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ค าน า 
 

 ส านักงาน ก.พ. ก าหนดให้มีการทบทวนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแนวทางของ HR 
Scorecard ทั้ง 5 มิติ สืบเนื่องจากการเปลี่ยนแปลงในเรื่องต่างๆ เช่น การปฎิรูประบบราชการ การกระจาย
อ านาจทางการบริหารจากส่วนราชการไปสู่ส่วนท้องถิ่น การปรับปรุงกระบวนการภายใน เพ่ือให้การบริการเกิด
คุณภาพตามมาตรฐานสากล การยึดประชาชนผู้รับบริการเป็นศูนย์กลาง (Customer Centric) การเป็นองค์กร
ธรรมภิบาล (Good Governance) การปรับลดขนาดก าลังคนภาครัฐ และการมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์องค์กร ซึ่งเป็น
เหตุผลที่ท าให้หน่วยงานราชการต้องมีการปรับเปลี่ยนการบริหารตลอดเวลา ซึ่งต้องมุ่งเน้นการบริหาร “คน” หรือ
ทรัพยากรบุคคล เพ่ือช่วยให้องค์กรวางแผนการใช้ก าลังคนให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล เกิดความคุ้มค่า
และยังช่วยให้องค์กรบรรลุตามพันธกิจและเป้าหมายที่ตั้งไว้  
 ในการนี้ กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล จึงยึดหลักของ HR Scorecard มาใช้เป็นเครื่องมือในการ
ประเมินผลส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาและการเพ่ิมขีดสมรรถนะ
ก าลังคนขององค์กรให้มีความเข้มแข็งและสอดรับกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน 
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บทท่ี 1 
บทน า 

 

1.1 หลักการ 

กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  ได้จัดท าโครงการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 
2563 – 2566 ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  ตามแนวทางของ HR Scorecard ในระหว่างวันที่ 27 - 28 
มิถุนายน 2562 ณ โรงแรม ยูนิแลนด์ กอล์ฟ แอนด์ รีสอร์ท จังหวัดนครปฐม และได้เชิญผู้แทนส านัก/กอง/กลุ่ม
ต่าง ๆ ประมาณ 70 คน เข้าร่วมประชุมเชิงปฏิบัติในการวิเคราะห์ SWOT การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรม
สนับสนุนบริการสุขภาพ เพ่ือปรับปรุงแผนกลยุทธ์ให้สอดรับกับทิศทาง นโยบาย และเป้าหมายของกรมสนับสนุน
บริการสุขภาพ  โดยมีที่ปรึกษาของส านักงาน ก.พ. (นายอดิศัย กุญชร ณ อยุธยา ) มาร่วมด าเนินการในครั้งนี้ 
 ตามแนวทางที่ ก.พ. ก าหนดให้มีการทบทวนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลทุกปี ทางกลุ่ม
บริหารทรัพยากรบุคคลจึงได้จัดให้มีการทบทวนแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยอ้างอิงตาม
มาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ทั้ง 5 มิติ ได้แก่ 

 มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) แนวทางและวิธีการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

 มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) กิจกรรมและ
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

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

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

พัฒนาหน่วยงาน 4 ปี  (ปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕63 - ๒๕6๖) โดยมีวิสัยทัศน์และพันธกิจดังนี้ 
วิสัยทัศน์ 
เป็นองค์กรหลักในการบริหารจัดการระบบบริการสุขภาพและระบบสุขภาพภาคประชาชนให้มีคุณภาพ

เพ่ือการคุ้มครองผู้บริโภคและการพึ่งตนเองด้านสุขภาพท่ียั่งยืนแบบมีส่วนร่วม 
พันธกิจ 

1. พัฒนามาตรฐานระบบบริการสุขภาพและกลไกการขับเคลื่อนให้สถานพยาบาลภาครัฐ เอกชน และสถาน
ประกอบการเพ่ือสุขภาพมีคุณภาพมาตรฐานสากล 

2. พัฒนาและบังคับใช้กฎหมายอย่างมีประสิทธิภาพในการคุ้มครองผู้บริโภคด้านระบบบริการสุขภาพ 
3. พัฒนาและขับเคลื่อนให้ประเทศไทยมีศักยภาพในการแข่งขันด้านอุตสาหกรรมการแพทย์ครบวงจร  
4. พัฒนาและขับเคลื่อนการจัดการระบบสุขภาพภาคประชาชนโดยการมีส่วนร่วมของประชาชนและภาคี

เครือข่าย 
5. พัฒนาการวิจัย องค์ความรู้ นวัตกรรม และการถ่ายทอดเทคโนโลยีด้านระบบบริการสุขภาพและการ

จัดการสุขภาพภาคประชาชน 
6. พัฒนาและเพ่ิมขีดความสามารถของระบบบริหารจัดการองค์กร 
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จากวิสัยทัศน์และพันธกิจดังกล่าว จึงจ าเป็นต้องมีการทบทวนแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ให้สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านัก/กอง/กลุ่ม รวมทั้ง
ยังมีความจ าเป็นในการสร้างความเข้าใจ การมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล และเตรียมความ
พร้อมของบุคลากรในหน่วยงานให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ 

1.2 วัตถุประสงค์ของการศึกษา 

 เพ่ือจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  ปี 2563 - 2566 
 เพ่ือน าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลที่ได้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงาน 
 เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหาร 

1.3 ผลงานหลักท่ีส่งมอบ 

1.3.1 ผลผลิต (Output) 
 ข้อเสนอการจัดท าแผนบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปี 2563 - 2566 
 ข้อเสนอแนวทางและแผนปฏิบัติการแยกตามรายปีด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรม

สนับสนุนบริการสุขภาพ มีมาตรฐานเป็นไปตามนโยบาย ได้ผลผลิต และบริการที่มีคุณภาพ 

1.3.2  ผลลัพธ์ (Outcome) 
 กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคมีแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี 2563 – 2566 ที่

สอดคล้องกับนโยบาย และยุทธศาสตร์ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 
 กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ มีแนวทางในการวัดมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากร

บุคคลอย่างเป็นรูปธรรมตามแนวทางที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด 
 มีความชัดเจนในการวางแผนระบบบริหารทรัพยากรบุคคล อันจะสร้างขวัญก าลังใจในระยะยาวแก่

ข้าราชการในสังกัดกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 
 ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ด้านทรัพยากรบุคคลสามารถน าแผนกลยุทธ์นี้ไปด าเนินการต่อ เพ่ือให้เกิด

ระบบทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพและสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของสนับสนุนบริการสุขภาพ 

1.4 ขอบเขตในแผนกลยุทธ์ฉบับนี้ 

ขอบเขตของแผนกลยุทธ์ฉบับนี้จะสรุปผลการด าเนินงานใน 4 ส่วนตามหลักวิชาการ และแนวทางที่
ส านักงาน ก.พ. ก าหนดไว้คือ 

o บทที่ 2 แสดงแนวคิดในการด าเนินการ 

o บทที่ 3 จะแสดงผลการจัดกิจกรรมพัฒนาเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับมาตรฐานความส าเร็จ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และความส าคัญของการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล ตามแนวทางการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมถึงการวิเคราะห์ข้อมูล (SWOT 
ANALYSIS) เพ่ือประกอบการจัดท าประเด็นทิศทางความต้องการทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

o บทที่ 4 จะแสดงผลประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  และเป้าหมายในการด าเนินการ
ใน พ.ศ. 2563 - 2566 
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บทท่ี 2 
กรอบแนวคิดในการด าเนินงาน 

 

