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ส่วนที่ 1 การรายงานสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ

การจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล

1. ส่วนราชการมีการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลหรือไม่
มี

ได้แก่ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลฉบับประจำปี  พ.ศ.
2566

ถึงปี  พ.ศ.
2570

วางลิงก์สำหรับการเข้าถึงเอกสาร (Share link) หรืออัพโหลดไฟล์ด้านล่าง
https://person.anamai.moph.go.th/web-
upload/18x07c414a112ee32e5d918ac21217012b6/m_magazine/38092/4155/file_download/7158faed03a1ee93
b26297ce4798e8d2.pdf

อัพโหลดไฟล์ (ไม่เกินจำนวน 5 ไฟล์)
แผนยุทธศ…
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https://www.jotform.com/uploads/cloudservice/242178976214464/6060778724176225232/%E0%B9%81%E0%B8%9C%E0%B8%99%E0%B8%A2%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%9E%E0%B8%B1%E0%B8%92%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%9E%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%84%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%B1%E0%B8%A2%20%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A2%E0%B8%B0%205%20%E0%B8%9B%E0%B8%B5%20(%E0%B8%9E.%E0%B8%A8.%202566-2570).pdf


2. ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ส่วนราชการให้ความสำคัญในรอบปีที่ผ่านมา 3 ลำดับแรก

2.1 กรุณาเลือกประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ส่วนราชการให้ความสำคัญในรอบปีที่ผ่าน
มา 3 ลำดับแรก (ระบุรายละเอียดประเด็นที่มุ่งให้ความสำคัญ หรือการดำเนินการ/กิจกรรมที่สำคัญในปีที่ผ่านมา
ในข้อ 2.2)

การวางแผนและบริหารอัตรากำลัง
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ความโปร่งใส มีธรรมาภิบาล และการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม

2.2 จากข้อ 2.1 โปรดระบุรายละเอียดประเด็นที่มุ่งให้ความสำคัญ หรือการดำเนินการ/กิจกรรมที่สำคัญในปีที่ผ่านมา

รายละเอียดของประเด็นที่ 1
มุ่งเน้นการบริหารอัตรากำลังเพียงพอและการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความคล่องตัว โดยด้านการบริหารและพัฒนาอัตรา
กำลัง เป็นการกำหนดตำแหน่งระดับสูงเป็นการเพิ่มสัดส่วนกำลังคนที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญ เพื่อการขับเคลื่อนภารกิจกรม
ในการอภิบาลระบบส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อมและเพิ่มโอกาสความก้าวหน้าเพื่อสร้างแรงจูงใจและธำรงรักษา
กำลังคนในระบบ ประกอบด้วยการกำหนด ดังนี้
  - ระดับทรงคุณวุฒิ กรมอนามัยได้ให้ความสำคัญในการกำหนดตำแหน่ง ระดับทรงคุณวุฒิ จึงให้จ้างที่ปรึกษาในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลสำคัญที่ใช้ในการศึกษา วิเคราะห์โดยการสัมภาษณ์ผู้บริหาร ผู้อำนวยการ เพื่อให้ทราบถึงทิศทาง นโยบายของ
ผู้บริหาร แผนงานที่ใช้ขับเคลื่อนงานตามยุทธศาสตร์ของกรมอนามัย 
นำข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์งานเพื่อปรับปรุงตำแหน่งประเภทวิชาการ ตำแหน่งนายแพทย์ ระดับทรงคุณวุฒิ 

- ระดับเชี่ยวชาญ กรมอนามัยได้ให้ความสำคัญกับสายงานหลักซึ่งเป็นสายงานที่ต้องใช้องค์ความรู้ ความเชี่ยวชาญ ใน
การขับเคลื่อนภารกิจของกรมอนามัย ตำแหน่งพยาบาลวิชาชีพ และตำแหน่งนักวิชาการสาธารณสุข ให้มีความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ โดยการกำหนดตำแหน่งที่อยู่ในศูนย์อนามัยที่1-12 เป็นระดับเชี่ยวชาญ และได้ดำเนินการจัดโครงการเสริมสร้าง
ศักยภาพการเขียนประเมินค่างานในการกำหนดตำแหน่งประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ ศูนย์อนามัยที่ 1-12 เพื่อให้ความรู้ 
ความเข้าใจ ในหลักการเกี่ยวกับการวิเคราะห์คุณภาพงานของตำแหน่งสามารถจัดทำคำขอการปรับปรุงการกำหนด
ตำแหน่งประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ ได้อย่างถูกต้อง ตามหลักเกณฑ์และเงื่อนไขการกำหนดตำแหน่งที่ ก.พ. กำหนด

- ระดับชำนาญการพิเศษ คณะรัฐมนตรีในการประชุมเมื่อวันที่ 25 กรกฎาคม 2566 เพื่อแก้ไขปัญหาความขาดแคลน
บุคลากรทางการแพทย์ในกระทรวงสาธารณสุข โดยพิจารณากำหนดตำแหน่งพยาบาลวิชาชีพ ระดับชำนาญการพิเศษ ใน
ราชการส่วนภูมิภาคเพิ่มมากขึ้น และเป็นการสร้างขวัญกำลังใจให้แก่บุคลากร
ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล โดยให้กรมอนามัยปรับปรุงการกำหนดตำแหน่งพยาบาลวิชาชีพ ระดับชำนาญการพิเศษ ได้
จำนวน 97 ตำแหน่ง และกรมอนามัยมอบหมายกองการเจ้าหน้าที่จัดประชุมหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เพื่อพิจารณาการจัดสรร
ตำแหน่งให้มีความเหมาะสมกับภาระงานและสัดส่วนของจำนวนพยาบาลวิชาชีพ 
ในศูนย์อนามัยที่ 1-12 และชี้แจงกระบวนการจัดทำแบบประเมินค่างานของตำแหน่งพยาบาลวิชาชีพ ระดับชำนาญการพิเศษ

- ระดับอาวุโส เพื่อสร้างความก้าวหน้าให้กับสายงานสนับสนุนในกลุ่มอำนวยการ หน่วยงานส่วนกลาง ให้กำหนด
ตำแหน่งเจ้าพนักงานธุรการ ระดับอาวุโส ได้ โดยให้พิจารณาลักษณะที่เปลี่ยนแปลงไป และยุ่งยากเพิ่มขึ้ น จำเป็นต้องใช้
ตำแหน่งที่มีความรู้ ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมาย และโครงสร้างอัตรากำลังเป็นไปตามหลักเกณฑ์
และเงื่อนไขที่ ก.พ. กำหนด 

