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การพัฒนาศักยภาพเพ่ือเตรียมความพรอมบุคลากรเขาสูตําแหนงทางการบริหาร 
 

อัจฉรา วันเจียม 

นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ 

บทที่ 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 และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี ๑๓ (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) โดยหมุดหมายท่ี ๑๓ 

ไทยมีภาครัฐท่ีทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทยประชาชน ซ่ีงการปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการภาครัฐ 

โดยนําหลักการเพ่ิมประสิทธิภาพของระบบราชการและการแสวงหาประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการท่ีมุงการ

บรรลุเปาหมายการพัฒนาประเทศ โดยการสรางระบบบริหารภาครัฐท่ีสงเสริมการปรับเปลี่ยนและพัฒนาบุคลากร 

ใหมีทักษะท่ีจําเปนในการใหบริการภาครัฐดิจิทัลและปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ มาตรการภาครัฐใหเอ้ือตอการ

พัฒนาประเทศ ประกอบกับกระทรวงสาธารณสุขไดกําหนดนโยบายและแนวทางการดําเนินงาน เพ่ือพัฒนาความ

เปนเลิศใน 4 ดาน ไดแก 1) Prevention & Promotion Excellence (สงเสริมสุขภาพและความปองกันโรคเปนเลิศ) 

2) Service Excellence (บริการ เปนเลิศ) 3) People Excellence (บุคลากรเปนเลิศ) และ 4) Governance 

Excellence (บริหารจัดการ เปนเลิศ) ซ่ึงในดาน 3) People Excellence บุคลากรเปนเลิศ มุงเนนการพัฒนา

บุคลากรอันเปนทรัพยากรสําคัญขององคกรท่ีจะขับเคลื่อนยุทธศาสตรสูการปฏิบัติใหบรรลุเปาหมาย และนโยบาย

การทํางานดวยหลัก 4T คือ 1) Trust 2) Teamwork & Talent 3) Technology 4) Target และการมุงเนนให

บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีข้ึน 

กรมสนับสนุนบริการสุขภาพไดกําหนดนโยบายการดําเนินงานขับเคลื่อนภารกิจของกรมสนับสนุน

บริการสขุภาพ โดยในปงบประมาณ พ.ศ. 2564 กําหนดวา “คนสําราญ งานสําเร็จ จัดระบบสวัสดิภาพสวัสดิการ

ท่ีเหมาะสมใหแกบุคลากร” และตอมาในปงบประมาณ พ.ศ. 2566 กําหนดวา “พัฒนาองคกรสูการเปน องคกร

ดิจิทัล (Digital Department)” ซ่ึงไดนโยบายดังกลาวมาขับเคลื่อนสําหรับการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบ

กับกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ มีการปรับโครงสรางสวนราชการของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ทําใหตอง

เปลี่ยนแปลงและเกิดผูอํานวยการระดับ สํานัก/กอง/กลุม เพ่ิมข้ึนในหลายหนวยงาน ซ่ึงบุคลากรผูบริหารนี้ 

กลาวไดวาเปนผูบริหารสูงสุดขององคกรระดับหนวยงาน ในสังกัดกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ซ่ึงตองทําหนาท่ีใน

การบรหิารงานในองคกร ใหบรรลุวิสัยทัศนและยุทธศาสตรท่ีกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ กําหนด ตลอดจนเปนผู

ประสานงานระหวางผูปฏิบัติงานกับผูบริหารระดับสูงข้ึนไป ตองทํางานโดยอาศัยความรวมมือของบุคคลหลาย ๆ 

ฝาย เพ่ือใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
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จากสํารวจขอมูลบุคลากรกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ในชวง 2564 – 2568 พบวาบุคลากร 

กรมสนับสนุนบริการสุขภาพมีผูท่ีจะเกษียณอายุราชในแตละปอยูในชวง 30 – 40 คนตอป ซ่ึงในจํานวนบุคลากร

ท่ีเกษียณอายุราชการนี้เปนผูกลุมบุคลากรผูบริหารปละ 3 – 5 คน ประกอบการการสํารวจขอมูลบุคลากรท่ีจะ 

กาวสูตําแหนงสูงข้ึนทางการบริหารมีจํานวนในการเขาสูระบบการคัดเลือกการเปนผูบริการของหนวยงานมีจํานวน

ท่ีนอยและยังไมแสดงออกถึงศักยภาพการเปนผูบริหารเทาท่ีควร  

ดังนั้น การพัฒนาศักยภาพเพ่ือเตรียมความพรอมบุคลากรเขาสูตําแหนงทางการบริหาร จึงมีความ

เปนอยางยิ่งเพ่ือใหมีบุคลากรท่ีมีศักยภาพ มีความพรอมในการเปนผูบริหารสูงสุดขององคกรระดับหนวยงาน 

เพ่ือเปนผูนําในการขับเคลื่อนภารกิจของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ซ่ึงการพัฒนาสําหรับการเตรียมความพรอม

ของผูบริหารใหเปนผูนํายุคใหมและบริหารองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ ใหเขาใจบทบาทตนเอง พรอมสรางการ

เปลี่ยนแปลงดวยนวัตกรรมใหมใหแกองคกรและบุคลากรในองคกรได ตลอดจนกระตุนใหเกิดการพัฒนาศักยภาพ

ขององคกร จะเปนกลไกพ้ืนฐานท่ีสําคัญตอการผลักดันระบบบริหารราชการใหยั่งยืนภายใตการขับเคลื่อนภารกิจ

ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิภาพ เพ่ือเปาหมายสูงสุดตอประชาชนและ

ประเทศชาติ   

 

1.2 วัตถุประสงค  

2.1.1 พัฒนาผูบริหารใหมีความพรอมในการดําเนินงานตามภารกิจของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  

2.1.2 พัฒนาศักยภาพบุคลากรใหมีความพรอมและมีการสั่งสมประสบการณท่ีหลากหลาย เพ่ือเปน

การเตรียมพรอมสําหรับการเปนผูนําในหนวยงานท้ังในระดับหัวหนางาน ระดับรองหัวหนาหนวยงาน ระดับหัวหนา

กลุม/งาน และมีศักยภาพของการเขาสูตําแหนงทางการบริหารท่ีสูงข้ึนอยางมีศักยภาพ 

 

1.3 ขอบเขตของผลงาน  

3.1.1 เปนกรอบสําหรับการพัฒนาผูบริหารกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ระดับผูอํานวยการและ 

รองผูอํานวยการใหมีทักษะการบริหารจัดการองคกรท่ีมีประสิทธิภาพ สงเสริมความรูความเขาใจเก่ียวกับบทบาท

หนาท่ีความรับผิดชอบของนักบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ และสามารถนําไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานตามภารกิจ

ของหนวยงานท้ังสวนกลางและสวนภูมิภาคในการขับเคลื่อนภารกิจของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพไดอยางมี

ประสิทธิภาพ  

3.1.2 เปนการกําหนดแผนสําหรับการเตรียมความพรอมของบุคลากรของหนวยงานในระดับหัวหนา

งาน ระดับรองหัวหนาหนวยงาน ระดับหัวหนากลุม/งาน ใหมีการสั่งสมประสบการณท่ีหลากหลาย สงเสริมองค

ความรูทางการบริหาร เปดโอกาสใหมีประสบการณในการบริหารงานท่ีหลากหลาย เพ่ือเตรียมความพรอมในการ

เขาสูตําแหนงทางการบริหารท่ีสูงข้ึนอยางมีศักยภาพ 
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1.4 การนําไปใชประโยชน  

4.1.1 สําหรับพัฒนาผูบริหารทุกระดับใหมีองคความรู ทักษะ ศักยภาพท่ีมีความพรอมในทุกดานและ

พรอมปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลงในสถานการณปจจุบัน รวมท้ังสามารถดึงศักยภาพของตนเองออกมาใชในการ

บริหารไดอยางมีเต็มกําลังความสามารถ 

4.1.2 สําหรับเตรียมความพรอมบุคลากรในแตละประเภทแตละระดับใหมีความพรอม มีการสั่งสม

ประสบการณท่ีหลากหลาย เพ่ือเปนการเตรียมพรอมสําหรับการเปนผูนําในหนวยงานท้ังในระดับหัวหนางาน ระดับ

รองหัวหนาหนวยงาน ระดับหัวหนากลุม/งาน รวมท้ังการเขาสูตําแหนงทางการบริหารท่ีสูงข้ึนอยางมีศักยภาพ  

5. กรอบแนวคิดในการดําเนินงาน 

การพัฒนาศักยภาพเพ่ือเตรียมความพรอมบุคลากรเขาสูตําแหนงทางการบริหาร มีกรอบแนวคิดใน

การดําเนินงาน ดังแผนภาพท่ี 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1 แสดงกรอบแนวติดในการดําเนินงานการพัฒนาศักยภาพเพ่ือเตรียมความพรอมบุคลากรเขาสูตําแหนง

ทางการบริหาร 

ทบทวนยุทธศาสตร นโยบาย 

หลักเกณฑ วิธีการ ระเบียบตางๆ 

ท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาบุคลากร 

ในระดับผูบริหาร 

วางแผนแนวทางการพัฒนา 
ศักยภาพผูบริหาร 

1. ออกรูปแบบวิธีการพัฒนา 
2. ออกแบบหลักสูตรการฝกอบรม 

โดยกําหนดเปน Module ท่ี 1 – 3  
3. กําหนดกลุมเปาหมาย 
4. สื่อสารใหผูบริหารและกลุมเปาหมาย 

พัฒนารูปแบบใหมๆ ในการ

เตรียมความพรอมบุคลากร

เขาสูตําแหนงทางการบริหาร

ท่ีสอดคลองกับสถานการณ

ปจจุบัน และภายใตขอจํากัด

ตางๆท่ีอาจจะเกิดข้ึน 

ในอนาคต 

ดําเนินการตามข้ันตอนท่ีกําหนด 

ในแนวทางการพัฒนาศักยภาพ

ผูบริหาร มุงเนนการดําเนินงานเชิงรุก 

ท่ีครอบคลุมผูบริหารทุกระดับ และ

เตรียมความพรอมบุคลากรในการเปน

ผูบริหารในอนาคต 

ดําเนินการติดตามและ

ประเมินผล (M&E) 
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บทท่ี 2 กฎระเบียบท่ีเกี่ยวของ 