2.1  แนวคิดเรื่อง HR Scorecard 
 HR Scorecard เป็นเครื่องมือส าหรับใช้ประเมินผลส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร เพ่ือ
น าไปสู่การพัฒนาและเพ่ิมขีดสมรรถนะก าลังคนขององค์กรให้มีความเข้มแข็งและสอดรับกับภารกิจขององค์กร 
โดยเมื่อวันที่ 5 กุมภาพันธ์ 2547 นั้น อ.ก.พ. วิสามัญเกี่ยวกับการบริหารก าลังคนภาครัฐมีมติเห็นชอบต่อ
หลักการ องค์ประกอบ และวิธีการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ใช้ชื่อเป็นภาษาไทยว่า 
“การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล” แทนความหมายของ HR Scorecard 

2.2  องค์ประกอบของ HR Scorecard 
 จากการศึกษาและวิเคราะห์แบบแผนการปฏิบัติที่ดี (Best Practice) เกี่ยวกับการประเมินระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลขององค์กรภาครัฐและเอกชนทั้งในและต่างประเทศ ประกอบกับแนวทางการประยุกต์ใช้ในภาค
ราชการพลเรือน ส านักงาน ก.พ. จึงก าหนดองค์ประกอบของการประเมินผลส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลของส่วนราชการไว้ 4 ส่วนดังนี้ 
 

 
 
 
จากรูปแต่ละส่วนมีความหมายดังนี้ 

 มาตรฐานความส าเร็จของระบบทรัพยากรบุคคลในส่วนราชการ (Standard for Success)
หมายถึง ผลการบริหารราชการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นเป้าหมายสุดท้ายที่  
ส่วนราชการต้องบรรลุ 



๗ 
 

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

 มาตรวัดหรือตัวชี้วัดความส าเร็จ (Measures and Indicators) หมายถึง ปัจจัยหรือตัวบ่งชี้ว่า
ส่วนราชการมีความคืบหน้าในการด าเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องกับมาตรฐานแห่งความส าเร็จ จนบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้
มากน้อยเพียงใด 

 ผลการด าเนินงาน (Evident, Application and Reports) หมายถึง ข้อมูลจริงที่ใช้เป็นหลักฐาน
ในการประเมินว่าส่วนราชการได้ด าเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องกับมาตรฐานแห่งความส าเร็จ 
 

2.3  วัตถุประสงค์ของการพัฒนา HR Scorecard 
 การพัฒนา HR Scorecard ในส่วนราชการมีวัตถุประสงค์เพ่ือเสริมสร้างความเข้มแข็งให้แก่ 
ส่วนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ได้อย่างบรรลุเป้าหมายและมี  
ความพร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงในอนาคต กล่าวคือ ส่วนราชการจะต้องบริหารทรัพยากรบุคคลที่เน้นความ
สอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Alignment) ระหว่างการบริหารทรัพยากรบุคคลในระดับนโยบาย ระดับยุทธศาสตร์ 
และระดับปฏิบัติการ โดยแต่ละระดับมีจุดเน้นที่แตกต่างกัน  

 
 
โดยส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลไว้เป็นแนวทางให้

ส่วนราชการบริหารยุทธศาสตร์ และเป็นแนวทางในการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการเป็น 
5 มิติดังนี ้

 มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
 มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 



๘ 
 

 มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 มิติที่ 4  ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

 

 
 

มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง การที่ส่วนราชการมีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากร
บุคคลดังต่อไปนี้ 

(1) ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้อง
และสนับสนุนให้ส่วนราชการบรรลุพันธกิจ เป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

(2) ส่วนราชการมีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ “ก าลังคนมี
ขนาดและสมรรถนะ” ที่ เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของ 
ส่วนราชการทั้งในปัจจุบันและในอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก าลังคน (Workforce Analysis) 
สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการก าลังคนและมีแผนเพ่ือลดช่องว่างดังกล่าว 

(3) ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูดให้
ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจ าเป็นต่อ
ความคงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management) 

(4) ส่วนราชการมีแผนการสร้างและแผนการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนสร้างความต่อเนื่อง
ในการบริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรง
บันดาลใจให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการ
ท างาน 

 



๙ 
 

มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) หมายถึง 
กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR Transactional Activities) มีลักษณะ
ดังต่อไปนี้ 

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

(2) ส่วนราชการมีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย 
และน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจในการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริง 

(3) สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณรายจ่าย
ของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจน
ความคุ้มค่า (Value for Money) 

(4) มีการน าเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลของส่วนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 

 
มิติที ่3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) หมายถึง นโยบาย 
แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้ 

(1) การรักษาไว้(Retention) ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมายและ พันธกิจ
ของส่วนราชการ  

(2) ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

(3) การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ (Development and Knowledge Management) เพ่ือ
พัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจ และ
เป้าหมายของส่วนราชการ 

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

 
มิติที ่4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่ส่วนราชการจะต้อง 

(1) รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจน 
การด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถ และผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม 
และหลักสิทธิมนุษยชน 

(2) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล 



๑๐ 
 

(3) ทั้งนี้จะต้องก าหนดให้ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
 

มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง การที่ส่วนราชการมีนโยบาย 
แผนงาน โครงการ และมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ 
ดังนี้ 

(1) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน ระบบงาน และ
บรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและ
การให้บริการแก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ 
โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว 

(2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย ซึ่งมี
ความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ 

(3) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการกับข้าราชการและบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงาน และในระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้ก าลังคนมีความพร้อมที่
จะขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ 

2.4 การบริหารยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคล 
 ส่วนราชการมีบทบาทในการบริหารยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับมาตรฐาน
ความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยการจัดท าแผนกลยุ ทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลที่มี                  
การก าหนดตัวชี้วัดความส าเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลและค่าเป้าหมาย  (Target) ที่ชัดเจน เพ่ือให้มีการ
น าไปสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม และมีจุดมุ่งเน้นให้เกิดผลตามตัวชี้วัดและระดับเป้าหมายที่ต้องการ 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลจะเป็นส่วนหนึ่งของแผนยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ ดังนั้น แผน
กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลจึงเป็นแผนที่มุ่งเน้นการสนับสนุนให้ก าลังคนสามารถปฏิบัติภารกิจได้บรรลุ
เป้าหมายตามแผนยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ และมีความพร้อมที่จะขับเคลื่อนส่วนราชการให้ก้ าวหน้าไปสู่
วิสัยทัศน์ที่ต้องการ 

 

2.5 การปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ส่วนราชการจะสามารถบริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างมีจุดมุ่งเน้นทิศทางท่ีชัดเจนตามที่ก าหนดไว้ในแผน

กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ตัวชี้วัด และค่าเป้าหมาย จะเป็นสิ่งก าหนดแผนงานและกิจกรรมในทางปฏิบัติ 
รวมทั้งใช้เป็นเครื่องมือติดตามความก้าวหน้าและประเมินผลส าเร็จของการด าเนินกิจกรรม 
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เป้าหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

 
แนวทางบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 

 

 
แนวทางบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 
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แนวทางบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 
 

 
 

ภาพรวมของการท างานในระบบบริหารงานบุคคล 
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ภาพรวมระบบบริหารจัดการบุคคล เพื่อให้การท างานของระบบบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ องค์กรควรมีระบบดังนี้ 
 

 
 
ภาพรวมระบบบริหารจัดการบุคคล 
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The HR Scorecard : Linking People, Strategy and Performance (Brian E. Becker, Mark A. 
Huselid and Dave Ulrich,2001)   
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บทท่ี 3 
ผลการจัดกิจกรรมพัฒนาเสริมสร้างความรู ้ความเข้าใจ 

ตามแนวทางการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

3.1 แนวทางในการจัดกิจกรรม 
เพ่ือให้การส ารวจได้ข้อมูลที่เที่ยงตรง (Validity) และเชื่อถือได้ (Reliability) กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล

ร่วมกับคณะท างาน จึงก าหนดจ านวนตัวแทนของกลุ่มตัวอย่างให้ครอบคลุมทุกหน่วยงานภายในกรมสนับสนุน
บริการสุขภาพ ในระหว่างวันที่ 27 - 28 มิถุนายน 2562 ณ โรงแรมยูนิแลนด์ กอล์ฟ แอนด์ รีสอร์ท จังหวัด
นครปฐม 

3.2 ผลการจัดท ามาตรฐานบริหารทรัพยากรบุคคล 
โดยจากการสัมมนาได้มีการอภิปรายมาตรฐานความส าเร็จของงานบริหารทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้ 
 

มิติ มาตรฐานที่คาดหวัง 

มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์ 

ก าหนดโครงสร้างองค์กรที่ม่ันคงระยะ 5 ปี 
เกิดการขับเคลื่อนแผนอัตราก าลังที่เหมาะสมกับโครงสร้างองค์กร 
เกิดการน าแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพมาใช้อย่างเป็นรูปธรรม 
พัฒนาแผนสร้างความต่อเนื่องในการบริหาร 

มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

เกิด SMART HR ที่เก็บข้อมูลบุคคล และด าเนินการลา online ได ้
มีการสรรหาเชิงรุกเพ่ือให้บุคลากรคุณภาพ 

มีการสื่อสารข้อมูล HR ที่ง่ายต่อความเข้าใจและต่อเนื่องสม่ าเสมอ 
มิติที่ 3 ประสิทธิผลของ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

เกิดการปรับปรุงระบบประเมินผลการปฏิบัติราชการประจ าปีที่โปร่งใสเป็น
ธรรม เช่น มีการก าหนด KPIs ณ ต้นปีงบประมาณ 
มีการพัฒนาบุคลากรสู่สากล  
 เกิดการพัฒนาผู้น าระดับต่าง ๆ อย่างมีประสิทธิผลสูงสุด 
 เกิดการจัดการความรู้ (KM) เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้เกิดการเรียนรู้ มี

ความคล่องตัวในการท างาน และเกิดความพึงพอใจในการท างานให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 มีระบบ Coaching and Buddy เพ่ือส่งเสริมและสร้างการท างานที่
สอดคล้องเชื่อมโยงสัมพันธ์ของคนต่างหน้าที่หรือต่างช่วงวัย รวมถึงเป็น
การถ่ายทอดความรู้ ทักษะและประสบการณ์จากพ่ีสู่น้อง 

 เกิดหลักสูตรพัฒนาวิชาชีพเฉพาะ (การพัฒนาแนวดิ่ง) เช่น หลักสูตร
ส าหรับวิศวกรรม ฯลฯ 

 เกิดการพัฒนาบุคลากรสู่ความเป็นมืออาชีพ (HR Professional) 
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มิติ มาตรฐานที่คาดหวัง 
มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

มีการหาเกณฑ์ในการสรรหา คัดเลือก และแต่งตั้งที่โปร่งใสและเหมาะสม
เป็นธรรม 

มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและ
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การท างาน 

เกิดการสร้างความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากรในกรม 
สร้างสรรค์สวัสดิการ และสิ่งแวดล้อมใหม่ ที่ส่งเสริมคุณภาพชีวิตที่ดีของ
บุคลากร 

3.3 บทวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง ของสถานภาพก าลังคนในปัจจุบัน 

จากผลการวิเคราะห์ที่ผ่านมาทั้งหมดสามารถสรุปเป็นผลการวิเคราะห์ SWOT (ข้อดี ข้อเสีย โอกาส และ
อุปสรรค) ดังนี้ 

จุดแข็ง 
1. มีโครงการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
2. มีบุคลากรหลากหลายในสหวิชาชีพ (จ านวน  38 สายงาน) 
3. มีบคุลากรที่เป็นวิชาชีพเฉพาะทางมีประสบการณ์สูง 
4. บุคลากรเป็นคนรุ่นใหม่ 
5. มีเครื่องมือ/อุปกรณ์เพียงพอต่อการใช้งาน 
6. มีการพัฒนาบุคลากรรุ่นใหม่ท าให้เกิดแนวคิดใหม่ 
7. กรมให้ความส าคัญกับสิ่งแวดล้อมทางกายภาพที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงานและใช้ชีวิต 
8. มีการกระจายอ านาจในการบริหารท าให้ยืดหยุ่น คล่องตัว 
9. มีแผนยุทธศาสตร์ นโยบาย ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน 

 
จุดอ่อน 

1. บุคลากรด้านทรัพยากรบุคคลมีจ านวนจ ากัด 
2. การมอบหมายงานไม่มีความต่อเนื่องและไม่ชัดเจน รวมถึงการจัดสรรบุคลากรไม่เป็นไปตามความ

ต้องการกรอบอัตราก าลัง 
3. ระบบฐานข้อมูลใช้ประโยชน์น้อย 
4. มีการสรรหาหรือโอนย้ายไม่เป็นธรรม ล่าช้า และไม่ตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากรภายใน

หน่วยงาน 
5. การจัดสวัสดิการ สิทธิประโยชน์ยังไม่ตอบสนองความต้องการของบุคลากรภายใน 
6. พนักงานราชการเข้าออกบ่อย (ใช้เวลาในการพัฒนา) จึงควรปรับปรุงระบบการสร้างความผูกพันและ

รักษาบุคลากรไว้ 
7. การประชาสัมพันธ์ด้าน HR ค่อนข้างน้อย ส่วนใหญ่เป็นการเวียนหนังสือ ซึ่งอาจไม่ถึงเจ้าหน้าที่ผู้

ปฏิบัติ 
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8. ไมมี่ระบบในการหมุนเวียนงาน 
9. ระบบ IT ไม่เสถียร (ไม่เชื่อมโยงกับด้าน HR) 
10. มีการปรับโครงสร้างบ่อย ปีละ 2-3 ครั้ง เช่น  มีการเพ่ิมหน่วยงาน ฯลฯ ท าให้การท างานไม่ต่อเนื่อง 
11. ขาดการเตรียมตัวในอีก 5 ปีข้างหน้าที่จะขาดแคลนบุคลากรที่มีศักยภาพเนื่องจากเกษียณอายุ 
12. กฎระเบียบ ข้อบังคับมีข้อจ ากัดไม่คล่องตัว 
13. ขาดความเชื่อมโยงประสานงานระหว่างหน่วยงาน 
14. ขาดการพัฒนาศักยภาพด้านทักษะการท างานในต าแหน่งงาน 
15. ไม่มีแผนการสรรหา บรรลุและแต่งตั้งเชิงรุก 
16. การสร้างความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัวยังไม่สอดคล้องกับต้องการของบุคลากร 
17. ไม่มี coaching ระหว่างหัวหน้างาน และผู้ปฏิบัติ ท าให้ถูกมองว่าหัวหน้างานไม่มีศักยภาพในการ

ถ่ายทอดองค์ความรู้ 
18. ความต่างระหว่างช่วงอายุ ท าให้ขาดการปฏิสัมพันธ์ต่อกัน 
19. บุคลากรไม่มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างหน่วยงาน 
20. งบประมาณไม่เพียงพอในการส่งเสริมด้านเทคโนโลยี 
21. ระบบการประเมินผลยังไม่อิงกับผลปฏิบัติงาน 
22. ขาดการวาง career path ที่ชัดเจน 