ด้านความพอเพียง จากกรอบอัตรากำลังข้าราชการ จำนวน 2,370 ตำแหน่ง มีคนครอง จำนวน 2,097 คน มีตำแหน่งว่างคิด
เป็นร้อยละ 11.52 โดยจำแนกเป็นตำแหน่งว่างที่กันไว้สำหรับบริหารจัดการ จำนวน 23 ตำแหน่ง คิดเป็นร้อยละ 0.97 และอยู่
ระหว่างดำเนินการ จำนวน 221 ตำแหน่ง คิดเป็นร้อยละ 9.33 ซึ่งได้ผู้มาดำรงตำแหน่งแล้ว จำนวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 
3.76 และยังไม่ได้ผู้มาดำรงตำแหน่ง 132 ตำแหน่ง คิดเป็นร้อยละ 5.57 และเป็นอัตราว่างที่ยังไม่มีการดำเนินการ จำนวน 24 
ตำแหน่ง คิดเป็นร้อยละ 1.01 ดังนั้นเมื่อรวมตำแหน่งที่กันไว้สำหรับบริหารจัดการ ตำแหน่งที่อยู่ระหว่างดำเนินการแต่ยังไม่
ได้ผู้มาดำรงตำแหน่งและตำแหน่งว่างที่ยังไม่ได้ดำเนินการคิดเป็นร้อยละ 7.55  และด้านความคล่องตัว เป็นการพัฒนาระบบ
การให้บริการเพื่อเป็นการลดขั้นตอนในกระบวนการ จำนวน 2 ระบบ (1.ระบบของผู้ที่อยู่ระหว่างทดลองปฏิบัติราชการ 
2.ระบบร้องเรียนประมวลจริยธรรมและจรรยาข้าราชการกรมอนามัย) 

รายละเอียดของประเด็นที่ 2
กรมอนามัย ได้กำหนดแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรมอนามัย ระยะ 5 ปี  (พ.ศ.2566-2570) เพื่อใช้
เป็นกรอบทิศทางการดำเนินงานด้านบริหารระบบงานบุคคลและพัฒนากำลังคนของหน่วยงานในสังกัดกรมอนามัย และ
สนับสนุนความสำเร็จภายใต้เป้าหมายยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี  (พ.ศ. 2561 -2580) ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหาร
จัดการภาครัฐแผนแมบทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ประเด็นที่ 20  บริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ ตอบโจทย์
ประชาชน และแนวทางการพัฒนาบุคลากรภารัฐ พ.ศ.2566-2570 ในแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล
กรมอนามัย ระยะ 5 ปี  (พ.ศ. 2566-2570) กำหนดประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพที่หลากหลาย สามารถ
ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง เป้าประสงค์ท 3 ทรัพยากรบุคคลมีสมรรถนะทักษะที่เหมาะสมและจเป็นในการปฏิบัติงานให้
บรรลุผลสัมฤทธิ์  ได้กำหนดมาตรการในการขับเคลื่อน พัฒนาโค้ช(Coaching) พัฒนาทักษะด้านดิจิทัล(Digital) ใน
ปีงบประมาณ พ.ศ.2567 กรมอนามัยได้ทำแผนการพัฒนาบุคลากรกรมอนามัย เพื่อมีศักยภาพที่หลากหลาย มุ่งเน้นให้ให้กำลัง
คนมีสมรรถนะ ทักษะ ที่เหมาะสมและจำเป็นต่อการปฏิบัติงานให้บรรลุผลสัมฤทธิ์  โดยจำแนกกลุ่มบุคลากร เปน 4 กลม คอ 
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บคลากรแรกบรรจ เปนการสราง Inspiration, Core Value, Soft skill และปรับ Mind set กลุ่มบุคลากรที่มีประสบการณ์มีอายุ
ราชการ 2-10 ปี  เน้นการพัฒนาสมรรถนะหลักกรมอนามัย AAIM, Reskill, Upskill, และเสริมทักษะด้านดิจิทัล กรมอนามัยจึง
จัดโครงการพัฒนาศักยภาพกำลังคนตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง(OSOF VII) จำนวน 38 คน และพฒนาทักษะทางด้าน
ดิจิทัล จำนวน 120 คน กลุ่มหัวหน้างาน/กลุ่มหัวหน้ากลุ่ม เป็นการสร้างหัวหน้างานที่มีทักษะการเป็นโค้ช(Coach) สามารถ
ถ่ายทอดองคความรู้อย่างเป็นระบบ และสร้างความต่อเนื่องในการปฏิบัติงานจากรุ่นสู่รุ่น จึงได้จัดโครงการพัฒนาทักษะการ
เป็นโค้ชแบบมืออาชีพ(Professional Coaching) จำนวน 43 คน ได้จัดให้ความรู้ในเรื่องการจัดทำผลงานวิชาการเพื่อแต่งตั้ง
ให้ดำรงตำแหน่งประเภทวิชาการสำหรับพยาบาลวิชาชีพ ระดับชำนาญพิเศษ สำหรับพี่เลี้ยง จำนวน 55 คน และพยาบาล
วิชาชีพ ระดับชำนาญการ จำนวน 151 คน และกรมอนามัยส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมหลักสูตรภายนอก หลักสูตรฝึกอบรมผู้
บริหารการสาธารณสุขระดับต้น(ผบต.) จำนวน 24 คน หลักสูตรฝึกอบรมผู้บริหารการสาธารณสุขระดับกลาง(ผบก.) จำนวน 
21 คน ส่วนกลุ่มผู้บริหารระดับสูง มุ่งเน้นสมรรถนะทางการบริหาร สมรรถนะต่างๆ และการสร้างเครือข่าย หน่วยงาน
ภายนอก เช่น สำนักงาน ก.พ. กระทรวงสาธารณสุข สถาบันพระปกเกล้า โดยมีหลักสูตรนักบริหารระดับสูง : ผู้นำที่มีวิสัยทัศน
และคุณธรรม(นบส.1) หลักสูตรนักบริหารระดับสูง(ส.นบส.)  สำนักงาน ก.พ. หลักสูตรฝึกอบรมนักบริหารการแพทย์และ
สาธารณสุขระดับสูง(น.บ.ส.) หลักสูตรประกาศนียบัตรธรรมาภิบาลผู้บริหารระดับสูง สถาบันพระปกเกล้า เป็นต้น ข้าราชการ
เข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์ สูง(HiPPS) จำนวน 3 คน สำหรับทนการศึกษากรมได้โครตา ทุนก.พ. จำนวน 2 ทุน(ทุนฝก
อบรม จำนวน 1 ทุน : Digital Health และ ทุน ปรญญาเอก จำนวน 1 ทุน :  Health Innovation Management/Health)  และ
ทุนส่วนตัว(ในประเทศ) : แพทย์ประจำบ้าน  จำนวน 1 คน  ปริญญาโท จำนวน 2 คน ปริญญาเอก จำนวน 1 คน และทุนส่วน
ตัว(ต่างประเทศ) : ปริญญาเอก จำนวน 1 คน และกรมอนามัยกำหนดให้บุคลากร(ข้าราชการ พนักงานราชการ พนักงาน
กระทรวง) จัดทำแผนพัฒนารายบุคคล  เพื่อพัฒนาสมรรถนะกรมอนามัย ทักษะด้านดิจิทัล(Digital skill) องค์ความรู้เฉพาะ
สายงาน สมรรถนะที่จำเป็น  ทักษะอื่นๆ เช่น ทักษะด้านภาษาต่างประเทศตามแนวทางกรมอนามัยจัดทำแนวทางการดำเนิน
งานพัฒนาบุคลากร กรมอนามัย 
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รายละเอียดของประเด็นที่ 3
กรมอนามัย ได้จัดทำแผนปฏิบัติการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม และป้องกันการทุจริต กรมอนามัย ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 
256๗ ภายใต้แผนยุทธศาสตร์ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม และป้องกันการทุจริต กรมอนามัย พ.ศ. 2566 - 2570 เพื่อเป็นกรอบ
แนวทางในการดำเนินงานส่งเสริมคุณธรรม ความโปร่งใสของกรมอนามัย และแปลงแผนสู่การปฏิบัติในระดับหน่วยงาน เพื่อ
พัฒนาและขับเคลื่อนการดำเนินงานส่งเสริมคุณธรรม ความโปร่งใส ของหน่วยงานให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน ครอบคลุมทั้ง 3 
ยุทธศาสตร์ (ส่งเสริมคนดี ยกระดับองค์กรคุณธรรม และการป้องกันการทุจริต) โดยมีการพัฒนาสมรรถนะและส่งเสริม
พฤติกรรม พึงประสงค์ด้านคุณธรรม จริยธรรม มีการประกาศเจตนารมณต่อต้านทุจริตกรมอนามัย และนโยบาย No gift 
Policy โดยมีผู้บริหารกรมอนามัย และผู้บริหารหน่วยงานเข้าร่วมฯ เมื่อวันที่ 12 ธ.ค. 66 ณ ห้องประชุมกำธร กรมอนามัย และ
บุคลากรเข้าร่วมฯ ผ่านระบบ Conference รวมถึงกำหนดให้ทุกหน่วยงานในสังกัดกรมอนามัยจัดทำและเผยแพร่ประกาศ
เจตนารมณ์ดังกล่าว และมีการดำเนินโครงการอบรมเชิงปฏิบัติการพัฒนามาตรฐาน การดำเนินงานคุณธรรมและความ
โปร่งใส (ITA) เพื่อพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม ธรรมาภิบาล ส่งเสริมการปฏิบัติตน ตามประมวลจริยธรรม และข้อบังคับจรรยา
ข้าราชการกรมอนามัยของบุคลากร สร้างความรู้ความเข้าใจแนวทางการประเมิน ITA และการนำเครื่องมือ ITA พัฒนาการ
บริหารจัดการองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพโดยกำหนดเป็น PA ระดับหน่วยงานในการวัดความสำเร็จของการดำเนินงาน
คุณธรรมและความโปร่งใส (ITA) ทุกหน่วยงาน เพื่อมุ่งเน้นการลดความเสี่ยงการทุจริต และความเสี่ยงด้านจริยธรรมของ
บุคลากรกรมอนามัย รวมถึงโครงการแลกเปลี่ยนเรียนรู้การขับเคลื่อนคุณธรรมความโปร่งใสและชมรมจริยธรรมของหน่วย
งานในสังกัดกรมอนามัย (Moral Market) เพื่อส่งเสริมให้ชมรมจริยธรรมของหน่วยงานนำองค์ความรู้ ไปประยุกต์ใช้หรือ
พัฒนาชมรมจริยธรรมขับเคลื่อนองค์กรคุณธรรมและส่งเสริมพฤติกรรมตามมาตรฐานจริยธรรมของบุคลากร      อีกทั้งยัง
สนับสนุนให้ทุกหน่วยงานในสังกัดกรมอนามัย เสริมสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานในองค์กรเชิงจริยธรรม และความสุข 
ความผูกพันในองค์กร เช่น กิจกรรมกีฬาสามัคคี กิจกรรมลดโลกร้อน กิจกรรมผู้บริหารพบปะบุคลากร กิจกรรมจิตอาสา 
กิจกรรม 5 ส. เป็นต้น เพื่อสร้างบรรยากาศและส่งเสริมความสัมพันธ์ที่ดีในองค์กรระหว่างผู้บังคับบัญชา หัวหน้างาน ผู้ปฏิบัติ
งาน และส่งเสริมระบบการทำงานที่เอื้อต่อบุคลากรเพื่อขับเคลื่อนองค์กรแห่งความสุขที่มีคุณภาพ และปลูกฝังทัศนคติ 
พฤติกรรมที่ดีในการทำงานร่วมกัน 