การดําเนินงานพัฒนาศักยภาพเพ่ือเตรียมความพรอมบุคลากรเขาสูตําแหนงทางการบริหาร ไดใช 

องคความรู ดานตางๆ ท่ีเก่ียวของกับกฎระเบียบ ขอบังคับ และแนวทาง/หลักการท่ีเก่ียวของกับการบริหารและ

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตางๆ ดังนี้  

2.1 กฎระเบียบท่ีเกี่ยวของกับขาราชการ  

- พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนสามัญ พ.ศ. 2551  

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

2.2 นโยบายยุทธศาสตรชาติ 20 ป แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 

นโยบายกระทรวงสาธารณสุข นโยบายกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

- นโยบายยุทธศาสตรชาติ 20 ป 

- แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 

- นโยบายกระทรวงสาธารณสุข  

- นโยบายกรมสนับสนุนบรกิารสุขภาพ  

2.3 หนังสือเวียนของสํานักงาน ก.พ. ท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาขาราชการ  

- หนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1008/ว 27 ลงวันท่ี 19 กันยายน 2552 เรื่อง มาตรฐานและ

แนวทางการกําหนดความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับตําแหนงขาราชการพลเรือนสามัญ 

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

งานท่ีหลากหลายตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงประเภทอํานวยการ  

- หนังสือกระทรวงสาธารณสุข ท่ี สธ 0208.10/ว 510 ลงวันท่ี 23 สิงหาคม 2561 และท่ี

แกไขเพ่ิมเติม เรื่อง การกําหนดประสบการณในงานท่ีหลากหลายตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงประเภท

อํานวยการของกระทรวงสาธารณสุข 

- มาตรการบริหารจัดการกําลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2562 – 2565) 

2.4 กฎ ระเบียบ หลักเกณฑและความรูอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวของดานการพัฒนาบุคลากร  

- เกณฑการประเมินสมรรถนะบุคลากร กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ปงบประมาณ พ.ศ. 2560   

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

2.5 แนวคิดการพัฒนาศักยภาพบุคลากร  

2.6 แนวคิดความกาวหนาในอาชีพ 

 

 

 

 

 



 
 - 5 - 

 

2.1 กฎระเบียบท่ีเกี่ยวของกับขาราชการ  

2.1.1 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนสามัญ พ.ศ. 2551  

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 72 ใหสวนราชการมีหนาท่ีดําเนินการใหมีการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสราง

แรงจูงใจแกขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือใหขาราชการพลเรือนสามัญมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิต 

มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ ท้ังนี้ ตามหลักเกณฑและวิธีการ 

ท่ี ก.พ. กําหนด  

2.1.2 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  

มาตรา 11 สวนราชการมีหนาท่ีพัฒนาความรูในสวนราชการ เพ่ือใหมีลักษณะองคการแหงการ

เรียนรูอยางสมํ่าเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตางๆ เพ่ือนํามาประยุกตใช 

ในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็วและเหมาะกับสถานการณ รวมท้ังตองสงเสริมและพัฒนาความรู

ความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการในสังกัดใหเปนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมี

การเรียนรูรวมกัน 

 

2.2 นโยบายยุทธศาสตรชาติ 20 ป แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 นโยบายกระทรวง

สาธารณสุข นโยบายกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

2.2.1 ยุทธศาสตรชาติ ระยะ 20 ป (พ.ศ.2560 – 2579) ไดกําหนดเปาหมายและประเด็นการ

พัฒนา ในดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ เพ่ือมุงเนนใหคนไทยทุกชวงวัยเปนคนดี 

เกง มีวินัย คํานึงถึงผลประโยชนสวนรวม และมีศักยภาพในการคิดวิเคราะห สามารถ “รู รับ ปรับใช”เทคโนโลยี

ใหมไดอยางตอเนื่อง 

2.2.1 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. ๒๕๖0 – ๒๕65) โดยในสวนของ

การพัฒนาบุคลากรและปฏิรูประบบบริหารจัดการกําลังคนภาครัฐใหมีประสิทธิภาพ กําหนดใหพัฒนาบุคลากร

ภาครัฐในทุกระดับใหไดรับความรู ความสามารถใหสอดคลอง กับการปฏิบัติงานในยุคเศรษฐกิจดิจิทัล โดยเฉพาะ

การสรางภาวะผูนํา และการปรับปรุงหลักสูตรการพัฒนา นักบริหารระดับสูงของราชการใหเกิดประโยชนและคุมคา

ตอการบริหารราชการอยางแทจริง รวมท้ังใหมีการ ประเมินความคุมคาและประสิทธิภาพในการพัฒนาขาราชการ 

ในมิติตางๆ 
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2.2.3 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี ๑๓ (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) โดยหมุดหมายท่ี 

๑๓ ไทยมีภาครัฐท่ีทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทยประชาชน ซ่ีงการปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการภาครัฐ 

โดยนําหลักการเพ่ิมประสิทธิภาพของระบบราชการและการแสวงหาประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการท่ีมุงการ

บรรลุเปาหมายการพัฒนาประเทศ โดยการสรางระบบบริหารภาครัฐท่ีสงเสริมการปรับเปลี่ยนและพัฒนาบุคลากร 

ใหมีทักษะท่ีจําเปนในการใหบริการภาครัฐดิจิทัลและปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ มาตรการภาครัฐใหเอ้ือตอการ

พัฒนาประเทศ 

2.2.4 นโยบายกระทรวงสาธารณสุข  

กระทรวงสาธารณสุขไดกําหนดนโยบายและแนวทางการดําเนินงาน เพ่ือพัฒนาความเปนเลิศ 

ใน 4 ดาน ไดแก 1) Prevention & Promotion Excellence (สงเสริมสุขภาพและความปองกันโรคเปนเลิศ) 

2) Service Excellence (บริการ เปนเลิศ) 3) People Excellence (บุคลากรเปนเลิศ) และ 4) Governance 

Excellence (บริหารจัดการ เปนเลิศ) ซ่ึงในดาน 3) People Excellence บุคลากรเปนเลิศ มุงเนนการพัฒนา

บุคลากรอันเปนทรัพยากรสําคัญขององคกรท่ีจะขับเคลื่อนยุทธศาสตรสูการปฎิบัติใหบรรลุเปาหมาย และนโยบาย

การทํางานดวยหลัก 4T คือ 1) Trust 2) Teamwork & Talent 3) Technology 4) Target และการมุงเนนให

บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีข้ึน 

ภาพท่ี 2 ยุทธศาสตรชาติ ระยะ 20 ป ดานสาธารณสุข 

ท่ีมา : https://spd.moph.go.th 
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ภาพท่ี 3 นโยบายและทิศทางการดําเนินงานกระทรวงสาธารณสุข ปงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 2568 

ท่ีมา : https://spd.moph.go.th  

2.2.5 นโยบายกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  

นโยบายกรมสนับสนุนบริการสุขภาพท่ีเก่ียวข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 4 นโยบายอธบิดีกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ นายแพทยธเรศ กรัษนัยรวิวงค 

ท่ีมา : https://hss.moph.go.th 
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ภาพท่ี 5 นโยบายการดาํเนินงานกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2566 

นายแพทยสุระ วิเศษศักดิ์ อธิบดีกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

ท่ีมา : https://hss.moph.go.th 

 

2.3 หนังสือเวียนของสํานักงาน ก.พ. ท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาขาราชการ  

2.3.1 หนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1008/ว 27 ลงวันท่ี 19 กันยายน 2552 เรื่อง มาตรฐาน

และแนวทางการกําหนดความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับตําแหนงขาราชการพลเรือน

สามัญ ซ่ึงประกอบดวย 3 มาตรฐาน ดังนี้ 1) มาตรฐานความรูความสามารถ คือ ความรูในการปฏิบัติงาน ความรู

เรื่องกฎหมายและกฎระเบียบราชการ 2) มาตรฐานดานทักษะ คือ การใชคอมพิวเตอร การใชภาษาอังกฤษ การ

คํานวณ การจัดการขอมูล และ 3) มาตรฐานดานสมรรถนะ คือ สมรรถนะหลัก สมรรถนะทางการบริหาร 

สมรรถนะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ โดยแตละมาตรฐานกําหนดระดับแยกตามประเภทท่ัว ประเภทวิชาการ และ

ประเภทอํานวยการ  

2.3.2 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 

ในงานท่ีหลากหลายตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงประเภทอํานวยการของกระทรวงสาธารณสุข โดยการเขาสู

ตําแหนงประเภทอํานวยการจะตองมีประสบการณในงานท่ีหลากหลายครบถวนตามหลักเกณฑท่ี โดยคําวา 

“ประสบการณในงานท่ีหลากหลาย ใหหมายถึงประสบการณในการปฏิบัติราชการในตางสายงาน ตางหนวยงาน 

ตางพ้ืนท่ี หรือตางลักษณะงาน ไมนอยกวา 3 อยาง โดยมีระยะเวลาการปฏิบัติราชการไมนอยกวา 2 ป” 
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2.3.3 มาตรการบริหารจัดการกําลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2562 – 2565) ซ่ึงเปนแนวทางในการ

บริหารจัดการอัตรากําลังเพ่ือการขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตรชาติไดอยางมีประสิทธิผล สอดคลองกับทิศทาง 

การพัฒนาประเทศ ตามแผนการปฏิรูปประเทศ รวมท้ังมีการใชกําลังคนภาครัฐอยางคุมคา เหมาะสมกับภารกิจ

และเกิดความสมดุลของกําลังคนภาครัฐในภาพรวมของประเทศ   

 

2.4 กฎ ระเบียบ หลักเกณฑและความรูอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวของดานการพัฒนาบุคลากร  

2.4.1 เกณฑการประเมินสมรรถนะบุคลากร กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ปงบประมาณ พ.ศ. 

