับผิดดาน
การบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล (ตอ) 

2. สรางความ
โปรงใสในการ
พัฒนาระบบสรร
หา ระบบ
คัดเลือกแตงตั้ง 
และการสราง
ความกาวหนาใน 
ทางเดินสาย
อาชีพผานการมี
สวนรวมของคน
ในองคกร 

๓.ระดับความสําเร็จของการพัฒนา
ระบบการเลื่อนระดับสูงข้ึนท่ีโปรงใส
ตรวจสอบได (ตามหนังสือสํานักงาน 
ก.พ.  ท่ี  นร  1006/ว 10 ลงวันท่ี  
15  กันยายน 2548) 

ระดับ๑ ระดับ 5 ระดับ 5 ระดับ 5 – ระดับ ๑ ศึกษาวิเคราะหปญหาอุปสรรค-  

– ระดับ ๒ทบทวนการกําหนดหลักเกณฑ
และน้ําหนักของคะแนนการพิจารณาเลื่อน
ระดับกําหนดหลักเกณฑและน้ําหนักโดย
คณะกรรมการท่ีกรมฯ แตงตั้ง โดยเปน
ผูเชี่ยวชาญในแตละสาขาท่ีประเมินและ
ผานกระบวนการวิพากยหลักเกณฑ 

– ระดับ ๓ นําเสนอหลักเกณฑให อ.ก.พ. 
กรมเพ่ือเห็นชอบ 

– ระดับ ๔ ประกาศและแจงเวียนใหทุก
หนวยงานรับทราบเพ่ือนําไปสูการปฏิบัติ 

– ระดับ ๕ คณะกรรมการแตงตั้งนํา
หลักเกณฑและน้ําหนักไปใชอยางโปรงใส
และเปนมาตรฐานเดียวกัน 

๓. สงเสริมให
บุคลากรมี
คุณธรรม 
จริยธรรม และมี
จรรยาวิชาชีพ 
และมีจิตสํานึก
ตอสาธารณะ 

๔. รอยละของบุคลากรกรม
สนับสนุนบริการสุขภาพท่ีไดรับการ
พัฒนาและฝกอบรมเรื่องคุณธรรม 
จริยธรรม และมีจรรยาวิชาชีพ และ
มีจิตสํานึกตอสาธารณะ 

ครอบคลุม
รอยละ ๖๐ 
ของจํานวน
ขาราชการ
ท้ังหมดใน

กรมฯ 

ครอบคลุม

รอยละ ๗๐ 

ของจํานวน

ขาราชการ

ท้ังหมดใน

กรมฯ 

ครอบคลุม

รอยละ ๘๐ 

ของจํานวน

ขาราชการ

ท้ังหมดใน

กรมฯ 

ครอบคลุม

รอยละ ๙๐ 

ของจํานวน

ขาราชการ

ท้ังหมดใน

กรมฯ 

 
 
 



๓๖ 
 

มิต ิ เปาประสงค ตัวช้ีวัด 
Baseline 

๕๙ 

คาเปาหมาย 
หมายเหต ุ

ป ๖๐ ป๖๑ ป๖๒ 
มิติท่ี 5 
คุณภาพชีวิต
และความ
สมดุล
ระหวางชีวิต
กับการ
ทํางาน 

1. พัฒนา 
ปรับปรุง ขวัญ
กําลังใจและ
ยกระดับคุณภาพ
ชีวิตในการ
ทํางาน 

๑.รอยละความสําเร็จของการ
ดําเนินการตามแผนยุทธศาสตร
พัฒนาคุณภาพชีวิตของกรม
สนับสนุนบรกิารสุขภาพ 

40%  
(๑ ใน ๓ 

โครงการตาม
แผนป) 

100% 100% 100% ปจจุบันมีแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตแลวจึง
จําเปนตองนําแผนมาปรับใช 

2.รอยละความพึงพอใจของบุคลากร
ในการดําเนินการตามแผนพัฒนา
คุณภาพชีวิตของกรม 

ยังไมได
ดําเนินการ 

80% 85% 90% เพ่ิมข้ึนเพ่ือประเมินความสําเร็จของ
แผนพัฒนาคุณภาพชีวิต 

มิติท่ี 5 
คุณภาพชีวิต
และความ
สมดุล
ระหวางชีวิต
กับการ
ทํางาน(ตอ) 
 

