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การพัฒนาระบบการคัดเลือกบุคลากรเพ่ือเลื่อนระดับที่สูงข้ึน 

 
อัจฉรา  วันเจียม 

นักทรัพยากรบุคคลชาํนาญการ 
บทท่ี 1 บทนํา 
1.1 ความเปนมา 

ยุทธศาสตรชาติ ระยะ 20 ป (พ.ศ.2560 – 2579) ไดกําหนดเปาหมายและประเด็นการพัฒนา 
ในดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ เพ่ือมุงเนนใหคนไทยทุกชวงวัยเปนคนดี เกง มีวินัย 
คํานึงถึงผลประโยชนสวนรวม และมีศักยภาพในการคิดวิเคราะห สามารถ “รู รับ ปรับใช” เทคโนโลยีใหมไดอยาง
ตอเนื่อง  ซ่ึงนับเปนเครื่องมือและกลไกหลักในการขับเคลื่อนประเด็นยุทธศาสตรชาติดานอ่ืน ใหบรรลุเปาหมาย
และวิสัยทัศนท่ีกําหนดไว และเพ่ือใหการขับเคลื่อนเชื่อมโยงสอดประสานเปนหนึ่งเดียว จึงไดกําหนดแผนแมบท
ภายใตยุทธศาสตรชาติดังกลาว คือ การบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ ท่ีมุงเนนพัฒนาระบบการบริหาร
จัดการภาครัฐใหมีความทันสมัย ภาครัฐมีขนาดเหมาะสมกับภารกิจ มีสมรรถนะสูง พัฒนาการใหบริการของรัฐใหมี
ประสิทธิภาพ มีคุณภาพเปนท่ียอมรับของผูใชบริการ ตอบสนองปญหาความตองการของประชาชน เปนการพัฒนา
แบบครอบคลุมท่ัวถึง บูรณาการไรรอยตอ โดยใหความสําคัญกับการพัฒนาบริการดิจิทัล ดําเนินการพัฒนาระบบ
อํานวยความสะดวกในการบริการภาครัฐ เพ่ือใหประชาชนและผูรับบริการทุกกลุมสามารถเขาถึงไดโดยงาย สะดวก 
รวดเร็ว โปรงใส หลากหลายชองทาง ตรวจสอบได ไมมีขอจํากัดของเวลา พ้ืนท่ี และกลุมคน รวมท้ังนํานวัตกรรม
เทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกตใชเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ ลดคาใชจายของประชาชน และสนับสนุนใหเปนประเทศไทย ๔.๐ 
ท่ีสามารถกาวทันความเปลี่ยนแปลงและพัฒนาไดอยางยั่งยืน ดวยหลักการ “ภาครัฐของประชาชน เพ่ือประชาชน
และประโยชนสวนรวม” รวมท้ังไดจัดทําแผนการปฏิรูปประเทศดานการบริหารราชการแผนดิน ท่ีมีเจตนารมณ
สําคัญเพ่ือใหแผนปฏิรูปประเทศดังกลาว ถูกนําไปใชเปนกลไกสําคัญในการผลักดันยุทธศาสตรชาติ ดานการปรับ
สมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ บรรลุเปาหมายท่ีตองการ คือสามารถ “ปรับเปลี่ยนภาครัฐใหเปน 
“ภาครัฐของประชาชนเพ่ือประชาชน” และแยกบทบาทของหนวยงานของรัฐท่ีทําหนาท่ีกํากับและเปนผูใหบริการ
ในตลาดท่ีมีการแขงขันกับภาคเอกชนใหชัดเจน มีขนาดท่ีเหมาะสมกับบทบาทภารกิจ มีขีดสมรรถนะสูง ยึดหลัก
ธรรมาภิบาลปรับวัฒนธรรมการทํางานท่ีมุงผลสัมฤทธิ์และผลประโยชนสวนรวม มีความทันสมัยและพรอมท่ีจะ
ปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลกอยูตลอดเวลา”  ท้ังนี้ ในการจัดทําแผนการปฏิรูปประเทศดานการบริหาร
ราชการแผนดิน ไดมีการนํากรอบแนวทางท่ีตองใหความสําคัญตามยุทธศาสตรดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบ
การบริหารจัดการภาครัฐ มาประกอบการพิจารณาดําเนินการ อาทิ ๑) การปรับปรุงโครงสราง บทบาท ภารกิจของ
หนวยงานภาครัฐใหมีขนาดท่ีเหมาะสม ๒) การวางระบบบรหิารราชการแบบบูรณาการ ๓) การพัฒนาระบบบริหาร
จัดการกําลังคนและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ๔) การตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ ๕) การปรับปรุงกฎหมาย
และระเบียบตางๆ ใหทันสมัย เปนธรรม และเปนสากล ๖) การพัฒนาระบบการใหบริการประชาชนของหนวยงาน
ภาครัฐ ๗) การปรับปรุงการบรหิารรายไดและรายจายของรัฐ เพ่ือใหการปฏิรูปการบริหารราชการแผนดินเปนฐาน
สําคัญตอการดําเนินการตามยุทธศาสตรชาติดานอ่ืนๆ ในฐานะท่ีเปน “คานงัด” หรือ “หองเครื่อง” ท่ีจะชวยผลักดัน
และสนับสนุนใหการปฏิรูปประเทศประสบความสําเร็จ ในการขับเคลื่อนใหยุทธศาสตรชาติ ระยะ 20 ป  แผนแมบท
ภายใตยุทธศาสตรชาติและแผนการปฏิรูปประเทศ ใหบรรลุเปาหมายตามท่ีกําหนดนั้น  
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จากภาพรวมการพัฒนาประเทศ ผานการขับเคลื่อนยุทธศาสตรชาติ ระยะยาว ๒๐ ป (พ.ศ.๒๕๖๐-

๒๕๗๙) แผนแมบทการพัฒนาภายใตยุทธศาสตรชาติ แผนการปฏิรูปประเทศ โดยวางแนวทางการพัฒนาหลักท่ี

ตองดําเนินการอยางตอเนื่องเพ่ือจะบรรลุเปาหมายอนาคตของประเทศท่ีวางไว โดยท่ีแผนแมบทการพัฒนาระยะยาว

จะเปนกรอบท่ีชวยกํากับใหการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศในมิติตางๆ มีบูรณาการรวมกัน แผนพัฒนาและแผน

เฉพาะดานในระดับตางๆ มีความเชื่อมโยงเปนลําดับท่ีเหมาะสมและสอดคลองกันภายใตยุทธศาสตรชาติ และการ

กําหนดเปาหมายในระยะยาวท่ีชัดเจนสงผลใหตองมีความตอเนื่องในการแกปญหารากเหงาและการพัฒนาพ้ืนฐาน

ใหแข็งแกรง รวมท้ังตองมีปรับระบบการติดตามและประเมินผลใหสามารถกํากับใหเกิดความเชื่อมโยงจากระดับ

ยุทธศาสตรสูการจัดสรรงบประมาณและการดําเนินงานในระดับปฏิบัติท่ีสอดคลองกับเปาหมายท่ีเปนผลผลิต 

ผลลัพธและผลสัมฤทธิ์ในท่ีสุด 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี ๑๓ (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) มีสถานะเปนแผนระดับท่ี ๒ 

ซ่ึงเปนกลไกท่ีสําคัญในการแปลงยุทธศาสตรชาติไปสูการปฏิบัติ และใชเปนกรอบสําหรับการจัดทําแผนระดับท่ี ๓ 

เพ่ือใหการดําเนินงานของภาคีการพัฒนาท่ีเก่ียวของสามารถสนับสนุนการบรรลุเปาหมายตามยุทธศาสตรชาติ 

ตามกรอบระยะเวลาท่ีคาดหวังไวได ซ่ึงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี ๑๓ เริ่มตน ณ วันท่ี ๑ 

ตุลาคม ๒๕๖๕ ครอบคลุมปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ ซ่ึงเปนระยะ ๕ ปท่ีสองของยุทธศาสตรชาติในการ

กําหนดทิศทางของแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี ๑๓ ใหประเทศสามารถกาวขามความทาทายตาง ๆเพ่ือให “ประเทศไทยมี

ความม่ันคง ม่ังค่ัง ยั่งยืน เปนประเทศพัฒนาแลว ดวยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” 

ตามเจตนารมณของยุทธศาสตรชาติ ไดอาศัยหลักการและแนวคิด ๔ ประการ ดังนี้ 

1. หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง โดยสืบสาน รักษา ตอยอดการพัฒนาตามหลักปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียง ผานการกําหนดทิศทางการพัฒนาประเทศอยางมีเหตุผล ความพอประมาณ ภูมิคุมกันบนฐาน

ของความรู คุณธรรม และความเพียร โดยคํานึงถึงความสอดคลองกับสถานการณและเง่ือนไขระดับประเทศและ

ระดับโลกท้ังในปจจุบันและอนาคตอันใกล และศักยภาพของทุนทางเศรษฐกิจ ทุนทางสังคมและทุนทางทรัพยากร 

ธรรมชาติและสิ่งแวดลอมของประเทศ ใหความสําคัญกับการเสริมสรางความสมดุล ในมิติตาง ๆ ท้ังความสมดุล

ระหวางการพัฒนาความสามารถในการแขงขันกับตางประเทศกับความสามารถในการพ่ึงตนเองไดอยางม่ันคง 

ความสมดุลของการกระจายโอกาสเพ่ือลดความเหลื่อมล้ําระหวางกลุมคนและพ้ืนท่ี และความสมดุลทางธรรมชาติ

เพ่ือใหคนอยูรวมกับทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมไดอยางยั่งยืน รวมถึงการบริหารจัดการองคาพยพตาง ๆ 

ของประเทศใหพรอมรับกับความเสี่ยงท่ีเกิดจากการเปลี่ยนแปลงท้ังภายนอกและภายในประเทศ นอกจากนี้ในการ

วางแผนและการขับเคลื่อนแผนไปสูการปฏิบัติตองอาศัยองคความรูทางวิชาการท่ีรอบดานและพิจารณาดวยความ

รอบคอบ ควบคูกับการยึดถือผลประโยชนของประชาชนสวนรวมเปนท่ีตั้ง และมุงม่ันผลักดันใหการพัฒนาบรรลุ

เปาหมายท่ีตั้งไว 
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2. การสรางความสามารถในการ “ลมแลว ลุกไว” โดยมุงเนนการพัฒนาใน ๓ ระดับ ประกอบดวย  

๑) การพรอมรับ หรือ ระดับ “อยูรอด” ในการแกไขขอจํากัดหรือจุดออนท่ีมีอยู ซ่ึงเปนผลใหประชาชนประสบ

ความยากลําบากในการดํารงชีวิต หรือทําใหประเทศมีความเปราะบางตอการเปลี่ยนแปลงจากภายนอกและภายใน 

รวมถึงการสรางความพรอมในทุกระดับในการรับมือกับสภาวะวิกฤติท่ีอาจเกิดข้ึนใหสามารถฟนคืนสูภาวะปกติได

อยางรวดเร็ว ๒) การปรับตัว หรือ ระดับ “พอเพียง” ในการปรับเปลี่ยนปจจัยท่ีจําเปนเพ่ือเสริมสรางความม่ันคง

ทางเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดลอม ตั้งแตในระดับครอบครัว ชุมชน  พ้ืนท่ี และประเทศ รวมถึงปรับทิศทาง รูปแบบ 

และแนวทางการพัฒนาใหสอดรับกับกระแสการเปลี่ยนแปลงของโลกยุคใหม และ ๓) การเปลี่ยนแปลงเพ่ือพรอม

เติบโตอยางยั่งยืน หรือ ระดับ “ยั่งยืน” ในการผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเชิงโครงสรางในมิติตางๆ เพ่ือเสริมสราง

ความสามารถของบุคคลและสังคมในการพัฒนาอยางตอเนื่อง รวมท้ังเพ่ือสนับสนุนใหประเทศสามารถเติบโตได

อยางมีคุณภาพและยั่งยืน 

3. เปาหมายการพัฒนาอยางยั่งยืนของสหประชาชาติโดยกําหนดทิศทางการพัฒนาท่ีอยู บนพ้ืนฐาน

ของแนวคิด “ไมท้ิงใครไวขางหลัง” มุงเสริมสรางคุณภาพชีวิตท่ีดีใหกับประชาชนทุกกลุม ท้ังในมิติของการมีปจจัย

ท่ีจําเปนสําหรับการดํารงชีวิตข้ันพ้ืนฐานท่ีเพียงพอ การมีสภาพแวดลอมท่ีดี การมีปจจัยสนับสนุนใหมีสุขภาพท่ี

สมบูรณท้ังทางรางกายและจิตใจ การมีโอกาสท่ีจะใชศักยภาพของตนในการสรางความเปนอยูท่ีดี และการมุงสงตอ

ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมท่ีดีไปยังคนรุนตอไป 

หมุดหมายท่ี ๑๓ ไทยมีภาครัฐท่ีทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทยประชาชน เปนอีกหนึ่ง 

หมุดหมายในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี ๑๓ (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ซ่ึงภาครัฐจําเปนตองเรง

พัฒนาและปรับตัวเพ่ือลดชองวางของการปฏิบัติงานใหมีศักยภาพท่ีเหมาะสม ในฐานะท่ีเปนกลไกหลักในการ

ขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศบนหลักการบริหารงานภาครัฐแนวใหมคือ การปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการภาครัฐ 

โดยนําหลักการเพ่ิมประสิทธิภาพของระบบราชการและการแสวงหาประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการท่ีมุงการ

บรรลุเปาหมายการพัฒนาประเทศ โดยมีประเด็นท่ีตองดําเนินการเพ่ือรับมือกับแนวโนมการเปลี่ยนแปลงและ

เสริมสรางความสามารถของภาครัฐ ประกอบดวย ๑) พัฒนาการใหบริการภาครัฐท่ีตอบโจทย สะดวก ประหยัด 

แกประชาชนและผูประกอบการ โดยพัฒนาคุณภาพการใหบริการและเปดโอกาสใหภาคสวนอ่ืนเขามามีสวนรวม 

๒) ปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการและโครงสรางของภาครัฐ ใหยืดหยุน เชื่อมโยง เปดกวาง และมีประสิทธิภาพ 

เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงท่ีเอ้ือตอการพัฒนาประเทศ ๓) ปรับเปลี่ยนภาครัฐเปนรัฐบาลดิจิทัลท่ีใชขอมูลในการ

บรหิารจดัการเพ่ือการพัฒนาประเทศ และสรางระบบบริหารจัดการ และ ๔) การสรางระบบบริหารภาครัฐท่ีสงเสริม

การปรับเปลี่ยนและพัฒนาบุคลากร ใหมีทักษะท่ีจําเปนในการใหบริการภาครัฐดิจิทัลและปรับปรุงกฎหมาย 

ระเบียบ มาตรการภาครัฐใหเอ้ือตอการพัฒนาประเทศ ซ่ึงตอบสนองตอเปาหมายหลักของแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี ๑๓ 

จํานวน ๒ เปาหมาย ไดแก  เปาหมายท่ี ๓) การมุงสูสังคมแหงโอกาสและความเปนธรรม โดยมีบริการสาธารณะ

ท่ัวถึง เทาเทียม และ เปาหมายท่ี ๕) การเสริมสรางความสามารถของประเทศในการรับมือกับความเสี่ยงและการ

เปลี่ยนแปลงภายใตบริบทโลกใหม   
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โดยมีเปาหมาย ตัวชี้วัด และคาเปาหมายของการพัฒนาระดับหมุดหมาย ประกอบดวย เปาหมายท่ี 1 
การบริการภาครัฐ มีคุณภาพ เขาถึงได เปาหมายท่ี 2 ภาครัฐมีขีดสมรรถนะสูง คลองตัว กําหนดกลยุทธการพัฒนา  

ประกอบดวย กลยุทธท่ี 1 การพัฒนาคุณภาพการใหบริการภาครัฐท่ีตอบโจทย สะดวก และประหยัด กลยุทธยอย
ท่ี 1.1 ยกเลิกภารกิจการใหบริการท่ีสามารถเปดใหภาคสวนอ่ืนใหบริการแทนกลยุทธยอยท่ี 1.2 ทบทวนกระบวนการ
ทํางานของภาครัฐควบคูกับพัฒนาการบริการภาครัฐในรูปแบบดิจิทัลแบบเบ็ดเสร็จ กลยุทธท่ี 2 การปรับเปลี่ยน