 
โอกาส 

1. นโยบายการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน  มีส่วนท าให้เกิดการพัฒนาบุคลากรข้าราชการ  
2. นโยบายและระเบียบใหม่ ๆ ที่เอ้ือต่อการวางแผนระบบทรัพยากรบุคคลใหม่ 
3. ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและระบบฐานข้อมูลอาจสนับสนุนการท างานของบุคลากรได้มากขึ้น 
4. เครือข่ายทาง HR  
5. รัฐบาลให้ความส าคัญกับการปรับปรุงระบบราชการ ท าให้ ก.พ. และ ก.พ.ร. มีความใส่ใจในการ

ปรับปรุงระบบงานบุคคลมากขึ้น 
6. มีทุนการศึกษาจ านวนมากจากหลากหลายหน่วยงานภายนอก 

 
อุปสรรค 

1. การเปลี่ยนแปลงผู้บริหารบ่อยท าให้เกิดความไม่ต่อเนื่องของการด าเนินงาน 
2. ปัญหาจากนโยบายที่ปรับเปลี่ยนบ่อยครั้ง ท าให้มีผลกระทบต่อระบบงานเดิม  
3. ความต้องการของลูกค้าเร่งด่วนมีผลกระทบต่อแผนงานของหน่วยงาน 
4. ไม่ได้รับการสนับสนุนงบประมาณอย่างที่จ าเป็น 
5. หาบุคลากรท างานยากโดยเฉพาะสายวิชาชีพเฉพาะ 
6. ภาพลักษณ์องค์กรภาครัฐ 
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3.4 การจัดท า TOWS เพื่อก าหนดกลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคล 
 จากผลการวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรคท าให้เกิดการก าหนดกลยุทธ์ดังนี้ 
 

รูปแบบ จุดแข็ง/จุดอ่อน โอกาส/อุปสรรค 
ข้อเสนอการไปสู่การจัดท า

ยุทธศาสตร์ 

SO 
(พัฒนา
จากจุด
แข็งเพ่ือ
รองรับ
โอกาส) 

จุดแข็งข้อ 1 มีโครงการพัฒนาบุคลากร
อย่างต่อเนื่อง 

โอกาสข้อ 6 มีทุนการศึกษาจ านวน
มากจากหลากหลายหน่วยงาน
ภายนอก 

เสนอให้มีกิจกรรมการพัฒนาผู้น า
ระดับต่าง ๆ อย่างมีประสิทธิผล
สูงสุดและต่อเนื่อง 

จุดแข็งข้อ 2 มีบุคลากรหลากหลาย
ในสหวิชาชีพ (จ านวน  17 สายวิชาชีพ) 
จุดแข็งข้อ 4 บุคลากรเป็นคนรุ่นใหม่ 

โอกาสข้อ 5 รัฐบาลให้ความส าคัญ
กับการปรับปรุงระบบราชการ ท าให้ 
ก.พ. และ ก.พ.ร. มีความใส่ใจในการ
ปรับปรุงระบบงานบุคคลมากขึ้น 

ส่งเสริมให้เกิดนวัตกรรม ผ่านการ
สร้างแรงจูงใจให้กับนักวิจัย/ผู้สร้าง
นวัตกรรม 

จุดแข็งข้อ 3 มีบุคลากรที่เป็นวิชาชีพ
เฉพาะทาง และมีประสบการณ์สูง และ
จุดแข็งข้อ 1 มีโครงการพัฒนาบุคลากร
อย่างต่อเนื่อง 

โอกาสข้อ 6 มีทุนการศึกษาจ านวน
มากจากหลากหลายหน่วยงาน
ภายนอก 

เสนอให้พัฒนาหลักสูตรพัฒนา
วิชาชีพเฉพาะ (การพัฒนาแนวดิ่ง) 
เช่น หลักสูตรส าหรับวิศวกรรม 
ฯลฯ 

TO 
(ใช้

โอกาสใน
การลด
จุดอ่อน) 

จุดอ่อนข้อ 2 การมอบหมายงานไม่มี
ความต่อเนื่องและไม่ชัดเจน รวมถึงการ
จัดสรรบุคลากรไม่เป็นไปตามความ
ต้องการกรอบอัตราก าลัง 

โอกาสข้อ 2 นโยบายและระเบียบ
ใหม่ ๆ ที่เอ้ือต่อการวางแผนระบบ
ทรัพยากรบุคคลใหม่ 

ควรมีการทบทวนอัตราก าลัง 
เพ่ือให้มีอัตราก าลังเหมาะสมกับ
โครงสร้างและตามกรอบการ
วิเคราะห์ (FTE) 

จุดอ่อนข้อ 21 ระบบการประเมินผลยัง
ไม่อิงกับผลปฏิบัติงาน 

โอกาสข้อ 2 นโยบายและระเบียบ
ใหม่ ๆ ที่เอ้ือต่อการวางแผนระบบ
ทรัพยากรบุคคลใหม่ 

เสนอให้ปรับปรุงระบบประเมินผล
การปฏิบัติราชการประจ าปี 
(Performance Management) 
ให้มีความโปร่งใสและตรวจสอบได้ 

จุดอ่อนข้อ 2 ขาดการวาง career path 
ที่ชัดเจน และจุดอ่อนข้อ 8 ไม่มีระบบใน
การหมุนเวียนงาน 

โอกาสข้อ 2 นโยบายและระเบียบ
ใหม่ ๆ ที่เอ้ือต่อการวางแผนระบบ
ทรัพยากรบุคคลใหม่ 

ควรน าแผนเส้นทางความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ (Career Path) ที่ได้
จัดท าขึ้นไปสู่การปฏิบัติจริง 

จุดอ่อนข้อ 11 ขาดการเตรียมตัวในอีก 
5 ปีข้างหน้าที่จะขาดแคลนบุคลากรที่มี
ศักยภาพเนื่องจากเกษียณอายุ 

โอกาสข้อ 2 นโยบายและระเบียบ
ใหม่ ๆ ที่เอ้ือต่อการวางแผนระบบ
ทรัพยากรบุคคลใหม่ 

ควรพัฒนาแผนสร้างความต่อเนื่อง
ในการบริหาร (Succession 
Planning) เพ่ือให้บุคลากรสามารถ
บริหารงานได้อย่างมีคุณภาพและ
ต่อเนื่อง 
 

จุดอ่อนข้อ 3 ระบบฐานข้อมูลใช้
ประโยชน์น้อย รวมถึงจุดอ่อนข้อ 9
ระบบ IT ไม่เสถียร (ไม่เชื่อมโยงกับด้าน 
HR) และจุดอ่อนข้อ 20 งบประมาณไม่
เพียงพอในการส่งเสริมด้านเทคโนโลยี 

โอกาสข้อ 3 ความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยีและระบบฐานข้อมูลอาจ
สนับสนุนการท างานของบุคลากร
ได้มากข้ึน 

เสนอให้พัฒนาระบบจัดการ
ฐานข้อมูลบุคคลที่ใช้ได้จริง 
(SMART HR) 
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รูปแบบ จุดแข็ง/จุดอ่อน โอกาส/อุปสรรค ข้อเสนอการไปสู่การจัดท า
ยุทธศาสตร์ TO 

(ใช้
โอกาสใน
การลด
จุดอ่อน) 

(ต่อ) 

จุดอ่อนข้อ 14 ขาดการพัฒนาศักยภาพ
ด้านทักษะการท างานในต าแหน่งงาน 

โอกาสข้อ 1 นโยบายการเข้าสู่
ประชาคมอาเซียน  มีส่วนท าให้เกิด
การพัฒนาบุคลากรข้าราชการ  