อีกทั้งกรมอนามัยมีกลไกการกำกับ ติดตามผลการดำเนินงานคุณธรรม จริยธรรม และความโปร่งใส ของหน่วยงาน โดย
กำหนดกิจกรรมนิเทศ เยี่ยมเสริมพลัง และถอดบทเรียนการดำเนินงานคุณธรรมและความโปร่งใสของหน่วยงาน โดย คณะ
กรรมการจริยธรรมประจำกรมอนามัย เพื่อกำกับ ติดตาม ให้ข้อเสนอแนะ รับฟังความคิดเห็น และเสริมพลังการดำเนินงาน
คุณธรรม จริยธรรม และการป้องกันทุจริต หน่วยงานในสังกัดกรมอนามัย รวมถึงการประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างคณะ
กรรมการจริยธรรมประจำกรมอนามัย และคณะกรรมการจริยธรรมประจำสำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข จากผลการ
ดำเนินงานในปี  2567 ส่งผลให้บุคลากรกรมอนามัยมีพฤติกรรมเชิงจริยธรรรมเฉลี่ยร้อยละ 93.39 มีหน่วยงานที่ผ่านเกณฑ์
การคัดเลือกเป็นหน่วยงานคุณธรรมและองค์กรแห่งความสุขที่มีคุณภาพ จำนวน 22 แห่ง (จากทั้งหมด 37 หน่วยงาน)และมี
ผลคะแนนการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใส่ในการดำเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA) ตามการประเมินผลของ สำ
นักงานปปช. ที่ 91.68 คะแนน เป็นลำดับที่ 3 ของหน่วยงานในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข และอยู่ลำดับที่ 62 ของหน่วยงาน
ประเภทกรมหรือเทียบเท่า (ปี  2566 อยู่ล้าดับที่ 80) และบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรร้อยละ 75.28

5



คำชี้แจง  ให้พิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแต่ละข้อ และเลือกตอบสถานภาพที่สอดคล้องกับ
การดำเนินการของส่วนราชการมากที่สุด โดยมีตัวเลือกในการตอบ ดังนี้
 