การบริหารจัดการและโครงสรางของภาครัฐใหยืดหยุน เชื่อมโยง เปดกวาง และมีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลงท่ีเอ้ือตอการพัฒนาประเทศ กลยุทธยอยท่ี 2.1 เรงทบทวนบทบาทภาครัฐและกระจายอํานาจการ
บริหารจัดการภาครัฐ กลยุทธยอยท่ี 2.2  สรางความโปรงใสและธรรมาภิบาลภาครัฐ โดยเปดเผยขอมูลผาน

เทคโนโลยีตางๆ ใหประชาชน องคกร เครือขาย และภาคีการพัฒนาตางๆ กลยุทธท่ี 3 การปรับเปลี่ยนภาครัฐเปน
รัฐบาลดิจิทัลท่ีใชขอมูลในการบริหารจัดการเพ่ือการพัฒนาประเทศ กลยุทธยอยท่ี 3.1 ปรับเปลี่ยนขอมูลภาครัฐ
ท้ังหมดใหเปนดิจิทัล กลยุทธยอยท่ี 3.2 ปรบัเปลี่ยนกระบวนการทํางานภาครัฐเปนดิจิทัล โดยออกแบบกระบวนการ

ทํางานใหม ยกเลิกการใชเอกสารและข้ันตอนการทํางานท่ีหมดความจําเปนหรือมีความจําเปนนอย นําเทคโนโลยี
ดิจิทัลมาประยุกตใชตลอดกระบวนการทํางาน กลยุทธท่ี 4 การสรางระบบบริหารภาครัฐท่ีสงเสริมการปรับเปลี่ยน
และพัฒนาบุคลากร ใหมีทักษะท่ีจําเปนในการใหบริการภาครัฐดิจิทัล และปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ มาตรการ

ภาครัฐใหเอ้ือตอการพัฒนาประเทศ กลยุทธยอยท่ี 4.1 ปรับระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐเพ่ือดึงดูด
และรักษาผูมีศักยภาพมาขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ  กลยุทธยอยท่ี 4.2 ยกเลิกกฎหมายท่ีหมดความจําเปนและ
พัฒนากฎหมายท่ีเอ้ือตอการพัฒนาประเทศ ตลอดจนปรบัปรุงกระบวนการยุติธรรมใหมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 

การปฏิรูปดานสาธารณสุขเพ่ือสรางความเขมแข็งและม่ันคงยั่งยืนใหกับระบบสุขภาพทัดเทียมกับ
นานาประเทศในเอเชียไดจึงไดวางทิศทางในการวางแผนยุทธศาสตรชาติระยะ 20 ป (ดานสาธารณสุข) เปน 4 ระยะ 
ระยะละ 5 ปและมีจุดเนนหนักแตละระยะ คือ ระยะท่ี 1 พ.ศ. 2560 – 2564 ปฏิรูประบบระยะท่ี 2 

พ.ศ. 2565 – 2569 สรางความเขมแข็ง ระยะท่ี 3 พ.ศ. 2570 – 2574 สูความยั่งยืน ระยะท่ี 4 พ.ศ. 2575 
– 2579 เปน 1 ใน 3 ของเอเชีย โดยมีการกําหนด ยุทธศาสตร 4 Excellence : ประกอบดวย  ยุทธศาสตรท่ี 1 
ดานสงเสริมสุขภาพ ปองกันโรค และคุมครองผูบริโภคเปนเลิศ (Promotion, Prevention & Protection 

Excellence) ยุทธศาสตรท่ี 2 ดานบริการเปนเลิศ (Service Excellence) ยุทธศาสตรท่ี 3 ดานบุคลากรเปนเลิศ 
(People Excellence) และยุทธศาสตรท่ี 4 บริหารเปนเลิศดวยธรรมาภิบาล (Governance Excellence) 

จากยุทธศาสตรดานสาธารณสุข ท่ีมุงสงเสริมการจัดการสุขภาพ และแกไขปญหาระบบสุขภาพของ

ประเทศ ซ่ึงกระทรวงสาธารณสุข มีหนวยงานระดับกรมท่ีรับผิดชอบในการสงเสริม ปองกัน รักษา ฟนฟู และ
คุมครองผูบริโภค ใหกับประชาชนของในระบบสุขภาพท่ีเก่ียวของ ซ่ึงกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ เปนหนวยงาน
ระดับกรม ท่ีมีหนาท่ีในการบริหารจัดการระบบบริการสุขภาพและระบบสุขภาพภาคประชาชนใหมีคุณภาพเพ่ือ 

การคุมครองผูบริโภคและการพ่ึงตนเองดานสุขภาพท่ียั่งยืนแบบมีสวนรวม โดยตองขับเคลื่อนภารกิจใหตอบสนอง
ยุทธศาสตรชาติ แผนแมบทการพัฒนา แผนการปฏิรูปประเทศ และแผนพัฒนาท่ีเก่ียวของ และบรรลุเปาหมายท่ี
กําหนดไว จึงจําเปนตองมีสราง บริหาร และพัฒนากําลังคนของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ใหเหมาะสมและ

พรอมรองรับการขับเคลื่อนภารกิจและยุทธศาสตรในระดับประเทศใหเกิดประสิทธิภาพ ความคุมคา และประโยชน
สูงสุดตอประชาชนในประเทศ 
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สํานักงาน ก.พ. และ สํานักงานคณะกรรมการกําหนดเปาหมายและนโยบายกําลังคนภาครัฐ (คปร.) 

ไดจัดทําแนวทางปฏิบัติตามมาตรการบริหารจัดการกําลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2562 – 2565) ซ่ึงเปนแนวทางในการ

บริหารจัดการอัตรากําลังเพ่ือการขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตรชาติไดอยางมีประสิทธิผล สอดคลองกับทิศทาง 

การพัฒนาประเทศตามแผนการปฏิรูปประเทศ รวมท้ังมีการใชกําลังคนภาครัฐอยางคุมคา เหมาะสมกับภารกิจและ

เกิดความสมดุลของกําลังคนภาครัฐในภาพรวมของประเทศ ตามท่ีคณะรัฐมนตรีในการประชุมเม่ือวันท่ี 19 มีนาคม 

2562 เห็นชอบมาตรการบริหารจัดการกําลังคนภาครัฐ (พ.ศ.2562 – 2565) ซ่ึงไดปรับปรุงจากหลักเกณฑ เง่ือนไข

และวิธีการดําเนินการจากมาตรการฉบับเดิม (มาตรการบริหารและพัฒนากําลังคนภาครัฐ พ.ศ. 2557 – 2561)  

โดยมีเปาหมายใหสวนราชการและหนวยงานในสังกัดฝายบริหาร มีกําลังคนท้ังประเภทและจํานวนท่ีเหมาะสม

สอดคลองกับการขับเคลื่อนบทบาทภารกิจและโครงสรางสวนราชการ เพ่ือใหสามารถตอบสนองตอการผลักดัน

ภารกิจตามแผนการปฏิรูปประเทศ แผนแมบท และยุทธศาสตรชาติไดอยางมีประสิทธิภาพ สามารถบริหารกําลังคน

ใหเกิดความคุมคา โดยมีอัตรากําลังท่ีเหมาะสมกับขนาด โครงสราง รูปแบบการบริหารราชการ และไมสงผลตอ

ภาระผูกพันดานงบประมาณคาใชจายดานบุคคลในระยะยาว และใหมีการรายงานผลการใชกําลังคนทุกประเภท

อยางตอเนื่อง ตลอดจนสรางความตระหนักตอการใชกําลังคนท่ีมีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุด โดยตองสอดคลอง

เชื่อมโยงกับแผนปฏิรูปประเทศ ดานการบริหารราชการแผนดิน ประเด็นปฏิรูปท่ี 4 ท่ีกําหนดใหกําลังคนภาครัฐ

ตองมีขนาดท่ีเหมาะสมและมีสมรรถนะสูงพรอมขับเคลื่อนยุทธศาสตรประเทศ ซ่ึงมีมาตรการดังนี้ 

มาตรการท่ี 1  มาตรการพัฒนาระบบบริการจัดการกําลังคนภาครัฐเชิงกลยุทธกําหนดข้ึนเพ่ือเปน

แนวทางในการสงเสริมและสนับสนุนใหสวนราชการและหนวยงานในสังกัดฝายบริหาร เตรียมการวางแผนการบริหาร

กําลังคนใหสอดคลองกับความจําเปนในการปฏิบัติภารกิจในปจจุบันและเตรียมความพรอมสําหรับการเปลี่ยนแปลง

บทบาทภารกิจภาครัฐในอนาคตภายใตยุทธศาสตรชาติ โดยมุงเนนความมีประสิทธิภาพและความคุมคา ใหความ 

สําคัญกับการบริหารและพัฒนากําลังคนท้ังในเชิงปริมาณ (จํานวนและความเหมาะสมกับภารกิจ) และเชิงคุณภาพ 

(การใชอัตรากําลังอยางมีประสิทธิภาพและคุมคา) เพ่ือใหกําลังคนภาครัฐในฝายพลเรือนมีขนาดท่ีเหมาะสม 

สอดคลองกับภารกิจ ตลอดจนมุงเนนการใชกําลังคนท่ีมีอยูในปจจุบันเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจใหเปนไปอยางมี

ประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายท่ีกําหนด ประกอบดวย 3 กลยุทธ  กลยุทธการบริหารจัดการกําลังคนเพ่ือรองรับ

การขับเคลื่อนยุทธศาสตรชาติ   กลยุทธการพัฒนาระบบการวางแผนและติดตามประเมินผลการใชกําลังคน  และ

กลยุทธการพัฒนาขอสนเทศเพ่ือการบริหารจัดการกําลังคน 

มาตรการท่ี 2 มาตรการบริหารอัตรากําลังปกติ ภายใตแนวคิดท่ีวา สวนราชการและหนวยงานใน 

ฝายพลเรือนมีแนวทางบริหารอัตรากําลังไดอยางมีประสิทธิภาพ และสามารถขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐใหเปนไปตาม

เปาหมายท่ีกําหนดไวในแผนการปฏิรูปประเทศและยุทธศาสตรชาติ โดยการจัดสรรอัตราวางจากผลการเกษียณอายุ

ของขาราชการ การปรับลดอัตราลูกจางประจํา การจัดสรรอัตราขาราชการตั้งใหม ตลอดจนกําหนดแนวทางการ

บริหารอัตราขาราชการ ลูกจางประจํา และลูกจางชั่วคราว เพ่ือใหสวนราชการบริหารจัดการอัตรากําลังใหเกิดประโยชน

และคุมคา โดยมีการกําหนด หลักการ วิธีการ และหลักเกณฑ บริหารอัตรากําลังขาราชการในภาพรวม โดยเนนไมเพ่ิม

อัตราขาราชการตั้งใหมในภาพรวมสําหรับขาราชการทุกประเภท ยกเวน กรณีท่ีมีความจําเปนอยางยิ่งและหากไม

ดําเนินการจะสงผลกระทบตอการดําเนินภารกิจของภาครัฐตามแผนการปฏิรูปประเทศและยุทธศาสตรชาติ 
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 กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ เปนหนวยงานท่ีมีบทบาทภารกิจในการขับเคลื่อนระบบบริการสุขภาพ 

ผานภารกิจหลัก ดานมาตรฐานระบบบริการสุขภาพ ดานคุมครองผูบริโภคดานระบบบริการสุขภาพ และดานการ

สาธารณสุขมูลฐาน (ระบบสุขภาพภาคประชาชน) รวมท้ังการขับเคลื่อนใหประเทศไทยในการแขงขันดานอุตสาหกรรม

การแพทยครบวงจร เพ่ือสรางภายไดใหเศรษฐกิจสุขภาพ ตามนโยบายกระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงสอดคลองเชื่อมโยง

กับยุทธศาสตรชาติ 20 ป และยุทธศาสตรชาติ 20 ป ดานสาธารณสุข ซ่ึงการขับเคลื่อนภารกิจ ความสําคัญ

ประการหนึ่งคือทรัพยากรบุคคล หรือทรัพยากรมนุษย เปนกลไกท่ีจะชวยผลักดัน การประสานความรวมมือ 

การบรรลุเปาหมายเชิงยุทธศาสตร ภายใตยุทธศาสตรท่ี 3 ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ (ยุทธศาสตรกรม

สนับสนุนบรกิารสุขภาพ ป พ.ศ.2562 – 2566) พัฒนาองคกรใหเปนองคกรสมรรถนะสูงตามหลักธรรมาภิบาล 

ปงบประมาณ พ.ศ. 2564 สํานักงาน ก.พ. แจง กฎ ก.พ. วาดวยการยาย การโอน หรือการเลื่อน

ขาราชการพลเรือนสามัญ ไปแตงตั้งใหดํารงตําแหนงขาราชการพลเรือนสามัญตําแหนงประเภทตางๆ ในหรือตาง

กระทรวงหรือกรม พ.ศ. 2564 พรอมท้ังแจงหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขการยาย การโอน หรือการเลื่อน

ขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทตางๆ จํานวน 3 ประเภท คือ 1) หนังสือสํานักงาน 

ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 15 ลงวันท่ี 11 สิงหาคม 2564 เรื่อง หลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขการยาย การโอน 

หรือการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทอํานวยการ 2) หนังสือสํานักงาน ก.พ. 

ท่ี นร 1006/ว 14 ลงวันท่ี 11 สิงหาคม 2564 เรื่อง หลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขการยาย การโอน หรือการ

เลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ และ 3) หนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 

1006/ว 13 ลงวันท่ี 11 สิงหาคม 2564 เรื่อง หลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขการยาย การโอน หรือการเลื่อน

ขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทท่ัวไป  

ดังนั้น การดําเนินการพัฒนาระบบการคัดเลือกบุคลากรเพ่ือเลื่อนระดับท่ีสูงข้ึนของกรมสนับสนุน

บริการสุขภาพ จะตองมีการทบทวนหลักเกณฑ วิธีการ เง่ือนไข ระเบียบตางๆ กระบวนการการดําเนินงาน และ

มาตรฐานการดําเนินงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท้ังของสํานักงาน ก.พ. กระทรวงสาธารณสุข และกรม

สนับสนุนบริการสุขภาพ และอ่ืนๆ เก่ียวของกับการคัดเลือกบุคลากรเพ่ือเลื่อนระดับท่ีสูงข้ึน สําหรับวางแผนการ

พัฒนาระบบการคัดเลือกบุคลากรเพ่ือเลื่อนระดับท่ีสูงข้ึน เพ่ือประโยชนของผูเขารับการการประเมินและประโยชน

ในการบริหารอัตราวางของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ใหครอบครอบคลุมประเภทอํานวยการ ประเภทวิชาการ 

และประเภทท่ัวไป 
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1.2 วัตถุประสงค  

1.2.1 เพ่ือพัฒนาระบบการคัดเลือกบุคลากรเพ่ือเลื่อนระดับท่ีสูงข้ึนของกรมสนับสนุนบริการสขุภาพ 

1.2.2 เพ่ือสํารวจความพึงพอใจบุคลากรท่ีเก่ียวของจากการดําเนินการระบบการคัดเลือกบุคลากร

เพ่ือเลื่อนระดับท่ีสูงข้ึนของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

 

1.3 ขอบเขตของผลงาน  

เปนการดําเนินการท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาระบบการคัดเลือกบุคลากรเพ่ือเลื่อนระดับสูงข้ึนของ 

กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ใหเกิดความโปรงใส เปนธรรม ตรวจสอบได และสอดคลองกับหลักเกณฑ วิธีการ และ

เง่ือนไขท่ี ก.พ. กําหนด 3 ประเภท ประเภทท่ัวไป ประเภทวิชาการ และประเภทอํานวยการ ดังนี้  

- กฎ ก.พ. วาดวยการยาย การโอน หรือการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญ ไปแตงตั้งใหดํารงตําแหนง

ขาราชการพลเรือนสามัญตําแหนงประเภทอํานวยการ ในหรือตางกระทรวงหรือกรม พ.ศ. 2564 

- กฎ ก.พ. วาดวยการยาย การโอน หรือการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญ ไปแตงตั้งใหดํารงตําแหนง

ขาราชการพลเรือนสามัญตําแหนงประเภทวิชาการ ในหรือตางกระทรวงหรือกรม พ.ศ. 2564  

- กฎ ก.พ. วาดวยการยาย การโอน หรือการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญ ไปแตงตั้งใหดํารงตําแหนง