2560  โดยเปนแนวทางสําหรับหนวยงานภายในกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ในการนําไปใชการประเมิน

สมรรถนะหลักและสมรรถนะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติจําแนกตามสายงาน ซ่ึงจะประกอบไปดวยวิธีการประเมิน

ระดับสมรรถนะ กระบวนการและข้ันตอนและวิธีการประเมิน ในการประเมิน บทบาทของผูท่ีเก่ียวของ ตัวอยาง

ลักษณะพฤติกรรมของสมรรถนะในระดับตางๆตามสายงาน ดังนี้  

(1) สมรรถนะ (Competency) เปนคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเปนผลมาจากความรู ทักษะ

ความสามารถ หรือคุณลักษณะอ่ืนๆ ท่ีทําใหบุคคลสรางผลงานโดดเดนไดในองคกร” ดังนั้นกระบวนการประเมิน

สมรรถนะจึงเปนการประเมินโดยการสังเกตพฤติกรรมท่ีผูนั้นแสดงออกใหปรากฎในการปฏิบัติงานวาสะทอน

สมรรถนะตามตําแหนงและภาระงานท่ีตนรับผิดชอบหรือไมเปนสําคัญ และเครื่องมือสําคัญในการประเมินแนวทาง

นี้คือ การสังเกตและการบันทึกพฤติกรรม เพ่ือการประเมินระดับสมรรถนะของแตละบุคคลท่ีเหมาะสมเชื่อถือได 

(1.1) การสังเกตพฤติกรรมและบันทึกพฤติกรรม 

(1.1.1) การประเมินโดยการสังเกตพฤติกรรม 

- เปนกระบวนการประเมินสมรรถนะท่ีใชวิธีการสังเกตพฤติกรรมหรือ

สมรรถนะท่ีแสดงในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะตองมีการบันทึกพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานไวประกอบการประเมินดวย 

- ผลลัพธท่ีไดจะเปนผลการประเมินท่ีแสดงใหเห็นวา ผูถูกประเมินมีการ

แสดงพฤติกรรมหรือสมรรถนะตัวไหนอยางไร แสดงมากนอยเพียงใด รวมท้ังถาแสดงสมรรถนะนั้นๆ แลว จะมี

พฤติกรรมหรือสมรรถนะอยูท่ีระดับใด 

(1.1.2) การบันทึกพฤติกรรม เปนกิจกรรมสําคัญท่ีตองทําสมํ่าเสมอจากการสังเกต

พฤติกรรมของผูถูกประเมิน การสังเกตและบันทึกพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชา จะบันทึกลงแบบฟอรมท่ีเรียกวา 

แบบบันทึกการทํางานของผูใตบังคับบัญชา ลักษณะของแบบบันทึกนี้แสดงในตารางดานลาง ในแตละวัน

ผูบังคับบัญชาบันทึกวาสังเกตเห็นพฤติกรรมท่ีดีอะไรบาง และพฤติกรรมท่ีไมดีอะไรบางในแตละวัน โดยพฤติกรรม

ท่ีดีและไมดีนี้แยกตามสมรรถนะท่ีประเมิน 
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ตารางท่ี 1 ตัวอยางแบบบันทึกการทํางานของผูใตบังคับบัญชา 

สมรรถนะ 
พฤติกรรมที่สังเกตเห็น 

พฤติกรรมที่ไมด ี พฤติกรรมที่ด ี
การมุงผลสัมฤทธิ ์ 
(เชน การตรงตอเวลา รับผิดชอบ ละเอียด รอบคอบ ขยันตั้งใจทํางาน) 

  

บริการที่ด ี
(เชน เต็มใจใหบริการ ใหบริการที่ผูรับบริการตองการได) 

  

การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ 
(เชน ขวนขวายหาความรูใหมๆ มาปรับใชในงาน) 

  

การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม 
(เชน ทาํงานซื่อสัตย โปรงใส ยดึมั่นในหลักการ) 

  

การทํางานเปนทีม 
(เชน ชวยเหลือเพื่อนรวมงานเพื่อใหงานของกลุมประสบความสําเร็จ) 

  

การใชแบบบันทึกการทํางานของผูใตบังคับบัญชานี้ ชวยใหผูบังคับบัญชาประเมิน

เฉพาะพฤติกรรมท่ีเก่ียวกับการทํางานเทานั้น หลังจากครบรอบการประเมินผูบังคับบัญชาจึงสรุปผลรวมลงในแบบ

ประเมินอีกครั้งหนึ่ง หลักฐานท่ีไดจากแบบบันทึกยังสามารถใชเปนหลักฐานในการแจงผลการประเมินกับ

ผูใตบังคับบัญชา โดยในการประเมินสังเกตพฤติกรรมนั้น อาจจะนํามากําหนดเปนคะแนนหรือมาตรวัดการประเมิน 

(1.2) วิธีการประเมินระดับสมรรถนะของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ กําหนดใชวิธี 

Rating Scale หรือการใหคะแนน โดยวิธีการประเมินแบบ Rating Scale จะดึงพฤติกรรมในระดับเปาหมายเปน

ฐานอางอิงเพ่ือเปรียบเทียบกับ Scale ท่ีกําหนดไว วิธีนี้มีขอดี คือ 

- นําเฉพาะระดับเปาหมายไปเปรียบเทียบความถ่ี ความเขมขนหรือเปรียบเทียบกับ

บุคคลอ่ืนๆ ในระดับเดียวกันได  

- สามารถสรางภาษาท่ีชัดเจนในการพัฒนาสมรรถนะในระดับเปาหมายของแตละ

ตําแหนงใหเปนมาตรฐานแบบเดียวกัน 

- หากใชกับกระบวนการในการเก็บขอมูลทุติยภูมิเพ่ิมเติมแลวจะทําใหการประเมิน

เปนไปอยางมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 

ขอจํากัดของวิธีการประเมินแบบ Rating Scale คือ ไมสามารถระบุไดวาปจจุบันผู

ดํารงตําแหนงมีสมรรถนะอยูในระดับใดบนมาตรฐาน เพียงแตระบุไดวามีระดับเปาหมายท่ีระบุไวตามตําแหนงงาน

มาก/นอยเพียงใด โดยท่ัวไปวิธีการประเมินแบบ Rating Scale สามารถแบงออกไดหลายรูปแบบเชนการวัดโดย

การประเมินจากจุดแข็งของผูรับการประเมินโดยแบงเปน 5 ระดับตามตารางดานลาง เพ่ือใชไปเชื่อมโยงกับการ

พัฒนา กระบวนการนี้เนนวาตองทําอยางเดนชัดเจน จนกลายเปนจุดแข็งของผูรับการประเมินจึงถือวามีสมรรถนะ

ในระดับดังกลาว 
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ตารางท่ี 2 วิธีการประเมินระดับสมรรถนะ 

๑ คะแนน ๒ คะแนน ๓ คะแนน ๔ คะแนน ๕ คะแนน 

จําเปนตองไดรับการ

พัฒนาอยางย่ิง 

ผูถูกประเมิน 

ไมสามารถแสดงออกให

เห็นถึงพฤติกรรมตามท่ี

ระบุไวในพจนานุกรม

สมรรถนะได 

ตองไดรับการพัฒนา 

ผูถูกประเมินทําไดนอย

กวาครึ่งหน่ึงของ

สมรรถนะ 

ท่ีกําหนด  

มีพฤติกรรม 

ในบางรายการ 

ท่ีตองไดรับการพัฒนา

อยางเดนชัด 

อยูในระดับ 

ใชงานได 

ผูถูกประเมินทําได

มากกวาครึ่งหน่ึงของ

สมรรถนะ 

ท่ีกําหนดยังมีจุดออนใน

บางเรื่องแตไมเปน

ขอดอย 

ท่ีกระทบตอผลการ

ปฏิบัติงาน 

อยูในระดับ 

ท่ีใชงานไดดี 

ผูถูกประเมินทําไดตาม

สมรรถนะ 

ท่ีกําหนดไดโดยมาก 

เปนไปอยางคงเสนคงวา

และทําไดดีกวา 

ผลปฏิบัติงาน 

ในระดับกลางๆ  

ไมมีจดุออนท่ีเปน

ประเด็นสําคญั 

อยูในระดับ 

ท่ีดีเย่ียม 

ผูถูกประเมินทําไดครบ

ท้ังหมดตามสมรรถนะท่ี

กําหนด 

และสิ่งท่ีแสดงออกตาม

สมรรถนะน้ี 

ถือเปนจุดแข็ง 

(Strength)  

ของผูถูกประเมิน 

โดยผูทําหนาท่ีประเมินในการประเมินสมรรถนะ ท้ังในสวนของการนําผลไปใชเพ่ือ

พิจารณาความดี ความชอบ และในสวนของการพัฒนาจะตองดําเนินการดวยความโปรงใส ยุติธรรม โดยตองมี

ความเขาใจในตนแบบและระดับสมรรถนะการกําหนดตัวชี้วัดท่ีใชในการประเมิน วิธีการใชเครื่องมือและ

กระบวนการในการประเมิน โดยผูประเมิน  กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ กําหนดใชวิธีประเมินแบบบุคคลคนเดียว

เปนผูประเมิน 

(1.3) แนวทางในการนําผลการประเมินสมรรถนะไปใช ซ่ึงผลการประเมินสมรรถนะสามารถ

นําไปใชในระบบบริหารงานบุคคลในระบบตางๆ ดังนี้ 

- การใหผลตอบแทน เพ่ือเปนตอบแทนและสรางขวัญกําลังใจสําหรับผูท่ีมีสมรรถนะ

ตามท่ีองคกรและตําแหนงงานตองการและเก็บรักษาคนดีคนเกงไวในองคกร 

- การคัดสรร เพ่ือนําผลการประเมินสมรรถนะมาใชประกอบการตัดสินใจในการ

คัดเลือกคนท่ีชัดเจน นาเชื่อถือและชวยสนับสนุนใหองคกรเติบโตอยางยั่งยืน 

- การวางแผนทางกาวหนาสายอาชีพและการวางแผนการสืบทอดตําแหนง เพ่ือชวย

ในการวางคนใหเหมาะกับความสามารถ ความสนใจและสิ่งท่ีงานตองการ เพ่ือประโยชนสูงสุดกับเจาหนาท่ีและ

องคกรในภาพรวม  

- การฝกอบรมและการพัฒนา เพ่ือเนนใหเกิดการพัฒนาความสามารถท่ีชวยให

บุคลากรเติบโตไปพรอมกับองคกร 

(เกณฑการประเมินสมรรถนะบุคลากรกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ,2559) 

 



 
 - 12 - 

 

2.4.2 กฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมสนับสนุนบริการสขุภาพ 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 

(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 และการประสานงานกับ

หน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 
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2.5 แนวคิดการพัฒนาศักยภาพบุคลากร  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) คือ กระบวนการในการพัฒนา

และการสงเสริมใหบุคลากรมีความรูความสามารถ ความเขาใจ มีทักษะในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีทัศนคติและ

พฤติกรรมท่ีดี เพ่ือใหมีประสิทธิภาพในการทํางานท่ีดีข้ึน ท้ังในปจจุบันและอนาคต ถือเปนข้ันตอนท่ีสําคัญท่ีสุด

ข้ันตอนหนึ่งในการบริหารการพัฒนาทรัพยากร มีผลอยางมากตอความสําเร็จขององคกรสมัยใหม ซ่ึงมีแนวโนมใน

การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีชั้นสูง และมีแนวโนมท่ีจะเปนองคกรขนาดใหญ การดําเนินการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยในองคกรของทางปฏิบัติ นั้น ควรจะเริ่มต้ังแตเขามาทําางาน โดยการปฐมนิเทศ (Orientation) และจะตอง

ดําเนินการพัฒนา อีกตอไปเรื่อยๆ ตลอดเวลาท่ีเขายังคงทํางานอยูในองคกร  

ในยุคโลกาภิวัฒนนี้ เชื่อกันวา “คน” หรือ “ทรัพยากรมนุษย” เปนกุญแจไขสูความสําเร็จขององคกร 

ซ่ึงหากประเทศไทยมีทรัพยากรมนุษยท่ีมีศักยภาพ คุณภาพ และจริยธรรมท่ีสูง ก็คงกาวเขาไปแขงขันในโลกไร

พรมแดน (Globalization) ไดอยางไมยากเย็นนัก (สุภาพร พิศาลบุตร และยงยุทธ เกษสาคร, 2545) การบริหาร

ทรัพยากรมนุษยในองคกร จึงไมเพียงแตใหความสําคัญกับข้ันตอน การสรรหา และคัดเลือกบุคคลใหเขามาทํางาน 

ตลอดจนมีการสลับสับเปลี่ยน โอนยาย เลื่อนข้ันตําแหนงบุคคลเหลานั้น ใหมีความเหมาะสมสอดคลองกับ

ความสามารถของเขา ดังคําท่ีวา จัดคนให เหมาะสมกับงาน (“Put the right man in the right job”) เทานั้น 

แตยังใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร เพ่ือใหเปนบุคคลท่ีมีคุณภาพ เปนผูท่ีมีความสามารถ

พัฒนา ตนเอง พัฒนางาน และพัฒนาองคกรใหมีความเจริญกาวหนารองรับการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วท้ัง ใน

ดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยี และกระแสการคาโลกไดอยางทันทวงที การพัฒนาทรัพยากรมนุษย จึง

เปนการลงทุนท่ีคุมคากับการพัฒนาความม่ังคงขององคกรในอนาคต (จุฑามณี ตระกูลมุทุตา, 2544)  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการวางแผนอยางเปนระบบเพ่ือพัฒนาศักยภาพ ในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานและปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององคกรใหสูงข้ึน โดยวิธีการฝกอบรม การให

การศึกษา และการพัฒนา ขอบเขตของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึง ครอบคลุม 3 เรื่องดวยกัน คือ 

(1) การฝกอบรม (Training) เปนกระบวนการท่ีจัดข้ึนเพ่ือการเรียนรูสําหรับงานปจจุบัน มุงหวังใหผู

เขารับการอบรมสามารถนําความรูไปใชในการปฏิบัติงานไดทันทีหรือมีพฤติกรรมการทํางานท่ีเปลี่ยนแปลงไปตาม

ความตองการขององคการ การฝกอบรมมีความเสี่ยงอยูบาง ท่ีผูเขารับการฝกอบรมไมอาจทํางานไดตามความ

มุงหวังขององคกร อาจเปนเพราะการจัดหลักสูตรยังไมเหมาะสมกับความเปลี่ยนแปลงตางๆ ท่ีเกิดข้ึน ข้ันตอนการ

ทํางาน เทคโนโลยี เครื่องมือเครื่องใช หรือสภาพการแขงขันผันแปรไปจากท่ีไดคาดคะเนไว 

(2) การศึกษา (Education) เปนกระบวนการท่ีจัดข้ึน เพ่ือเตรียมบุคคลใหมีความพรอมท่ีจะทํางาน

ตามความตองการขององคกร ในอนาคต การศึกษายังคงตองเก่ียวกับการทํางานอยู แตจะแตกตางไปจากการ

ฝกอบรม เนื่องจากเปนการเตรียมเรื่องงานในอนาคตท่ีแตกตางไปจากงานปจจุบัน การศึกษาจึงเปนการเตรียม

บุคลากร เพ่ือการเลื่อนข้ันตําแหนง (Promotion) หรือใหทํางานในหนาท่ีใหม 

(3) การพัฒนา (Development) เปนกระบวนการท่ีจัดข้ึนเพ่ือใหเกิดการเรียนรูและประสบการณแก

บุคลากรขององคกร เปนการชวยเตรียมความพรอมของบุคลากรสําหรับการเรียนรูสิ่งตางๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคต
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และจุดหมายท่ีเก่ียวของกับบุคลากรขององคการ ชวยใหบุคลากรขององคการไดเพ่ิมพูนความรู ไดแสดงขีด 

ความสามารถของตน ไดแสดงความคิดเห็นรวมท้ังเปนการเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดง ความสามารถ ศักยภาพท่ี

ซอนเรนอยูภายในออกมา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรจะครอบคลุมดวยองคประกอบ 3 ดาน คือ การ

ฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา ซ่ึงขอบเขตของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและจุดเนน (ดนัย เทียนพุฒ, 

2543) 

การพัฒนาบุคลากรในองคกร หมายถึง การดําเนินการเก่ียวกับการสงเสริมใหบุคลากรมีความรู มี

ความสามารถ มีทักษะ ในการทํางานดีข้ึน ตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีในการทํางาน จะเปนผลใหการปฏิบัติงานมี

ประสิทธิภาพ ดียิ่งข้ึน หรืออีกนับหนึ่ง การพัฒนาบุคลากร เปนกระบวนการท่ีจะสงเสริมเปลี่ยนแปลง ผูปฏิบัติงาน

ในดานตางๆ เชน ความรูความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย และวิธีการในการทํางาน จนนําไปสูประสิทธิภาพในการ

ทํางาน การฝกอบรม เปนคําเรียกวิธีการอยางหนึ่งตรงกับภาษาอังกฤษวา Training หมายความวา เปนกิจกรรม

สวนบุคคลเพ่ือใหบุคคลนั้นมีศักยภาพในการตอบสนองตอความตองการขององคกรโดยมีกิจกรรมตองปฏิบัติ คือ 

(1) การฝกอบรม เปนกิจกรรมท่ีกําหนดข้ึนเพ่ือปรับปรุงการทํางานของผูปฏิบัติงาน หรือ เจาหนาท่ี

ใหดียิ่งข้ึนในขณะท่ีดํารงตําแหนงอยู  

(2) การศึกษา เปนกิจกรรมท่ีเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีกําหนดข้ึนเพ่ือท่ีจะปรับปรุง

ความสามารถท้ังมวลของผูปฏิบัติงาน หรือเจาหนาท่ีไปในทิศทางใดทิศทางหนึ่ง แตก็มีความหมายมากกวางานท่ี

ตนเองปฏิบัติอยู 

(3) การพัฒนา คือการเตรียมผูปฏิบัติงานหรือเจาหนาท่ีใหสามารถเจริญเติบโตไปพรอม ๆ กับการ

พัฒนาการเปลี่ยนแปลงและการเติบโตขององคกร หรืออาจกลาวไดวา การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการ 

ปรับเปลี่ยนทัศนคติ ความรูและความช านาญเพ่ือเสริมสรางประสิทธิภาพและ ประสิทธิผลในการ ปฏิบัติงานของ

เจาหนาท่ีท่ีทําอยูในปจจุบัน ซ่ึงอาจรวมท้ังการเตรียมให ผูปฏิบัติงานท่ีมีความพรอมท่ีจะ เลื่อนข้ึนไปดํารงตําแหนง 

ท่ีสูงข้ึนในงานท่ีมีลักษณะอยางเดียวกันดวย 

สรุปความสําคัญของการพัฒนาศักยภาพบุคลาการ กลาวคือ การฝกอบรมเพ่ือพัฒนา ศักยภาพเดิมให

มีขีดความสามารถท่ีเพ่ิมข้ึน (Skill Development Training) การฝกอบรมลักษณะนี้ เปนการเพ่ิมพูนทักษะการ

ทํางานของพนักงานใหกาวหนาและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ท้ังยังเปน ประโยชนตอการพัฒนาองคกรโดยรวมดวย 

การฝกอบรมในสวนนี้อาจเปนการฝกอบรบเฉพาะทางท่ี ไมเหมือนกัน ซ่ึงศักยภาพของพนักงานแตละคน รวมถึง

ภาพรวมของแตละแผนก มีความแตกตางกัน จึงควรเสริมการอบรมตรงจุดใดดวย (วิโรจน ลักขณาอดิศร, 2548) 
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2.6 แนวคิดความกาวหนาในอาชีพ 

แนวคิดดานความกาวหนาในอาชีพ ประกอบดวย 3 ดาน ดังนี้ 

(1) ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี เปนการเลื่อนตําแหนงท่ีสูงข้ึน พรอมกับมีความรับผิดชอบใน

หนาท่ีท่ีเพ่ิมข้ึน โดยความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีวัดไดจากการเทียบตําแหนงท่ีไดกับระยะเวลา โดยการ

เปรียบเทียบอายุบุคลากรท่ีเปนเพ่ือนรวมงาน 

(2) ความกาวหนาในเงินเดือน คือ การไดรับเงินเดือนในอัตราสูงข้ึน ซ่ึงพบไดในกรณีการปรับข้ึน

เงินเดือนเม่ือไดเลื่อนตําแหนงท่ีสูงข้ึน ความกาวหนาในเงินเดือนและความกาวหนา ในตําแหนงหนาท่ีมีสวนสัมพันธ

กัน และมีสวนสนับสนุนซ่ึงกันและกัน ผูปฏิบัติงานท่ีมีความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ียอมมีโอกาสท่ีจะไดรับ

เงินเดือนสูงหรือมีความกาวหนาในเงินเดือนจะมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีดวย 

(3) ความกาวหนาในการพัฒนาตนเอง เปนการเพ่ิมพูนความรู ความสามารถทักษะและประสบการณ

ในการทางาน รวมถึงการพัฒนาดานจิตใจ ใหเกิดทัศนคติท่ีดี ตลอดจนอุปนิสัยในการปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืน จะทํา