2. จัดสวัสดิการ
และสิ่งอํานวย
ความสะดวก 

3. ระดับความสําเร็จของการจัด
สวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวก
อยางนอยในเรื่องดังตอไปนี้ 
3.1 มีการบริการรถรับสง 
3.๒มีรานคาสวัสดิการของกรม 
3.๓มีหองประกอบศาสนกิจ 
3.๔มีสถานท่ีสําหรับเลี้ยงดูบุตร/
บุพการี  
3.๕มีการจัดสภาพแวดลอมตาม
มาตรฐานสํานักงาน 
3.๖มีท่ีจอดรถสําหรับบุคลากรของ
กรมท่ีเพียงพอ 

ระดับ ๕ อยางนอย  
๑ เรื่องใน
ระดับ 5   

อยางนอย  

๑ เรื่องใน

ระดับ 5 

อยางนอย  

๑ เรื่องใน

ระดับ 5 

– ระดับ 1 ดําเนินการสํารวจความตองการ
ดานสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวก 

– ระดับ 2 นําผลการสํารวจมากําหนด
รูปแบบ การจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวย
ความสะดวกเพ่ือสรางขวัญกําลังใจ 

– ระดับ 3 นําเสนอรูปแบบการจัดสวัสดิการ
และสิ่งอํานวยความสะดวกใหม ๆเพ่ือให
ผูบริหารพิจารณาอนุมัติ 

– ระดับ 4 ดําเนินการตามแผน 
– ระดับ 5 ประเมินผลความพึงพอใจ 



๓๗ 
 

มิต ิ เปาประสงค ตัวช้ีวัด 
Baseline 

๕๙ 

คาเปาหมาย 
หมายเหต ุ

ป ๖๐ ป๖๑ ป๖๒ 
มิติท่ี 5 
คุณภาพชีวิต
และความ
สมดุล
ระหวางชีวิต
กับการ
ทํางาน(ตอ) 
 

3. จัดสราง
ความสัมพันธ
ระหวางผูบริหาร
กับผูปฏิบัติงาน 
เพ่ือละลาย
พฤติกรรมและ
รวมกันทํางาน
อยางสามัคคีกลม
เกลียว 

4. ระดับความสําเร็จของการจัดทํา
สันทนาการดังตอไปนี้ 
4.1 การจัดกีฬาสี 
4.2 การจดักิจกรรมการพัฒนา
องคกรและละลายพฤติกรรม (OD) 
ระดบักรม 
4.3 กิจกรรมการพัฒนาอาชีพเสริม 

ไมมี ระดับ 5 ระดับ 5   ระดับ 5 – ระดับ 1 มีแผนและงบประมาณ
ดําเนินการ 

– ระดับ 2 มีการนําเสนอแผนและ
งบประมาณเพ่ือดําเนินการ 

– ระดับ 3 มีการสื่อสารประชาสัมพันธการ
จัดกิจกรรมสันทนาการเพ่ือเชื่อม
ความสัมพันธของบุคลากรในกรม 

– ระดับ 4 มีบุคลากรเขารวม > 60% ของ
กลุมเปาหมาย 
ระดับ 5 มีบุคลากรเขารวม > 80% ของ
กลุมเปาหมาย 

 

 

 

 



๓๘ 
 

 

 

 

ภาคผนวก 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๓๙ 
 

ยุทธศาสตรของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

วิสัยทัศน  :  เปนองคกรหลักดานระบบบริการสุขภาพและระบบสุขภาพภาคประชาชน 

คานิยม:  มุงม่ันดวยใจ ใฝรูสรางสรรค รวมแรงใจกัน ยึดม่ันคุณธรรม นําจิตบริการ 

วัฒนธรรม:  บุคลากรของกรมสนับสนนุบรกิารสุขภาพมีความรวมแรงรวมใจ  

                 มุงม่ันในการปฏิบัติงานโดยยึดหลักคุณธรรมจริยธรรม 

กรมสนับสนุนบริการสุขภาพไดประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมสนับสนุนบริการ

สุขภาพ ประจําป พ.ศ.2554  ตามแบบรายงานสถานภาพดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  ไดผลการประเมิน 

70.09 จากคะแนนเต็ม 100 สรุปดังนี้ 

มิติท่ี  1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตรคะแนนเต็ม 20ผลประเมิน 10.75ประกอบดวย 

ปจจัยท่ี 1 สวนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความ

สอดคลองและสนับสนุนใหบรรลุพันธกิจ เปาหมายและวัตถุประสงคท่ีตั้งไว คะแนนเต็ม 5 ผลประเมิน 5 

ปจจัยท่ี 2 สวนราชการมีการวางแผนและบริหารกําลังคนท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพท่ีเหมาะสม

สอดคลองกับการบรรลุภารกิจและความจําเปนของสวนราชการ รวมท้ัง มีการวิเคราะหสภาพกําลังคน 