5 หมายถึง  สามารถดำเนินการได้ตามเป้าหมายหรือแผนที่กำหนด โดยสามารถเป็นแบบอย่างที่ดีในเรื่องนั้นได้
4 หมายถึง  สามารถดำเนินการได้ตามเป้าหมายหรือแผนที่กำหนด โดยได้รับการยอมรับหรือ Feedback เชิงบวกจากผู้ที่
เกี่ยวข้อง
3 หมายถึง  สามารถดำเนินการได้ตามเป้าหมายหรือแผนที่กำหนด
2 หมายถึง  มีการดำเนินการ แต่ยังไม่เป็นไปตามเป้าหมายหรือแผนที่ตั้งไว้
1 หมายถึง  ไม่มีการดำเนินการ

การวางแผนและบริหารอัตรากำลัง

การวางแผนและบริหารอัตรากำลัง

5 4 3 2 1

3. มีการทบทวนบทบาทภารกิจของส่วนราชการ และเกลี่ย
อัตรากำลังเพื่อรองรับภารกิจสำคัญ

4. มีการวิเคราะห์ลักษณะงานที่เหมาะสมกับการจ้างงาน
แต่ละประเภท เช่น ข้าราชการ พนักงานราชการ เป็นต้น

5. มีการวางแผนสืบทอดตำแหน่งสำหรับตำแหน่งสำคัญใน
ส่วนราชการ

การสรรหา บรรจุ และแต่งตั้ง
การสรรหา บรรจุ และแต่งตั้ง

5 4 3 2 1

6. มีการดำเนินการสรรหาข้าราชการที่สอดคล้องกับความ
ต้องการของส่วนราชการในการขับเคลื่อนภารกิจปัจจุบัน

7. มีเครื่องมือในการประเมินบุคคลเพื่อการสรรหาที่มี
คุณภาพและเหมาะสม

8. มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑ์ที่ ก.พ. กำหนดเกี่ยวกับการแต่ง
ตั้งตำแหน่งประเภททั่วไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ

9. มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑ์ที่ ก.พ. กำหนดเกี่ยวกับการแต่ง
ตั้งตำแหน่งประเภทวิชาการได้อย่างมีประสิทธิภาพ

10. มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑ์ที่ ก.พ. กำหนดเกี่ยวกับการ
แต่งตั้งตำแหน่งประเภทอำนวยการได้อย่างมีประสิทธิภาพ
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คำชี้แจง  ให้พิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแต่ละข้อ และเลือกตอบสถานภาพที่สอดคล้องกับ
การดำเนินการของส่วนราชการมากที่สุด โดยมีตัวเลือกในการตอบ ดังนี้
 
5 หมายถึง  สามารถดำเนินการได้ตามเป้าหมายหรือแผนที่กำหนด โดยสามารถเป็นแบบอย่างที่ดีในเรื่องนั้นได้
4 หมายถึง  สามารถดำเนินการได้ตามเป้าหมายหรือแผนที่กำหนด โดยได้รับการยอมรับหรือ Feedback เชิงบวกจากผู้ที่
เกี่ยวข้อง
3 หมายถึง  สามารถดำเนินการได้ตามเป้าหมายหรือแผนที่กำหนด
2 หมายถึง  มีการดำเนินการ แต่ยังไม่เป็นไปตามเป้าหมายหรือแผนที่ตั้งไว้
1 หมายถึง  ไม่มีการดำเนินการ

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล

5 4 3 2 1

11. มีการดำเนินการพัฒนาข้าราชการที่อยู่ระหว่างทดลอง
ปฏิบัติหน้าที่ราชการได้ตามกรอบเวลาที่ ก.พ. กำหนด

12. มีระบบการสอนงาน (Coaching) ของบุคลากรระดับ
หัวหน้างาน เพื่อพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา

13. มีการเชื่อมโยงระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคล (HRM & HRD) ที่สนับสนุน และสอดคล้องกัน

14. มีการวางแผนการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ เพื่อให้มีภาวะ
ผู้นำ (Leadership) และมีความรู้/ทักษะ และสมรรถนะที่
สอดคล้องกับบริบทการทำงานในปัจจุบันและอนาคต

การประเมินผลการปฏิบัติงาน

การประเมินผลการปฏิบัติงาน

5 4 3 2 1

15. มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑ์ที่ ก.พ. กำหนดเกี่ยวกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ

16. ผลการประเมินถูกนำไปใช้ประโยชน์ ดังนี้

16.1 การพัฒนาบุคลากร เช่น การวางแผนพัฒนา การ
วิเคราะห์จุดแข็งและช่องว่างการพัฒนา เป็นต้น

16.2 การคัดเลือกบุคคลกลุ่มกำลังคนคุณภาพ (Talent)

16.3 การเลื่อนตำแหน่งที่สูงขึ้ น

16.4 การปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพงานของบุคลากร/สำนัก/
กอง/องค์กร

7



คำชี้แจง  ให้พิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแต่ละข้อ และเลือกตอบสถานภาพที่สอดคล้องกับ
การดำเนินการของส่วนราชการมากที่สุด โดยมีตัวเลือกในการตอบ ดังนี้
 
5 หมายถึง  สามารถดำเนินการได้ตามเป้าหมายหรือแผนที่กำหนด โดยสามารถเป็นแบบอย่างที่ดีในเรื่องนั้นได้
4 หมายถึง  สามารถดำเนินการได้ตามเป้าหมายหรือแผนที่กำหนด โดยได้รับการยอมรับหรือ Feedback เชิงบวกจากผู้ที่
เกี่ยวข้อง
3 หมายถึง  สามารถดำเนินการได้ตามเป้าหมายหรือแผนที่กำหนด
2 หมายถึง  มีการดำเนินการ แต่ยังไม่เป็นไปตามเป้าหมายหรือแผนที่ตั้งไว้
1 หมายถึง  ไม่มีการดำเนินการ

การบริหารจัดการกลุ่มกำลังคนคุณภาพ (Talent Management)
การบริหารจัดการกลุ่มกำลังคนคุณภาพ (Talent Management)

5 4 3 2 1

17. มีการกำหนดกลุ่มกำลังคนคุณภาพ* (Talent Pools) เพื่อ
ใช้ประโยชน์ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ

18. มีการวางเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path)
สำหรับกลุ่มกำลังคนคุณภาพ โดยมีการระบุแผนการพัฒนา
โยกย้าย สับเปลี่ยนหมุนเวียน หรือมอบหมายงาน เพื่อเป็น
แนวทางในการวางแผนการสั่งสมประสบการณ์และการ
พัฒนา

19. มีแนวทางติดตามประเมินผลกลุ่มกำลังคนคุณภาพ เช่น
ติดตามและรับฟังความคิดเห็นของกำลังคนกลุ่มดังกล่าวต่อ
การปฏิบัติงาน การวิเคราะห์อัตราการลาออก/การโอน
เป็นต้น