เสนอให้มีการจัดการความรู้ (KM) 
เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้เกิดการ
เรียนรู้ มีความคล่องตัวในการ
ท างาน และเกิดความพึงพอใจใน
การท างานให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

จุดอ่อนข้อ 19 บุคลากรไม่มีการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างหน่วยงาน 
รวมถึงจุดอ่อนข้อ 18 ความต่างระหว่าง
ช่วงอายุ ท าให้ขาดการปฏิสัมพันธ์ต่อกัน 
และจุดอ่อนข้อ 17 ไม่มี coaching 
ระหว่างหัวหน้างาน และผู้ปฏิบัติ 

โอกาสข้อ 2 นโยบายและระเบียบ
ใหม่ ๆ ที่เอ้ือต่อการวางแผนระบบ
ทรัพยากรบุคคลใหม่ 

ส่งเสริมให้เกิดระบบ Coaching 
and Buddy เพ่ือส่งเสริมและสร้าง
การท างานที่สอดคล้องเชื่อมโยง
สัมพันธ์ของคนต่างหน้าที่หรือต่าง
ช่วงวัย รวมถึงเป็นการถ่ายทอด
ความรู้ ทักษะและประสบการณ์
จากพ่ีสู่น้อง 

จุดอ่อนข้อ 1 บุคลากรด้านทรัพยากร
บุคคลมีจ านวนจ ากัด 

โอกาสข้อ 4 มีเครือข่ายทาง HR  ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาบุคลากรสู่
ความเป็นมืออาชีพ (HR 
Professional) เพ่ือท างานร่วมกัน
อย่างมีประสิทธิภาพ และสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มงานกับ
เครือข่าย HR ในส านัก/กอง 

จุดอ่อนข้อ 4 มีการสรรรหาหรือโอนย้าย
ไม่เป็นธรรม และช้า จึงไม่ตอบสนองต่อ
ความต้องการของบุคลากรภายใน 

โอกาสข้อ 5 รัฐบาลให้ความส าคัญ
กับการปรับปรุงระบบราชการ ท าให้ 
ก.พ. และ ก.พ.ร. มีความใส่ใจใน 
การปรับปรุงระบบงานบุคคลมากขึ้น 

ร่วมกันสร้างเกณฑ์ในการสรรหา/
คัดเลือก/แต่งตั้งที่ยุติธรรม และ
เหมาะสมกับต าแหน่ง นอกจากนั้น
ควร สร้างเกณฑ์ และแนวทางใน
การมอบหมายงานให้ตรงกับ
ต าแหน่งงานที่รับผิดชอบ เพ่ือ
รองรับหลักเกณฑ์ที่ ITA ก าหนดไว้ 

ST 
(น าจุด
แข็งมา

ลด
อุปสรรค
ที่เกิดขึ้น) 

จุดแข็งข้อ 6 มีการพัฒนาบุคลากรรุ่น
ใหม่ท าให้เกิดแนวคิดใหม่ 

อุปสรรคข้อ 5 หาบุคลากรท างาน
ยากโดยเฉพาะสายวิชาชีพเฉพาะ 

ส่งเสริมให้เกิดการให้รางวัล 
(Award) เพ่ือสร้างแรงจูงใจและ
ขวัญก าลังใจแก่บุคลากรใน
หน่วยงาน 

จุดแข็งข้อ 7 กรมให้ความส าคัญกับ
สิ่งแวดล้อมทางกายภาพที่เอ้ือต่อการ
ปฏิบัติงานและใช้ชีวิต 

อุปสรรคข้อ 5 หาบุคลากรท างาน
ยากโดยเฉพาะสายวิชาชีพเฉพาะ 

เน้นดึงดูดผ่านการปรับปรุงและ
สร้างสภาพแวดล้อมที่สร้างความสุข
ให้กับบุคลากรกรม และส่งเสริม
ภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กร เช่น 
สวนหย่อมริมคลอง คลองสวยน้ าใส 
ที่จอดรถพอเพียง ฯลฯ 
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รูปแบบ จุดแข็ง/จุดอ่อน โอกาส/อุปสรรค ข้อเสนอการไปสู่การจัดท า
ยุทธศาสตร์ TW 

(หมั่นเฝ้า
ระวัง

จุดอ่อน
เพ่ือ

รับมือกับ
อุปสรรค

ใน
อนาคต) 

จุดอ่อนข้อ 7 การประชาสัมพันธ์ด้าน 
HR ค่อนข้างน้อย ส่วนใหญ่เป็นการเวียน
หนังสือ ซึ่งอาจไม่ถึงเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติ 

อุปสรรคข้อ 2 ปัญหาจากนโยบายที่
ปรับเปลี่ยนบ่อยครั้ง ท าให้มี
ผลกระทบต่อระบบงานเดิม  

ควรมีการสื่อสารข้อมูลข่าวสารหรือ
องค์ความรู้ด้าน HR อย่างสม่ าเสมอ 
และเจ้าหน้าที่สามารถน าใช้
ประโยชน์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 

จุดอ่อนข้อ 15. ไม่มีแผนการสรรหา 
บรรลุและแต่งตั้งเชิงรุก 

อุปสรรคข้อ 6 ภาพลักษณ์องค์กร
ภาครัฐ  

เสนอให้มีการสรรหาเชิงรุก เพ่ือให้
ได้กลุ่มเป้าหมายที่ตรงตาม
คุณสมบัติ และสร้างภาพลักษณ์ท่ีดี
ให้บุคลากรภายนอกได้รู้จักกรม
สนับสนุนบริการสุขภาพ 

จุดอ่อนข้อ 10 มีการปรับโครงสร้างบ่อย 
ปีละ 2-3 ครั้ง เช่น  มีการเพ่ิมหน่วยงาน 
ฯลฯ ท าให้งานไม่ต่อเนื่อง 

อุปสรรคข้อ 1 การเปลี่ยนแปลง
ผู้บริหารบ่อยท าให้เกิดความไม่
ต่อเนื่องของการด าเนินงาน 

ควรมีการจัดโครงสร้างองค์กรและ
การแบ่งส่วนงานภานในที่เหมาะสม
สอดคล้องกับภารกิจ (และลดผลกระทบ
ด้านการบริหารงานที่ไม่ต่อเนื่อง) 

จุดอ่อนข้อ 6. พนักงานราชการเข้าออก
บ่อย (ใช้เวลาในการพัฒนา) จึงควร
ปรับปรุงระบบการสร้างความผูกพันและ
รักษาบุคลากรไว้ 
จุดอ่อนข้อ 16. การสร้างความสมดุล
ระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัวยังไม่
สอดคล้องกับต้องการของบุคลากร 

อุปสรรคข้อ 5 หาบุคลากรท างาน
ยากโดยเฉพาะสายวิชาชีพเฉพาะ 

น าผมการส ารวจความผูกพันและ
ความพึงพอใจของบุคลากรในกรม 
สบส. มาสร้างให้เกิดมาตรการหรือ
ระบบในการรักษาบุคลากรที่มี
คุณภาพให้อยู่ในองค์กรได้อย่างมี
ความสุข 

จุดอ่อนข้อ 5 การจัดสวัสดิการ สิทธิ
ประโยชน์ยังไม่ตอบสนองความต้องการ
ของบุคลากรภายใน 

อุปสรรคข้อ 5 หาบุคลากรท างาน
ยากโดยเฉพาะสายวิชาชีพเฉพาะ 

ส่งเสริมให้เกิดการขับเคลื่อน
สวัสดิการใหม่ ๆ ที่ตอบสนองความ
ต้องการของบุคลากร และสร้าง
คุณภาพชีวิตที่ดี 