(Workforce Analysis) ในดานตางๆ ได คะแนนเต็ม 5 ผลประเมิน 2.25 

ปจจัยท่ี 3 สวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือ

ดึงดูด พัฒนา และรักษาไวซ่ึงกลุมขาราชการผูปฏิบัติงานท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะสูง คะแนนเต็ม 5 ผลประเมิน 1 

ปจจัยท่ี 4 สวนราชการมีแผนการพัฒนาผูบริหารและขาราชการทุกระดับ รวมท้ังมีแผนสรางความ

ตอเนื่องในการบริหารราชการ และการปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีและสรางแรงบันดาลใจใหกับขาราชการและ

ผูปฏิบัติงานท้ังในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทํางาน   คะแนนเต็ม 5 ผลประเมิน 2.5 

มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรคะแนนเต็ม 20ผลประเมิน 16.25  

ประกอบดวย 

ปจจัยท่ี 5 กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการมีความถูกตองและทันเวลา 

(Accuracy and Timeliness) คะแนนเต็ม 5 ผลประเมิน 4.25 

ปจจัยท่ี 6 สวนราชการมีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีถูกตอง เท่ียงตรง ทันสมัย 

และนํามาใชประกอบการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการในกระบวนการตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ  

คะแนนเต็ม 5 ผลประเมิน 5 

 ปจจัยท่ี 7 สัดสวนคาใชจายในการดําเนินการตามกระบวนการบริหารทรัพยการบุคคล ตองบประมาณ

รายจายของสวนราชการมีความเหมาะสม คุมคา (Value for money) และสะทอนผลิตภาพของบุคลากร (Hr 

Productivity))   คะแนนเต็ม 5 ผลประเมิน 5 

 ปจจัยท่ี 8 มีการนําเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบคุคลของ

สวนราชการ (HR Automation)   คะแนนเต็ม 5 ผลประเมิน 2  

 มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคลคะแนนเต็ม 20ผลประเมิน 15.25  ประกอบดวย 
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 ปจจัยท่ี 9 การธํารงรักษาไวซ่ึงขาราชการและผูปฏิบัติงานซ่ึงจําเปนตอการบรรลุเปาหมาย พันธกิจของ

สวนราชการ (Retention) คะแนนเต็ม 5 ผลประเมิน 4 

 ปจจัยท่ี 10 ความพึงพอใจของขาราชการและบุคลากรผูปฏิบัติงานตอนโยบาย แผนงาน โครงการ และ

มาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ  คะแนนเต็ม 5 ผลประเมิน 5 

 ปจจัยท่ี 11 การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง สงเสริมใหมีการแบงปน

แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและความรู (Development and Knowledge Management) เพ่ือพัฒนาขาราชการ

และผูปฏิบัติงานใหมีทักษะและสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการบรรลุภารกิจและเปาหมายของสวนราชการ คะแนน

เต็ม 5 ผลประเมิน 3.75 

 ปจจัยท่ี 12 การมีระบบการผลิตผลงาน (Performance Management) ท่ีเนนประสิทธิภาพ

ประสิทธิผล และความคุมคา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถจําแนกความแตกตางและ

จัดลําดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการ และเขาใจถึงความเชื่อมโยงระหวางผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลและ

ผลงานของทีมงาน กับความสําเร็จหรือผลงานของสวนราชการ คะแนนเต็ม 5 ผลประเมิน 3.75 

 มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล คะแนนเต็ม 20ผลประเมิน 12.5  

ประกอบดวย 

 ปจจัยท่ี 13 รับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจน

การดําเนินการดานวินัย โดยคํานึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิ

มนุษยชน  คะแนนเต็ม 10 ผลประเมิน 5 

 ปจจัยท่ี 14 มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล  คะแนนเต็ม 10                 

ผลประเมิน 7.5 

 มิติท่ี 5  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน คะแนนเต็ม 20ผลประเมิน 15.34

ประกอบดวย 

 ปจจัยท่ี 15 ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานระบบงานและ

บรรยากาศการทํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเขามาใชในการบริหารราชการและการใหบริการแก

ประชาชน ซ่ึงจะสงเสริมใหขาราชการและผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยางเต็มท่ี โดยไมสูญเสียรูปแบบการใชชีวิต

สวนตัวคะแนนเต็ม 6.6   ผลประเมิน 6.6 

 ปจจัยท่ี 16 มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมท่ีไมใชสวัสดิการภาคบังคับตาม

กฎหมาย ซ่ึงมีความเหมาะสม สอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการและจังหวัด คะแนนเต็ม 6.6 

ผลประเมิน 3.3 

 ปจจัยท่ี 17 มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการและจังหวัด กับ