* กำลังคนคุณภาพ หมายถึง บุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ได้แก่ นักเรียนทุน ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์ สูง ((HiPPS) โดย
รวมถึงผู้ที่เคยผ่านการเป็น HiPPS) ผู้ผ่านหลักสูตรการพัฒนาผู้นำคลื่นลูกใหม่ในราชการไทย (New Wave Leader) ผู้ผ่าน
โครงการพัฒนานักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.)
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คำชี้แจง  ให้พิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแต่ละข้อ และเลือกตอบสถานภาพที่สอดคล้องกับการดำเนินการ
ของส่วนราชการมากที่สุด โดยมีตัวเลือกในการตอบ ดังนี้
 
5 หมายถึง  สามารถดำเนินการได้ตามเป้าหมายหรือแผนที่กำหนด โดยสามารถเป็นแบบอย่างที่ดีในเรื่องนั้นได้
4 หมายถึง  สามารถดำเนินการได้ตามเป้าหมายหรือแผนที่กำหนด โดยได้รับการยอมรับหรือ Feedback เชิงบวกจากผู้ที่
เกี่ยวข้อง
3 หมายถึง  สามารถดำเนินการได้ตามเป้าหมายหรือแผนที่กำหนด
2 หมายถึง  มีการดำเนินการ แต่ยังไม่เป็นไปตามเป้าหมายหรือแผนที่ตั้งไว้
1 หมายถึง  ไม่มีการดำเนินการ

คุณภาพชีวิตการทำงานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน

คุณภาพชีวิตการทำงานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน

5 4 3 2 1

20. มีการพัฒนาคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงานในด้านการงาน
เช่น จัดสภาพแวดล้อม สิ่งอำนวยความสะดวก นำระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ/ดิจิทัลมาใช้สนับสนุนการปฏิบัติงาน มี
ระบบป้องกันภัยต่าง ๆ เป็นต้น เพื่อสนับสนุนให้การปฏิบัติ
ภารกิจเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ สะดวก ปลอดภัยและถูก
สุขลักษณะ

21. มีการพัฒนาคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงานในด้านสังคม
เช่น จัดกิจกรรมเพื่อประโยชน์สาธารณะ จัดกิจกรรมเพื่อเสริม
สร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคลากรในรูปแบบต่าง ๆ
เป็นต้น

22. มีการพัฒนาคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงานในด้านส่วนตัว
เช่น มีการตรวจสุขภาพประจำปี  มีสถานที่หรือมีการจัด
กิจกรรมที่ส่งเสริมสุขภาพ การให้ความรู้ด้านการวางแผน
ทางการเงิน การจัดสวัสดิการเงินกู้ เงินช่วยเหลืองานศพ
เป็นต้น

ฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

23. ส่วนราชการมีการนำข้อมูลเกี่ยวกับบุคคลมาวิเคราะห์เพื่อใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลในระดับใด

การวางแผนกำลังคน
ระดับกลาง
(มีการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้หลายตัวแปร เพื่อแสดงถึงสาเหตุของสิ่งที่
เกิดขึ้ น)

การสรรหา บรรจุ และแต่งตั้ง
ระดับกลาง
(มีการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้หลายตัวแปร เพื่อแสดงถึงสาเหตุของสิ่งที่
เกิดขึ้ น)

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ระดับกลาง
(มีการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้หลายตัวแปร เพื่อแสดงถึงสาเหตุของสิ่งที่
เกิดขึ้ น)

การบริหารจัดการกลุ่มกำลังคนคุณภาพ
ระดับกลาง
(มีการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้หลายตัวแปร เพื่อแสดงถึงสาเหตุของสิ่งที่
เกิดขึ้ น)
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24. กรุณาระบุนวัตกรรมที่ส่วนราชการมีการพัฒนาหรือนำมาใช้ในการให้บริการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
อันสามารถแก้ไขปัญหาหรือยกระดับประสิทธิภาพกระบวนการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลได้ (สามารถระบุ
ได้มากกว่า 1 เรื่อง)

เลือกนวัตกรรมที่ส่วน
ราชการมีการพัฒนาหรือ
นำมาใช้ในการให้บริการ
ด้านการบริหารทรัพยากร

บุคคล

ตัวอย่างนวัตกรรมที่เกี่ยวข้อง

นวัตกรรมด้านการ
บริหารจัดการเกี่ยวกับ
ทรัพยากรบุคคล เช่น
การลงเวลา การยื่น
ใบลาออนไลน์ เป็นต้น

- ระบบการลาออนไลน์ - ระบบการทำบัตรออนไลน์

นวัตกรรมด้านการ
วางแผนและบริหาร
อัตรากำลัง

- ระบบฐานข้อมูลกลาง กรมอนามัย (Anamai Data Center)
สามารถดูข้อมูลจำนวนบุคลากรของหน่วยงานในสังกัดกรม
อนามัย (แยกประเภทต่างๆ เช่น อายุ เพศ อายุรับราชการ ระดับ
ตำแหน่ง สายงาน) - ระบบงานบุคลกร กรมอนามัย นำไปใช้ใน
การวางแผนอัตรากำลัง เนื่องจากการสูญเสียการเกษียณอายุ
ราชการข้าราชการและลูกจ้างประจำ

นวัตกรรมด้านการ
สรรหาและคัดเลือก

- ระบบการติดตามงานออนไลน์ เช่น ให้โอน การเลื่อน การย้าย
ลาออก

นวัตกรรมด้านการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล

- ระบบของผู้ที่อยู่ระหว่างทดลองปฏิบัติราชการ - ระบบอบรม
ออนไลน์ เช่น mooc anamai

นวัตกรรมด้านการ
พัฒนาคุณภาพชีวิต - Anamai park - กลุ่มไลน์ "Market คนกรมอนามัย"