ใหงานท่ีปฏิบัติอยูประสบความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว 

(ธารินี ทองลิ่ม,2548) 
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บทท่ี 3 วิธีการดําเนินงาน 

 

การพัฒนาศักยภาพเพ่ือเตรียมความพรอมบุคลากรเขาสูตําแหนงทางการบริหาร มีข้ันตอนการ

ดําเนินงาน ดังนี้  

3.1 ทบทวนยุทธศาสตร นโยบาย หลักเกณฑ วิธีการ ระเบียบตางๆ กระบวนการการดําเนินงาน และมาตรฐาน

การดําเนินงานดานการพัฒนาขาราชการของสํานักงาน ก.พ. รวมท้ังนโยบายการพัฒนาบุคลากรของกระทรวงสาธารณสุข

และกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาบุคลากรในระดับผูบริหาร โดยมีขอมูลนําเขาดังนี้  

1.1 กฎระเบียบท่ีเก่ียวของกับขาราชการ ประกอบดวย พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน

สามัญ พ.ศ. 2551, พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546  

1.1 นโยบายยุทธศาสตรชาติ 20 ป แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 นโยบาย

กระทรวงสาธารณสุข นโยบายกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ประกอบดวย นโยบายยุทธศาสตรชาติ 20 ปแผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 นโยบายกระทรวงสาธารณสุข และนโยบายกรมสนับสนุนบรกิารสุขภาพ  

1.3 หนังสือเวียนของสํานักงาน ก.พ. ท่ีเก่ียวกับการพัฒนาขาราชการ ประกอบดวย มาตรฐานและ

แนวทางการกําหนดความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับตําแหนงขาราชการพลเรือนสามัญ 

การดําเนินการเก่ียวกับประสบการณในงานท่ีหลากหลายตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงประเภทอํานวยการ รวมท้ัง  

มาตรการบริหารจัดการกําลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2562 – 2565) 

1.4 กฎ ระเบียบ หลักเกณฑและความรูอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของดานการพัฒนาบุคลากร ประกอบดวย  

เกณฑการประเมินสมรรถนะบุคลากร กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ปงบประมาณ พ.ศ. 2560 และกฎกระทรวง

แบงสวนราชการกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข พ.ศ. 2563  

1.5 แนวคิดการพัฒนาศักยภาพบุคลากร และแนวคิดความกาวหนาในอาชีพ 

3.2 วางแผนแนวทางการพัฒนาศักยภาพผูบริหารกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ เพ่ือประโยชนในการพัฒนา

ศักยภาพบุคลากรระดับผูบริหารทุกระดับ และวางแผนการเตรียมความพรอมบุคลากรใหมีความพรอมท้ังทางดาน

ความรู ทักษะ สมรรถนะ และประสบการณสําหรับเปนผูบริหารในอนาคต ดังนี้ 

3.2.1 ออกรูปแบบวิธีการพัฒนา โดยการจัดทําแผนการหมุนเวียนงาน/การศึกษาดูงาน/การ

แลกเปลี่ยนเรียนรู โดยเปนแผนระยะสั้น เปนครั้งคราว (สัปดาห หรือ 2 – 3 วันตอสัปดาห) โดยหนวยงาน

สวนกลางไขวหนวยงานสวนกลางหรือหนวยงานสวนภูมิภาค ไขวหนวยงานสวนภูมิภาค เพ่ือใหมีความรูความเขาใจ

ท่ีรอบดานในภารกิจของกรมและมีแนวทางสําหรับการมีประสบการณในงานท่ีหลากหลาย รวมท้ังพัฒนาตอเนื่อง

ดวยหลักสูตรการฝกอบรม  
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3.2.2 ออกแบบหลักสูตรการฝกอบรม ท่ีรูปแบบเปนการผสมผสานระหวางการอบรมแบบ Onsite 

และการอบรมแบบ Online โดยจะจัดการพัฒนาสัปดาหละ 1 – 2 ครั้ง (เฉพาะชวงบาย) รวม 42 ชั่วโมง 

โดยเนื้อหาหลักประกอบดวย 

- Module ท่ี 1 ความรูจําเปนสําหรับผูบริหาร ประกอบดวย กฎหมายสําหรับผูบริหาร การเงิน

การคลังและการพัสดุสําหรับผูบริหาร การบริหารงานทรัพยากรบุคคล การบริหารองคกร การบริหารโครงการและ

การวางแผนเชิงกลยุทธ รวมท้ัง นวัตกรรมระบบบริการสุขภาพ 

- Module ท่ี 2 ทักษะสําหรับผูบริหาร ประกอบดวย ทักษะดิจิทัล ทักษะการสื่อสารโนมนาว 

ทักษะการคิด การสรางการทํางานเปนทีม และการสรางเครือขายภายนอก 

- Module ท่ี 3 การแลกเปลี่ยนเรียนรูประสบการณ ซ่ึงจะเปนการเรียนรูผานประสบการณและ

แนวคิดในการบริหารงานจากผูบริหารท่ีมีประสบการณจากกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ การสะทอนแนวคิดและ

ปจจัยแหงความสําเร็จของผูบริหาร 

โดยวิเคราะหเพ่ือออกแบบหลักสูตรใหสอดคลองกับยุทธศาสตร นโยบาย หลักเกณฑ วิธีการ ท่ีเก่ียวของกับการ

พัฒนาบุคลากรระดับผูบริหาร รวมท้ังจัดหาวิทยากรท่ีมีความรูความสามารถ ประสบการณและเขาใจบริบทภารกิจ

ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพสําหรับการพัฒนา 

3.2.3 กําหนดกลุมเปาหมาย เปนผู ท่ีไดรับมอบหมายใหปฏิบัติหนาท่ีผู อํานวยการ ผู ท่ีไดรับ

มอบหมายใหปฏิบัติหนาท่ีรองผูอํานวยการ และผูท่ีปฏิบัติหนาท่ีหัวหนากลุม/หัวหนางาน ของหนวยงานในสังกัด

กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ท้ังหนวยงานสวนกลาง และหนวยงานสวนกลางท่ี ต้ังอยู ในสวนภู มิภาค 

จํานวน 70 คน 

- ผูอํานวยการหนวยงาน จํานวน 34 ราย โดยพิจารณาจากผูท่ีดํารงตําแหนงผูอํานวยการ 

ประเภทวิชาการ ระดับสูง และผูท่ีดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ และประเภทท่ัวไปท่ีมีคําสั่งจากกรมสนับสนุน

บริการสุขภาพใหปฏิบัติหนาท่ีผูอํานวยการหนวยงานในสังกัดกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ตามโครงสรางกรม

สนับสนุนบริการสุขภาพท้ังหนวยงานสวนกลางและท่ีตั้งในสวนภูมิภาค 

- รองผูอํานวยการหนวยงาน จํานวน 36 ราย โดยใหผูอํานวยการ/ผูท่ีปฏิบัติหนาท่ีผูอํานวยการ

พิจารณาผูมีความเหมาะสมท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีรองผูอํานวยการหนวยงาน ภายใตแบบประเมินคุณลักษณะท่ีกําหนด 

ท้ังนี้รองผูอํานวยการหนวยงานท่ีเปนหนวยงานหลัก (หนวยงานใหญ) จะมีรองผูอํานวยการเขารวมมากกวา 1 ราย  

3.2.4 สื่อสารใหผูบริหารและกลุมเปาหมายใหความสําคัญกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรเพ่ือเขาสู

ตําแหนงทางการบริหารผานชองตางๆ เชน หนังสือเวียน โทรศัพท เปนตน  
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3.3 ดําเนินการตามข้ันตอนท่ีกําหนด ในแนวทางการพัฒนาศักยภาพผูบริหาร โดยมุงเนนการดําเนินงานเชิงรุก 

ท่ีครอบคลุมผูบริหารทุกระดับ และเตรียมความพรอมบุคลากรในการเปนผูบริหารในอนาคต  

 

3.4 ดําเนินการติดตามและประเมินผล (M&E) ตามกระบวนการอยางตอเนื่องเพ่ือทบทวนและปรับกระบวนการ

ใหเปนไปตามแผนฯ และบรรลุเปาหมายของแผนท่ีกําหนด โดยวิเคราะหและประเมินผลตามแบบประเมินของ

กลุมเปาหมายท่ีไดรับการพัฒนา ภายใตขอเสนอแนวคิด “การบริหารราชการแนวใหม” ใน Module ท่ี 3 การ

แลกเปลี่ยนเรียนรูประสบการณ  
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บทท่ี 4  ผลการดําเนินงาน 

การพัฒนาศักยภาพเพ่ือเตรียมความพรอมบุคลากรเขาสูตําแหนงทางการบริหาร ไดดําเนินงานตาม

ข้ันตอนการดําเนินงาน โดยทบทวนยุทธศาสตร นโยบาย หลักเกณฑ วิธีการ ระเบียบตางๆ ท่ีเก่ียวของกับการ

พัฒนาบุคลากรในระดับผูบริหาร เพ่ือวางแผนแนวทางการพัฒนาศักยภาพผูบริหารกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

ซ่ึงมีการออกแบบรูปแบบวิธีการพัฒนา หลักสูตรการอบรมท่ีรูปแบบเปนการผสมผสานระหวางการอบรมแบบ 

Onsite และการอบรมแบบ Online จากนั้นกําหนดกลุมเปาหมายและสื่อสารใหผูบริหารและกลุมเปาหมายให

ความสําคัญกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากร โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

4.1 การทบทวนยุทธศาสตร นโยบาย หลักเกณฑ วิธีการ ระเบียบตางๆ กระบวนการการดําเนินงาน และ

มาตรฐานการดําเนินงานดานการพัฒนาขาราชการของสํานักงาน ก.พ. รวมท้ังนโยบายการพัฒนาบุคลากรของ

กระทรวงสาธารณสุขและกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาบุคลากรในระดับผูบริหาร  

โดยตามกรอบนโยบายของกระทรวงสาธารณสุข ท่ีไดกําหนดแนวทางการดําเนินงานเพ่ือพัฒนาความ

เปนเลิศ ดานท่ี 3 People Excellence บุคลากรเปนเลิศ มุงเนนการพัฒนาบุคลากรอันเปนทรัพยากรสําคัญของ