 
 โดยผลจาก Workshop ดังกล่าวจึงน าไปสู่การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ พ.ศ. 2563 – 2566 ในบทถัดไป 
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บทท่ี 4 
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ 

กรมสนับสนุนบริการสขุภาพ พ.ศ. 2563 – 2566 
 

จากผลของการวิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลในบทที่
ผ่านมา  เพ่ือให้ตอบสนองต่อความต้องการและความคาดหวังของผู้บริหาร ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้อง 
ซึ่งจะท าให้การบริหารทรัพยากรบุคคลในภาพรวมของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพสัมฤทธิ์ผล จึงได้ก าหนด
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ของการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือเป็นเป้าหมายในการปฏิบัติงานไว้ ดังนี้ 

4.1  วิสัยทัศน์ 
บริหาร ส่งเสริม และพัฒนาบุคลากรของกรมให้เป็นองค์กรหลักในการบริหารจัดการระบบบริการสุขภาพ

และระบบสุขภาพภาคประชาชนให้มีคุณภาพเพ่ือการคุ้มครองผู้บริโภคและการพึ่งตนเองด้านสุขภาพท่ียั่งยืนแบบมี
ส่วนร่วม 

4.2 พันธกิจ 
สรรหา พัฒนา รักษาไว้และใช้ประโยชน์ทรัพยากรบุคคลในองค์กรอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้เป็นก าลังส าคัญ

ในการผลักดันให้กรมสนับสนุนบริการสุขภาพบรรลุวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ที่ก าหนดไว้ 
 

4.3  เป้าหมาย 
 (1) ด าเนินการและปรับปรุงระบบทรัพยากรบุคคลที่ทันสมัยและสอดคล้องกับการบริหารงานบุคคล
ภาครัฐแนวใหม่ทั้งเชิงนโยบายและแนวปฏิบัติ 
 (2) รักษาสิทธิและให้ประโยชน์แก่บุคลากรในองค์กรอย่างเท่าเทียม 
 (3) พัฒนาบุคลากรอย่างครอบคลุม ยุติธรรมและเหมาะสมกับความต้องการของงาน 

4.4  ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
จากการทบทวน SWOT ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ได้น ามา

ก าหนดกลยุทธ์หรือตัวชี้วัดในการด าเนินงานด้านทรัพยากรบุคคล ในแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  
ปีงบประมาณ พ.ศ.2563 – 2566 เพ่ือให้สอดรับกับปัญหาและความต้องการของบุคลากรและเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกันกับการขับเคลื่อนทางยุทธศาสตร์การพัฒนากระทรวงสาธารณสุข ซึ่งจะสนับสนุนให้บุคลากร
ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น จึงได้สรุปประเด็นจาการระดมความคิดเห็น และจัดท า 
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ พ.ศ.2563 – 2566 ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 
ดังปรากฏตามรายละเอียดในแผนฉบับนี้  
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แผนยุทธศาสตร์การบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2563 – 2566 
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อย่างไรก็ดเีพ่ือให้แผนกลยุทธ์ทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2563 – 2566 สามารถน ามาใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด ควรมีปัจจัยแห่งความส าเร็จดังนี้ 
o ความมุ่งม่ัน จริงจังและเอาใจใส่ของผู้บริหารระดับสูง : การด าเนินการใด ๆ จะประสบผลส าเร็จได้ก็ต่อเมื่อผู้บริหารระดับสูงขององค์กรให้ความสนใจ หมั่น

ติดตาม ตรวจตรา และประเมินผลเป็นระยะ ๆ เพราะสิ่งใดที่ผู้บริหารระดับสูงให้ความส าคัญ ผู้บริหารระดับอ่ืน ๆ ตลอดจนเจ้าหน้าที่หรือบุคลากรภายในองค์กรก็
จะให้ความส าคัญเช่นกัน 

o ความเข้าใจของส านักงาน ก.พ. อ.ก.พ กรม และ อ.ก.พ. กระทรวง: เนื่องจากการด าเนินการในส่วนนี้ต้องเป็นไปตามกฎของ ก.พ. และผู้มีอ านาจตัดสินใจตาม
มาตรา 47 ของพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการ พลเรือน พ.ศ. 2551 นั้นคือ อ.ก.พ. กระทรวง ดังนั้นการด าเนินการใดๆ จะต้องได้รับความเห็นชอบจาก
หน่วยงานกลางและคณะกรรมการที่แต่งตั้งข้ึน มิเช่นนั้นจะน าไปสู่การปฏิบัติจริงไม่ได้ 

o ระบบฐานข้อมูล: ระบบฐานข้อมูล และระบบการจัดการข้อมูลต้องมีพร้อมอย่างสมบูรณ์ เพ่ือให้การบริหารงานบุคคลเป็นไปอย่างถูกต้องสูงสุด  
o การมีส่วนร่วมของหน่วยงานต่าง ๆ ในองค์กร: เปิดโอกาสให้ทุกหน่วยงานได้มีส่วนร่วมในการให้ข้อมูล มีส่วนร่วมในการวิเคราะห์ มีส่วนร่วมในการเสนอ                  

ความคิดเห็น หากทุกคนมีความรู้สึกว่าตัวเองเป็นเจ้าของ (Sense of Ownership) การน าไปปฏิบัติให้เกิดผลส าเร็จก็มีโอกาสเป็นไปได้ในระดับสูง ดังนั้นในระยะ
ถัดไปจึงควรมีการสื่อสารและสร้างความเข้าใจถึงเจ้าหน้าที่ทุกระดับให้มากที่สุด 
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ภาคผนวก 
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ข้อมูลสถานการณ์ก าลงัคน กรมสนับสนุนบรกิารสุขภาพ 
(ณ เดอืน กรกฎาคม 2562) 

 

1. จ านวนอัตราก าลังของข้าราชการ ตามโครงสร้างกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ  กรมสนับสนุนบริการ
สุขภาพ พ.ศ. 2552 

 

ล าดับ หน่วยงาน 
กรอบอัตราก าลัง 

ข้าราชการ พนักงาน
ราชการ 

ลูกจ้าง 
ประจ า 

จ้างเหมา
บริการ 

รวม 

1 ส่วนกลาง 4 0 0 0 4 

2 กลุ่มพัฒนาระบบริหาร 4 5 0 2 11 

3 กลุ่มตรวจสอบภายใน 5 3 0 3 11 

4 ส านักบริหาร 100 42 8 55 205 

5 ส านักสถานพยาบาลและการประกอบโรคศิลปะ 86 22 3 49 160 

6 กองวิศวกรรมการแพทย ์ 266 72 69 76 483 

7 กองแบบแผน 228 8 7 17 260 

8 กองสนับสนุนสุขภาพภาคประชาชน 116 14 23 20 173 

9 กองสุขศึกษา 77 7 22 0 106 

  รวม 886 173 132 222 1,413 
 

2. จ านวนอัตราก าลังตามโครงสร้างภายใน  กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 
 