ขาราชการพลเรือนสามัญตําแหนงประเภทท่ัวไป ในหรือตางกระทรวงหรือกรม พ.ศ. 2564  

- หนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 15 ลงวันท่ี 11 สิงหาคม 2564 เรื่อง หลักเกณฑ วิธีการ 

และเง่ือนไขการยาย การโอน หรือการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทอํานวยการ  

- หนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 14 ลงวันท่ี 11 สิงหาคม 2564 เรื่อง หลักเกณฑ วิธีการ 

และเง่ือนไขการยาย การโอน หรือการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ 

- หนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 13 ลงวันท่ี 11 สิงหาคม 2564 เรื่อง หลักเกณฑ วิธีการ 

และเง่ือนไขการยาย การโอน หรือการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทท่ัวไป  

และตามท่ี อ.ก.พ. กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ กําหนด  

 

1.4 การนําไปใชประโยชน  

1.4.1 บุคลากรกรมสนับสนุนบริการสุขภาพท่ีมีสิทธิเขารับการประเมินเพ่ือเลื่อนระดับสูงข้ึน ไดรับ

การเลื่อนระดับท่ีสูงข้ึนเปนไปตามหลักเกณฑ วิธีการ และความกาวหนาในสายอาชีพ และเปนการเตรียมความ

พรอมสําหรับผู ท่ี มีสิทธิเขารับการประเมินเพ่ือเลื่อนระดับท่ีสูงข้ึนเปนไปตามระยะเวลาท่ีสอดคลองกับ

ความกาวหนาในแตละประเภทของสายงาน  

1.4.2 คัดเลือกสําหรับแขงขันเพ่ือเลื่อนระดับสูงข้ึนของบุคลากรของกรมสามารถจัดทําขอมูลไดครบถวน 

1.4.3 สามารถบริหารอัตราวางในทุกระดับ ไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

1.4.4 สรางขวัญและกําหลังใจของบุคลากร ซ่ึงสงผลตอความผูกพันของบุคาการ  
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1.5 กรอบแนวคิดในการดําเนินการ  

การดําเนินการพัฒนาระบบการคัดเลือกบุคลากรเพ่ือเลื่อนระดับท่ีสูงข้ึนของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

มีกรอบแนวคิดในการดําเนินการ ตามวงจร PDCA ของเดมม่ิง ดังภาพท่ี 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1 แสดงกรอบแนวคิดในการดําเนินการพัฒนาระบบการคัดเลือกบุคลากรเพ่ือเลื่อนระดับท่ีสูงข้ึนของกรม

สนับสนนุบรกิารสุขภาพ 

 

- วิเคราะห ประเมินความ

พึงพอใจในการ

ดําเนินการระบบการ

คัดเลือกเพ่ือเลื่อน

ระดับสูงข้ึน  

- ศึกษา วิเคราะห เพื่อวาง
กรอบการพัฒนาระบบ
คัดเลือก จากกฎ ระเบยีบ ที่
เกี่ยวของ 

- ทบทวนผลการดําเนินการ
คัดเลือกตามกฎ ระเบียบ 
เดิมที่เกี่ยวของ 

- สรุปผลการวิเคราะห 

- ติดตามและประเมินผล 

M&E (Monitor and 

Evaluation)  

- ปรับปรุงและทบทวน 

กระบวนการ 

- ปรับแผนดาํเนินการ 

- ออกแบบ เพื่อพัฒนา

ระบบการคัดเลือกเพื่อ

เล่ือนระดับสูงขึ้นของ

กรม สบส. ที่สอดคลอง

กับ กฎ ระเบยีบ ที่

กําหนด โดย ก.พ. และ 

อ.ก.พ กรม สบส. (ใหม 

ป 2564 เปนตนมา) 

- เผยแพร แจงเวียน

แนวทาง การนําไปใช

ในระดับกรม 
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บทท่ี 2 กฎระเบียบท่ีเกี่ยวของ 

 

การดําเนินการพัฒนาระบบการคัดเลือกบุคลากรเพ่ือเลื่อนระดับท่ีสูงข้ึนของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

ไดใชองคความรู ดานตางๆ ท่ีเก่ียวของกับกฎระเบียบ ขอบังคับ และแนวทาง/หลักการท่ีเก่ียวของกับการบริหาร
และการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตางๆ ดังนี้  

2.1 กฎระเบียบท่ีเก่ียวของกับขาราชการ  

- พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนสามัญ พ.ศ. 2551  
- พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน พ.ศ. 2534 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม 
- พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546  

- พระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง พ.ศ. 2539  
2.2 หลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขการเลื่อนระดับสูงข้ึน  

- กฎ ก.พ. วาดวยการยาย การโอน หรือการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญ ไปแตงตั้งใหดํารง

ตําแหนงขาราชการพลเรือนสามัญตําแหนงประเภทอํานวยการ ในหรือตางกระทรวงหรือกรม พ.ศ. 2564 

- กฎ ก.พ. วาดวยการยาย การโอน หรือการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญ ไปแตงตั้งใหดํารง

ตําแหนงขาราชการพลเรือนสามัญตําแหนงประเภทวิชาการ ในหรือตางกระทรวงหรือกรม พ.ศ. 2564  

- กฎ ก.พ. วาดวยการยาย การโอน หรือการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญ ไปแตงตั้งใหดํารง

ตําแหนงขาราชการพลเรือนสามัญตําแหนงประเภทท่ัวไป ในหรือตางกระทรวงหรือกรม พ.ศ. 2564  

- หนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 15 ลงวันท่ี 11 สิงหาคม 2564 เรื่อง หลักเกณฑ วิธีการ 

และเง่ือนไขการยาย การโอน หรือการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทอํานวยการ  

- หนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 14 ลงวันท่ี 11 สิงหาคม 2564 เรื่อง หลักเกณฑ วิธีการ 

และเง่ือนไขการยาย การโอน หรือการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ 

- หนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 13 ลงวันท่ี 11 สิงหาคม 2564 เรื่อง หลักเกณฑ วิธีการ 

และเง่ือนไขการยาย การโอน หรือการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทท่ัวไป  

- หนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 17 ลงวันท่ี 28 กรกฎาคม 2558 เรื่อง ประสบการณ

ในงานท่ีหลากหลายตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงประเภทอํานวยการ และหนังสือกระทรวงสาธารณสุขท่ี สธ 
0208.10/ว 510 ลงวันท่ี 23 สิงหาคม 2561 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม  

 

 
 
 

 
 
 



 
 - 10 - 

 

2.3 กฎ ระเบียบ หลักเกณฑอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  
- นโยบายกรมสนับสนุนบรกิารสุขภาพ  

- กฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมสนับสนุนบริการสขุภาพ กระทรวงสาธารณสุข พ.ศ. 2563 
2.4 การบริหารขอมูลผานระบบทะเบียนประวัติอิเล็กทรอนิกส (SEIS) ระบบสารสนเทศทรัพยากร

บุคคล ระดับกรม (DPIS) 

2.5 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับความกาวหนาในสายอาชีพ  
- ความหมายของความกาวหนาในอาชีพ 
- ลักษณะความกาวหนาในอาชีพ 

- องคประกอบของการพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ 
- รูปแบบของการพัฒนาสายงานอาชีพ 
- ประโยชนของการพัฒนาสายงานอาชีพ 
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2.1 กฎระเบียบท่ีเกี่ยวของกับขาราชการ 

2.1.1 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนสามัญ พ.ศ. 2551  

มาตรา 52 การสรรหาเพ่ือใหไดบุคคลมาบรรจุเขารับราชการเปนขาราชการพลเรือนสามัญ

และแตงต้ังใหดํารงตําแหนง ตองเปนไปตามระบบคุณธรรมและคํานึงถึงพฤติกรรมทางจริยธรรมของบุคคล 

ตลอดจนประโยชนทางราชการ  

มาตรา 56 กระทรวงหรือกรมใดมีเหตุผลและความจําเปนอยางยิ่ง จะบรรจุบุคคลท่ีมีความรู

ความสามารถ และความชํานาญสูง เขารับราชการและแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการระดับชํานาญการ 

ชํานาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ หรือทรงคุณวุฒิ หรือตําแหนงประเภทท่ัวไประดับทักษะพิเศษก็ได  ท้ังนี้ 

ตามหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขท่ี ก.พ.กําหนด 

มาตรา 57 การบรรจุบุคคลเขารับราชการเปนขาราชการพลเรือนสามัญและการแตงตั้งให

ดํารงตําแหนง ใหผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้ง ซ่ึงท่ีเก่ียวของมีดังนี้  

- มาตรา 57 (5) การบรรจุแลละแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทอํานวยการ 

ระดับสูงใหปลัดกระทรวงผูบังคับบัญชา เปนผูมีอํานาจสั่งบรรจุ  

- มาตรา 57 (8) การบรรจุและแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชากรระดับ

เชี่ยวชาญ ใหปลัดกระทรวงเปนผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้ง 

- มาตรา 57 (9) การบรรจุและแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการระดับ 

ชํานาญการพิเศษ ใหอธิบดีผูบังคับบัญชาเปนผู มีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้งเม่ือไดรับความเห็นชอบจาก

ปลัดกระทรวง  

- มาตรา 57 (10) การบรรจุและแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการระดับ

ชํานาญการ ประเภทท่ัวไประดับชํานาญงาน และอาวุโส ใหอธิบดีผูบังคับบัญชา เปนผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้ง   

2.1.2 พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน พ.ศ. 2534 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม 

มาตรา 32 กรมมีอํานาจหนาท่ีเก่ียวกับราชการของกระทรวงตามท่ีกําหนดในกฎกระทรวง

แบงสวนราชการของกรม ในกรมหนึ่งมีอธิบดีคนหนึ่งเปนผูบังคับบัญชาขาราชการและรับผิดชอบการปฏิบัติราชการ

ของกรมใหสัมฤทธิ์และเปนไปตามเปาหมาย แนวทาง และแผนการปฏิบัติราชการ  

2.1.3 พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546  

มาตรา 6 การบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี ไดแก การบริหารราชการเพ่ือบรรลุเปาหมาย 

ดังตอไปนี้ (1) เกิดประโยชนสุขของประชาชน (2) เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจภาครัฐ (3) มีประสิทธิภาพและเกิด

ความคุมคาใชเชิงภารกิจของรัฐ และ(4) ไมมีข้ันตอนการปฏิบัติงานเกิดความจําเปน  
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มาตรา 11 สวนราชการมีหนาท่ีพัฒนาความรูในสวนราชการ เพ่ือใหมีลักษณะองคการแหง

การเรียนรูอยางสมํ่าเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตางๆ เพ่ือนํามา

ประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็วและเหมาะกับสถานการณ รวมท้ังตองสงเสริมและพัฒนา

ความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการในสังกัดใหเปนบุคลากรท่ีมี

ประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน 

2.1.4 พระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง พ.ศ. 2539  

มาตรา 79 การประชุมคณะกรรมการตองมีกรรมการมาประชุมอยางนอยก่ึงหนึ่งจึงจะเปน

องคประชุม  

มาตรา 80 การประชุมใหเปนไปตามระเบียบท่ีคณะกรรมการกําหนดการนัดประชุมตองจัดทํา

เปนหนังสือและใหกรรมการทุกทานทราบลวงหนาไมนอยกวาสามวัน เวนแตกรรมการนั้นจะไดทราบการบอกนัดใน

ท่ีประชุมแลว 

มาตรา 81 ประธานกรรมการมีอํานาจหนาท่ีดําเนินการประชุมเพ่ือรักษาความเรียบรอยใน

การประชุม ใหประธานมีอํานาจออกคําสั่งใดๆ ตามความจําเปนได ถาประธานกรรมการไมอยูในท่ีประชุมหรือ 

ไมสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดใหรองประธานกรรมการทําหนาท่ีแทน ถาไมมีรองประธานกรรมการหรือมีแตไมสามารถ

ปฏิบัติหนาท่ีไดใหกรรมการท่ีมาประชุมเลือกกรรมการคนหนึ่งข้ึนทําหนาท่ีแทน  

มาตรา 82 การลงมติของท่ีประชุมถือเสียงขางมาก เรื่องใดถาไมมีผูคัดคาน ใหประธานถามท่ี

ประชุมวามีผูเห็นเปนอยางอ่ืนหรือไม เม่ือไมมีผูเห็นเปนอยางอ่ืนใหถือวาท่ีระชุมลงมติเห็นชอบในเรื่องนั้น  

มาตรา 83 ในการประชุมตองมีรายงานการประชุมเปนหนังสือ ถามีความเห็นแยงใหบันทึก

ความเห็นแยงพรอมท้ังเหตุผลไวในรายงานกาประชุมและกรรมการขางนอยเสนอความเห็นแยงเปนหนังสือก็ให

บันทึกความเห็นแยงไวในนั้นดวย  

 

2.2 หลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขการเล่ือนระดับสูงข้ึน  

หนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ีเก่ียวของกับหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไข การยาย การโอน หรือการ

เลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทอํานวยการ ประเภทวิชาการ และประเภทท่ัวไป 

มีดังนี้  

2.2.1 หนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 15 ลงวันท่ี 11 สิงหาคม 2564 เรื่อง หลักเกณฑ 

วิธีการ และเง่ือนไขการยาย การโอน หรือการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภท

อํานวยการ โดยกรณีการเลื่อนไปแตงตั้งใหดํารงตําแหนงในระดับท่ีสูงข้ึน จะตองมีกระบวนการข้ึนบัญชีรายชื่อ 

ผูผานการกลั่นกรอง ตามหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขท่ี ก.พ. กําหนด ดังนี้  
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(1) การกําหนดตําแหนงเพ่ือจัดทําบัญชี ให อ.ก.พ. กระทรวงกําหนดตําแหนงประเภท

อํานวยการของกระทรวงและของกรม โดยอาจแยกเปน 2 กลุม 

- กลุมตําแหนงอํานวยการเฉพาะทาง ไดแก 1) ตําแหนงประเภทอํานวยการเฉพาะ

ดานตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง และ 2) ตําแหนงประเภทอํานวยการท่ัวไป ท่ี อ.ก.พ. กระทรวงกําหนดเปนกลุม

ตําแหนงอํานวยการเฉพาะทาง ตามเหตุผลความจําเปนและเพ่ือประโยชนแกทางราชการ  

- กลุมตําแหนงอํานวยการท่ัวไป ไดแก ตําแหนงประเภทอํานวยการท่ัวไปตาม

มาตรฐานกําหนดตําแหนง ท่ีมิใชตําแหนงท่ี อ.ก.พ. กระทรวงกําหนด 

(2) การวางแผนกําลังคน 

(2.1) ให อ.ก.พ. กรม ดําเนินการ 

- วางแผนกําลังคนท่ีตองการสําหรับตําแหนงท่ีคาดวาจะวางในปงบประมาณ

ถัดไปและกําหนดจํานวนคนท่ีจะใหข้ึนบัญชีรายชื่อผูผานการกลั่นกรองในแตละกลุมตําแหนง 

- กําหนดอายุของบัญชีรายชื่อผูผานการกลั่นกรองในแตละกลุมตําแหนง 

ตามท่ีเห็นสมควร โดยใหแตละบัญชีรายชื่อนั้นมีอายุบัญชีอยางใดอยางหนึ่ง คือ มีอายุไมเกิน 1 ปนับแตวันประกาศ

การข้ึนบัญชีรายชื่อ หรือ ใชเฉพาะในการแตงตั้งครั้งนั้น  

- กําหนดระยะเวลาในการดําเนินการจัดทําบัญชีรายชื่อผูผานการกลั่นกรอง 

- พิจารณาวินิจฉัยในกรณีปญหาท่ีเก่ียวของกับการวางแผนกําลังคน 

(2.2) ใหสวนราชการประกาศจํานวนคนท่ีจะข้ึนบัญชีรายชื่อผูผานการกลั่นกรอง

และอายุบัญชีในแตละกลุมตําแหนง ใหทราบเปนการท่ัวไป  

(3) การแตงตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองผูท่ีสมควรข้ึนบัญชีรายชื่อ  