ขาราชการและบุคลากรผูปฏิบัติงาน และในระหวางขาราชการและผูปฏิบัติงานดวยกันเอง และใหกําลังคนมีความ

พรอมท่ีจะขับเคลื่อนสวนราชการใหพัฒนาไปสูวิสัยทัศนท่ีตองการ คะแนนเต็ม 6.8  ผลประเมิน 5.44 

 จากแบบสํารวจการพัฒนาองคการ Survey Online ไดสรุปผลสํารวจความพึงพอใจในการพัฒนา

บุคลากร โดยเฉลี่ย (ระดับ 1 -10)  เห็นดวย 5.8 ความสําคัญ 7.9 สวนตาง 2.1  มีรายละเอียดดังนี้ 
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 ปจจัยสําเร็จดานบริหารทรัพยากรบุคคล 

 1.สวนราชการของขาพเจามีนโยบายและเปาหมายดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ท่ีชัดเจนและมีการ

สื่อสารใหบุคลากรทราบ เห็นดวย  5.3  ความสําคัญ 8.0 สวนตาง 2.7 

 2.การมอบหมายงานใหแกบุคลากรในสวนราชการของขาพเจามีความชัดเจน และเหมาะสมกับความรู

ความสามารถ เห็นดวย  6.0  ความสําคัญ 8.1 สวนตาง 2.1 

 3.ขาพเจาเชื่อม่ันวาการเลื่อนระดับและการโยกยายบุคลากรตั้งอยูบนพ้ืนฐานของหลักความรู 

ความสามารถ และผลงาน  เห็นดวย  5.5  ความสําคัญ 8.1 สวนตาง 2.6 

 4. ขาพเจามีความพึงพอใจตอความกาวหนาในสายงานของตนเอง เห็นดวย  5.9  ความสําคัญ 8.0  

สวนตาง 2.1 

 5.สวนราชการของขาพเจามีแนวทางในการเสริมสรางแรงจูงใจเพ่ือรักษาบุคลากรไว ซ่ึงทําใหอัตราการ

โอน/ลาออกมีแนวโนมลดลง  เห็นดวย  4.8  ความสําคัญ 7.7 สวนตาง 2.9 

ปจจัยสําเร็จดานพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

6.ผูบังคับบัญชา /หัวหนางานมีบทบาทในการสงเสริมและพัฒนาใหขาพเจาปฏิบัติงานไดดีข้ึนเชน การ

สอนงาน  (Coaching ) เปนตน   เห็นดวย  5.9  ความสําคัญ 7.8 สวนตาง 1.9 

 7.แผนพัฒนาบุคลากรของสวนราชการมีความสอดคลองกับทิศทาง และยุทธศาสตรของสวนราชการ   

เห็นดวย  5.7  ความสําคัญ 7.7 สวนตาง 2.0 

 8.ขาพเจาไดรับการพัฒนาความรู ทักษะ ตามความเหมาะสม โดยพิจารณาจากความตองการและผลการ

ประเมินการปฏิบัติราชการ เห็นดวย  5.8  ความสําคัญ 7.8 สวนตาง 2.0 

9.การพัฒนาความรู ทักษะท่ีขาพเจาไดรับชวยใหขาพเจามีความชํานาญและสามารถปฏิบัติงานไดดีข้ึน  

เห็นดวย  6.5  ความสําคัญ 8.0 สวนตาง 1.5 

 10.บุคลากรในสวนราชการของขาพเจามีความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีเหมาะสมเพียงพอท่ีจะทําใหการ

ปฏิบัติงานบรรลุภารกิจขององคการอยางมีประสิทธิภาพ   เห็นดวย  6.4  ความสําคัญ 8.1 สวนตาง 1.7 
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ผลการสํารวจความพึงพอใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

จากการสํารวจความพึงพอใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ โดย

กลุมภารกิจดานบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักบริหาร  ในชวงเดือน พฤษภาคม – มิถุนายน 2556  โดยไดจัดทํา

แบบสํารวจ ท้ังสิ้น  856  ชุด  กระจายไปยังสํานัก/กอง/กลุม ในสังกัดกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ครอบคลุม

กลุมเปาหมาย ขาราชการ  ลูกจางประจํา  และพนักงานราชการ  ซ่ึงกําหนดประเด็นในการสํารวจ ดังนี้ 

7. ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
1.1 ดานการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล  (Human Resources Management: HRM) 
1.2 ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  (Human Resources Development : HRD) 

2 ดานการพัฒนาปรับปรุงวัฒนธรรมองคการ 
2.1 ความสอดคลองเชื่อมโยงกันในองคการ Alignment 

2.1.1 วัฒนธรรม และบรรยากาศในการทํางาน Culture & Climate 
2.2 ความสําเร็จขององคการ Execution 