องคกรท่ีจะขับเคลื่อนยุทธศาสตรสูการปฏบิัติใหบรรลุเปาหมาย และนโยบายการทํางานดวยหลัก 4T คือ 1) Trust 

2) Teamwork & Talent 3) Technology 4) Target และการมุงเนนใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีด ี

ซ่ึงกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ไดนํานโยบายดังกลาวมาใชเปนแนวทางการปฏิบัติราชการของกรมสนับสนุน

บริการ ภายใตดานท่ี 3 การพัฒนาองคกรใหเปนองคกรสมรรถนะสูงตามหลักธรรมภิบาล ซ่ึงใหความสําคัญกับการ

พัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพ สมรรถนะ สามารถพัฒนาไดอยางตอเนื่อง เพ่ือใหบุคลากรกลุมเปาหมายมี 

ความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับตําแหนงขาราชการพลเรือนสามัญท่ี ก.พ. กําหนด 

รวมท้ังมีประสบการณในงานท่ีหลากหลายตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงประเภทอํานวยการตามท่ี ก.พ. และ 

กระทรวงสาธารณสุขกําหนด ซ่ึงการเขาสูตําแหนงประเภทอํานวยการจะตองมีประสบการณในงานท่ีหลากหลาย

ครบถวนตามหลักเกณฑท่ี โดยคําวา “ประสบการณในงานท่ีหลากหลาย ใหหมายถึงประสบการณในการปฏิบัติ

ราชการในตางสายงาน ตางหนวยงาน ตางพ้ืนท่ี หรือตางลักษณะงาน ไมนอยกวา 3 อยาง โดยมีระยะเวลาการ

ปฏิบัติราชการไมนอยกวา 2 ป” ประกอบกับกลุมบริหารทรัพยากรบุคคล เปนหนวยงานหลักในการพัฒนา

บุคลากรของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ และใหความสําคัญการพัฒนาพัฒนาบุคลากรทุกระดับโดยเฉพาะ

ผูบริหารซ่ึงเปนกลุมเปาหมายหลักในการขับเคลื่อนภารกิจของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพใหเปนไปตามเปาหมาย

ท่ีกําหนด ซ่ึงกลุมบุคลากรเหลานี้ตองไดรับการพัฒนารวมท้ังผูท่ีเปนระดับลงมา (รองผูอํานวยการ) จะตองไดรับการ

พัฒนาเพ่ือใหมีองคความรูประสบการณ และการมองภาองครวมท่ีไปในทิศทางเดียวกัน เพ่ือใหการดําเนินงานตาม

ภารกิจไดอยางตอเนื่อง บุคลากรมีความกาวหนาสงผลใหเกิดความผูกพันในองคกร ซ่ึงการพัฒนาผูอํานวยการและ

รองผูอํานวยการใหมีองคความรูทางดานวิชาการอยางรอบดาน การบริหารจัดการและวิธีปฏิบัติสมัยใหม ทฤษฎี

แนวคิดท่ีทันสมัยรองรับกับความผันผวนในปจจุบัน ตลอดจนการแลกเปลี่ยนเรียนรูผานกรณีศึกษารวมกัน ให
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สามารถสรางแผนพัฒนาองคกรไดอยางเปนรูปธรรม นําสูการปฏิบัติไดจริง และสามารถบริหารจัดการหนวยงานได

อยางเต็มศักยภาพกาวสูองคกรสมรรถนะสูงในอนาคต  

4.2 การวางแผนแนวทางการพัฒนาศักยภาพผูบริหารกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ เพ่ือประโยชนในการพัฒนา

ศักยภาพบุคลากรระดับผูบริหารทุกระดับ และวางแผนการเตรียมความพรอมบุคลากรใหมีความพรอมท้ังทางดาน

ความรู ทักษะ สมรรถนะ และประสบการณสําหรับเปนผูบริหารในอนาคต ดังนี้ 

4.2.1 ออกรูปแบบวิธีการพัฒนา โดยการจัดทําแผนการหมุนเวียนงาน/การศึกษาดูงาน/การ

แลกเปลี่ยนเรียนรู โดยเปนแผนระยะสั้น เปนครั้งคราว (สัปดาห หรือ 2 – 3 วันตอสัปดาห) โดยหนวยงาน

สวนกลางไขวหนวยงานสวนกลางหรือหนวยงานสวนภูมิภาค ไขวหนวยงานสวนภูมิภาค เพ่ือใหมีความรูความเขาใจท่ี

รอบดานในภารกิจของกรมและมีแนวทางสําหรับการมีประสบการณในงานท่ีหลากหลาย รวมท้ังพัฒนาตอเนื่องดวย

หลักสูตรการฝกอบรม โดยแผนดําเนินการหมุนเวียนปฏิบัติงาน (Job rotation) สําหรับกลุมเปาหมายการพัฒนา

รองผูอํานวยการหนวยงาน และ/หรือผูท่ีมีคุณลักษณะเหมาะสมท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีรองผูอํานวยการหนวยงาน ดังนี้  

(1) วัตถุประสงค เพ่ือฝกปฏิบัติในบทบาทรองผูอํานวยการ ตามภารกิจของหนวยงาน 4 ดาน

หลักคือ 1) ดานมาตรฐานระบบบริการสุขภาพ 2) ดานคุมครองผูบริโภคดานระบบบริการสุขภาพ 3) ดานการ

สาธารณสุขมูลฐาน (ระบบสุขภาพภาคประชาชน) และ 4) ดานองคกรขีดสมรรถนะสูง 

(2) วิธีเรียนรูงาน เปนการแลกเปลี่ยน เสริมทักษะดานการสื่อสาร การบริหารงาน และการเสริม

มุมมองการทํางานท่ีหลากหลาย เปนการเรียนรูงานในระยะสั้นเปนชวงๆ และไมตอเนื่อง ในรูปแบบการลงพ้ืนท่ีไป

ราชการชั่วคราว หรือ การเขารวมในกิจกรรม/โครงการ หรือการศึกษาดูงาน ของหนวยงานท่ีเปนหนวยเรียนรู 

(3) แนวทางการหมุนเวียนเพ่ือเรียนรูงาน กําหนดการหมุนเวียนเพ่ือเรียนรูงาน จํานวน 

2 หนวยงานตอ 1 ราย 

(4) รูปแบบการหมุนเวียนเพ่ือเรียนรูงาน 

- กรณีกลุมเปาหมายการพัฒนาสังกัดหนวยงานสวนกลางท่ีขับเคลื่อนภารกิจหลัก   

หมุนเวียนเพ่ือเรียนรูงาน  หนวยงานภูมิภาค และ หนวยงานสวนกลาง(ภารกิจหลักหรือภารกิจสนับสนุน) 

- กรณีกลุมเปาหมายการพัฒนาสังกัดหนวยงานภูมิภาค (ศูนยสนับสนุนบริการสุขภาพท่ี 

1 – 12 และศูนยพัฒนาการสาธารณสุขมูลฐาน 5 แหง) หมุนเวียนเพ่ือเรียนรูงาน หนวยงานสวนกลางท่ีขับเคลื่อน

ภารกิจหลัก และ หนวยงานภูมิภาคท่ีไมใชหนวยงานตนสังกัด 

- กรณีกลุมเปาหมายการพัฒนาสังกัดหนวยงานสวนกลางท่ีขับเคลื่อนภารกิจสนับสนุน 

หมุนเวียนเพ่ือเรียนรูงาน หนวยงานสวนกลางท่ีขับเคลื่อนภารกิจหลัก และ หนวยงานภูมิภาค 

(5) หนวยงานท่ีเปนหนวยเรียนรู  โดยผูอํานวยการหนวยงาน และผูท่ีไดรับมอบหมายใหเปน

ผูใหคําแนะนําประจําหนวยงานท่ีเปนหนวยเรียนรู จัดใหมีการเรียนรูงานของหนวยงาน ตามเปาหมายการพัฒนา

ผานการเรียนรูงานของกลุมเปาหมายแตละราย โดยดําเนินการตามแบบฟอรมการพัฒนารายบุคคลท่ีมีเปาหมาย

การพัฒนาในระยะ 2 เดือน (ในระหวางการหมุนเวียนงาน)  
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4.2.2 ออกแบบหลักสูตรการฝกอบรม ท่ีรูปแบบเปนการผสมผสานระหวางการอบรมแบบ Onsite 

และการอบรมแบบ Online โดยจะจัดการพัฒนาสัปดาหละ 1 – 2 ครั้ง (เฉพาะชวงบาย) รวม 42 ชั่วโมง 

โดยเนื้อหาหลักประกอบดวย 

- Module ท่ี 1 ความรูจําเปนสําหรับผูบริหาร ประกอบดวย กฎหมายสําหรับผูบริหาร การเงิน

การคลังและการพัสดุสําหรับผูบริหาร การบริหารงานทรัพยากรบุคคล การบริหารองคกร การบริหารโครงการและ

การวางแผนเชิงกลยุทธ รวมท้ัง นวัตกรรมระบบบริการสุขภาพ 

- Module ท่ี 2 ทักษะสําหรับผูบริหาร ประกอบดวย ทักษะดิจิทัล ทักษะการสื่อสารโนมนาว 

ทักษะการคิด การสรางการทํางานเปนทีม และการสรางเครือขายภายนอก 

- Module ท่ี 3 การแลกเปลี่ยนเรียนรูประสบการณ ซ่ึงจะเปนการเรียนรูผานประสบการณและ

แนวคิดในการบริหารงานจากผูบริหารท่ีมีประสบการณจากกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ การสะทอนแนวคิดและ

ปจจัยแหงความสําเร็จของผูบริหาร 

โดยวิเคราะหเพ่ือออกแบบหลักสูตรใหสอดคลองกับยุทธศาสตร นโยบาย หลักเกณฑ วิธีการ 

ท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาบุคลากรระดับผูบริหาร รวมท้ังจัดหาวิทยากรท่ีมีความรูความสามารถ ประสบการณและ

เขาใจบริบทภารกิจของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพสําหรบัการพัฒนา ดังนี้  

ตารางท่ี 3 โครงสรางหลักสูตร 

หัวขอเนื้อหาวิชา จํานวน (ช่ัวโมง) 