(3.1) ใหมีคณะกรรมการกลั่นกรองเพ่ือพิจารณาผูท่ีสมควรข้ึนบัญชีรายชื่อผูผาน 

การกลั่นกรอง โดยคณะกรรมการฯ ของกรม ซ่ึงหัวหนาสวนราชการระดับกรมแตงตั้ง ประกอบดวย  

- รองหัวหนาสวนราชการระดับกรมท่ีไดรับมอบหมายจากหัวหนาสวน

ราชการระดับกรม เปนประธานกรรมการ 

- ผูทรงคุณวุฒใิน อ.ก.พ. กรม ท่ี อ.ก.พ. มอบหมาย จํานวน 1 คน เปนกรรมการ  

- รองหัวหนาสวนราชการระดับกรมนอกเหนือจากเปนกรรมการ 

ใหคณะกรรมการกลั่นกรองฯ แตงต้ังขาราชการพลเรือนสามัญผูรับผิดชอบ

งานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการนั้นเปนเลขานุการ ท้ังนี้ อาจแตงตั้งเจาหนาท่ีผูรับผิดชอบงาน

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลในสังกัดสวนราชการนั้นเปนผูชวยเลขานุการ 
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(3.2) ใหคณะกรรมการกลั่นกรองฯ มีหนาท่ีและอํานาจ ดังนี้  

- กําหนดหลักเกณฑในการพิจารณากลั่นกรองเพ่ือข้ึนบัญชีรายชื่อผูผานการ

กลั่นกรอง โดยตองคํานึงถึงองคประกอบการพิจารณา อยางนอยดังตอไปนี้ 1) ผลสัมฤทธิ์ของงานอันเปนท่ี

ประจักษในความสามารถ โดยพิจารณาจากผลการปฏบิัติราชการยอนหลังไมนอยกวา 3 ป นับแตวันท่ีปดรับสมัคร 

2) สมรรถนะสําหรับผูดํารงตําแหนงประเภทอํานวยการตามท่ี ก.พ.กําหนดและสมรรถนะท่ีเก่ียวกับงานตามท่ีสวน

ราชการกําหนด 3) พฤติกรรมทางจริยธรรม 4) ความหลากหลายของประสบการณ 5) ประวัติการรับราชการ และ 

6) คุณสมบัติท่ีจําเปนตอการปฏิบัติหนาท่ีในตําแหนงประเภทอํานวยการตามท่ี อ.ก.พ. กรม กําหนด  

- กําหนดวิธีในการดําเนินการเพ่ือข้ึนบัญชีรายชื่อผูผานการกลั่นกรอง 

- จัดใหมีประกาศหลักเกณฑและวิธีการใหทราบลวงหนาเปนการท่ัวไป  

- พิจารณากลั่นกรองใหไดผูท่ีสมควรข้ึนบัญชีรายชื่อผูผานการกลั่นกรอง 

ไมเกินจํานวน (ตามท่ี อ.ก.พ.กรม กําหนด)  

- พิจารณาวินิจฉัยในกรณีท่ีมีปญหาตามอํานาจหนาท่ี  

- ดําเนินการอ่ืนตามท่ีไดรับมอบหมาย  

- ใหคณะกรรมการกลั่นกรองฯ มีวาระเทากับวาระของ อ.ก.พ. กรม ซ่ึงเม่ือ

ครบวาระใหคณะกรรมการกลั่นกรองฯ ปฏิบัติหนาท่ีตอไปจนกวาจะมีการแตงตั้ง อ.ก.พ. คณะใหม  

2.2.2 หนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 17 ลงวันท่ี 28 กรกฎาคม 2558 เรื่อง ประสบการณ 

ในงานท่ีหลากหลายตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงประเภทอํานวยการ และหนังสือกระทรวงสาธารณสุข 

ท่ี สธ 0208.10/ว 510 ลงวันท่ี 23 สิงหาคม 2561 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม เรื่อง การกําหนดประสบการณในงาน

ท่ีหลากหลายตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงประเภทอํานวยการของกระทรวงสาธารณสุข โดยการเขาสูตําแหนง

ประเภทอํานวยการจะตองมีประสบการณในงานท่ีหลากหลายครบถวนตามหลักเกณฑท่ีโดยคําวา “ประสบการณ

ในงานท่ีหลากหลาย ใหหมายถึงประสบการณในการปฏิบัติราชการในตางสายงานตางหนวยงาน ตางพ้ืนท่ี 

หรือตางลักษณะงาน ไมนอยกวา 3 อยาง โดยมีระยะเวลาการปฏิบัติราชการไมนอยกวา 2 ป” 

2.2.3 หนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 14 ลงวันท่ี 11 สิงหาคม 2564 เรื่อง หลักเกณฑ 

วิธีการ และเง่ือนไขการยาย การโอน หรือการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภท

วิชาการ โดยกรณีการเลื่อนไปแตงต้ังใหดํารงตําแหนงในระดับท่ีสูงข้ึน 3 กรณี (1. ตําแหนงระดับควบและมีผูนั้น

ครองอยู 2. ตําแหนงวางทุกกรณี และ 3. ตําแหนงท่ีผูครองตําแหนงอยูเดิมตองพนจากราชการไป เนื่องจาก

เกษียณอายุราชการ หรือลาออกจากราชการ) ใหดําเนินประเมินบุคคลและประเมินผลงานตามหลักเกณฑ วิธีการ 

และเง่ือนไขท่ี ก.พ. กําหนด ซ่ึงกําหนดให อ.ก.พ. กรม กําหนดหลักเกณฑและวิธีการประเมินบุคคล และแตงตั้ง

คณะกรรมการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ โดยท่ี

คณะกรรมการประเมินบุคคล มีหนาท่ีและอํานาจในการรายงานผลการพิจารณาประเมินบุคคลพรอมท้ังความ

สมควรและเหตุผลตอผูมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา 57 พิจารณาใหความเห็นชอบ 
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2.2.4 หนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 13 ลงวันท่ี 11 สิงหาคม 2564 เรื่อง หลักเกณฑ 

วิธีการ และเง่ือนไขการยาย การโอน หรือการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภท

ท่ัวไป กรณีการเลื่อนไปแตงตั้งใหดํารงตําแหนงในระดับท่ีสูงข้ึน ใหดําเนินการประเมินบุคคลตามหลักเกณฑ วิธีการ 

และเง่ือนไขท่ี ก.พ. โดย ให อ.ก.พ. กรม มีหนาท่ีและอํานาจกําหนดหลักเกณฑในการประเมินบุคคล กําหนดวิธีการ

ในการประเมินบุคคล กําหนดเกณฑการตัดสิน และจัดใหมีการประกาศหลักเกณฑและวิธีการประเมินบุคคล รวมท้ัง 

ให อ.ก.พ. กรม แตงตั้งคณะกรรมการประเมิน โดยใหคณะกรรมการประเมินท่ี อ.ก.พ. กรมแตงตั้ง ดําเนินการประเมิน

ตามหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขตามท่ีกําหนด และเสนอชื่อผูผานการประเมินพรอมท้ังเหตุผลท่ีสมควรตอผูมี

อํานาจสั่งบรรจุ เพ่ือประกอบการพิจารณาตอไป 

 

2.3 กฎ ระเบียบ หลักเกณฑอ่ืนๆ  ท่ีเกี่ยวของดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  

2.3.1 นโยบายกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  

นโยบายกรมสนับสนุนบรกิารสุขภาพท่ีเก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ไดแก ป 2564 

“คนสําราญ งานสําเร็จ จัดระบบสวัสดิภาพสวัสดิการท่ีเหมาะสมใหแกบุคลากร”, ป 2566 “พัฒนาองคกร 

สูการเปน องคกรดิจิทัล (Digital Department)” เพ่ือนํานโยบายมาขับเคลื่อนการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีการ

ดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพ  

ภาพท่ี 2 แสดงนโยบายอธิบดีกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ นายแพทยธเรศ กรัษนัยรวิวงค 

ท่ีมา : https://hss.moph.go.th 

 

https://hss.moph.go.th/
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ภาพท่ี 3 แสดงนโยบายการดําเนินงานกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ ประจาํปงบประมาณ พ.ศ. 2566 

นายแพทยสุระ วิเศษศักดิ์ อธิบดีกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

ท่ีมา : https://hss.moph.go.th 

 

2.3.2 กฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข พ.ศ. 2563 

กําหนดใหกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ มีภารกิจเก่ียวกับการสนับสนุนหนวยบริการสุขภาพ ทุกระดับใหมี

ประสิทธิภาพในการดูแลสุขภาพของประชาชน โดยสงเสริมและสนับสนุนระบบคุมครอง ประชาชนดานบริการ

สุขภาพ สงเสริมและพัฒนามาตรฐานสถานประกอบการเพ่ือสุขภาพ รวมท้ัง การพัฒนาการมีสวนรวมของ

ประชาชนและองคกรภาคเอกชนเพ่ือการบริการสุขภาพ อันจะทําให ประชาชนมีสุขภาพท่ีดี สามารถพิทักษสิทธิ

และเขาถึงบริการสุขภาพท่ีมีคุณภาพไดมาตรฐาน โดยใหมีหนาท่ีและอํานาจ ดังตอไปนี้ 

(๑) ดําเนินการตามกฎหมายวาดวยการประกอบโรคศิลปะ กฎหมายวาดวยสถานพยาบาล 

กฎหมายวาดวยการคุมครองเด็กท่ีเกิดโดยอาศัยเทคโนโลยีชวยการเจริญพันธุทางการแพทย กฎหมายวาดวยสถาน

ประกอบการเพ่ือสุขภาพ และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

(2) พัฒนาระบบและกลไก เพ่ือใหมีการดําเนินการบังคับใชกฎหมายท่ีอยูในความรับผิดชอบ 

ใหเกิดผลสําเร็จแกราชการและประชาชน 

(๓) สงเสริมและสนับสนุนสถานพยาบาลหรือสถานประกอบการเพ่ือสุขภาพ ใหมีคุณภาพ 

ไดมาตรฐาน และพัฒนาการเปนศูนยกลางอุตสาหกรรมบริการสุขภาพครบวงจร 
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(๔) สงเสริม สนับสนุน และพัฒนามาตรฐานดานสุขศึกษา มาตรฐานดานอาคารสถานท่ี 

สถาปตยกรรมดานสาธารณสุข และมาตรฐานครุภัณฑทางการแพทยและสาธารณสุข 

(๕) สงเสริม สนับสนุน และพัฒนาการดําเนินการสุขศึกษาและการสาธารณสุขมูลฐาน 

(๖) ดําเนินการเก่ียวกับงานดานความชวยเหลือ ความรวมมือ และการประสานงานกับหนวยงาน 

หรือองคการตาง ๆ ท้ังในประเทศและตางประเทศ 

(๗) ศึกษา วิเคราะห วิจัย พัฒนา และถายทอดองคความรูและเทคโนโลยีดานระบบบริการ 

สุขภาพแกองคกรภาครัฐ ภาคเอกชน และองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

(๘) ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกําหนดใหเปนหนาท่ีและอํานาจของกรม หรือตามท่ี 

รัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 

ใหแบงสวนราชการกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ดังตอไปนี้ 

(๑) สํานักงานเลขานุการกรม 

(๒) กองกฎหมาย 

(๓) กองแบบแผน 

(๔) กองวิศวกรรมการแพทย 

(๕) กองสถานประกอบการเพ่ือสุขภาพ 

(๖) กองสถานพยาบาลและการประกอบโรคศิลปะ 

(๗) กองสนับสนุนสุขภาพภาคประชาชน 

(๘) กองสุขศึกษา 

 

2.4 การบริหารขอมูลผานระบบทะเบียนประวัติอิเล็กทรอนิกส (SEIS) ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล 

ระดับกรม (DPIS) เพ่ือใหขอมูลบุคคลมีความถูกตอง ครบถวน และเปนปจจุบัน โดยเปนการดําเนินตาม หนังสือ

สํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1002/ว 8 ลงวันท่ี 5 เมษายน 2567 เรื่อง ระเบียบ ก.พ. วาดวยระเบียบทะเบียนประวัติ

อิเล็กทรอนิกสและการควบคุมเกษียณอายุของขาราชการพลเรือนสามัญ พ.ศ. 2567 

ระบบทะเบียนประวัติอิเล็กทรอนิกส (SEIS) ยอมาจาก System Electronic Identification System 

เปนระบบท่ีใชสําหรับบริหารจัดการทะเบียนประวัติขอมูลการบริหารทรัพยากรบุคคลและสารสนเทศของขาราชการ

พลเรือนสามัญ พัฒนาโดยสํานักงาน ก.พ. มีความสําคัญในการจัดทําทะเบียนประวัติของขาราชการแตละคน และ

เปนฐานขอมูลสําคัญในการบริหารจัดการบุคลากรภาครัฐ ซ่ึง ระะบบ SEIS เกิดข้ึนเพ่ือปรับปรุงและพัฒนาระบบ

การบริหารจัดการขอมูลขาราชการใหทันสมัยและมีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยเปลี่ยนจากการจัดการทะเบียนประวัติ

แบบเดิมท่ีเปนเอกสาร มาเปนระบบอิเล็กทรอนิกสท่ีสามารถเขาถึงไดงายและรวดเร็ว โดยมีความสําคัญ ดังนี้  

 

 

https://www.dop.go.th/download/news/hr/th1719809343-475_0.pdf
https://www.dop.go.th/download/news/hr/th1719809343-475_0.pdf
https://www.dop.go.th/download/news/hr/th1719809343-475_0.pdf
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(1) การบริหารจัดการขอมูล SEIS ชวยใหการจัดเก็บและเขาถึงขอมูลของขาราชการเปนไปอยางมี

ระบบและรวดเร็ว 

(2) ความถูกตองของขอมูล ขาราชการมีสิทธิ์เขาถึงทะเบียนประวัติของตนเองและมีหนาท่ีรับรอง

ความถูกตองของขอมูล 

(3) การบริหารทรัพยากรบุคคล ระบบ SEIS เปนฐานขอมูลสําคัญในการวางแผนและบริหาร

จัดการกําลังคนของภาครัฐ 

(4) การใหบริการ ชวยใหการใหบริการตางๆ ท่ีเก่ียวของกับขาราชการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

เชน การขออนุมัติ การเลื่อนตําแหนง การขอรับสวัสดิการตางๆ 

(5) ความโปรงใส ระบบ SEIS ชวยเพ่ิมความโปรงใสในการบริหารจัดการขอมูลของขาราชการ  

กลาวโดยสรุปคือ ระบบ SEIS เปนเครื่องมือสําคัญในการบริหารจัดการขอมูลขาราชการพลเรือน

สามัญอยางมีประสิทธิภาพและทันสมัย ชวยใหการบริหารงานของภาครัฐเปนไปอยางราบรื่นและโปรงใส   

 

2.5 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความกาวหนาในสายอาชีพ 

ในการบริหารงานไมวาภาครัฐหรือเอกชน ผูบริหารทุกคนลวนมีความตองการใหบุคลากร ของตน

ไดรับการพัฒนาและตองการใหบุคลากรของตนมีการพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา ซ่ึงบุคคลท่ีมีการพัฒนาตนเองอยู

ตลอดเวลานั้นจะมีความพรอมตอการแขงขันและจะเปนบุคคลท่ีพรอมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 

หนวยงานหรือองคกรใดก็ตามท่ีบุคลากรมีการพัฒนาตนเองยอมกอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานและนํามาซ่ึง

ความเจริญกาวหนาขององคกร นอกเหนือจากการพัฒนาบุคลากรเพ่ือองคกรแลว การพัฒนาตนเองของบุคลากรยัง

สงผลตอความสําเร็จหรือเพ่ือความกาวหนาใน อาชีพอีกดวย (พจน พจนพาณิชยกุล, 2556)  

2.4.1 ความหมายของความกาวหนาในอาชีพ 

มีผูใหความหมายความกาวหนาในอาชีพ ดังนี้  

ความหมายความกาวหนาในอาชีพ หมายถึง ประสบการณสวนบุคคลท่ีเขามาสูองคกร 

เคลื่อนผานตําแหนงงานตางๆ จนในท่ีสุดก็ออกจากองคกรไป และเสนทางอาชีพโดยนิยามจากมุมมองขององคกร 

คือ เปนชุดของความคาดหวังวาบุคคลใน องคกรจะเคลื่อนผานตําแหนงตาง ๆ เม่ือไร อยางไร และดวยความเร็ว 

เทาใด (เพ็ญนภา ปาละปน,2555) 