2.2.1 การจงูใจ Motivation 
2.2.2 การทํางานเปนทีม Team 
2.2.3 ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา/หัวหนางาน และการกํากับติดตาม Coordination 

& Control 
2.2.4 ความรับผิดชอบในหนาท่ี Accountability 

2.3 การสรางสิ่งใหม Renewal 
2.3.1 การปรับตัวใหทันกับสถานการณภายนอก External Orientation 
2.3.2 การสรางนวัตกรรม และการเรียนรู Innovation & Learning 

ผลการรวบรวมแบบสํารวจ  พบวา  มีผูตอบแบบสํารวจจํานวนท้ังสิ้น  682  ราย คิดเปนรอยละ 79.67 จากจํานวน

แบบสํารวจท้ังหมด  และจําแนกจํานวนผูตอบแบบสํารวจ เปน  ขาราชการ , ลูกจางประจํา และ พนักงานราชการ 

จํานวน  535 (รอยละ 78.43)  , 87 (รอยละ 12.72)  และ  60 (รอยละ 8.85)  ตามลําดับ 

ผลการวิเคราะหและสรุปผลการสํารวจ  มีดังนี้  

1. ความคิดเห็นตอการดําเนินงานดานบริหารทรัพยากรบุคคล 

1.1 ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  ทําการสํารวจ 2 ดาน (ดานการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล : Human 
Resources Management, และ ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล : Human Resources 
Development) พบวา Gap เฉลี่ยสูงสุด คือดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM) (Gap = 1.21) 
รองลงมาคือ ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD) (Gap = 0.71)  

1.2 ดานการพัฒนาปรบัปรุงวัฒนธรรมองคการ ทําการสํารวจ 3 ดาน ( ความสอดคลองเชื่อมโยงกันในองคการ 

Alignment ,ความสําเร็จขององคการ Execution , การสรางสิ่งใหม Renewal) พบวาดานท่ีมี Gap 
เฉลี่ยสูงสุด คือ ดานความสอดคลองเช่ือมโยงกันในองคการ ( Alignment) (Gap =0.92) รองลงมา 
คือ ดานการสรางสิ่งใหม ( Renewal)  (Gap = 0.59)และ ดานความสําเร็จขององคการ ( Execution) 
(Gap = 0.57) 
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ตารางแสดงการเรียงลําดับประเด็นคําถามในแตละดานตามคา Gap จากมากไปหานอย 

 

ปจจัยการ
สํารวจ 

ขอคําถาม 

สวนตางระหวาง 
ความคิดเห็นและ

ความสําคัญ 
เฉล่ีย (Gap)  

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
HRM 1.21 
 5. สวนราชการของขาพเจามีแนวทางในการเสริมสรางแรงจูงใจเพื่อ

รักษาบุคลากรไว ซึ่งทําใหอัตราการโอน/ลาออกมีแนวโนมลดลง 
1.41 

 1. สวนราชการของขาพเจามีนโยบายและเปาหมายดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ที่ชัดเจน และมีการสื่อสารใหบุคลากรทราบ 

1.26 

 2. การมอบหมายงานใหแกบุคลากรในสวนราชการของขาพเจามีความชัดเจ  
และเหมาะสมกับความรู ความสามารถ 

1.20 

 
3. ขาพเจาเชื่อมั่นวาการเลื่อนระดับและการโยกยายบุคลากรตั้งอยูบนพื้นฐาน
ของหลักความรู ความสามารถ และผลงาน 

1.09 

 4. ขาพเจามีความพึงพอใจตอความกาวหนาในสายงานของตนเอง 1.09 
HRD 0.71 
 7. แผนพัฒนาบุคลากรของสวนราชการมีความสอดคลองกับทิศทาง และ

ยุทธศาสตรของสวนราชการ 
0.90 

 6. ผูบังคับบัญชา/หัวหนางานมีบทบาทในการสงเสริมและพัฒนาให
ขาพเจาปฏิบัติงานไดดข้ึีน เชน การสอนงาน (Coaching) เปนตน 

0.87 

 10. บุคลากรในสวนราชการของขาพเจามีความรู ทักษะ และสมรรถนะ
ที่เหมาะสมเพียงพอที่จะทําใหการปฏิบัติงานบรรลุภารกิจขององคการ
อยางมีประสิทธิภาพ 

0.62 

 9. การพัฒนาความรู ทักษะที่ขาพเจาไดรับชวยใหขาพเจามีความชํานาญ 
และสามารถปฏิบัติงานไดดีข้ึน 