ล าดับ หน่วยงาน ประเภทการจา้งงาน รวม 

ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ จ้างเหมาบริการ 

1 กลุ่มพัฒนาระบบบรหิาร 4 - 5 2 11 

2 กลุ่มตรวจสอบภายใน 5 - 3 3 11 

3 กลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรม 3 - 3 1 7 

4 ส านักบริหาร 35 2 9 11 57 

5 กลุ่มอ านวยการ 10 5 4 19 38 

6 กลุ่มเทคโนโลยีสารสนเทศ 11 - 3 3 17 

7 กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล 16 - 6 2 24 

8 กลุ่มแผนงาน 9 2 6 6 23 

9 ส านักสถานพยาบาลและการประกอบโรคศิลปะ 61 2 7 19 89 

10 กองวิศวกรรมการแพทย ์ 67 21 11 3 102 

11 กองแบบแผน 198 7 6 17 228 



๓๑ 
 

ล าดับ หน่วยงาน ประเภทการจา้งงาน รวม 

ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ จ้างเหมาบริการ 

12 กองสนับสนุนสุขภาพภาคประชาชน 40 3 6 7 56 

13 กองสุขศึกษา 61 21 5 - 87 

14 กองกฎหมาย 15 - 10 13 38 

15 กองสุขภาพระหวา่งประเทศ 7 - 10 15 32 

16 กองสถานประกอบการเพื่อสุขภาพ 17 - 7 14 38 

17 ศูนย์คุ้มครองผู้บริโภคด้านระบบบริการสุขภาพ 3 - 2 1 6 

18 ส านักผู้เชี่ยวชาญ 2 - - - 2 

19 ส านักงานสนับสนุนบรกิารสุขภาพเขต 1  
จังหวัดเชียงใหม ่

28 7 8 9 52 

20 ส านักงานสนับสนุนบรกิารสุขภาพเขต 2  
จังหวัดพิษณุโลก 

23 1 3 5 32 

21 ส านักงานสนับสนุนบรกิารสุขภาพเขต 3  
จังหวัดนครสวรรค ์

18 6 5 5 34 

22 ส านักงานสนับสนุนบรกิารสุขภาพเขต 4  
จังหวัดนนทบุร ี

24 - 4 3 31 

23 ส านักงานสนับสนุนบรกิารสุขภาพเขต 5  
จังหวัดราชบุร ี

25 9 4 7 45 

24 ส านักงานสนับสนุนบรกิารสุขภาพเขต 6  
จังหวัดชลบุร ี

21 3 8 5 37 

25 ส านักงานสนับสนุนบรกิารสุขภาพเขต 7  
จังหวัดขอนแกน่ 

20 3 6 6 35 

26 ส านักงานสนับสนุนบรกิารสุขภาพเขต 8  
จังหวัดอุดรธาน ี

20 - 6 7 33 

27 ส านักงานสนับสนุนบรกิารสุขภาพเขต 9  
จังหวัดนครราชสมีา 

22 11 5 7 45 

28 ส านักงานสนับสนุนบรกิารสุขภาพเขต 10  
จังหวัดอุบลราชธาน ี

30 4 8 7 49 

29 ส านักงานสนับสนุนบรกิารสุขภาพเขต 11  
จังหวัดสุราษฎร์ธาน ี

24 2 5 5 36 

30 ส านักงานสนับสนุนบรกิารสุขภาพเขต 12  
จังหวัดสงขลา 

20 3 5 7 35 

31 ศูนย์พัฒนาการสาธารณสขุมูลฐานภาคเหนอื  
จังหวัดนครสวรรค ์

8 8 - 1 17 

32 ศูนย์พัฒนาการสาธารณสขุมูลฐานภาค
ตะวันออกเฉียงเหนอืจังหวัดขอนแก่น 

8 3 - 4 15 

33 ศูนย์พัฒนาการสาธารณสขุมูลฐานภาคกลาง  
จังหวัดชลบุร ี

6 5 1 5 17 



๓๒ 
 

ล าดับ หน่วยงาน ประเภทการจา้งงาน รวม 

ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ จ้างเหมาบริการ 

34 ศูนย์พัฒนาการสาธารณสขุมูลฐานภาคใต้  
จังหวัดนครศรีธรรมราช 

13 3 1 3 20 

35 ศูนย์พัฒนาการสาธารณสขุมูลฐานชายแดนภาคใต้  
จังหวัดยะลา 

8 1 1 - 10 

 รวมอัตราก าลังทั้งหมด 886 132 173 222 1,413 

 
3. จ านวนประเภทต าแหน่ง และระดับต าแหน่งข้าราชการ ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ กรมสนับสนุน
บริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข พ.ศ. 2552 
 
ล าดบั สายงาน รวม ประเภทต าแหน่ง 

ทั่วไป วิชาการ อ านวยการ บรหิาร 

ปง/ชง อว ปก/ชก ปก/ชก/ชพ ชพ ชช ต้น สูง ต้น สูง 

1 นักบริหาร 4 - - - - - - - - 3 1 

2 ผู้อ านวยการ 5 - - - - - - - 5 - - 

3 ผู้อ านวยการเฉพาะด้าน (วิศวกรรม) 1 - - - - - - - 1 - - 

4 เจ้าพนักงานธุรการ 72 70 2 - - - - - - - - 

5 เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 23 22 1 - - - - - - - - 

6 เจ้าพนักงานพัสดุ 11 11 - - - - - - - - - 

7 เจ้าพนักงานสถิติ 3 3 - - - - - - - - - 

8 นายช่างไฟฟ้า 98 97 1 - - - - - - - - 

9 นายช่างเทคนิค 102 79 23 - - - - - - - - 

10 นายช่างโยธา 102 95 7 - - - - - - - - 

11 นายช่างเครื่องกล 10 9 1 - - - - - - - - 

12 นายช่างศิลป์ 12 11 1 - - - - - - - - 

13 นายช่างเขียนแบบ 3 3 - - - - - - - - - 

14 นายช่างภาพ 1 1 - - - - - - - - - 

15 นายช่างพิมพ์ 1 1 - - - - - - - - - 

16 เจ้าพนักงานโสตทัศนศึกษา 4 4 - - - - - - - - - 

17 นักจัดการงานทั่วไป 22 - - 18 - 4 - - - - - 

18 นักทรัพยากรบุคคล 14 - - 11 - 2 1 - - - - 

19 นักทะเบียนวิชาชีพ 1 - - - - 1 - - - - - 

20 นักประชาสัมพันธ์ 4 - - 3 - 1 - - - - - 

21 นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 35 - - 28 - 6 1 - - - - 



๓๓ 
 

ล าดบั สายงาน รวม ประเภทต าแหน่ง 

ทั่วไป วิชาการ อ านวยการ บรหิาร 

ปง/ชง อว ปก/ชก ปก/ชก/ชพ ชพ ชช ต้น สูง ต้น สูง 

22 นักวิชาการคอมพิวเตอร์ 3 - - 3 - - - - - - - 

23 นักวิชาการเงินและบัญชี 11 - - 9 - 2 - - - - - 

24 นักวิชาการตรวจสอบภายใน 5 - - - 4 - 1 - - - - 

25 นักวิชาการเผยแพร่ 18 - - 12 - 6 - - - - - 

26 นักวิชาการพัสดุ 3 - - 3 - - - - - - - 

27 นักวิชาการสาธารณสุข 171 - - 132 - 35 4 - - - - 

28 นักวิชาการโสตทัศนศึกษา 9 - - 8 - 1 - - - - - 

29 นักวิเทศสัมพันธ์ 1 - - 1 - - - - - - - 

30 นายแพทย์ 3 - - - 2 - 1 - - - - 

31 นิติกร 13 - - 9 - 4 - - - - - 

32 เภสัชกร 4 - - 3 - 1 - - - - - 

33 มัณฑนากร 4 - - 3 - 1 - - - - - 

34 วิศวกร 12 - - 11 - - 1 - - - - 

35 วิศวกรเครื่องกล 15 - - 13 1 1 - - - - - 

36 วิศวกรไฟฟ้า 23 - - 18 1 4 - - - - - 

37 วิศวกรไฟฟ้าสื่อสาร 5 - - 4 1 - - - - - - 

38 วิศวกรโยธา 25 - - 18 - 6 1 - - - - 

39 สถาปนิก 31 - - 24 - 6 1 - - - - 

40 นักเทคโนโลยีสารสนเทศ 1 - - - - 1 - - - - - 

41 ทันตแพทย์ 1 - - - - 1 - - - - - 

42 เจ้าพนักงานเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ 
(ยุบเลิก) 