ความกาวหนาในอาชีพ หมายถึง เสนทางของหนาท่ีความรับผิดชอบและตําแหนงงานท่ีบุคคล

ดํารงอยู โดยเริ่มตั้งแตเริ่มตนทํางานในระดับแรกไป จนถึงระดับสูงสุดท่ีสามารถทําไดในอาชีพนั้น ๆ และตองข้ึนอยู

กับความสามารถของแตละบุคคลดวย  (ภาสกร เรืองวานิช,2555) 
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ความหมายของความกาวหนาในอาชีพ หมายถึง ความกาวหนาตามสายการบังคับบัญชาของ

บุคคลในแตละองคกร โดยการประเมินความรูสึกของบุคคล ท่ีมีตอความกาวหนาในอาชีพ หรือวัดจากเกณฑภายใน

องคกร ซ่ึงเปนการวัดจากการรับรูความรูสึก ภาคภูมิใจ ความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจชีวิตของตนเอง 

ดังนั้น ความกาวหนาในอาชีพจึง หมายถึง ประสบการณการบรรลุเปาหมาย ซ่ึงเปนสิ่งท่ีมีคุณคาตอบุคคลมากกวา

การบรรลุ เปาหมาย ท่ีกําหนดโดยองคกรหรอืสังคม (ปาริฉัตร ตูดํา,2556) 

สรุปความกาวหนาในอาชีพ หมายถึง การเปลี่ยนแปลงในบทบาทหนาท่ี ซ่ึงจะเปนการวางแผน

โดยฝายบริหารทรัพยากรมนุษย จัดทําแผนเก่ียวกับหนาท่ีงาน โดยเริ่มจากการประเมิน ความสามารถพนักงาน 

และพฤติกรรม เพ่ือนํามาพิจารณาตามเกณฑท่ีจัดไว ในกรณีท่ีทดแทนตําแหนง เดิมท่ีขาดไป รวมถึงการจัดใหไดรับ

การพัฒนาตนเองดวยวิธีการตาง ๆ เพ่ือเลื่อนข้ันไปตามสายงานอยางเหมาะสม นอกจากนี้ยังมุงใหพนักงานไดรับ

ความสําเร็จตามความสามารถ ขณะเดียวกันองคกร ยังสามารถบริหารทรพัยากรบุคคลไดอยางมีประสิทธิภาพ และ

นําไปสูการประสบความสําเร็จในชีวิต  

2.4.2 ลักษณะความกาวหนาในอาชีพ 

ลักษณะความกาวหนาในอาชีพ คือ ความกาวหนาในอาชีพมีหลายลักษณะ ไดแก ความกาวหนา

ในสายอาชีพในแนวด่ิง คือ การเลื่อนข้ัน หรือการเลื่อนตําแหนงบุคลากรข้ึนไป ตามตําแหนงงานท่ีสูงข้ึน และ

ความกาวหนาในสายอาชีพในแนวนอน คือ การโอนยาย สับเปลี่ยน หรือหมุนเวียนงาน ความกาวหนาในอาชีพเปน

สิ่งท่ีผูบริหารตองใหความสําคัญ อีกท้ังบุคลากรท่ีตองการ มีความกาวหนาในอาชีพนั้นตองพัฒนาศักยภาพในการ

ปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จ และตรงตาม เปาหมายขององคกร สามารถแบงลักษณะของสายงานอาชีพ

ออกเปน 3 ลักษณะ คือ  

(1) การเลื่อนตําแหนงงานตามแนวตั้ง (Vertical Movement) เปนการเลื่อนระดับข้ึนไป 

สายงานประเภทตําแหนงเดิมท่ีตองการความรูทักษะ สมรรถนะท่ีลึกและซับซอนยิ่งข้ึน โดยอาจ ตองการความรู

และทักษะใหมในระดับสูง เพ่ือสามารถใหคําปรึกษาแนะนําแนวทางและจัดทํานโยบาย หรือกลยุทธในการ

ดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด  

(2) การเลื่อนตําแหนงตามแนวนอน (Horizontal Movement) เปนการเลื่อนอยูในระดับเดิม 

แตเปลี่ยนไปยังสายงานประเภทตําแหนงงานท่ีแตกตางจากเดิม เพ่ือขยายขอบเขตของการเรียนรูลักษณะงานใหมๆ 

การเลื่อนเชนนี้จึงเปนการเพ่ิมการสั่งสมความรู ทักษะ สมรรถนะท่ีหลากหลายยิ่งข้ึน 

(3) การเลื่อนตําแหนงตามแนวขวาง (Diagonal Movement) เปนการเลื่อนระดับ ใหสูงข้ึน

ไปยังสายงานท่ีแตกตางจากเดิม เพ่ือขยายขอบเขตของการเรียนรูลักษณะงานรูปแบบใหม ๆ การเลื่อนเชนนี้จึงเปน

ความทาทายสําหรับผูไดรับการมอบหมาย เนื่องจากเปนการเพ่ิมการสั่งสมความรู ทักษะ สมรรถนะท่ีหลากหลาย 

ซับซอนและยากยิ่งข้ึนในเวลาเดียวกัน 

(บุญรวย ฤาชัย,2557) 
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2.4.3 องคประกอบของการพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ 

การพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพของแตละ บุคคล จะประกอบดวย 4 ดาน ดังนี้ 

(1) การประเมินตนเอง ทุกคนควรจะมีโอกาสรูจักตนเองเสียใหดีกอนอาจทําไดโดย การให

คําปรึกษาหรือแนะแนวหรืออาจจะกระทําดวยการทดสอบเพ่ือท่ีจะใหแตละคนไดรูจักความสามารถ ตลอดจน

จุดออน จุดแข็ง ของตนเองออกมาใหเห็นไดตามสมควร ซ่ึงจะชวยใหบุคคลนั้นไดมีการตระหนัก ถึงตนเองในแงท่ี

เปนความจริงมากข้ึนกอนทจะกําหนดแผนงานพัฒนาความกาวหนา ในอาชีพของตน ตอไป  

(2) การเสาะแสวงหาขอมูลท่ีเก่ียวกับอาชีพในข้ันนี้ ก็คือ การตองรูจักสนใจคนควา เสาะหา 

ขอมูลตาง ๆ ท่ีมีอยูและท่ีเปนโอกาสในปจจุบัน ซ่ึงจะชวยใหมองเห็นจากจุดของตนเองท่ี จะมีทิศทางเติบโตไปใน

ทิศทางใดบางของอาชีพงานตาง ๆ 

(3) การกําหนดเปาหมาย ภายหลังจากท่ีไดเก็บรวบขอมูลแลวและไดประเมินถึง โอกาสใน

ความกาวหนาตางๆ ในอาชีพแลวผูตองการความกาวหนาในสายอาชีพก็ควรจะไดมีการกําหนดในเชิงของปริมาณ 

เชน ตั้งเปาท่ีจะรับงานไปถึงอายุระดับหนึ่ง ซ่ึงควรจะไดรับเงินเดือนขนาดหนึ่งท่ี ตองการ หรืออาจจะระบุตําแหนง

ท่ีตองการตามอายุท่ีกําหนดไวหรือกําหนดจุดเริ่มตนของการท่ีจัดแยก ออกไปประกอบธุรกิจของตนเองดวย 

เนื่องจากแตละคนมีลักษณะท่ีแตกตางกัน ดังนั้น เปาหมายของ แตละคนจึงมักจะไมเหมือนกัน แตก็ไมควรท่ีจะ

ยึดถือเปาหมายจนขาดความคลองตัวและไมควรเปน เปาหมายท่ีสูงจนเกินไปท่ียากจะมีโอกาสทําไดสําเร็จ หลักของ

การวางแผนความกาวหนาในอาชีพจะดี เพียงใดนั้นยอมข้ึนอยูกับความสามารถของแตละคนท่ีมีอยู เม่ือเปรียบเทียบ

กับคนอ่ืน ๆ โดยเฉพาะ อยางยิ่งการท่ีไดรูถึงความเปนไปของอุตสาหกรรมหรือธุรกิจ ท่ีเก่ียวของกับงานท่ีตองทําอยู

วาเปนไป อยางไรก็จะชวยไดมาก 

(4) การวางแผนความกาวหนาของอาชีพและการดําเนินการตามแผน หลังจากนั้นก็กําหนดให

มีการกําหนดเปาหมายข้ันตอไป ก็คือ การวางแผนท่ีจะใหมีทางสําเร็จตามเปาหมายโดย แผนงานอาชีพท่ีดีควรจะมี

การแบงแยกเปนระยะๆ เพ่ือตรวจสอบเปนข้ันๆ ตามความสําเร็จของงาน เรื่อยไปจนถึงเปาหมายท่ีตองการผูท่ีมี

ความสําเร็จทางการปฏิบัติงานของสายอาชีพตางๆ สวนใหญ มักจะมีความพรอมในประการตางๆ เหลานี้ คือ 

การปฏิบัติตามปณิธานท่ีจะชวยใหเปนผูบริหารท่ี ประสบความสําเร็จได นั้นคือ 

(4.1) ตลอดเวลาควรจะมีการขยายวงและเสาะหางานไวลวงหนาใหกาวและมาก ท่ีสุดท่ีจะ

เปนหนทางสําหรับการเตรียมการสําหรับการขยายและเติบโตตอไปได 

(4.2) เปนผูท่ีไมปลอยใหเวลาสูญไปโดยเปลาประโยชน โดยเฉพาะการตองเสียเวลา ไปกับ

การทํางานกับหัวหนา ซ่ึงไมมีความกระตือรือรนเลยนั้นเปนเรื่องท่ีตองหลีกเลี่ยงใหมากท่ีสุด 

(4.3) พยายามทําตนใหเปนลูกนองคนสําคัญสําหรับผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาท่ี 

ตื่นตัวอยูเสมอ 
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(4.4) ทําตัวใหเปนผูท่ีมีโอกาสรูจักคนกวางข้ึน และนึกคิดหรือติดตามเรื่องราวใน ขอบเขต

ท่ีเปนวิสัยทัศนท่ีกวางไกลข้ึน 

(4.5) ตองมุงพยายามจัดเตรียมท่ีจะเอาชนะตัวเองใหไดอยูเสมอเก่ียวกับตําแหนง ท่ีกําลัง

เปดรับสมัคร นั่นก็คือ การถือหลักวาบริษัทเปนเพียงสวนหนึ่งของตลาดของงานตางๆ ท้ังหมด นั่นเอง 

(4.6) การพิจารณาลาออกจากบริษัท ในกรณีซ่ึงสายงานอาชีพเห็นไดชัดวาจะเจริญ เติบโต

ตอไปไดชามาก 

(4.7) ทําตนใหเปนคนพรอมท่ีจะลาออกไดเสมอเม่ือจําเปน 

(4.8) อยาปลอยใหความสําเร็จในงานปจจุบันเปนตัวกําหนดแผนงานของอาชีพ ท้ังนี้

เพราะถาทําเชนนี้ก็จะทําใหการบั่นทอนการเติบโตหรือเลื่อนข้ึนไปในแนวดิ่งท่ีสูงข้ึน  

(ธงชัย สันติวงษ,2554) 

2.4.4 รูปแบบของการพัฒนาสายงานอาชีพ 

เปนการแสดงถึงแนวทางในการเลื่อนตําแหนงของบุคลากร จากตําแหนงปจจุบันไปสูตําแหนง

ท่ีสูงข้ึนอยาง เปนระบบ กระบวนการดังกลาวเปรียบเสมือนแผนท่ีนําทางท่ีจะชวยใหพนักงานทราบวาองคกร

คาดหวัง ใหพนักงานวางแผน เตรียมความพรอมพัฒนาตนเองและสรางผลงานอยางไร เพ่ือใหสามารถท่ีจะกาว 

ไปสูตําแหนงท่ีสูงข้ึนตอไปได และมีการนําเสนอกระบวนการจัดการพัฒนาสายงานอาชีพ เพ่ือให บุคลากรมี

ความกาวหนาในการประกอบอาชีพการทํางาน ตามเสนทางความกาวหนาในสายงานอาชีพ ประกอบดวย 4 

ข้ันตอน ดังนี้ 

(1) การวิเคราะหตนเอง เพ่ือใหรูจักตนเอง และคนพบความสนใจ ความถนัด และความ

เชี่ยวชาญของตนเอง 

(2) การกําหนดเสนทางความกาวหนา เปนการกําหนดเสนทางความกาวหนาใหสอดคลองกับ

ความสามารถของบุคลากร และแนวทางปฏิบัติตามเสนท่ีคาดหวังไว 

(3) ตั้งเปาหมายและจัดทําแผนพัฒนาตนเอง เปนการต้ังเปาหมายและจัดแผนเพ่ือ พัฒนา

ตนเองของบุคลากรในการกาวไปสูเปาหมายท่ีวางไว 

(4) พัฒนาตนเองตามแผน เปนข้ันตอนท่ีบุคลากรจะตองมีการพัฒนาตนเองตามแผน ท่ีได

กําหนดไว สรุปการพัฒนาสายงานอาชีพ เปนการแสดงถึงข้ันตอนของการดําเนินกิจกรรมตางๆ เพ่ือใหสามารถ

พัฒนาสายงานอาชีพใหกับบุคลากร ใชเปนแนวทางใหกับบุคลากรไดรับทราบถึงแนวทาง ในการพัฒนาตนเองใหได

ตามความคาดหวังขององคกร 

(สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ,2554) 
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2.4.5 ประโยชนของการพัฒนาสายงานอาชีพ 

ผลดีของการพัฒนาสายงานอาชีพภายในองคกร จะทําใหองคกรไดรับรูวาบุคลากรภายใน

องคกรมีความรู ความสามารถอยางไรบาง จุดไหนบางท่ีตองพัฒนาเพ่ิมเติม เพ่ือใหสอดคลองกับความตองการ

พัฒนาขององคกร สามารถจัดทําเสนทางความกาวหนาในอาชีพใหกับบุคลากรขององคกร เพ่ือใหบุคลากรมีความรู 

ความสามารถไดตามท่ีองคกรกําหนด เพ่ือกาวไปสูตําแหนงหนาท่ีการงานท่ีสูงข้ึนไดอยางยุติธรรม และสามารถสรรหา 

คัดเลือกบุคคลท่ีมีความรู ความสามารถภายในองคกร สําหรับการสืบทอดตําแหนง เปนการทดแทนบุคลากรท่ี

ลาออกไป และจัดทําแผนการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรเปนรายบุคคลใหมีความถูกตอง และตรงกับเปาหมาย

ขององคกรตอการพัฒนาบุคลากรตามความจําเปน การจัดการเก่ียวกับสายงานอาชีพไดเขาไปมีสวนกับกิจกรรมท่ี

เก่ียวของกับหลากหลายองคกร โดยเฉพาะกระบวนการสําหรับการพัฒนาองคกร ในระบบท่ีจะทําการพัฒนา

ประสิทธิภาพการทํางานขององคกร การนําระบบการ จัดการสายงานอาชีพมาสรางวัฒนธรรมท่ีดีขององคกร 

เปนการลดความคลุมเครือของการเลื่อนข้ัน และการเลื่อนตําแหนง เปนการกระจายผลประโยชนใหกับบุคลากรได

อยางโปรงใส และยุติธรรม ทําใหบุคลากรภายในองคกรมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องและมีเปาหมาย ซ่ึงการ

พิจารณาการพัฒนาสายงานอาชีพจําเปนท่ีจะตองพิจารณาในสวนของตัวบุคคล และสวนขององคกรดวย เพราะ

บุคลากรเปนผูท่ีปฏิบัติงานในฐานะท่ีเปนสวนหนึ่งขององคกรดวย เปนทรัพยากรท่ีทรงคุณคา และมีความเก่ียวของ

กับการพัฒนาสายงานอาชีพโดยตรง 

(เลิศชัย สุธรรมานนท,2560) 
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บทท่ี 3 วิธีการดําเนินงาน 

 

การพัฒนาระบบการคัดเลือกบุคลากรเพ่ือเลื่อนระดับท่ีสูงข้ึนของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

มีข้ันตอนการดําเนินงานดังนี้ 

3.1 ทบทวนหลักเกณฑ วิธีการ เง่ือนไข ระเบียบตางๆ กระบวนการการดําเนินงาน และมาตรฐานการ

ดําเนินงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท้ังของสํานักงาน ก.พ. กระทรวงสาธารณสุข และกรมสนับสนุนบริการ