0.60 

 8. ขาพเจาไดรับการพัฒนาความรู ทักษะ ตามความเหมาะสม โดย
พิจารณาจากความตองการ และผลการประเมินการปฏิบัติราชการ 

 
 
 

0.55 

ดานการพัฒนาปรับปรุงวัฒนธรรมองคการ 
ความสอดคลองเชื่อมโยงกันในองคการ Alignment 0.92 
วัฒนธรรม และ
บรรยากาศในการ
ทํางาน Culture 
& Climate 

11. สภาพแวดลอมการทํางาน ในปจจุบันทําใหขาพเจาทํางานอยางมี
ความสุข 

1.14 

12. ปริมาณงานที่ขาพเจาไดรับมอบหมาย มีความสมดุลกับเวลาที่ใชใน
การปฏิบัติงาน 

1.04 



๔๔ 
 

ปจจัยการ
สํารวจ 

ขอคําถาม 

สวนตางระหวาง 
ความคิดเห็นและ

ความสําคัญ 
เฉล่ีย (Gap)  

13. ขาพเจาไดรับการสนับสนุนใหมีอุปกรณและเคร่ืองมือที่จําเปนตอ
การปฏิบัติงาน อยางเพียงพอ 

0.58 

การสรางสิ่งใหม Renewal 0.59 
การปรับตัวใหทัน
กับสถานการณ
ภายนอก 
External 
Orientation 

19. สวนราชการของขาพเจาสามารถปรับตัวไดไวตอการเปลี่ยนแปลง 
ของสถานการณภายนอกที่สงผลตอการบรรลุภารกิจ 

0.86 

การสราง
นวัตกรรม และ
การเรียนรู 
Innovation & 
Learning 

20. ขาพเจารูสึกวางานของขาพเจามีความทาทาย และชวยใหขาพเจาได
เรียนรู พัฒนาทักษะความสามารถ ใหม ๆ และมีประสบการณมากข้ึน 

0.32 

ความสําเร็จขององคการ Execution 0.57 
การจูงใจ 
Motivation 

15. สวนราชการของขาพเจามีการใหรางวัลหรือยกยองชมเชยบุคลากรที่
ทุมเทใหแกองคการอยางเหมาะสม 

0.89 

การทํางานเปน
ทีม Team 

18. สวนราชการของขาพเจาสงเสริมการทํางานเปนทีม เพื่อใหเกิดความ
รวมมือ และการทํางานที่มีคุณภาพด ี

0.82 

ความสัมพันธ
ระหวาง
ผูบังคับบัญชา/
หัวหนางาน และ
การกํากับติดตาม
Coordination & 
Control 

17. ผูบังคับบัญชา/หัวหนางานของขาพเจามักจะติดตามความคืบหนา
ของงาน เพื่อชวยเหลือในการปฏิบัติงาน 

0.75 

16. ขาพเจาสามารถขอคําปรึกษาจากผูบังคับบัญชา 
/หัวหนางาน ไดตลอดเวลา รวมทั้งไดรับการสนับสนุนเพื่อใหการทํางาน
ประสบความสําเร็จ 

0.47 

ความรับผิดชอบ
ในหนาที่ 
Accountability 

14. ขาพเจามีความมุงมั่นตั้งใจ และยินดีที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มที่
เพื่อใหสวนราชการบรรลุเปาหมาย 

0.08 
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2. ความพึงพอใจในภาพรวม 

สําหรับความพึงพอใจในภาพรวมของผูตอบแบบสํารวจ  ตอการดําเนินงานของกรมสนับสนุนบริการ

สุขภาพ ในประเด็น นโยบายและการบริหารทรัพยากรบุคคล  สภาพแวดลอมในการทํางาน  สวัสดิการ  

ความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานทุกระดับ  การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน  และการสราง

ความกาวหนาในสายอาชีพ   ผูตอบแบบสํารวจ มีความพึงพอใจอยูในระดับ 5.65  (เฉยๆ) 

3. ขอคิดเห็น/ขอเสนอนําเพ่ิมเติม 

ในสวนของขอคําถามในประเด็น ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติม  ไดจําแนกประเด็นใหสอดคลอง

กับลักษณะขอคําถามไดดังนี้ 

ดานการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล  (Human Resources Management: HRM) 

1. ควรมีการประกาศแนวทางการบริหารอยางชัดเจนท้ังในเรื่องการบรรจุแตงตั้ง การเลื่อนข้ันเงินเดือน  
2. งานการเจาหนาท่ีควรใหความสําคัญกับการปรับเงินเดือนท่ีรัฐปรับใหขาราชการเพราะรูสึกทํางานลาชา