Module ท่ี 1 ความรูจําเปนสําหรับผูบริหาร  33 

1. กฎหมายสําหรับผูบริหาร   

1.1 วินัยและการรักษาวินัย 1.5 

1.2 ประมวลจริยธรรมสําหรบัผูบริหาร 1.5 

1.3 กฎหมายท่ีเก่ียวของในการบริหารราชการ (คําสั่งมอบอํานาจ พระราชบัญญัติวิธี

ปฏิบัติราชการทางปกครอง พ.ศ. 2539, พระราชบัญญัติการปฏิบัติราชการทางเล็กทรอ

นิกส 

พ.ศ. 2565 ฯลฯ)  

3 

1.4 พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน พ.ศ. 2534 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม  3 

2. การเงิน การคลังและการพัสดุสําหรับผูบริหาร   

2.1 การเงินการคลัง และระเบียบท่ีเก่ียวของ 3 

2.2 การจัดซ้ือจัดจาง และระเบียบท่ีเก่ียวของ  3 

3. การบริหารทรัพยากรมนุษยสําหรับผูบริหาร  3 

4. การบริหารองคกรแบบ Agile สําหรับผูบริหารยุคใหม  3 

5. ผูนํากับการจัดการในภาวะวิกฤติ 3 
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หัวขอเนื้อหาวิชา (ตอ) จํานวน (ช่ัวโมง) 

6. การบริหารโครงการและการวางแผนเชิงกลยุทธเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง  3 

7. การบริหารจัดการองคกรและการบริหารความเสี่ยงเพ่ือความยั่งยืนขององคกร 3 

8. นวัตกรรมระบบบริการสุขภาพในศตวรรษท่ี 21  3 

Module ท่ี 2 ทักษะสําหรับผูบริหาร   6 

1. ทักษะดิจิทัล 1.5 

2. ทักษะการสื่อสารโนมนาว 1.5 

3. ทักษะการคิดเชิงวิจารณญาณ และการคิดเชิงสรางสรรค 1.5 

4. การสรางการทํางานเปนทีม และการสรางเครือขายภายนอก  1.5 

Module ท่ี 3 การแลกเปล่ียนรูประสบการณ  3 

1. เสริมประสบการณการบริหาร  3 

รวม 42 

 (3) กลุมเปาหมาย คือ ผูท่ีดํารงตําแหนงผูอํานวยการ เปนผูท่ีไดรับมอบหมายใหปฏิบัติหนาท่ี

ผูอํานวยการ ผูท่ีไดรับมอบหมายใหปฏิบัติหนาท่ีรองผูอํานวยการ และผูท่ีปฏิบัติหนาท่ีหัวหนากลุม/หัวหนางาน 

ของหนวยงานในสังกัดกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ท้ังหนวยงานสวนกลาง และหนวยงานสวนกลางท่ีตั้งอยูใน 

สวนภูมิภาค จํานวน 70 คน ดังนี้ 

- ผูอํานวยการหนวยงาน   จํานวน 34 ราย 

- รองผูอํานวยการหนวยงาน จํานวน 36 ราย  

 (4) สื่อสารใหผูบริหารและกลุมเปาหมายใหความสําคัญกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรเพ่ือเขาสู

ตําแหนงทางการบริหารผานชองตางๆ โดยจัดทําเปนหนังสือเวียนในการประชาสัมพันธเชิญกลุมเปาหมาย 

ประกอบดวยผูอํานวยการของหนวยงานตามโครงสรางกรมสนับสนุนบริการสุขภาพท้ังหนวยงานสวนกลางและท่ีตั้ง

ในสวนภูมิภาค ใหเขารวมการพัฒนาศักยภาพผูบริหาร และมีการประสานทางโทรศัพทในการอธิบายรายละเอียด

เนื้อหาของหลักสูตรการพัฒนา และอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของ  
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4.3 การดําเนินการตามข้ันตอนท่ีกําหนดในแนวทางการพัฒนาศักยภาพผูบริหาร ท่ีครอบคลุมผูบริหารทุกระดับ 

และเตรียมความพรอมบุคลากรในการเปนผูบริหารในอนาคต ซ่ึงการดําเนินงานการพัฒนาศักยภาพเพ่ือเตรียม

ความพรอมบุคลากรเขาสูตําแหนงทางการบริหาร  มีกําหนดดําเนินการระหวางเดือนพฤษภาคม 2566 ถึงเดือน

สิงหาคม 2566 (อบรมสัปดาหละ 1 ครั้ง ทุกวันพฤหัสบดี เวลา 13.00 – 16.30 น) ในรูปแบบ Onsite และ 

Online มีผูเขาอบรมจํานวนท้ังสิ้น 65 ราย  

ตารางท่ี 4 การดําเนินงาน 

 วันท่ี หัวขอเนื้อหาวิชา วิธีการ/สถานท่ี 

Module 

ท่ี 1 

18 พฤษภาคม 

2566 

รักษาวนิัยและประมวลจริยธรรมสําหรับผูบริหาร 

โดย : ศาสตราจารยพิเศษวิชา มหาคุณ 

คณบดีและผูอํานวยการหลักสูตรนิติศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

คณะนิติศาสตร มหาวิทยาลัยรังสิต  

โรงแรมทีเค พาเลช 

แอนดคอนเวนชั่น 

กรุงเทพมหานคร 

(Onsite) 

 1 มิถุนายน 

2566 

หัวขอการบริหารการเงิน การคลัง และพัสดุสําหรับ

ผูบริหาร  

โดย : นายสาโรจน ยอดประดิษฐ เลขานุการกรม 

หองประชุม 

Conference ชั้น 4 

(Online) 

 8 มิถุนายน 

2566 

การบริหารราชการภายใตคําสั่งมอบอํานาจกรมสนับสนุน

บริการสุขภาพ และกรณีศึกษาสําหรับผูบริหาร  

โดย : นายชาตรี พินใย  

รักษาการแทนผูอํานวยการกองกฎหมาย 

หองประชุม 5 ชั้น 9 

(Online) 

 15 มิถุนายน 

2566 

การบริหารทรัพยากรบุคคลสําหรับผูบริหาร 

โดย : นายธวัช สุนทรจารย  

อดีตอธิบดีกรมควบคุมโรค ท่ีปรึกษากรมควบคุมโรค 

และท่ีปรึกษากรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  

หองประชุม 4 ชั้น 9 

(Online) 

 29 มิถุนายน 

2566 

การบริหารองคกรแบบ Agile สําหรับผูบริหารยุคใหม 

โดย : อาจารยรณพรหม ชุมงาม วิทยากรภาคเอกชน  

หองประชุม 4 ชั้น 9 

(Online) 

Module 

ท่ี 2 

13 กรกฎาคม 

2566 

การสื่อสารโนมนาวสําหรับผูบริหาร 

โดย : อาจารยรณพรหม ชุมงาม วิทยากรภาคเอกชน 

หองประชุม 6 ชั้น 9 

(Online) 

 20 กรกฎาคม 

2566 

ผูบริหารในยุคดิจิทัล 

อาจารยธเนศ สิริสุวรรณกิจ วิทยากรภาคเอกชน 

หองประชุม 5 ชั้น 9 

(Online) 

Module 

ท่ี 3 

การแลกเปลี่ยนเรียนรูประสบการณทางการบริหาร โดยใหผูเขาอบรมจัดทําแบบเสนอผลงานภายใต 

“แนวคิดการบริหารราชการแนวใหม” 
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4.4 ดําเนินการติดตามและประเมินผล (M&E) ตามกระบวนการอยางตอเนื่องเพ่ือทบทวนและปรับกระบวนการให

เปนไปตามแผนฯ และบรรลุเปาหมายของแผนท่ีกําหนด โดยวิเคราะหและประเมินผลตามแบบประเมินของ

กลุมเปาหมายท่ีไดรับการพัฒนา ภายใตขอเสนอแนวคิด “การบริหารราชการแนวใหม” ใน Module ท่ี 3 

การแลกเปลี่ยนเรียนรูประสบการณ  

โดยจากการสรุปผลผูท่ีขอเสนอแนวคิด “การบริหารราชการแนวใหม” ซ่ึงไดเสนอ ดังนี้  

(1) ขอเสนอจากหนวยงานสวนกลาง 

- พัฒนาระบบฐานขอมูลขนาดใหญ (Big Data) ซ่ึงจะทําใหองคกรเพ่ิมขีดความสามารถในการ

บริหารขอมูลตางๆ ซ่ึงเม่ือนําขอมูลมาวิเคราะหและประมวลผลจะมีประโยชนอยางมากตอการตัดสินใจของ

ผูบริหาร 

- พัฒนาบุคลากรภายในองคกร ใหมีสมรรถนะสูงและทันสมัย ตามแนวทางการพัฒนาองคกร

สมรรถนะสูง กระทรวงสาธารณสุข MoPH-4T ซ่ึงถือเปนหนึ่งในการขับเคลื่อนการดําเนินงานองคกร ตามแนว

ปฏิบัติ 4T คือ 1) Trust สรางความไวเนื้อเชื่อใจกับประชาชน 2) Teamwork & Talent ทํางานเปนทีมและ

สนับสนุนคนเกงท่ีสรางความเปลี่ยนแปลงการทํางานท่ีดี 3) Technology ใชเทคโนโลยีใหเกิดผลิตภาพและบริการ

ท่ีมีคุณคา และ 4) Target ทํางานแบบมุงเปาหมายสามารถจัดการทรัพยกร)  

- ใหความสําคัญตอการทํางานรวมกันอยางเชื่อม่ันและสนับสนุนซ่ึงกันระหวางภาคสวนตางๆ ใน

ระบบบริการสุขภาพ เพ่ือขับเคลื่อนการใหการบริโภคดานระบบบริการสุขภาพของประเทศไทยอยางยืน โดยใช

หลักและวิธีการคิดเชิงสรางสรรค (Design Thinking) และหลักการทํางานแบบยืดหยุน (Agile)  

(2) ขอเสนอจากหนวยงานสวนกลางท่ีตั้งในสวนภูมิภาค  

- พัฒนาการใหบริการ ดวยการนํานวัตกรรมท่ีเกิดจากการนําความคิด องคความรู ทักษะ 

ประสบการณ และเทคโนโลยีดิจิทัล มาประยุกตใชในการพัฒนาผลงาน การใหบริการ กระบวนการ ระบบรูปแบบ

ใหมๆ โดยการมีสวนรวมของทุกภาคสวน  

- พัฒนาการใหบริการแลวสงผลใหการบริการดีข้ึนจากเดิม การทํางานเชิงบริหารจัดการ เพ่ือให