สุขภาพ และอ่ืนๆ เก่ียวของกับการคัดเลือกบุคลากรเพ่ือเลื่อนระดับท่ีสูงข้ึน 

3.2 วางแผนการพัฒนาระบบการคัดเลือกบุคลากรเพ่ือเล่ือนระดับท่ีสูงข้ึน เพ่ือประโยชนของผูเขารับการการ

ประเมินและประโยชนในการบริหารอัตราวางของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ใหครอบครอบคลุมประเภท

อํานวยการ ประเภทวิชาการ และประเภทท่ัวไป  

(1) จากการดําเนินการคัดเลือกและประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนระดับในตําแหนงท่ีสูงข้ึนท่ีผานมาพบ

ปญหาท่ีเก่ียวของกับการตรวจสอบประวัติขอมูลบุคคลใน ก.พ.7 จึงไดออกแบบฟอรมสําหรับใหผูขอรับการ

ประเมินดําเนินการจัดทําขอมูลท่ีเก่ียวของ การไดขอมูลรายละเอียดประวัติของบุคคลใน ก.พ. 7 รวมท้ัง

หนังสือเวียนของสํานัก ก.พ. อธิบายหลักเกณฑและวิธีการดําเนินงานเพ่ือเลื่อนระดับท่ีสูงข้ึนในภาพกวางจึงตองมี

การออกแบบและปรับปรุงหลักเกณฑการเลื่อนระดับใหสอดคลองกับบริบทของกรม เพ่ือท่ีกรมและคณะกรรมการ

จะไดมีขอมูลประกอบการพิจารณาเชิงประจักษ โดยปรับปรุงเพ่ิมเติมหลักเกณฑท่ี ก.พ. กําหนดเพ่ือใหไดขอมูลท่ี

ครบถวน ถูกตอง และเปนปจจุบัน ดังภาพท่ี 4 - 5 

 

ภาพท่ี 4 แสดงใบสมัครเขารับการคัดเลือกในระดับท่ีสูงข้ึน (ฉบับเดิม)  
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ภาพท่ี 5 แสดง เอกสารประกอบการประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการประเมินผลงาน (ฉบับปรับปรุง) 

 

(2) วิเคราะหจัดทําขอมูล โดยใช Alert for career ladder ซ่ึงสังเคราะหขอมูลท่ีไดจากการวิเคราะห

ขอมูลของ SEIS, DPIS และทะเบียนขอมูล (Excel file) เพ่ือนํามาวางแผน สื่อสาร สรางการรับรูใหบุคลากร

กลุมเปาหมายเตรียมความพรอม เพ่ือใหไดรับการเลื่อนระดับท่ีสูงข้ึนตามสิทธิท่ีพึงไดรับ  ดังภาพท่ี 6 

 

 

ภาพท่ี 6 แสดงตัวอยางการตรวจสอบคุณสมบัติผูมีสิทธิสมัครเขารับการประเมินบุคคล  
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(3) สื่อสาร ทําความเขาใจผานชองทางตางๆ ไดแก ประสานแจงหนวยงานผาน โทรศัพท (งาน HR 

ของแตละหนวยงาน) ชองทางเครือขาย HR Network ซ่ึงกลุมบริหารทรัพยากรบุคคล สรางเครือขายการทํางาน

ของผูรับผิดชอบงานการเจาหนาท่ีในแตหนวยงานมาอยางตอเนื่อง (Line การประสานติดตอรายบุคคล) หนังสือ

แจงเวียนหลักเกณฑของสํานักงาน ก.พ. กระทรวงสาธารณสุข และกรมสนับสนุนบริการสุขภาพท่ีเก่ียวของกับ

คัดเลือกบุคลากรเพ่ือเลื่อนระดับท่ีสูงข้ึน เพ่ือใหกลุมเปาหมายในแตละแผนมีการเตรียมพรอม  

(5) ชี้แจงหลักเกณฑ วิธีการ ท่ีเก่ียวของกับการเลื่อนไปแตงตั้งใหดํารงตําแหนงในระดับท่ีสูงข้ึน 

อยางตอเนื่องในชองทาง HR Network และในเวทีตางๆ  มีชองทางการใหคําปรึกษาของงานคัดเลือกและประเมิน

บุคคล ท้ัง Line สวนตัว, โทรศัพท,E-mail เพ่ือใหกลุมเปาหมายเขารับบริการไดอยางเพียงพอและเหมาะสม  

ภาพท่ี 7 แสดงตัวอยางการประชาสัมพันธหลักเกณฑ วิธีการ เง่ือนไข และการรับสมัครเพ่ือเลื่อนระดับสูงข้ึน  

3.3 พัฒนาระบบการคัดเลือกบุคลากรเพ่ือเล่ือนระดับท่ีสูงข้ึน โดยใหสอดคลองกับหลักเกณฑ วิธีการ เง่ือนไขท่ี

สํานักงาน ก.พ. และ อ.ก.พ. กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ กําหนด  

3.4 ประเมินความพึงพอใจของผูท่ีเก่ียวของกับการเลื่อนระดับสูงข้ึนของบุคลากรในสังกัดกรมสนับสนุนบริการ

สุขภาพ  
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3.5 เครื่องมือในการวิเคราะห สังเคราะห  

เปนเครื่องมือในการดําเนินการประเมินความพึงพอใจของผูท่ีเก่ียวของกับการเลื่อนระดับสูงข้ึนของบุคลากรใน

สังกัดกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ประกอบดวย 

1. การจัดการขอมูลดวยเครื่องมือวิเคราะหและกราฟ 

2. สถิติเชิงพรรณนา ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

3.6 การวิเคราะหขอมูล 

 วิเคราะหขอมูลจากแบบสํารวจความคิดเห็น โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป เพ่ือหาคาคะแนนรวม และคาเฉลี่ย 

ความคิดเห็นของบุคลากรกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

1. จําแนกรายขอในแบบสํารวจ ไดระดับดังนี้ (บุญชม  ศรีสะอาด, 2545) 

เห็นดวยมากท่ีสุด  ใหมีคาคะแนนเปน 5 

เห็นดวยมาก   ใหมีคาคะแนนเปน 4 

เห็นดวยปานกลาง  ใหมีคาคะแนนเปน 3 

เห็นดวยนอยท่ีสุด  ใหมีคาคะแนนเปน 2 

ไมเห็นดวย   ใหมีคาคะแนนเปน 1 

นําแบบสํารวจท่ีลงคะแนนแลว ไปประมวลผลขอมูล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป พรอมกําหนดเกณฑ

การใหคาเฉลี่ย ดังนี้ (บุญชม  ศรีสะอาด, 2545) 

คะแนนเฉลี่ย  4.51 – 5.00   หมายถึง  เห็นดวยมากท่ีสุด 

คะแนนเฉลี่ย  3.51 – 4.50  หมายถึง  เห็นดวยมาก 

คะแนนเฉลีย่  2.51 – 3.50  หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย  1.51 – 2.50  หมายถึง  เห็นดวยนอยท่ีสุด 

คะแนนเฉลี่ย  1.00 – 1.50  หมายถึง  ไมเห็นดวย 

 

2. ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสํารวจ เปนแบบสํารวจรายการวิเคราะหขอมูล โดยแจกแจงความถ่ี 

(Frequency) และ รอยละ (Percentage) (บุญชม  ศรีสะอาด, 2545) 
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บทท่ี 4  ผลการดําเนินงาน 
 

การดําเนินการพัฒนาระบบการคัดเลือกบุคลากรเพ่ือเลื่อนระดับท่ีสูงข้ึนของกรมสนับสนุนบริการ

สุขภาพ มีการทบทวนหลักเกณฑ วิธีการ เง่ือนไข ระเบียบตางๆ กระบวนการการดําเนินงาน และมาตรฐานการ

ดําเนินงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท้ังของสํานักงาน ก.พ. กระทรวงสาธารณสุข และกรมสนับสนุนบริการ

สุขภาพ และอ่ืนๆ เก่ียวของกับการคัดเลือกบุคลากรเพ่ือเลื่อนระดับท่ีสูงข้ึน มีดังนี้  

 

4.1 กระบวนการหลักในการดําเนินการคัดเลือกบุคลากรเพ่ือเล่ือนระดับท่ีสูงข้ึนของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

โดยกําหนดกระบวนการหลักในการดําเนินการคัดเลือกบุคลากรเพ่ือเลื่อนระดับท่ีสูงข้ึนของกรมสนับสนุน

บริการสุขภาพ ออกเปน 4 กระบวนการหลัก ประกอบดวย 1) การวางแผนกําลังคน 2) การดําเนินการคัดเลือก 

3) การสรุปผลคัดเลือก 4) การจัดทําขอมูลสารสนเทศ/คลังขอมูล ซ่ึงในแตละกระบวนการหลัก ไดดําเนินการ 

อาทิ การออกแบบฟอรมสําหรับใหผูขอรับการประเมินดําเนินการจัดทําขอมูลท่ีเก่ียวของ มีการวิเคราะหจัดทํา

ขอมูล และการสํารวจความพึงพอใจบุคลากรท่ีเก่ียวของจากการดําเนินการระบบการคัดเลือกบุคลากรเพ่ือเลื่อน

ระดับท่ีสูงข้ึนของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ โดยผลการพัฒนาระบบเปนการปรับปรุงเพ่ือใหการดําเนินการ

คัดเลือกบุคคลท่ีสูงข้ึนของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ มีความเปนธรรม โปรงใส ตรวจสอบได เปนไปตาม

หลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขท่ี ท่ีสํานักงาน ก.พ. และ อ.ก.พ. กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ กําหนด ดังภาพท่ี 8  
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ระบบการคัดเลือก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 8 แสดงกระบวนการหลักในการดําเนินการคัดเลือกบุคลากรเพ่ือเลื่อนระดับท่ีสูงข้ึนของกรมสนับสนุน

บริการสุขภาพ 

 

 

 

กระบวนการหลัก 1. การวางแผนกําลังคน 

เพ่ือการเขาสูตําแหนงระดับสูงข้ึน 
  -ประเภทอํานวยการ ระดับสูง 

  -ประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ และชํานาญการพิเศษ 

  -ประเภททั่วไป ระดับชํานาญงาน และอาวุโส 

มีข้ันตอน ดังน้ี 

1) ตรวจสอบกรอบอัตรา(ตําแหนงวาง)  
2) เสนอคณะกรรมการวางแผนและบรหิาร
กําลังคน กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

 

*ขอกฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑที่เกี่ยวของ 

- หลักเกณฑ วิธกีาร และเง่ือนไข ที่ ก.พ. กําหนด 

- ประกาศ อ.ก.พ.กรมสนับสนุนบริการสุขภาพที่
เกี่ยวของ 

กระบวนการหลัก  2. การดําเนินการคัดเลือก 

มีข้ันตอน ดังน้ี 

1) กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ อนุมัติดําเนินการ 

     - ประกาศรับสมัคร  
     - ตรวจสอบคณุสมบัต ิ

     - กรรมการคดัเลือก พิจารณา 

     - รายงานผูมีอํานาจสั่งบรรจ ุ

     - ผูผานการประเมินเขาสูกระบวนการตอไป 

2) แจงผูผานการประเมิน 

     - ประเภทอํานวยการ ระดับสงู ข้ึนบัญชี           
ผูผานการกลั่นกรองและเสนอผูมีอํานาจสั่งบรรจุ 
พิจารณาแตงตั้ง 

     - ประเภทวิชาการ สงผลงานประเมินผาน
คณะกรรมการท่ีกําหนด 

     - ประเภทท่ัวไป แตงตั้งใหดํารงตําแหนง 

 

ปรับปรุงแบบฟอรมการสมัคร

เขารับการคัดเลือก/ประเมนิ 

การตรวจสอบคุณสมบัติตาม
แบบฟอรมที่สอดคลองกับกฎ 
ระเบียบ 

การจัดทําประกาศ/ คําสั่ง/ 
หนังสือ ที่สอดคลองกับกฎ 
ระเบียบ 

กระบวนการหลัก  3. การสรุปผลการคัดเลือก 

มีข้ันตอน ดังน้ี 

1) สรุปผลการดําเนินการคดัเลือก/แตงตั้ง/ประกาศ คําสั่ง    

ท่ีเก่ียวของ 

2) จัดทํารายงานผลการดาํเนินงาน ตามชองทางท่ีกําหนด 

    - เสนอผูมีอํานาจสั่งบรรจุ ทราบ 

    - เสนอคณะกรรมการวางแผนฯ ทราบ ประกอบการ
วางแผนตอไป 

3) ประเมินความพึงพอใจกลุมเปาหมายท่ีเขารบัการ
คัดเลือก/ผานการคัดเลือก 

4) AAR ถอดบทเรียนใชวางแผนในปถัดไป 

กระบวนการหลัก  4. การจัดทําขอมูล
สารสนเทศ/คลังขอมลู 

มีข้ันตอน ดังน้ี 

1) จัดทําฐานขอมลู/ทะเบียนกําลงัคนท่ีมีความ
เช่ียวชาญท่ัวไป/เฉพาะ เพ่ือเช่ือมกับระบบการ
พัฒนาบุคลากร กรม สบส. 
2) การเตรียมคนรองรับการเปลี่ยนแปลง (HSS 
Academy) 
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4.2 ผลการประเมินความพึงพอใจในประเด็นท่ีเกี่ยวของกับการเล่ือนระดับสูงข้ึนของบุคลากรในสังกัดกรม

สนับสนุนบริการสุขภาพ 

จากการไดดําเนินการตามระบบท่ีไดพัฒนาดังกลาวไดประเมินความพึงพอใจบุคลากรท่ีเก่ียวของจาก

การดําเนินการระบบการคัดเลือกบุคลากรเพ่ือเลื่อนระดับท่ีสูงข้ึนของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ซ่ึงเปนการ

ดําเนินการประเมินผลการขับเคลื่อนแผนแมบทการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

โดยทําการสํารวจความคิดเห็นบุคลากรในกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ตามผลงานแผนแมบทการบริหารและการ

พัฒนาทรัพยากรบุคคล กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ (ศุภชัย กันทาใจ,2567 : 107-117) ผลปรากฏดังนี้ 
บุคลากรกรมสนับสนุนบริการสุขภาพท่ีตอบแบบสํารวจความคิดเห็น จํานวนท้ังสิ้น 161 ราย 

จากจํานวนบุคลากรท้ังสิ้น 1,274 ราย (ขาราชการ 800 ราย พนักงานราชการ 148 ราย ลูกจางประจํา 65 ราย 

และจางเหมาบริการ 261 ราย) คิดเปนรอยละ 12.64 โดยใชเกณฑในการประมาณขนาดกลุมตัวอยางจากจํานวน

ประชากร (บุญชม ศรีสะอาด, 2535 : 38) กรณีจํานวนประชากรท้ังหมดเปนหลักพัน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

อยูระหวาง 10 – 15 % ซ่ึงขอมูลการแจกแจงความถ่ี และรอยละ ดังแสดงในตารางท่ี 1 

ตารางท่ี 1 แสดงการแจกแจงเพศของบุคลากรกลุมตัวอยางท่ีทําการสํารวจ 

เพศ จํานวน รอยละ 

หญิง 96 59.60 
ชาย 65 40.40 

รวม 161 100.00 
 
ตารางท่ี 2 แสดงการแจกแจงอายุบุคลากรกลุมตัวอยางท่ีทําการสํารวจ 

อายุ จํานวน รอยละ 

20 – 29 ป 21 13.00 
30 – 39 ป 55 34.20 
40 – 49 ป 43 26.70 
50 ปข้ึนไป 42 26.10 

รวม 161 100.00 
 
ตารางท่ี 3 แสดงการแจกแจงประเภทบุคลากรกลุมตัวอยางท่ีทําการสํารวจ 

ประเภทบุคลากร จํานวน รอยละ 

ขาราชการ 109 67.70 
ลูกจางประจํา 3 1.90 

พนักงานราชการ 26 16.10 
จางเหมาบริการ 23 14.30 

รวม 161 100.00 
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ตารางท่ี 4 แสดงการแจกแจงประเภทผูตอบ จากบุคลากรกลุมตัวอยางท่ีทําการสํารวจ 