นวัตกรรมด้านความ
โปร่งใส มีธรรมาภิบาล
และการส่งเสริม
คุณธรรม จริยธรรม

- ระบบร้องเรียนประมวลจริยธรรมและจรรยาข้าราชการกรม
อนามัย - DoH Happy & Moral Market
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25. โปรดระบุผลสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการในรอบปีงบประมาณที่ผ่านมา จำนวน 1 
เรื่อง
เรื่อง การพัฒนาทักษะการเป็นโค้ชแบบมืออาชีพ(Professional Coaching)
จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมที่มีผลต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมอนามัย พบว่าจุดแข็งของกรมอนามัย คือ บุคลากร
มีทักษะความเป็นมืออาชีพในการทำงานมีความเชี่ยวชาญ มีระบบการฝึกสอนงานและการฝึกอบรมที่เข้มแข็ง โดยแผน
ยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรมอนามัย ระยะ 5 ปี(พ.ศ.2566-2570) ได้กำหนดมาตรการดำเนินงาน
เพื่อขับเคลื่อนระบบการฝึกสอนงานของกรมอนามัยให้เกิดความยั่งยืน ภายใต้ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาบุคลากรให้มี
ศักยภาพที่หลากหลายสามมารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง เป้าประสงค์ 3 ทรัพยากรบุคคลมีสมรรถนะทักษะที่เหมาะสม
และจำเป็นในการปฏิบัติงานให้บรรลุผลสัมฤทธิ์  กลยุทธ์ 3 สร้างระบบพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพที่หลากหลายตอบสนองต่อ
การเปลี่ยนแปลง มาตรการ 3.3 พัฒนาโค้ช (Coaching) เพื่อสอนงาน   ให้เกิดการถ่ายทอดองค์ควารู้และสร้างความต่อเนื่อง
ในการปฏิบัติงานจากรุ่นสู่รุ่น 
เพื่อให้การดำเนินการของกรมอนามัยบรรลุเป้าหมายตามยุทธศาสตร์ที่กำหนด กองการเจ้าหน้าที่ในฐานะ
หน่วยงานหลักในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล จึงดำเนินการโครงการพัฒนาทักษะการเป็นโค้ชแบบมืออาชีพ(Professional 
Coaching)  โดยมุ่งเน้นการพัฒนาหัวหน้ากลุ่มงานให้เป็นผู้สอนงาน(Coach) เพื่อให้เกิดการถ่ายทอดองค์ความรู้อย่างเป็น
ระบบ ซึ่งจะช่วยเสริมสร้างองค์ความรู้ กระตุ้นความเข้าใจ ฝึกฝนทักษะและปรับเปลี่ยนทัศนคติของผู้ปฏิบัติงาน จนเกิด การ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน  หัวหน้ากลุ่มเป็นกลไกสำคัญในการขับเคลื่อนนโยบายไปสู่การปฏิบัติ และดึงศักยภาพ
ของผู้ใต้บังคับบัญชาในการขับเคลื่อนองค์กรให้เกิดประสิทธิภาพ ผลการประเมินความรู้โดยผู้เข้ารับการอบรมประเมิน
ตนเอง(Self Assessment) ก่อนการฝึกอบรม ค่าเฉลี่ยระดับความรู้ ระดับ 3.5 คิดเป็นร้อยละเฉลี่ย 35.00  หลังฝึกอบรม ค่า
เฉลี่ยระดับความรู้ ระดับ 7.48 คิดเป็นร้อยละเฉลี่ย 74.73 ผลการประเมินการนำความรู้ไปใช้ประโยชน์ ในภาพรวม เฉลี่ย 
ระดับ 8.52 คิดเป็นร้อยละเฉลี่ย 85.20 ข้อเสนอแนะในการพัฒนา ผู้เข้ารับการอบรมมีความคิดเห็นว่า หลักสูตรดังกล่าวเป็น
หลักสูตรฝึกอบรมเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนางานและสามารถนำไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงานได้จริง
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26. โปรดระบุการดำเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการที่ยังไม่สามารถบรรลุเป้าหมาย 
หรือที่เห็นว่าควรได้รับการปรับปรุงแก้ไขมากที่สุด ในรอบปีงบประมาณที่ผ่านมา จำนวน 1 เรื่อง (ถ้ามี)
เรื่อง การดำเนินการประเมินผลงานเพื่อแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งประเภทวิชาการ ระดับชำนาญการ
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27. โปรดระบุปัญหาอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการของท่าน และข้อเสนอแนะในเรื่องดัง
กล่าว (สามารถระบุได้มากกว่า 1 เรื่อง)

การวางแผนและบริหารอัตรากำลัง

ปัญหาอุปสรรค
1. การปรับปรุงการกำหนดตำแหน่งเป็นระดับสูง ตามหลักเกณฑ์ ว 20 ยกเว้นการยุบเลิกตำแหน่ง โดยให้ใช้เงินงบบุคลากร
เหลือจ่ายของกรม ไม่สามารถดำเนินการได้ เนื่องจาก สำนักงบประมาณจัดสรรงบบุคลากรให้ขาดดุล ทำให้งบบุคลากรไม่
เพียงพอในการปรับปรุงตำแหน่ง
2. การวิเคราะห์ลักษณะงานเพื่อกำหนดตำแหน่งระดับสูงขึ้ นประเภทวิชาการระดับเชี่ยวชาญ และตำแหน่งสายงานด้าน
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี (R&D) ส่วนใหญ่ติดกรอบของการวิเคราะห์ค่างานของตำแหน่งตามลักษณะเฉพาะตัวบุคคลไม่
ได้วิเคราะห์งานในบริบทของหตุผลความจำเป็นในการกำหนดตำแหน่งในสายงานนั้น เพื่อการบรรลุเป้าหมายเชิง
ยุทธศาสตร์ขององค์กร
3. การกำหนดตำระดับสูงขึ้ นประเภทวิชาการระดับชำนาญการพิเศษ ต้องใช้ตำแหน่งว่างที่มีเงินมายุบเพื่อให้ครอบคลุมค่าใช้
จ่ายที่เพิ่มขึ้ นในการกำหนดตำแหน่งสูง
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ปัญหาอุปสรรค
1. การสรรหาบุคคลมาดำรงตำแหน่งประเภททั่วไป เช่น ตำแหน่งเจ้าพนักงานพัสดุปฏิบัติงาน เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี
ปฏิบัติงานเจ้าพนักงานธุรการปฏิบัติงาน เจ้าพนักงานทันตสาธารณสุขปฏิบัติงาน เจ้าพนักงานเภสัชกรรมปฏิบัติงาน เจ้า
พนักงานวิทยาศาสตร์การแพทย์ปฏิบัติงาน เมื่อเปิดรับสมัครสอบแข่งขันฯ หรือคัดเลือกเพื่อบรรจุฯ แล้วแต่กรณีมีผู้สมัครฯ 
จำนวนน้อยราย หรือในบางครั้งไม่มีผู้สมัคร รวมถึงการคัดเลือกจากบัญชีผู้สอบแข่งขันได้จากส่วนราชการอื่น ไม่สามารถ
ดำเนินการได้ เนื่องจาก มีผู้ขึ้ นบัญชีจำนวนน้อยราย หรือส่วนราชการเจ้าของบัญชีบริหารจัดการตำแหน่งภายในหน่วยงาน 
จึงไม่สามารถให้ใช้บัญชีได้ และไม่มีผู้ขึ้ นบัญชีจากส่วนราชการอื่นให้ขอใช้บัญชี
ส่งผลให้ไม่สามารถสรรหาบุคคลมาดำรงตำแหน่งว่างได้ และตำแหน่งว่างเป็นเวลานาน
2. จากการแก้ไข และยกเลิก กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไข ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ส่ง
ผลให้ส่วนราชการต้องดำเนินการทบทวนและจัดทำกฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขฯ เพื่อดำเนินการในเรื่องต่าง 
ๆ ใหม่ ซึ่งต้องใช้เวลาในการดำเนินการ ส่งผลให้การย้าย การโอน การเลื่อน ต้องชะลอการดำเนินการออกไป จนกว่าจะ
กำหนดหลักเกณฑ์ใหม่แล้วเสร็จ