0 - - - - - - - - - - 

รวม 886 406 36 331 9 83 11 0 6 3 1 

 
จัดท าโดย 

งานพัฒนาระบบงานและอัตราก าลัง 
กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักบริหาร 

กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 
กรกฎาคม 2562 
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4. เอกสารประกอบการประชุมเชิงปฏิบัติการการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2563 – 
2566 ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ตามแนวทางของ HR Scorecard 

 

 
 

 
https://qrgo.page.link/WDApU 
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5. ภาพบรรยากาศโครงการ 
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6. แบบสรุปผลการประเมินความพึงพอใจ 
การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2563 – 2566  

ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ตามแนวทางของ HR Scorecard   
วันที่ 27 – 28 มิถุนายน 2562 

------------------------------------------------------ 
ตอนที่ 1 สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 เพศ     :   เพศหญิง ร้อยละ 70      
     เพศชาย  ร้อยละ 30 
 ประเภทหน่วยงาน :  ส่วนกลาง ร้อยละ 72.5 
     ส่วนกลางในภูมิภาค ร้อยละ 27.5 
 
ตอนที่ 2 ระดับความพึงพอใจ 
 2.1 ด้านวิทยากร    
  ผู้เข้าประชุมส่วนใหญ่มีความพึงพอใจเฉลี่ยด้านวิทยากรในระดับ 5.00 
 2.2 ด้านสถานที่ / ระยะเวลา / อาหาร   
  ผู้เข้าประชุมส่วนใหญ่มีความพึงพอใจเฉลี่ยด้านสถานที่ / ระยะเวลา / อาหาร  ในระดับ 4.25 
 2.3 ด้านความรู้ความเข้าใจ 
  ผู้เข้าประชุมส่วนใหญ่มีความพึงพอใจเฉลี่ยด้านความรู้ความเข้าใจ  ในระดับ 3.50 
 2.4 ด้านการน าความรู้ไปใช้ 
  ผู้เข้าประชุมส่วนใหญ่มีความพึงพอใจเฉลี่ยด้านการน าความรู้ไปใช้  ในระดับ 4.00 
 2.5 สรุปประโยชน์ที่ท่านได้รับจากการเข้าร่วมโครงการ 

   1) จัดท าแผนงาน/โครงการ จากองค์ประกอบในมิติต่างๆ /การจัดท าค่าเป้าหมาย/ตัวชี้วัด 
   2) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้        

  3) ผ่อนคลายความเครียดจากงานประจ า      
  4) ได้ประโยชน์ แนวทาง การก าหนดการจัดท าแผนไปใช้ในหน่วยงาน สามารถปรับแผนของ
หน่วยงานให้สอดคล้องกับแผนของกลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล     
  5) ท าให้ทราบถึงทิศทางและนโยบายในอนาคตของการด าเนินงาน และมีส่วนร่วมในการก าหนด
ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล         
  6) ทัศนคตติ่อการท างาน การยึดกฎ ระเบียบ ความคิดอ่านของผู้อาวุโสในหน่วยงาน ด้านการ
พัฒนาประเทศ           
  7) การท างานเป็นทีม วิเคราะห์ สังเคราะห์      
  8) รู้ภาระหน้าที่ของกลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคลที่เพ่ิมมากขึ้น 

  2.6 ท่านจะน าความรู้ที่ได้รับไปใช้ประโยชน์ได้อย่างไร 
   1) น าไปจัดท าแผนการพัฒนาของหน่วยงาน     

  2) ประยุกต์ใช้กับการวางแผนงานต่างๆ      
  3) ในการพัฒนาตัวเอง        
  4) การวิเคราะห์ ประเด็น ความต้องการ      



๔๑ 
 

  5) สามารถสื่อสารให้กับผู้ที่ไม่ทราบข้อมูลหรือความรู้ที่ได้รับจากการเข้าร่วมโครงการในครั้งนี้
  6) การเชื่อมโยงการบริหารทรัพยากรบุคคลกับยุทธศาสตร์ของกอง 

  2.7 ความไม่พึงพอใจของท่าน 
   1) ขอให้จัดในเขต กทม เพ่ือให้ง่ายต่อการเดินทาง     

  2) ขอให้จัดในช่วงระหว่างวัน อังคาร - พฤหัสบดี เนื่องจากถ้าจัดติดกับวันหยุด การเดินทางใช้
ระยะเวลานาน ท าให้หมดเวลาในการท ากิจกรรมในช่วงวันหยุด     
  3) อยู่ในพื้นที่ที่ไกล (ที่ท างาน หรือ ที่จัดอบรม)     
  4) ไม่พอใจในสถานที่อบรม (ทีวีใช้ไม่ได้/อาหาร/ห้องโทรม)    
  5) การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นยังน้อย (การขับเคลื่อนระหว่างการท า Workshop 
น้อยเกินไป)           
  6) เอกสารการประชุมไม่ชัดเจน ตัวอักษรเล็ก  

 
ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ  
 1. ช่วยให้ท างานง่ายขึ้น เนื่องจากเจ้าหน้าที่ไม่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 1 คนท าหลายหน้าที่ ขาด
คุณภาพและความถนัดในงาน         
 2. เรียกประชุมน้อย เน้นประชุมทางไกล       
 3. มีการสอบวัดความรู้ของเจ้าหน้าที่ที่เลื่อนต าแหน่งทุกระดับ    
 4. มีการเช็คผลการปฏิบัติราชการ การเลื่อนเงินเดือน มีความเหมาะสม    
 5. จัดสรรต าแหน่งทดแทนให้ กรณีต าแหน่งว่างลง การด าเนินการสรรหา บรรจุ โอนย้าย ให้ด าเนินการ
ให้รวดเร็วข้น เพ่ือตอบสนองความต้องการของหน่วยงาน      
 6. การเผยแพร่ความรู้ ข้อมูลข่าวสาร การติดต่อประสานงาน ยังไม่สะดวกในยุค 4.0  
 7. การหาวิธีธ ารงรักษาให้ข้าราชการอยู่นาน ไม่โอนย้าย ความก้าวหน้าของจ้างเหมาบริการที่ท างาน
เกินระยะเวลา 5 ปี เช่น การยกระดับประเภทการจ้าง      
 8. น าข้อมูลในจากการประชุม น าไปใช้ให้เกิดเป็นรูปธรรม ภายในระยะเวลาอันรวดเร็ว (การขับเคลื่อน
แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลไปปฏิบัติย่างมีประสิทธิภาพเกิดประสิทธิผล และควรมีการทบทวน
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล        
 9. มีความรวดเร็ว ทันเวลา ถูกต้อง ครบถ้วน มีหลักคุณธรรมและธรรมาภิบาล  
 10. การพัฒนาบุคลากรในกรม ควรท าควบคู่กับการพัฒนาบุคลากรของ กบค. ด้วย  
 11. รับฟังความคิดเห็นจากหน่วยงาน และน าไปก าหนดทิศทางการพัฒนาได้อย่างชัดเจน 
 12. มีองค์ความรู้ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างครบถ้วน    
 13. ควรบริหารงานอย่างโปร่งใส  ก าหนดโครงสร้างให้ชัดเจน ไม่ควรปรับเปลี่ยนบ่อย  
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