ประเภทผูตอบ จํานวน รอยละ 

ผูบริหาร 1 0.60 
ผูอํานวยการ 9 5.60 

หัวหนากลุม/หัวหนางาน 37 23.00 
ผูปฏิบัติงาน 114 70.80 

รวม 161 100.00 
 

ตารางท่ี 5 แสดงการแจกแจงอายุราชการ/อายุงาน ของบุคลากรกลุมตัวอยางท่ีทําการสํารวจ 

อายุราชการ/อายุงาน จํานวน รอยละ 

มากกวา 20 ป 49 30.40 
16 – 20 ป 9 5.60 
11 – 15 ป 12 7.50 
6 – 10 ป 29 18.00 
1 – 5 ป 55 34.20 

ต่ํากวา 1 ป 7 4.30 

รวม 161 100.00 
 

ตารางท่ี 6 แสดงการแจกแจงระยะเวลาท่ีทํางานในกรม ของบุคลากรกลุมตัวอยางท่ีทําการสํารวจ 

ระยะเวลาท่ีทํางานในกรม จํานวน รอยละ 

มากกวา 20 ป 28 17.40 
16 – 20 ป 10 6.20 
11 – 15 ป 23 14.30 
6 – 10 ป 29 18.00 
1 – 5 ป 62 38.50 

ต่ํากวา 1 ป 9 5.60 

รวม 161 100.00 
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ภาพท่ี 9 แสดงแผนภูมิวงกลมจําแนกหนวยงานภายในกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ท่ีบุคลากรกลุมตัวอยาง 

ตอบแบบสํารวจ 

หากจาํแนกเปนหนวยงานภายในกรมสนับสนุนบริการสุขภาพท่ีตอบแบบสํารวจ ผลปรากฏดังภาพท่ี 9 

พบวา หนวยงานท่ีตอบมากท่ีสุด กองวิศวกรรมการแพทย คิดเปนรอยละ 13.70 รองลงมา กองกฎหมาย 

คิดเปนรอยละ 13.00% กองสถานพยาบาลและการประกอบโรคศิลปะ คิดเปนรอยละ 12.40% ศูนยสนับสนุน

บริการสุขภาพท่ี 12 คิดเปนรอยละ 8.10% และกองแบบแผน คิดเปนรอยละ 7.50% 

ผลการวิเคราะหความคิดเห็นตอการขับเคลื่อนแผนแมบทการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ป 2563 – 2566 เพ่ือประกอบการประเมินผล โดยใชการแจกแจงความถ่ี รอยละ 

คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปรากฏผลดังตารางท่ี 7 – 12  
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(1) มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร 

ตารางท่ี 7 แสดงสถิติเชิงพรรณนา จากความคิดเห็นในมิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร 
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ตารางท่ี 8 แสดงสถิติเชิงพรรณนา จากความคิดเห็นในมิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (ตอ) 

 

จากการวิเคราะหความคิดเห็นของบุคลากรกลุมตัวอยาง ในมิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร  

พบวา 1) แผนแมบทการบริหารทรัพยากรบุคคล มีความสอดคลองกับยุทธศาสตรชาติ ประเด็นการปรับสมดุลภาครัฐ 

อยูในระดับเห็นดวยมาก อยางไรก็ตาม ในประเด็นการขับเคลื่อนอ่ืน ไดแก 2) แผนอัตรากําลังของกรมสนับสนุน

บริการสุขภาพ พรอมและสามารถตอบสนองการเปลี่ยนแปลงกําลังคนของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

3) แผนสรรหา เพ่ือบรรจุ บุคลากรประเภทขาราชการ และพนักงานราชการ ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

สอดคลองกับความตองการของหนวยงานในการขับเคลื่อนภารกิจปจจุบัน 4) การมีเครื่องมือในการประเมินบุคคล

เพ่ือการสรรหาท่ีมีคุณภาพและเหมาะสม 5) แผนบริหารจัดการกลุมบุคลากรท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะสูงเพ่ือเตรียม

และพัฒนาไดอยางเปนระบบ 6) แผนการสรางและพัฒนาผูบริหารทุกระดับ เพ่ือสรางความตอเนื่องในการบริหาร

ราชการ 7) แผนสรางความกาวหนาในสายอาชีพ ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ท่ีบุคลากรสามารถนําไปใชใน

การเตรียมความพรอมรองรับการกาวสูตําแหนงได (เปนมืออาชีพบนความหลากหลายของสายงาน) 8) การมีการ

ทบทวนบทบาทภารกิจของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ และจัดสรร/เกลี่ยอัตรากําลังเพ่ือรองรับภารกิจสําคัญ 

9) มีการวิเคราะหลักษณะงานท่ีเหมาะสมกับการจางงานแตละประเภท เชน ขาราชการ พนักงานราชการ เปนตน  

10) มีการวางแผนสืบทอดตําแหนงสําหรับตําแหนงสําคัญในกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ และ 11) การกําหนด

กลุมกําลังคนคุณภาพ (Talent) เพ่ือใชประโยชนในการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  

บุคลากรกลุมตัวอยาง มีความเห็นอยูในระดับ เห็นดวยปานกลาง ท้ังนี้เม่ือพิจารณาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานแลว 

พบวา บุคลากรกลุมตัวอยางสวนใหญมีความคิดเห็นใกลเคียงกันหรือเปนไปในทิศทางเดียวกัน (S.D. ไมเกิน 1.25) 
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(2) มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตารางท่ี 9 แสดงสถิติเชิงพรรณนา จากความคิดเห็นในมิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

จากการวิเคราะหความคิดเห็นของบุคลากรกลุมตัวอยาง ในมิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล พบวา บุคลากรกลุมตัวอยางมีความเห็นอยูในระดับ เห็นดวยปานกลาง ท้ัง 4 ประเด็น ไดแก 

1) สัดสวนคาใชจายดานการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความเหมาะสม และสะทอนผลิตภาพของบุคคล 2) ฐานขอมูล

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (Digital HR) มีความถูกตอง พรอมท่ีจะนําไปใชประโยชนอยูเสมอ 3) ความเหมาะสม

ของระบบการตรวจสอบขอมูลประวัติการรับราชการของตนเอง  และ 4) มีการพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือสนับสนุน

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน  ท้ังนี้เม่ือพิจารณาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานแลว พบวา 

บุคลากรกลุมตัวอยางสวนใหญมีความคิดเห็นใกลเคียงกันหรือเปนไปในทิศทางเดียวกัน (S.D. ไมเกิน 1.25) 
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(3) มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตารางท่ี 10 แสดงสถิติเชิงพรรณนา จากความคิดเห็นในมิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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จากการวิเคราะหความคิดเห็นของบุคลากรกลุมตัวอยาง ในมิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากร

บุคคล พบวา บุคลากรกลุมตัวอยาง มีความเห็นตอประเด็น 1) การดําเนินการพัฒนาขาราชการ และพนักงานราชการ

ท่ีอยูระหวางทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการหรือเขามาทํางานใหม ไดตามกรอบเวลา 1 ป และ 3) ประสิทธิผลของ

ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน เพ่ือเลื่อนเงินเดือน เลื่อนคาตอบแทน เลื่อนข้ันคาจาง หรือเพ่ือการตอสัญญาจาง 

การใหปฏิบัติราชการตอไป อยูในระดับ เห็นดวยมาก สําหรับประเด็น 2) ระบบการสอนงาน (Coaching) 

ของบุคลากรระดับหัวหนางาน เพ่ือพัฒนาผูใตบังคับบัญชา 4) ความเหมาะสมของการดําเนินการคัดเลือกเพ่ือเลื่อน

ระดับสูงข้ึน 5) การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่องเพ่ือพัฒนาบุคลากรของสวนราชการ และ 

6) กรอบความคิด (Mindset) ของบุคลากรในหนวยงาน สงผลใหเกิดทัศนคติท่ีดีในการมุงปรับปรุงผลงานหรือ 

ผลการปฏิบัติงาน เพ่ือยกระดับศักยภาพตนเองและหนวยงาน มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับ เห็นดวยปานกลาง  

ท้ังนี้เม่ือพิจารณาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานแลว พบวา บุคลากรกลุมตัวอยางสวนใหญมีความคิดเห็นใกลเคียงกันหรือ

เปนไปในทิศทางเดียวกัน (S.D. ไมเกิน 1.25) 

(4) มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตารางท่ี 11 แสดงสถิติเชิงพรรณนา จากความคิดเห็นในมิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

จากการวิเคราะหความคิดเห็นของบุคลากรกลุมตัวอยาง ในมิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล พบวา บุคลากรกลุมตัวอยาง มีความเห็นตอประเด็น 1) ความโปรงใสบนหลักธรรมาภิบาลของ HR  

2) การสงเสริมใหการบริหารทรัพยากรบุคคลของหนวยงานมีธรรมาภิบาล 3) บทบาทของผูนําองคกรตอการตัดสินใจ

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือการกํากับดูแลหนวยงานท่ีดี และ 4) ผูนําเปนตนแบบท่ีดีในการประพฤติ

ปฏิบัติตนเพ่ือใหเกิดธรรมาภิบาล อยูในระดับ เห็นดวยมาก ท้ังนี้เม่ือพิจารณาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานแลว พบวา 

บุคลากรกลุมตัวอยางสวนใหญมีความคิดเห็นใกลเคียงกันหรือเปนไปในทิศทางเดียวกัน (S.D. ไมเกิน 1.25) 
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(5) มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตการทํางานและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 

ตารางท่ี 12 แสดงสถิติเชิงพรรณนา จากความคิดเห็นในมิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตการทํางานและความสมดุลระหวาง

ชีวิตกับการทํางาน 
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จากการวิเคราะหความคิดเห็นของบุคลากรกลุมตัวอยาง ในมิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตการทํางานและ 

ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน พบวา บุคลากรกลุมตัวอยาง มีความเห็นตอประเด็น 1) การพัฒนาคุณภาพ

ชีวิตของผูปฏิบัติงานในดานการงาน เชน จัดสภาพแวดลอม สิ่งอํานวยความสะดวก นําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ/

ดิจิทัลมาใชสนับสนุนการปฏิบัติงาน มีระบบปองกันภัยตางๆ เปนตน เพ่ือสนับสนุนใหการปฏิบัติภารกิจเปนไปอยาง

มีประสิทธิภาพ สะดวก ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ และ 4) การพัฒนาคุณภาพชีวิตของผูปฏิบัติงานในดานสวนตัว 

เชน มีการตรวจสุขภาพประจําป มีสถานท่ีหรือมีการจัดกิจกรมท่ีสงเสริมสุขภาพ การใหความรูดานการวางแผนทาง

การเงิน การจัดสวัสดิการเงินกู เงินชวยเหลืองานศพ เปนตน อยูในระดับ เห็นดวยมาก สําหรับประเด็น 2) สภาพแวดลอม

ในการทํางานเอ้ือตอการสรางสรรคผลงานและนวัตกรรม 3) การพัฒนาคุณภาพชีวิตของผูปฏิบัติงานในดานสังคม 

เชน จัดกิจกรรมเพ่ือประโยชนสาธารณะ จัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสรางความสัมพันธท่ีดีระหวางบุคลากรในรูปแบบ

ตางๆ เปนตน  5) มีการจัดระบบการทํางานท่ีเอ้ือประโยชนรวมกันระหวางปจเจกบุคคล (สวนตัว) กับหนวยงาน  

และ 6) วัฒนธรรมองคกร (สบส.แหงความสุข) ไดเอ้ือหรือเสริมพลังการทํางานใหกับบุคลากร มีระดับความคิดเห็น

อยูในระดับ เห็นดวยปานกลาง  ท้ังนี้เม่ือพิจารณาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานแลว พบวา บุคลากรกลุมตัวอยางสวนใหญ

มีความคิดเห็นใกลเคียงกันหรือเปนไปในทิศทางเดียวกัน (S.D. ไมเกิน 1.25) 
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บทท่ี 5 สรุป ปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะ 

 

5.1 สรุปผล 
 

การดําเนินการพัฒนาระบบการคัดเลือกบุคลากรเพ่ือเลื่อนระดับท่ีสูงข้ึนของกรมสนับสนุนบริการ

สุขภาพ เปนการทบทวนหลักเกณฑ วิธีการ เง่ือนไข ระเบียบตางๆ กระบวนการการดําเนินงาน และมาตรฐานการ

ดําเนินงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท้ังของสํานักงาน ก.พ. กระทรวงสาธารณสุข และกรมสนับสนุนบริการ

สุขภาพ และอ่ืนๆ เก่ียวของกับการคัดเลือกบุคลากรเพ่ือเลื่อนระดับท่ีสูงข้ึน สําหรับวางแผนการพัฒนาระบบการ

คัดเลือกบุคลากรเพ่ือเลื่อนระดับท่ีสูงข้ึน ท่ีครอบครอบคลุมประเภทอํานวยการ ประเภทวิชาการ และประเภทท่ัวไป 

โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาระบบการคัดเลือกบุคลากรเพ่ือเลื่อนระดับท่ีสูงข้ึนของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

และสํารวจความพึงพอใจบุคลากรท่ีเก่ียวของจากการดําเนินการระบบการคัดเลือกบุคลากรเพ่ือเลื่อนระดับท่ีสูงข้ึน

ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ เพ่ือใหการดําเนินการท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาระบบการคัดเลือกบุคลากรเพ่ือ

เลื่อนระดับสูงข้ึนของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ใหเกิดความโปรงใส เปนธรรม ตรวจสอบได และสอดคลองกับ

หลักเกณฑ และวิธีการท่ี สํานักงาน ก.พ. กําหนด 3 ประเภท ประเภทท่ัวไป ประเภทวิชาการ และประเภท

อํานวยการ  

โดยข้ันตอนการดําเนินงานมีการทบทวนหลักเกณฑ วิธีการ เง่ือนไข ระเบียบตางๆ กระบวนการ 

การดําเนินงาน และมาตรฐานการดําเนินงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท้ังของสํานักงาน ก.พ. กระทรวง

สาธารณสุข และกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ และอ่ืนๆ เก่ียวของกับการคัดเลือกบุคลากรเพ่ือเลื่อนระดับท่ีสูงข้ึน 

จากนั้นวางแผนการพัฒนาระบบการคัดเลือกบุคลากรเพ่ือเลื่อนระดับท่ีสูงข้ึน โดยกําหนดกระบวนการหลักในการ

ดําเนินการคัดเลือกบุคลากรเพ่ือเลื่อนระดับท่ีสูงข้ึนของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ออกเปน 4 กระบวนการหลัก 

ประกอบดวย 1) การวางแผนกําลังคน 2) การดําเนินการคัดเลือก 3) การสรุปผลคัดเลือก 4) การจัดทําขอมูล

สารสนเทศ/คลังขอมูล ดังภาพท่ี 8 
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ระบบการคัดเลือก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 8 แสดงกระบวนการหลักในการดําเนินการคัดเลือกบุคลากรเพ่ือเลื่อนระดับท่ีสูงข้ึนของกรมสนับสนุน

บริการสุขภาพ 

 

กระบวนการหลัก 1. การวางแผนกําลังคน 

เพ่ือการเขาสูตําแหนงระดับสูงข้ึน 
  -ประเภทอํานวยการ ระดับสูง 

  -ประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ และชํานาญการพิเศษ 

  -ประเภททั่วไป ระดับชํานาญงาน และอาวุโส 

มีข้ันตอน ดังน้ี 

1) ตรวจสอบกรอบอัตรา(ตําแหนงวาง)  
2) เสนอคณะกรรมการวางแผนและบรหิาร
กําลังคน กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

 

*ขอกฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑที่เกี่ยวของ 

- หลักเกณฑ วิธกีาร และเง่ือนไข ที่ ก.พ. กําหนด 

- ประกาศ อ.ก.พ.กรมสนับสนุนบริการสุขภาพที่
เกี่ยวของ 

กระบวนการหลัก  2. การดําเนินการคัดเลือก 

มีข้ันตอน ดังน้ี 

1) กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ อนุมัติดําเนินการ 

     - ประกาศรับสมัคร  
     - ตรวจสอบคณุสมบัต ิ

     - กรรมการคดัเลือก พิจารณา 

     - รายงานผูมีอํานาจสั่งบรรจ ุ

     - ผูผานการประเมินเขาสูกระบวนการตอไป 

2) แจงผูผานการประเมิน 

     - ประเภทอํานวยการ ระดับสงู ข้ึนบัญชี           
ผูผานการกลั่นกรองและเสนอผูมีอํานาจสั่งบรรจุ 
พิจารณาแตงตั้ง 