ข้อเสนอแนะ
1. ตำแหน่งเจ้าพนักงานทันตสาธารณสุขปฏิบัติงาน ตำแหน่งเจ้าพนักงานเภสัชกรรมปฏิบัติงาน และตำแหน่งเจ้าพนักงาน
วิทยาศาสตร์การแพทย์ปฏิบัติงาน แต่ละกรมภายในกระทรวงสาธารณสุขควรรวบรวมปัญหาอุปสรรคในการสรรหาด้วยวิธี
การคัดเลือกเพื่อบรรจุบุคคลเข้ารับราชการ เสนอต่อสำนักงาน ก.พ. เพื่อหาแนวทางแก้ไข ต่อไป
2. ตำแหน่งเจ้าพนักงานพัสดุปฏิบัติงาน ตำแหน่งเจ้าพนักงานการเงินและบัญชีปฏิบัติงาน และตำแหน่งเจ้าพนักงานธุรการ
ปฏิบัติงาน ขอให้สำนักงาน ก.พ. ดำเนินการเปิดสอบแข่งขันเพื่อขึ้ นบัญชี และให้หน่วยงานต่าง ๆ ไปขอใช้บัญชี
3. ขอให้รวบรวม กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไข ต่างๆ ไว้ในฉบับเดียวกัน เพื่อความสะดวกในการค้นหาและง่าย
ต่อการนำไปปฏิบัติ
4. ขอให้มีตัวอย่างคำสั่ง และการดำเนินการเรื่องต่างๆ ให้ส่วนราชการนำไปเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน
5. อยากให้มีการสื่อสาร และรับฟังปัญหาจากส่วนราชการอย่างต่อเนื่อง
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ความโปร่งใส มีธรรมาภิบาล และการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม

ปัญหาอุปสรรค
1. การพัฒนา สร้างความรู้ความเข้าใจแนวทางการปฏิบัติตนตามมาตรฐานจริยธรรม/ประมวลจริยธรรม ยังไม่ครอบคลุม ทั่ว
ถึง ในระดับหน่วยงานเนื่องจากบางหน่วยงานมีขนาดใหญ่ และภารกิจเยอะ จึงทำให้ขาดการมุ่งเน้นหรือให้ความสำคัญกับ
การพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม 
2. บุคลากรขาดความเข้าใจกฎระเบียบ หลักเกณฑ์ แนวทาง มาตรการ ที่เกี่ยวข้องกับการขับเคลื่อนการดำเนินงานด้านการ
ป้องกันทุจริต จึงทำให้การปฏิบัติยังไม่สอดคล้อง เป็นไปตามแนวทางหลักเกณฑ์ที่กำหนด ซึ่งอาจก่อให้เกิดความเสี่ยงการ
ทุจริตได้ 

ข้อเสนอแนะ
1. เสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับระเบียบ หลักเกณฑ์ แนวทางการดำเนินงานให้แก่ ทุกหน่วยงานในสังกัดกรมอนามัย 
มากยิ่งขึ้ น โดยอาจเพิ่มช่องทางในการชี้แจง สื่อสาร เช่น HR clinic /การประชุม CHRO เป็นต้น 
2. นิเทศเยี่ยมเสริมพลังการขับเคลื่อนคุณธรรมความโปร่งใสหน่วยงานขนาดกลาง/ขนาดใหญ่ แบบ Onsite 

15



ปัญหาอุปสรรค
1.ความซับซ้อนของระบบและการบันทึกข้อมูลของผู้รับผิดชอบในแต่ละงานไม่เป็นปัจจุบันทำให้การนำข้อมูลมาใช้ได้ไม่เต็ม
ประสิทธิภาพ
2.การเก็บข้อมูลส่วนบุคคลในระบบมีความเสี่ยงต่อการถูกแฮ๊กหรือข้อมูลรั่วไหล และทำให้เกิดความไม่มั่นใจของบุคลากร 
ทำให้เกิดปัญหาด้านความปลอดภัยและความเป็นส่วนตัว
3.ข้อจำกัดด้านงบประมาณ ซึ่งการลงทุนในเทคโนโลยีขั้นสูง เช่น AI ระบบคลาวด์ ระบบ application ต่างๆ มีค่าใช้จ่ายสูง 
บุคลากรต้องได้รับการพัฒนาความรู้ และได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูง
4. ข้อจำกัดด้านทักษะ ความรู้ของบุคลากร ที่จะพัฒนาเทคโนโลยีใหม่ๆ เพื่อรองรับการปฏิบัติงาน

ข้อเสนอแนะ
1.เพิ่มความปลอดภัยของข้อมูลระบบงานบุคลากร เช่น ใช้เทคโนโลยีป้องกันการโจมตีตามมาตรฐานที่กำหนด ใช้เทคโนโลยี
การเข้ารหัสข้อมูล และสร้างความเชื่อมั่นในระบบแก่บุคคลากร เป็นต้น
2.การติดตามและปรับปรุงระบบอย่างต่อเนื่อง เช่น รับฟังความคิดเห็นจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเพื่อนำไปปรับปรุงระบบ และ
ตรวจสอบเทคโนโลยีใหม่ ๆ อย่างต่อเนื่องเพื่อให้ทันกับการเปลี่ยนแปลง เป็นต้น
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ส่วนที่ 2 ผลสัมฤทธิ์ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

1. ระยะเวลาเฉลี่ยในการสรรหาข้าราชการ 1 คนเข้าสู่องค์กร

จำนวนวันรวม**ในการ
สรรหาข้าราชการเข้าสู่
องค์กรในปีงบประมาณ

จำนวนข้าราชการที่บรรจุ
เข้ารับราชการใน
ปีงบประมาณ

ระยะเวลาเฉลี่ยในการ
สรรหาข้าราชการ 1 คนเข้า

สู่องค์กร

ระยะเวลาเฉลี่ยในการ
สรรหาข้าราชการ 1 คนเข้า

สู่องค์กร
47160 131 360

** จำนวนวันรวม หมายถึง ผลรวมของจำนวนวันในการสรรหาแต่ละครั้งคูณด้วยจำนวนผู้ที่ได้รับการบรรจุฯ ในการสรรหา
ครั้งนั้น โดยนับตั้งแต่วันที่ประกาศรับสมัครถึงวันบรรจุ

2. ร้อยละของบุคลากร***ที่ได้รับการพัฒนา

จำนวนบุคลากรที่ได้รับการ
พัฒนาในปีงบประมาณ

(รวมกิจกรรมการพัฒนา
ทั้งหมด และ E-learning (ถ้า

มี))