มากกวาจะแลวเสร็จ6-7เดือน  ถารักษาสิทธิ์และสวัสดิการของขาราชการไดดีกวานี้จะดีมาก 
3. ควรมีโบนัสหรือเงินพิเศษใหกับเจาหนาท่ีและเม่ือมีการปรับเงินเดือนหรือมีการปรับฐานเงินเดือนควรทําให

รวดเร็วทันเหตุการณดวยไมใชรอเปน 2 ป 3 ป ก็ยังไมไดทําใหขวัญและกําลังใจนอยลงทําใหงานไมคอยมี
ประสิทธิภาพเม่ือขาดขวัญกําลังใจ 

4. การจัดทําเสนทางความกาวหนาในอาชีพของทุกสายงานยังไมไดทําจึงควรเรงรัดเพ่ือสรางขวัญและกําลังใจ
เจาหนาท่ี  ซ่ึงในฐานะของกลุมทรัพยากรบุคคลซ่ึงเปนผูดูแลเรื่องของงานเจาหนาท่ีโดยตรงขอใหชวยดูแลคน
ของสํานัก/กองใหไดรับความกาวหนาโดยท่ีมิตองรองขอ 

5. ควรจัดทําสายความกาวหนาชัดเจนและปฏิบัติอยางเครงครัด โดยเฉพาะผูบริหารควรศึกษาหลักสูตรนัก
บริหาร ตั้งแตระดับชํานาญการพิเศษข้ึนไป 

6. ในกรณีท่ีมีบุคลากรในสายงานนั้นๆ ปฏิบัติงานอยูกับหนวยงานมาเปนเวลานานพอสมควร มีความเห็นวาควร
ท่ีจะบรรจุบุคลากรเหลานั้นใหไดเปนผูปฏิบัติงานในตําแหนงท่ีม่ันคงข้ึนเพ่ือสรางความรักและจงรักภักดีตอ
องคกรใหกับบุคลากรดังกลาว 

7. กรอบตําแหนงผูปฎิบัติมีนอยลง ทําใหคนทํางานมีนอยงานมากเหนื่อยมากความกาวหนาคงท่ีในขณะท่ีกรอบ
ตําแหนงระดับสูงมีเพ่ิมข้ึน แตจํานวนผูปฏิบัตินอยลง ความกาวหนามีเฉพาะท่ี 

8. การสรรหาบุคลากรเพ่ือทดแทนลาชาไมทันการอยากใหการสรรหาบุคลากรทุกระดับชั้นมีความเทาเทียมกัน           
มากข้ึน  

9. งานการบริหารทรพัยากรบุคคลกรมสนับสนุนบริการสขุภาพ  ควรปรับการทํางานใหรวดเร็วข้ึนและให
ความสําคัญการความกาวหนาและแรงจูงใจในการทํางานใหกับบุคลากรในหนวยงานมากกวานี้ 

ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  (Human Resources Development : HRD) 

10. การคัดเลือกใหเขารับการอบรมในหลักสูตรท่ีจําเปนตอการทํางานเสนอแลวไมผาน (คาลงทะเบียนสูงแตถา
เปนผูบริหาร จะไดรับคัดเลือก) 

11. การสงเสริมพัฒนาดานตางๆ ของบุคลากรยังมีนอยมาก  ควรสงเสริมใหมากข้ึนการมีกิจกรรมของหนวยงาน
รวมกันไมมีเลย 



๔๖ 
 

12. การพัฒนาควรมีจุดเนนเปนเรื่องๆ ไปทําทุกเรื่องพรอมกันไมคอยเกิดผล  
13. ผูบังคับบัญชาควรสอนงานผูใตบังคับบัญชาอยางจริงใจจริงจัง 
14. ควรสงเสริมกิจกรรมใหความรูกับขาราชการใหมเก่ียวกับระเบียบการทํางานในหนวยงานใหมีความเขาใจมาก

ข้ึน 
15. ไมมีความชัดเจนในแผนพัฒนา ไมรูอนาคตเจาหนาท่ี  แกงแยงตําแหนงกัน  ไมมีแผนความกาวหนา

หลักเกณฑในการคัดเลือกไมมีในทุกตําแหนงการชี้วัดอยูท่ีความพอใจของผูบริหารอยางเดียว 
16. จัดการอบรม พัฒนา ใหครอบคลุมกลุมเปาหมาย และตามความตองการท่ีหลากหลาย 
 
ดานการพัฒนาปรับปรุงวัฒนธรรมองคการ (วัฒนธรรม และบรรยากาศในการทํางาน Culture & Climate) 

17. อุปกรณสํานักงานไมเพียงพอกับจํานวนของเจาหนาท่ี 
18. บริเวณระเบียงนาจะมีการปรับปรุงทอระบายน้ํา 
 