     - ประเภทวิชาการ สงผลงานประเมินผาน
คณะกรรมการท่ีกําหนด 

     - ประเภทท่ัวไป แตงตั้งใหดํารงตําแหนง 

 

ปรับปรุงแบบฟอรมการสมัคร

เขารับการคัดเลือก/ประเมนิ 

การตรวจสอบคุณสมบัติตาม
แบบฟอรมที่สอดคลองกับกฎ 
ระเบียบ 

การจัดทําประกาศ/ คําสั่ง/ 
หนังสือ ที่สอดคลองกับกฎ 
ระเบียบ 

กระบวนการหลัก  3. การสรุปผลการคัดเลือก 

มีข้ันตอน ดังน้ี 

1) สรุปผลการดําเนินการคดัเลือก/แตงตั้ง/ประกาศ คําสั่ง    

ท่ีเก่ียวของ 

2) จัดทํารายงานผลการดาํเนินงาน ตามชองทางท่ีกําหนด 

    - เสนอผูมีอํานาจสั่งบรรจุ ทราบ 

    - เสนอคณะกรรมการวางแผนฯ ทราบ ประกอบการ
วางแผนตอไป 

3) ประเมินความพึงพอใจกลุมเปาหมายท่ีเขารบัการ
คัดเลือก/ผานการคัดเลือก 

4) AAR ถอดบทเรียนใชวางแผนในปถัดไป 

กระบวนการหลัก  4. การจัดทําขอมูล
สารสนเทศ/คลังขอมลู 

มีข้ันตอน ดังน้ี 

1) จัดทําฐานขอมลู/ทะเบียนกําลงัคนท่ีมีความ
เช่ียวชาญท่ัวไป/เฉพาะ เพ่ือเช่ือมกับระบบการ
พัฒนาบุคลากร กรม สบส. 
2) การเตรียมคนรองรับการเปลี่ยนแปลง (HSS 
Academy) 



 
 - 41 - 

 

เพ่ือประโยชนของผูเขารับการการประเมินและประโยชนในการบริหารอัตราวางของกรมสนับสนุน

บริการสุขภาพ ซ่ึงจากประเมินความพึงพอใจในประเด็นท่ีเก่ียวของกับการเลื่อนระดับสูงข้ึนของบุคลากรในสังกัด

กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ (ศุภชัย กันทาใจ,2567) มีดังนี้ 
(1) มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร 

จากการวิเคราะหความคิดเห็นของบุคลากรกลุมตัวอยาง ในมิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร 

พบวา 1) แผนแมบทการบริหารทรัพยากรบุคคล มีความสอดคลองกับยุทธศาสตรชาติ ประเด็นการปรับสมดุลภาครัฐ 

อยูในระดับเห็นดวยมาก อยางไรก็ตาม ในประเด็นการขับเคลื่อนอ่ืน ไดแก 2) แผนอัตรากําลังของกรมสนับสนุน

บริการสุขภาพ พรอมและสามารถตอบสนองการเปลี่ยนแปลงกําลังคนของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 3) แผนสรรหา 

เพ่ือบรรจุบุคลากรประเภทขาราชการ และพนักงานราชการ ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ สอดคลองกับความ

ตองการของหนวยงานในการขับเคลื่อนภารกิจปจจุบัน 4) การมีเครื่องมือในการประเมินบุคคลเพ่ือการสรรหาท่ีมี

คุณภาพและเหมาะสม 5) แผนบริหารจัดการกลุมบุคลากรท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะสูงเพ่ือเตรียมและพัฒนาไดอยาง

เปนระบบ 6) แผนการสรางและพัฒนาผูบริหารทุกระดับ เพ่ือสรางความตอเนื่องในการบริหารราชการ 7) แผนสราง

ความกาวหนาในสายอาชีพ ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ท่ีบุคลากรสามารถนําไปใชในการเตรียมความพรอม

รองรับการกาวสูตําแหนงได (เปนมืออาชีพบนความหลากหลายของสายงาน)  8) การมีการทบทวนบทบาทภารกิจ

ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ และจัดสรร/เกลี่ยอัตรากําลังเพ่ือรองรับภารกิจสําคัญ 9) มีการวิเคราะหลักษณะงาน

ท่ีเหมาะสมกับการจางงานแตละประเภท เชน ขาราชการ พนักงานราชการ เปนตน 10) มีการวางแผนสืบทอด

ตําแหนงสําหรับตําแหนงสําคัญในกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ และ 11) การกําหนดกลุมกําลังคนคุณภาพ (Talent) 

เพ่ือใชประโยชนในการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ บุคลากรกลุมตัวอยาง มีความเห็น

อยูในระดับ เห็นดวยปานกลาง ท้ังนี้เม่ือพิจารณาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานแลว พบวา บุคลากรกลุมตัวอยางสวนใหญ

มีความคิดเห็นใกลเคียงกันหรือเปนไปในทิศทางเดียวกัน (S.D. ไมเกิน 1.25) 

ภาพรวมความคิดเห็น ระดับความคิดเห็นอยูในระดับ เห็นดวยปานกลาง โดยเฉพาะในประเด็น

การมีเครื่องมือในการประเมินบุคคลเพ่ือการสรรหาท่ีมีคุณภาพและเหมาะสม การมีแผนบริหารจัดการกลุม

บุคลากรท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะสูงเพ่ือเตรียมและพัฒนาไดอยางเปนระบบ การมีแผนการสรางและพัฒนาผูบริหาร

ทุกระดับ เพ่ือสรางความตอเนื่องในการบริหารราชการ และแผนสรางความกาวหนาในสายอาชีพ ของกรม

สนับสนุนบริการสุขภาพท่ีบุคลากรสามารถนําไปใชในการเตรียมความพรอมรองรับการกาวสูตําแหนงได (เปนมือ

อาชีพบนความหลากหลายของสายงาน)  
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(2) มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

จากการวิเคราะหความคิดเห็นของบุคลากรกลุมตัวอยาง ในมิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล พบวา บุคลากรกลุมตัวอยาง มีความเห็นตอประเด็น 1) การดําเนินการพัฒนาขาราชการ และ

พนักงานราชการท่ีอยูระหวางทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการหรือเขามาทํางานใหม ไดตามกรอบเวลา 1 ป และ 

3) ประสิทธิผลของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน เพ่ือเลื่อนเงินเดือน เลื่อนคาตอบแทน เลื่อนข้ันคาจาง หรือ

เพ่ือการตอสัญญาจาง การใหปฏิบัติราชการตอไป อยูในระดับ เห็นดวยมาก สําหรับประเด็น 2) ระบบการสอนงาน 

(Coaching) ของบุคลากรระดับหัวหนางาน เพ่ือพัฒนาผูใตบังคับบัญชา 4) ความเหมาะสมของการดําเนินการ

คัดเลือกเพ่ือเลื่อนระดับสูงข้ึน 5) การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่องเพ่ือพัฒนาบุคลากรของ          

สวนราชการ และ 6) กรอบความคิด (Mindset) ของบุคลากรในหนวยงาน สงผลใหเกิดทัศนคติท่ีดีในการมุงปรับปรุง

ผลงานหรือผลการปฏิบัติงาน เพ่ือยกระดับศักยภาพตนเองและหนวยงาน มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับ 

เห็นดวยปานกลาง ท้ังนี้เม่ือพิจารณาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานแลว พบวา บุคลากรกลุมตัวอยางสวนใหญมีความคิดเห็น

ใกลเคียงกันหรือเปนไปในทิศทางเดียวกัน (S.D. ไมเกิน 1.25) 

ภาพรวมความคิดเห็น ระดับความคิดเห็นอยูในระดับ เห็นดวยปานกลาง ซ่ึงอภิปรายไดวา ในการ

พัฒนาบุคลากรเพ่ือเตรียมพรอมในระดับการบริหาร การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่องเพ่ือ

พัฒนาบุคลากรของสวนราชการ กรอบความคิด (Mindset) ของบุคลากรในหนวยงาน สงผลใหเกิดทัศนคติท่ีดีใน

การมุงปรับปรุงผลงานหรือผลการปฏิบัติงาน เพ่ือยกระดับศักยภาพตนเองและหนวยงาน รวมท้ังการคัดเลือกเพ่ือ

เลื่อนระดับสูงข้ึน ในระดับการขับเคลื่อนภายในกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ตลอดอายุของแผนแมบท ยังตองมี

การปรับใหครอบคลุมและตอบความตองการเพ่ือใหพรอมรองรับเปลี่ยนแปลงไดอยางหลากหลาย และมีการสื่อสาร

ทําความเขาใจในประเด็นการขับเคลื่อนท่ีดําเนินการไปพรอมๆ กัน เพ่ือใหเกิดเครือขายการรวมทํางานท่ีมี

ประสิทธิภาพตอไป 

(3) มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

จากการวิเคราะหความคิดเห็นของบุคลากรกลุมตัวอยาง ในมิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล พบวา บุคลากรกลุมตัวอยาง มีความเห็นตอประเด็น 1) ความโปรงใสบนหลักธรรมาภิบาลของ HR  

2) การสงเสริมใหการบริหารทรัพยากรบุคคลของหนวยงานมีธรรมาภิบาล 3) บทบาทของผูนําองคกรตอการตัดสินใจ

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือการกํากับดูแลหนวยงานท่ีดี และ 4) ผูนําเปนตนแบบท่ีดีในการประพฤติ

ปฏิบัติตนเพ่ือใหเกิดธรรมาภิบาล อยูในระดับ เห็นดวยมาก ท้ังนี้เม่ือพิจารณาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานแลว พบวา 

บุคลากรกลุมตัวอยางสวนใหญมีความคิดเห็นใกลเคียงกันหรือเปนไปในทิศทางเดียวกัน (S.D. ไมเกิน 1.25) 

ภาพรวมความคิดเห็น ระดับความคิดเห็นอยูในระดับ เห็นดวยมาก ซ่ึงอภิปรายไดวา ในการ

ดําเนินการดานบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพมีความโปรงใส ยึดหลักธรรมาภิ

บ า ล 

ในการขับเคลื่อนใหบุคลากรมีความเชื่อม่ัน   
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5.2 ความยุงยากในการดําเนินการ 

(5.2.1) ความยุงยากและซับซอนในการดําเนินการ  

(1) การดําเนินงานตองศึกษา วิเคราะห ขอมูลตางๆ ท่ีเก่ียวของ มีข้ันตอนการเสนอ อ.ก.พ. 

กรมสนับสนุนบริการสุขภาพพิจารณา จากนั้นถายทอดไปยังแผนการดําเนินงานสําหรับการพัฒนาระบบการ

คัดเลือกบุคลากรเพ่ือเลื่อนระดับท่ีสูงข้ึน ซ่ึงขอจํากัดของการเลื่อนระดับในแตละประเภทมีความแตกตางกันท้ัง

หลักเกณฑ วิธีการ และข้ันตอนการดําเนินงาน   

(2) ความรูความเขาใจของบุคลากรมีความแตกตางกัน จึงตองใชวิธีการท่ีหลากหลายให

เหมาะสมกับกลุมเปาหมายในแตระดับ โดยอางอิงหลักเกณฑและการสรุปประเด็นสําคัญ เชื่อมโยงใหเกิดความ

เขาใจกับบุคลากร เนื่องจาก หลักเกณฑของ ก.พ. ตองมีการตีความเพ่ิมเติม รวมท้ังบางกรณีตองทําหนังสือหารือ

เปนลายลักษณอักษรไปยัง ก.พ. หรือ กระทรวงสาธารณสุข ไดแก  

- ประเภทอํานวยการ เปนตําแหนงวางท่ีตองคัดเลือกแขงขัน (กรณีท่ีกรมพิจารณาให

รับยาย รับโอน จะไมเขาเง่ือนไขนี้) การสื่อสารผานการแจงเวียนหนังสือท่ีเก่ียวของ ของ ก.พ. กระทรวงสาธารณสุข 

และอ.ก.พ.กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ เนื่องจาก ก.พ. มีเปลี่ยนแปลงหลักเกณฑท้ังท่ีเปนหลักเกณฑภาพใหญและ

หนังสือแจงเวียนแกไขเพ่ิมเติม 

- ประเภทวิชาการ  ตําแหนงระดับควบซ่ึงไมตองคัดเลือกแขงขัน และตําแหนงวางท่ี

ตองคัดเลือกแขงขัน  ใช Alert ติดตาม สื่อสารเพ่ือลดชองวางการแตงตั้งใหไดตามสิทธิประโยชนของบุคลากร และ

จัดอบรมพัฒนาสรางความรูความเขาใจหลายชองทางใหบุคลากรเตรียมความพรอม 

- ประเภทท่ัวไป  ตําแหนงระดับควบซ่ึงไมตองคัดเลือกแขงขัน และตําแหนงวางท่ีตอง

คัดเลือกแขงขัน ใช Alert ติดตาม สื่อสารเพ่ือลดชองวางการแตงตั้งใหไดตามสิทธิประโยชนของบุคลากร และจัด

อบรมพัฒนาสรางความรูความเขาใจหลายชองทางใหบุคลากรเตรียมความพรอม 

(3) การเลื่อนระดับสูงข้ึนของขาราชการพลเรือนสามัญมี 3 ประเภท คือ ประเภทอํานวยการ 

ประเภทวิชาการ และประเภทท่ัวไป ซ่ึงแตละประเภทมีคุณสมบัติสําคัญรวมกันคือ มีเสนทางเขาสูตําท่ีสูงข้ึน

โดยเฉพาะทางการบริหาร ไดเหมือนกัน ซ่ึงตองสื่อสารและเชื่อโยงกับเสนทางความกาวหนาของกรมเพ่ือบุคลากร

เพ่ือความรู ความเขาใจและเตรียมความพรอมได  

(5.2.2) ปญหาและอุปสรรคในการดําเนินการ 

(1) เนื่องจากหลักเกณฑ วิธีการ ระเบียบตางๆ ท่ีเก่ียวของกับการเลื่อนระดับท่ีสูงข้ึนมีความ

ซับซอน ในแตละประเภท ประกอบกับคุณสมบัติของบุคคลท่ีจะเลื่อนระดับสูงข้ึนสามารถขามสายงานเพ่ือเลื่อน

ระดับสูงการวางแผนและการกําหนดกระบวนการใหถูกตองจึงตองใหครอบคลุมทุกสายงานและตองพิจารณาถึง

การขามสายงานอีกดวย 

(2) ตองใชหลักกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวของในการออกแบบและพัฒนาระบบ เชน พ.ร.บ.ระเบียบ

บริหารราชการแผนดิน พ.ศ. 2534 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม พ.ร.ฎ.วาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ี

ดี พ.ศ. 2546 พ.ร.บ.วิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง พ.ศ. 2539  
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5.3 ขอเสนอแนะ  

5.3.1 มีการจัดทําฐานขอมูล/ทะเบียนกําลังคนสําหรับผูท่ีมีความเชี่ยวชาญท่ัวไป และผูท่ีมีความ

เชี่ยวชาญเฉพาะดาน เพ่ือเชื่อมโยงกับระบบการพัฒนาบุคลากรกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ในการท่ีจะดึง

ศักยภาพของกลุมคนท่ีมีความเชี่ยวชาญในแตดานมาใชประโยชนท้ังในเชิงวิชาการ และการเปนครูฝกในดานการ

พัฒนาบุคลากรตางๆ ของบุคลากรภายในกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

5.3.2 มีการเตรียมบุคลากรท่ีรองรับการเปลี่ยนแปลง (HSS Academy) ตามสถานการณ นโยบาย 

และภารกิจของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพท่ีมีความหลากหลาย ซ่ึงตองมีบุคลากรท้ังในทางวิชาการท่ีมีความ

หลากหลายทางวิชาชีพ บุคลากรท่ีมีศักยภาพการเปนผูบริหาร เพ่ือใหการดําเนินงานภารกิจของกรมสนับสนุน

บริการสุขภาพเปนไปอยางตอเนื่อง ทันตอสถานการณ อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

5.3.3 การเลื่อนระดับแตละประเภทมีระยะเวลาการดํารงตําแหนงท่ีสอดคลองและตอเนื่องกัน การ

วางแผนสําหรับบุคลากรจึงตองมีความละเอียดรอบคอบ ตองมีการจัดการขอมูล โดยจัดทําเปนทะเบียนขอมูลเพ่ือ

เทียบเคียงสําหรับคนหา ตรวจสอบผูท่ีมีคุณสมบัติใหทันสถานการณ 
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