เกิดประโยชน แกไขความเดือดรอนของประชาชนกลุมเปาหมายได  

- ขยายผลมาตรฐานการบริการ การนําระบบ แนวทางการปฏิบิติงาน มาตรฐานการปฏบัติงาน 

เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการบริการ และควบคุมรูปแบบ คุณภาพ มาตรฐานของงานบริการใหคงอยูในระดับเดียวกัน

หรือดีกวาในหนวยงาน  

- บูรณาการขอมูลเพ่ือการบริการการเพ่ิมประสิทธิภาพหรือการเปลี่ยนแปลงการใหบริการท่ีเปน

ผลมาจากความสามารถในการทํางานรวมกัน ในทุกภาคสวน มีการเชื่อมโยง แลกเปลี่ยนขอมูลระหวางหนวยงาน

ภาครัฐ ภาคประชาชน และเอกชน และทําใหเกิดการบริการในรูปแบบดิจิทัล ท่ีผูรับบริการไมตองไปขอมูลจาก

หนวยงานท่ีเก่ียวของ  
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ภาพท่ี 6 สรุปการพัฒนาศักยภาพเพ่ือเตรียมความพรอมบุคลากรเขาสูตําแหนงทางการบริหาร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

อบรมหลักสูตรทางการบริหาร  กรม สบส. 
ดําเนินการ 
จัดหลักสูตร/
โครงการในการ
พัฒนาศักยภาพ
ผูบริหาร 

สงฝกอบรมหนวยงานภายนอก 
เชน สํานักงาน ก.พ. (นบส.1,
นบส2, ส นบส.), สํานักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

(นบส.สธ, ผบก,ผบต) เปนตน 

แผนการหมุนเวียนงาน/
การศึกษาดูงาน/การ
แลกเปลี่ยนเรียนรู 

มอบหมายใหปฏิบัติหนาที่
ผูอํานวยการ / ปฏิบัติหนาที่รอง
ผูอํานวยการ / ปฏิบัติหนาที่
หัวหนากลุมหรือหัวหนางาน   

- รับ Feedback  
 เพื่อปรับปรุง  
- จัดทําฐานขอมูล วิเคราะหแผนการพัฒนาใหสอดคลองกับกลมเปาหมาย หรือ 

คุณลักษณะ /ความสามารถโดดเดน ของแตละบุคคล 
 

Reward 
ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
การเลื่อนระดับสูงข้ึน, ผลการ

ปฏิบัติราชการ 

ทบทวนยุทธศาสตร นโยบาย หลักเกณฑ วิธีการ ระเบียบตางๆ 

ภารกิจ อํานาจหนาท่ี วิสัยทัศน เปาหมายการดําเนินงาน 

ประเมินผลการดําเนินงาน   

เพิ่มประสบการณในงานที่
หลากหลาย สาํหรับตําแหนง
ประเภทอํานวยการ  

สือ่สาร/สรา้ง

ความเขา้ใจ 
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บทท่ี 5 สรุป ปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะ 

 

5.1 สรุปผล 

จากการดําเนินงานการทบทวนยุทธศาสตร นโยบาย หลักเกณฑ วิธีการ ระเบียบตางๆ โดยเริ่มตั้งแต

การทบทวนนโยบายยุทธศาสตรชาติ 20 ป แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 นโยบายกระทรวง

สาธารณสุข นโยบายกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ และตามหนังสือเวียนของสํานักงาน ก.พ. ท่ีเก่ียวของกับการ

พัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพ มีความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติราชการ 

ซ่ึงกรมสนับสนุนบริการสุขภาพเล็งเห็นความสําคัญในการพัฒนาพัฒนาบุคลากรทุกระดับโดยเฉพาะผูบริหารซ่ึงเปน

ผูขับเคลื่อนภารกิจของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพใหเปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนด อีกท้ังการพัฒนาศักยภาพเพ่ือ

เตรียมความพรอมบุคลากรเขาสูตําแหนงทางการบริหาร เพ่ือใหบุคลากรมีความกาวหนาในหนาท่ีราชการ โดยเนน

ไปท่ีผูท่ีปฏิบัติหนาท่ีผูอํานวยการ ผูปฏิบัติหนาท่ีรองผูอํานวยการ หัวหนากลุมงาน/หัวหนาฝาย ใหมีความพรอมนั้น

มุงเนนไปท่ีการออกรูปแบบวิธีการพัฒนา ภายใตแผนการหมุนเวียนงาน/การศึกษาดูงาน/การแลกเปลี่ยนเรียนรู 

โดยเปนแผนระยะสั้น ท่ีหนวยงานสวนกลางไขวหนวยงานสวนกลางหรือหนวยงานสวนภูมิภาค ไขวหนวยงานสวน

ภูมิภาค เพ่ือใหมีความรูความเขาใจท่ีรอบดานในภารกิจของกรมและมีแนวทางสําหรับการมีประสบการณในงานท่ี

หลากหลาย รวมท้ังพัฒนาตอเนื่องดวยหลักสูตรการฝกอบรมท่ีรูปแบบเปนการผสมผสานระหวางการอบรมแบบ 

Onsite และการอบรมแบบ Online โดยเนื้อหาหลักประกอบดวย 3 Module คือ Module ท่ี 1 ความรูจําเปน

สําหรับผูบริหาร, Module ท่ี 2 ทักษะสําหรับผูบริหาร, Module ท่ี 3 การแลกเปลี่ยนเรียนรูประสบการณ รวมท้ัง

มีการสงเสริมศักยภาพบุคลากรโดยการสงไปอบรมกับหนวยงานภายนอกเพ่ือเปนการเสริมสรางทักษะและ

สมรรถนะทางการบริหาร โดยการออกแบบการพัฒนาบุคลากรนั้นจะตองมีความสอดคลองกับกล ุมเปาหมาย หรือ 

คุณลักษณะ/ความสามารถโดดเดน ของแตละบุคคล เพ่ือใหการพัฒนามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสงผลให

บุคลากรท่ีไดรับการพัฒนาสามารถดึงศักยภาพของตนเองมาใชในการปฏิบัติราชการใหเปนไปตามเปาหมายของ

หนวยงานไดอยางเต็มศักยภาพ ซ่ึงการดําเนินการจะตองมีการสื่อสารใหบุคลากรไดรับทราบทุกข้ันตอนเพ่ือจะได

เตรียมความพรอมของตนเองได  

 

5.2 ความยุงยากในการดําเนินการ 

5.2.1 ความยุงยากและซับซอนในการดําเนินการ  

(1) ตองคํานึงถึงกฎระเบียบท่ีเก่ียวของในการสรางความกาวหนาใหกับบุคลากร และเสนทาง

ความกาวหนาของแตละวิชาชีพท่ีมีความแตกตางกัน แตทุกสายวิชาชีพนั้นสามารถเขาสูคุณสมบัติท่ีจะแขงขันใน

ระดับผูบริหารได  

(2) ในการออกแบบเพ่ือวัดความรู ความสามารถ และทักษะทางการบริหาร เพ่ือใหไดขอมูล

พ้ืนฐานสําหรับพัฒนากลุมเปาหมาย จะตองครอบทุกมิติท่ีสามารถประเมินกลุมเปาหมายใหเปนไปตามคุณสมบัติ

ของผูบริหารท่ีจะขับเคลื่อนภารกิจของหนวยงานได  
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(3) ผูทําหนาท่ีในการดําเนินงาน (นักทรัพยากรบุคคล) จะตองไดรับการพัฒนาใหมีความรูและ

ทักษะเพ่ือสามารถดําเนินการพัฒนาบุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพ  

5.2.2 ปญหาและอุปสรรคในการดําเนินการ 

(1) บุคลากรมีความหลากหลายวิชาชีพ ซ่ึงความรูและทักษะของแตละบุคคลมีความแตกตางกัน 

ซ่ึงการดําเนินงานในการเตรียมความพรอมของบุคลากรเพ่ือเขาสูตําแหนงทางการบริหาร จะตองมีความครอบคลุม

ทุกสายวิชาชีพ  

(2) คลากรในหนวยงานท่ีมีความเหมาะสมในการเขาสูตําแหนงทางการบริหารเติบโตทางสาย

งานไมทันกับการเปลี่ยนแปลง (ความพรอมเขาสูตําแหนงและผูบริหารเกษียณอายุราชการแลว) 

(3)บุคลากรขาดแรงจูงใจ/แรงกระตุนในเขาสูกระบวนการเพ่ือพัฒนาสําหรับเตรียมความพรอม

การเปนผูนําในอนาคต เนื่องจากอาจขาดความรูความเขาใจในแผนเสนทางความกาวหนา และ Succession Plan  

(4) การวิเคราะหขอมูลสําหรับการดําเนินงานของแตละสายวิชาชีพหรือแตละประเภท แตละ

ระดับ มีการใชหลักเกณฑและวิธีการและอํานาจการบริหารงานแตกตางกัน ซ่ึงทําใหเกิดความสับสน บาง

หลักเกณฑกลาวถึงภาพรวมท่ีกวางทําใหการตีความมีความสบสนและตองปรึกษา คนควา หาขอมูลท่ีเปนแนว

ทางการดําเนินงานท่ีเหมาะสมกับบริบทกับการบริหารกําลังคนของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ   

 

5.3 ขอเสนอแนะ  

5.3.1 ดําเนินการอยางตอเนื่องการพัฒนาบุคลากรและการเตรียมพรอมบุคลากรเพ่ือนําสูการพัฒนา

ผูบริหารอยางเปนระบบ โดยกําหนดเปนนโยบายในการพัฒนาศักยภาพเพ่ือเตรียมความพรอมบุคลากรเขาสู

ตําแหนงทางการบริหาร มีการประเมินติดตามทางนโยบายอยางตอเนื่อง 

5.3.2 นําการจัดการขอมูลดวยดิจิทัล ฐานขอมูลของกลุมท่ีมีความพรอมและ Succession Plan 

เพ่ือใหไดขอมูลท่ีครบถวนและครอบคลุมกลุมเปาหมายสําหรับการพัฒนาผูบริหารและการเตรียมความพรอมท่ี

ตอเนื่องครอบคลุมทุกชวงการพัฒนา ท้ังระดับตน ระดับกลาง และระดับสูง เพ่ือใหไดผูบริหารท่ีมีความพรอมในทุกๆ 

ดาน และรองรับการเปลี่ยนแปลงในระยะสั้นและระยะยาว  
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