ดานการพัฒนาปรับปรุงวัฒนธรรมองคการ (ความสําเร็จขององคการ Execution) 

19. ความโปรงใสมีธรรมาภิบาลของผูบริหารทุกระดับชั้นผานการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรมโดยเทาเทียมกัน ไมใช
คําพูดท่ีฟงแลวผานเลยไปกับสายลม 

20. การแตงตั้งใหไดรับการเลื่อนตําแหนงในระดับสูงข้ึน ควรเปนไปตามอาวุโส  สวนการดูแลการปฏิบัติงานเปน
เรื่องของการบริหารเพ่ือลดการขัดแยงกันในองคกรและวางบรรทัดฐานท่ีดีเพ่ือคนรุนหลัง 
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จํานวนอัตรากําลังกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 
 

ลําดับท่ี หนวยงาน ขาราชการ ลูกจางประจํา พนักงานราชการ 
 อธิบด/ีรองอธิบดี 4 - - 
 ผูเชี่ยวชาญท่ีข้ึนตรงตออธิบดี  7 - - 

1 กลุมตรวจสอบภายใน 5 - 3 
2 กลุมพัฒนาระบบบริหาร 4 - 5 
3 สํานักบริหาร 92 10 38 
4 สํานักสถานพยาบาลและการประกอบ

โรคศิลปะ 
90 3 21 

5 กองวิศวกรรมการแพทย 
- สวนกลาง 
-ศูนยวิศวกรรมการแพทยท่ี 1 
-ศูนยวิศวกรรมการแพทยท่ี 2 
-ศูนยวิศวกรรมการแพทยท่ี 3 
-ศูนยวิศวกรรมการแพทยท่ี 4 
-ศูนยวิศวกรรมการแพทยท่ี 5 
-ศูนยวิศวกรรมการแพทยท่ี 6 
-ศูนยวิศวกรรมการแพทยท่ี 7 
-ศูนยวิศวกรรมการแพทยท่ี 8 
-ศูนยวิศวกรรมการแพทยท่ี 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 

- สวนกลาง 
- ศูนยฝกอบรมและพัฒนาสุขภาพภาค
ประชาชนภาคกลาง 
- ศูนยฝกอบรมและพัฒนาสุขภาพภาค
ประชาชนภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
-ศูนยฝกอบรมและพัฒนาสุขภาพภาค
ประชาชนภาคเหนือ 
-ศูนยฝกอบรมและพัฒนาสุขภาพภาค
ประชาชนภาคใต 
 -ศูนยฝกอบรมและพัฒนาสุขภาพภาค
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 
 

สรุปจํานวนประเภทตําแหนง และระดับตําแหนง  ตาม พรบ.ใหม  
 

ที่ สายงาน รวม 

ประเภทตําแหนง 
ทั่วไป วิชาการ อํานวย

การ 
บริหาร 

ปง/ชง ชง อว. ปก/
ชก 

ปก/
ชก/ชพ 

ชก ชก/
ชพ 

ชพ ชช ตน สูง ตน สูง 

1 นักบริหาร 4            3 1 

2 ผูอํานวยการ 5           5   

3 ผูอํานวยการเฉพาะดาน
(วิศวกรรม) 

1           1   

4 เจาพนักงานธุรการ 77 75  2           

5 เจาพนักงานการเงินและบัญชี 24 23  1           

6 เจาพนักงานพัสดุ 11 11             

7 เจาพนักงานสถิติ 4 4             

8 นายชางไฟฟา 107 106  1           

9 นายชางเทคนิค 107 87  20           

10 นายชางโยธา 113 106  7           

11 นายชางเครื่องกล 10 9  1           

12 นายชางศิลป 12 11  1           

13 นายชางเขียนแบบ 3 3             

14 นายชางภาพ 1 1             

15 นายชางพิมพ 1 1             

16 เจาพนักงานโสตทัศนศึกษา 4 4             

17 เจาพนักงานเผยแพรแประชา
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 นักวิเคราะหนโยบายและแผน 37    30   2 4 1     

23 นักวิชาการคอมพิวเตอร 1    1          

24 นักวิชาการเงินและบัญชี 10    8   1 1      

25 นักวิชาการตรวจสอบภายใน 5     4    1     

  



๔๙ 
 

ที่ สายงาน รวม 

ประเภทตําแหนง 
ทั่วไป วิชาการ อํานวย

การ 
บริหาร 

ปง/ชง ชง อว. ปก/ชก ปก/
ชก/
ชพ 

ชก ชก/
ชพ 

ชพ ชช ตน สูง ตน 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 วิศวกรไฟฟา 23    18 1  3 1      

38 วิศวกรไฟฟาสื่อสาร 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 
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