จำนวนบุคลากรทั้งหมด
ในปีงบประมาณ

ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับ
การพัฒนา

ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับ
การพัฒนา 2773 3276 84.65

*** รวมบุคลากรผู้ปฏิบัติงานทุกประเภท

3. จำนวนชั่วโมงฉลี่ยที่บุคลากร 1 คนได้รับการพัฒนา

จำนวนชั่วโมง****ที่
บุคลากรที่ได้รับ

การพัฒนาในปีงบประมาณ
(รวมกิจกรรมการพัฒนา

ทั้งหมด และ E-learning (ถ้า
มี))

จำนวนบุคลากรทั้งหมด
ในปีงบประมาณ

จำนวนชั่วโมงเฉลี่ยที่
บุคลากร 1 คนได้รับการ

พัฒนา

จำนวนชั่วโมงเฉลี่ยที่
บุคลากร 1 คนได้รับการ

พัฒนา
38822 3276 11.85

**** จำนวนชั่วโมงฯ หมายถึง ผลรวมของจำนวนชั่วโมงต่อหลักสูตรคูณด้วยจำนวนคนที่เข้าร่วม
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4. ร้อยละของข้าราชการที่ได้รับความก้าวหน้า (หมายถึง ผู้ที่ได้รับการเลื่อนระดับ หรือแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่ง
อำนวยการ บริหาร)

จำนวนข้าราชการที่ได้รับ
ความก้าวหน้า

จำนวนข้าราชการทั้งหมด
ในปีงบประมาณ

ร้อยละของข้าราชการที่ได้
รับ

ความก้าวหน้า

ร้อยละของข้าราชการที่ได้
รับความก้าวหน้า 5 2097 0.24

5. ระยะเวลาดำเนินการเฉลี่ยในการเลื่อนระดับข้าราชการ

จำนวนวันรวม*****ในการ
สรรหาคนเข้าสู่ตำแหน่งใน

ระดับที่สูงขึ้ น
จำนวนข้าราชการที่ได้รับ

การเลื่อนระดับ
ระยะเวลาดำเนินการเฉลี่ย

ในการเลื่อนระดับ
ข้าราชการ

ระยะเวลาดำเนินการเฉลี่ย
ในการเลื่อนระดับ

ข้าราชการ
66420 123 540

***** จำนวนวันรวม หมายถึง ผลรวมของจำนวนวันในการสรรหาคนเข้าสู่ตำแหน่งในระดับที่สูงขึ้ นแต่ละครั้งคูณด้วย
จำนวนข้าราชการที่ได้รับการเลื่อนระดับ โดยนับตั้งแต่วันที่ประกาศรับสมัครถึงวันที่ประกาศรายชื่อผู้ได้รับคัดเลือก

6. ร้อยละของข้าราชการที่มีการย้าย (หมายถึง เฉพาะการย้ายในตำแหน่งประเภทและระดับเดียวกันภายในกรม)

จำนวนข้าราชการที่มีการ
ย้าย

จำนวนข้าราชการทั้งหมด
ในปีงบประมาณ

ร้อยละของข้าราชการที่มี
การย้าย

ร้อยละของข้าราชการที่มี
การย้าย 25 2097 1.19

7. ร้อยละของกำลังคนคุณภาพ******

จำนวนกำลังคนคุณภาพ
ในปีงบประมาณ

จำนวนข้าราชการทั้งหมด
ในปีงบประมาณ ร้อยละของกำลังคนคุณภาพ

ร้อยละของกำลังคน
คุณภาพ 5 2097 0.24

****** กำลังคนคุณภาพ หมายถึง บุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ได้แก่ นักเรียนทุน ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์ สูง 
((HiPPS) โดยรวมถึงผู้ที่เคยผ่านการเป็น HiPPS) ผู้ผ่านหลักสูตรการพัฒนาผู้นำคลื่นลูกใหม่ในราชการไทย (New Wave 
Leader) ผู้ผ่านโครงการพัฒนานักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.)
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8. อัตราการสูญเสียกำลังคนคุณภาพ (Turnover rate)

จำนวนกำลังคนคุณภาพที่
ลาออกหรือโอนออกจาก

ส่วนราชการในงบประมาณ
จำนวนกำลังคนคุณภาพ
ทั้งหมดในปีงบประมาณ

อัตราการสูญเสียกำลังคน
คุณภาพ
(ร้อยละ)

อายุราชการน้อยกว่า 5 ปี 0 0

อายุราชการ 5 - 10 ปี 0 2 0

9. อัตราการคงอยู่ของข้าราชการใหม่ (Retention rate)

จำนวนข้าราชการใหม่ที่ยัง
อยู่ใน

ส่วนราชการใน
ปีงบประมาณ

จำนวนข้าราชการที่บรรจุ
ใหม่ทั้งหมด

ในปีงบประมาณ

อัตราการคงอยู่ของ
ข้าราชการใหม่

(ร้อยละ)

อายุราชการน้อยกว่า
1 ปี 122 131 93.13

อายุราชการ 1 – 5 ปี 279 425 65.65

10. ความผูกพันของข้าราชการ (คะแนนความผูกพันเฉลี่ยของภาคราชการปี  2567 เท่ากับ 78.59)

คะแนนความผูกพันของส่วนราชการปี
2567*******

ผลต่างความผูกพันของส่วนราชการ
กับค่าเฉลี่ยภาคราชการ

ผลต่างความผูกพันของส่วนราชการ
กับค่าเฉลี่ยภาคราชการ 78.36 -0.23

******* คะแนนความผูกพันของข้าราชการ อ้างอิงจากข้อมูลรายงานผลการสำรวจความผูกพันของข้าราชการพลเรือน
สามัญ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 ของส่วนราชการ โดยสำนักงาน ก.พ.

11. จำนวนวันลาป่วยเฉลี่ยที่ข้าราชการ 1 คนลาในปีงบประมาณ

จำนวนวันลาป่วยทั้งหมด
ของข้าราชการ

จำนวนข้าราชการทั้งหมด
ในปีงบประมาณ

จำนวนวันลาป่วยเฉลี่ยที่
ข้าราชการ 1 คนลาใน

ปีงบประมาณ

จำนวนวันลาป่วยเฉลี่ยที่
ข้าราชการ 1 คนลาใน

ปีงบประมาณ
12711.5 2097 6.06
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12. ร้อยละของผู้ที่มีผลการปฏิบัติราชการระดับดีเด่น

จำนวนข้าราชการที่มีผล
การปฏิบัติราชการระดับดี

เด่น
จำนวนข้าราชการ

ทั้งหมดในปีงบประมาณ
ร้อยละของผู้ที่มี

ผลการปฏิบัติราชการระดับ
ดีเด่น

รอบการประเมินที่ 1/2567 371 2097 17.69

รอบการประเมินที่ 2/2567 373 2097 17.79
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