


สวนที 1 การรายงานสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ

การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล

1. สวนราชการมีการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลหรือไม

มี

ไดแก แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลฉบับประจําปี พ.ศ.
2563

ถึงปี พ.ศ.
2567

วางลิงกสําหรับการเขาถึงเอกสาร (Share link) หรืออัพโหลดไฟลดานลาง
https://ddc.moph.go.th/dhrm/pagecontent.php?page=675&dept=dhrm 
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2. ประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคลทีสวนราชการใหความสําคัญในรอบปีทีผานมา 3 ลําดับแรก

2.1 กรุณาเลือกประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสวนราชการใหความสําคัญในรอบปีท่ีผาน
มา 3 ลําดับแรก (ระบุรายละเอียดประเด็นท่ีมุงใหความสําคัญ หรือการดําเนินการ/กิจกรรมท่ีสําคัญในปีท่ีผานมา
ในขอ 2.2)

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล การนําเทคโนโลยีมาใชในงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

การพัฒนาคุณภาพชีวิต

2.2 จากขอ 2.1 โปรดระบุรายละเอียดประเด็นทีมุงใหความสําคัญ หรือการดําเนินการ/กิจกรรมทีสําคัญในปีทีผานมา

รายละเอียดของประเด็นท่ี 1
1. สงเสริมและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหมีขีดความสามารถในการดําเนินงานตามพันธกิจกรมควบคุมโรค
2. การสรางผูเช่ียวชาญในการปองกันควบคุมโรค เพ่ือรองรับสถานการณท่ีเกิดขึน้
3. พัฒนาใหเกิดระบบ หรือกลไก (Platform/Mechanism) ท่ีเอ้ือตอการเรียนรูและการพัฒนา (Learning & 
Development)

รายละเอียดของประเด็นท่ี 2
1. พัฒนาระบบจัดการทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพ
2. พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศดานบุคลากรใหมีประสิทธิภาพ ทันสมัย เพียงพอ
3. พัฒนาระบบฐานขอมูลดานทรัพยากรบุคคลใหสามารถตอบสนองความตองการกับสถานการณท่ีเปล่ียนแปลง
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รายละเอียดของประเด็นท่ี 3
1. พัฒนากลไกขับเคลือนระบบนิเวศในการทํางานทีมีความสุขและสุขภาพดี
2. ขับเคล่ือนใหองคกรเกิดความสุขและความผูกพันอยางตอเน่ือง
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คําชีแจง  ใหพิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแตละขอ และเลือกตอบสถานภาพทีสอดคลองกับ
การดําเนินการของสวนราชการมากท่ีสุด โดยมีตัวเลือกในการตอบ ดังน้ี
           5 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนท่ีกําหนด โดยสามารถเป็น
                              แบบอยางท่ีดีในเร่ืองน้ันได
           4 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนท่ีกําหนด โดยไดรับการยอมรับ
                              หรือ Feedback เชิงบวกจากผูท่ีเก่ียวของ
           3 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนท่ีกําหนด
           2 หมายถึง  มีการดําเนินการ แตยังไมเป็นไปตามเปาหมายหรือแผนท่ีตัง้ไว
           1 หมายถึง  ไมมีการดําเนินการ

การวางแผนและบริหารอัตรากําลัง

การวางแผนและบริหารอัตรากําลัง

5 4 3 2 1

3. มีการทบทวนบทบาทภารกิจของสวนราชการ และเกล่ีย
อัตรากําลังเพ่ือรองรับภารกิจสําคัญ

4. มีการวิเคราะหลักษณะงานท่ีเหมาะสมกับการจางงาน
แตละประเภท เชน ขาราชการ พนักงานราชการ เป็นตน

5. มีการวางแผนสืบทอดตําแหนงสําหรับตําแหนงสําคัญใน
สวนราชการ

การสรรหา บรรจุ และแตงตัง้

การสรรหา บรรจุ และแตงตัง้

5 4 3 2 1

6. มีการดําเนินการสรรหาขาราชการท่ีสอดคลองกับความ
ตองการของสวนราชการในการขับเคล่ือนภารกิจปัจจุบัน

7. มีเคร่ืองมือในการประเมินบุคคลเพ่ือการสรรหาท่ีมี
คุณภาพและเหมาะสม

8. มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑท่ี ก.พ. กําหนดเก่ียวกับการ
แตงตัง้ตําแหนงประเภทท่ัวไปไดอยางมีประสิทธิภาพ

9. มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑท่ี ก.พ. กําหนดเก่ียวกับการ
แตงตัง้ตําแหนงประเภทวิชาการไดอยางมีประสิทธิภาพ

10. มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑท่ี ก.พ. กําหนดเก่ียวกับการ
แตงตัง้ตําแหนงประเภทอํานวยการไดอยางมีประสิทธิภาพ
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คําชีแจง  ใหพิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแตละขอ และเลือกตอบสถานภาพทีสอดคลองกับ
การดําเนินการของสวนราชการมากท่ีสุด โดยมีตัวเลือกในการตอบ ดังน้ี
           5 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนท่ีกําหนด โดยสามารถเป็น
                              แบบอยางท่ีดีในเร่ืองน้ันได
           4 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนท่ีกําหนด โดยไดรับการยอมรับ
                              หรือ Feedback เชิงบวกจากผูท่ีเก่ียวของ
           3 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนท่ีกําหนด
           2 หมายถึง  มีการดําเนินการ แตยังไมเป็นไปตามเปาหมายหรือแผนท่ีตัง้ไว
           1 หมายถึง  ไมมีการดําเนินการ

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล

5 4 3 2 1

11. มีการดําเนินการพัฒนาขาราชการท่ีอยูระหวางทดลอง
ปฏิบัติหนาท่ีราชการไดตามกรอบเวลาท่ี ก.พ. กําหนด

12. มีระบบการสอนงาน (Coaching) ของบุคลากรระดับ
หัวหนางาน เพ่ือพัฒนาผูใตบังคับบัญชา

13. มีการเช่ือมโยงระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคล (HRM & HRD) ท่ีสนับสนุน และสอดคลองกัน

14. มีการวางแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับ เพ่ือใหมีภาวะ
ผูนํา (Leadership) และมีความรู/ทักษะ และสมรรถนะท่ี
สอดคลองกับบริบทการทํางานในปัจจุบันและอนาคต

การประเมินผลการปฏิบัติงาน

การประเมินผลการปฏิบัติงาน

5 4 3 2 1

15. มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑท่ี ก.พ. กําหนดเก่ียวกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการไดอยางมีประสิทธิภาพ

16. ผลการประเมินถูกนําไปใชประโยชน ดังน้ี

16.1 การพัฒนาบุคลากร เชน การวางแผนพัฒนา การ
วิเคราะหจุดแข็งและชองวางการพัฒนา เป็นตน

16.2 การคัดเลือกบุคคลกลุมกําลังคนคุณภาพ (Talent)

16.3 การเล่ือนตําแหนงท่ีสูงขึน้

16.4 การปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพงานของบุคลากร/สํานัก/
กอง/องคกร
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คําชีแจง  ใหพิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแตละขอ และเลือกตอบสถานภาพทีสอดคลองกับ
การดําเนินการของสวนราชการมากท่ีสุด โดยมีตัวเลือกในการตอบ ดังน้ี
           5 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนท่ีกําหนด โดยสามารถเป็น
                              แบบอยางท่ีดีในเร่ืองน้ันได
           4 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนท่ีกําหนด โดยไดรับการยอมรับ
                              หรือ Feedback เชิงบวกจากผูท่ีเก่ียวของ
           3 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนท่ีกําหนด
           2 หมายถึง  มีการดําเนินการ แตยังไมเป็นไปตามเปาหมายหรือแผนท่ีตัง้ไว
           1 หมายถึง  ไมมีการดําเนินการ

การบริหารจัดการกลุมกําลังคนคุณภาพ (Talent Management)

การบริหารจัดการกลุมกําลังคนคุณภาพ (Talent Management)

5 4 3 2 1

17. มีการกําหนดกลุมกําลังคนคุณภาพ* (Talent Pools) เพ่ือ
ใชประโยชนในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ

18. มีการวางเสนทางความกาวหนาในอาชีพ (Career Path)
สําหรับกลุมกําลังคนคุณภาพ โดยมีการระบุแผนการพัฒนา
โยกยาย สับเปล่ียนหมุนเวียน หรือมอบหมายงาน เพ่ือเป็น
แนวทางในการวางแผนการส่ังสมประสบการณและการ
พัฒนา

19. มีแนวทางติดตามประเมินผลกลุมกําลังคนคุณภาพ เชน
ติดตามและรับฟังความคิดเห็นของกําลังคนกลุมดังกลาวตอ
การปฏิบัติงาน การวิเคราะหอัตราการลาออก/การโอน
เป็นตน

* กําลังคนคุณภาพ หมายถึง บุคลากรท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะสูง ไดแก นักเรียนทุนรัฐบาล ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิสู์ง
((HiPPS) โดยรวมถึงผูท่ีเคยผานการเป็น HiPPS) ผูผานหลักสูตรการพัฒนาผูนําคล่ืนลูกใหมในราชการไทย (New Wave
Leader) ผูผานโครงการพัฒนานักบริหารการเปล่ียนแปลงรุนใหม (นปร.)
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คําชีแจง  ใหพิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแตละขอ และเลือกตอบสถานภาพทีสอดคลองกับการดําเนินการ
ของสวนราชการมากท่ีสุด โดยมีตัวเลือกในการตอบ ดังน้ี
           5 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนท่ีกําหนด โดยสามารถเป็น
                              แบบอยางท่ีดีในเร่ืองน้ันได
           4 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนท่ีกําหนด โดยไดรับการยอมรับ
                              หรือ Feedback เชิงบวกจากผูท่ีเก่ียวของ
           3 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนท่ีกําหนด
           2 หมายถึง  มีการดําเนินการ แตยังไมเป็นไปตามเปาหมายหรือแผนท่ีตัง้ไว
           1 หมายถึง  ไมมีการดําเนินการ

คุณภาพชีวิตการทํางานและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน

คุณภาพชีวิตการทํางานและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน

5 4 3 2 1

20. มีการพัฒนาคุณภาพชีวิตของผูปฏิบัติงานในดานการงาน
เชน จัดสภาพแวดลอม ส่ิงอํานวยความสะดวก นําระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ/ดิจิทัลมาใชสนับสนุนการปฏิบัติงาน มี
ระบบปองกันภัยตาง ๆ เป็นตน เพ่ือสนับสนุนใหการปฏิบัติ
ภารกิจเป็นไปอยางมีประสิทธิภาพ สะดวก ปลอดภัยและถูก
สุขลักษณะ

21. มีการพัฒนาคุณภาพชีวิตของผูปฏิบัติงานในดานสังคม
เชน จัดกิจกรรมเพ่ือประโยชนสาธารณะ จัดกิจกรรมเพ่ือเสริม
สรางความสัมพันธท่ีดีระหวางบุคลากรในรูปแบบตาง ๆ
เป็นตน

22. มีการพัฒนาคุณภาพชีวิตของผูปฏิบัติงานในดานสวนตัว
เชน มีการตรวจสุขภาพประจําปี มีสถานท่ีหรือมีการจัด
กิจกรรมท่ีสงเสริมสุขภาพ การใหความรูดานการวางแผน
ทางการเงิน การจัดสวัสดิการเงินกู เงินชวยเหลืองานศพ
เป็นตน

ฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

23. สวนราชการมีการนําขอมูลเก่ียวกับบุคคลมาวิเคราะหเพ่ือใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลในระดับใด

การวางแผนกําลังคน ระดับกลาง(มีการวิเคราะหขอมูลโดยใชหลายตัวแปร เพ่ือแสดงถึง
สาเหตุของส่ิงท่ีเกิดขึน้)

การสรรหา บรรจุ และแตงตัง้ ระดับกลาง(มีการวิเคราะหขอมูลโดยใชหลายตัวแปร เพ่ือแสดงถึง
สาเหตุของส่ิงท่ีเกิดขึน้)

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระดับกลาง(มีการวิเคราะหขอมูลโดยใชหลายตัวแปร เพ่ือแสดงถึง
สาเหตุของส่ิงท่ีเกิดขึน้)

การบริหารจัดการกลุมกําลังคนคุณภาพ ระดับกลาง(มีการวิเคราะหขอมูลโดยใชหลายตัวแปร เพ่ือแสดงถึง
สาเหตุของส่ิงท่ีเกิดขึน้)

8



24. กรุณาระบุนวัตกรรมท่ีสวนราชการมีการพัฒนาหรือนํามาใชในการใหบริการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
อันสามารถแกไขปัญหาหรือยกระดับประสิทธิภาพกระบวนการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลได (สามารถระบุ
ไดมากกวา 1 เร่ือง)

เลือกนวัตกรรมท่ีสวนราชการมีการ
พัฒนาหรือนํามาใชในการใหบริการ
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

ตัวอยางนวัตกรรมท่ีเก่ียวของ

อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)

ระบบรายงานผลดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR Report Online)
เพ่ือยกระดับกระบวนการรายงานผล
โดยการนําเทคโนโลยีมาปรับใชเพ่ือ
ลดขัน้ตอน ลดการใชงานกระดาษ
เพ่ิมประสิทธิภาพในการติดตาม
ประเมินผลดวยการจัดทํา Dashboard
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25. โปรดระบุผลสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการในรอบปีงบประมาณท่ีผานมา จํานวน 1 
เร่ือง
การจัดทํามาตรฐานความรู ทักษะ และสมรรถนะของบุคลากรกรมควบคุมโรค 
- จากสถานการณโรคและภัยสุขภาพในปัจจุบัน และแนวโนวในอนาคต บริบทของการดําเนินงานเฝาระวังปองกันควบคุม
โรคและภัยสุขภาพ รวมไปถึงการปรับเปล่ียนดวยเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือเป็นการเตรียมความพรอมบุคลากรใหบุคลากรมี
ความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีเหมาะสม เพียงพอ จึงไดมีการปรับปรุงและกําหนดมาตรฐานความรู ทักษะ และสมรรถนะของ
บุคลากร กรมควบคุมโรค ใหมีความสอดคลองกับบริบทการทําปฏิบัติงานในปัจจุบัน สะทอนถึงอัตลักษณของกรมฯ ทัง้ยัง
เป็นตนแบบใหบุคลากรภายในกรมฯ มีทิศทางในการพัฒนาท่ีชัดเจน เหมาะสม และมีความเฉพาะเจาะจงกับสายงานท่ีปฏิบัติ 
รองรับการปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน พันธกิจ และภารกิจขององคกรในอนาคต
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26. โปรดระบุการดําเนินงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการท่ียังไมสามารถบรรลุเปาหมาย 
หรือท่ีเห็นวาควรไดรับการปรับปรุงแกไขมากท่ีสุด ในรอบปีงบประมาณท่ีผานมา จํานวน 1 เร่ือง (ถามี)
การจัดทํากรอบอัตรากําลังทีเหมาสมในการขับเคลือนภารกิจของหนวยงาน
- เน่ืองจากหลายหนวยงานยังขาดองคความรูในเร่ืองการวิเคราะหอัตรากําลัง รวมทัง้บางหนวยงานไมใหความสําคัญและ
ระยะเวลาดําเนินการกระชัน้ชิดเกินไป ทําใหการดําเนินการลาชากวาแผนท่ีกําหนดไว ดังน้ันควรสงเสริมใหเจาหนาท่ีทุกคน
มีความรู ตระหนัก ใหความสําคัญตอประโยชนท่ีจะไดรับ และมีระยะเวลาดําเนินการท่ีเหมาะสมโดยมีเจาหนาท่ีจากกอง
บริหารทรัพยากรบุคคล ใหคําแนะนํา และติดตามการดําเนินงานของหนวยงานอยางใกลชิด รวมทัง้อาจกําหนดกรอบระยะ
เวลาการนําผลการวิเคราะหไปใชในการบริหารทรัพยากรบุคคล เชน 3 ปี หรือ 5 ปี  เพ่ือใหสอดคลองกับบทบาทและภารกิจ
ของหนวยงานท่ีเปล่ียนแปลงไป
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27. โปรดระบุปัญหาอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการของทาน และขอเสนอแนะ
ในเรื่องดังกลาว (สามารถระบุไดมากกวา 1 เรื่อง)

12



การสรรหา บรรจุ และแตงตัง้

ปัญหาอุปสรรค
1. การเปิดสอบแขงขัน/การคัดเลือก บางสายงานไมมีผูสมัคร หรือมีผูสมัครหรือผูผานขึนบัญชีจํานวนนอย ไมเพียงพอกับ
อัตราวางท่ีมีอยู เชน ตําแหนงนายแพทย นักรังสีการแพทย เจาพนักงานเภสัชกรรม เจาพนักงานการเงินและบัญชี เจา
พนักงานพัสดุ เป็นตน
2. หนวยงานท่ีไดรับมอบอํานาจใหดําเนินการสรรหาพนักงานราชการ และพนักงานกระทรวงสาธารณสุข บางหนวยงานยัง
ขาดความรูความเขาใจในกระบวนการสรรหา เชน การกําหนดคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงในประกาศรับสมัครไมตรง
ตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง
หรือการตรวจสอบคุณวุฒิของผูสมัคร เป็นตน
3. ขอมูลบุคคลในระบบ DPIS ยังไมเป็นปัจจุบัน เชน  สังกัด/ตําแหนง และดานสาขาความเช่ียวชาญ  ของขาราชการบางราย
มีความคลาดเคล่ือน สงผลใหการระบุขอมูลในคําส่ังไมถูกตอง ทําใหตองมีการแกไขคําส่ังในภายหลัง บางตําแหนงท่ีตองมี
ใบประกอบวิชาชีพ แตในระบบไมมีขอมูล
4. ไมสามารถตรวจสอบขอมูลบุคคลท่ีเป็นปัจจุบันในระบบ DPIS ไดเน่ืองจากบุคลากรไมเห็นความสําคัญของขอมูลบุคคลใน
ระบบ DPIS เชน ไมเพ่ิมประวัติการศึกษา ไมเพ่ิมขอมูลใบประกอบวิชาชีพท่ีมีการตออายุ

ขอเสนอแนะ
1. พิจารณาเปลียนวิธีการสรรหาเป็นการรับโอนแทนการบรรจุใหม
2. พิจารณาเปล่ียนตําแหนงเป็นสายงานอ่ืนท่ีมีลักษณะงานใกลเคียงกันแทน หรือเป็นสายงานท่ีสามารถทดแทนกันได
3. ทบทวนและจัดทําคูมือการสรรหาพนักงานราชการและพนักงานกระทรวงสาธารณสุข และส่ือสารใหผูรับผิดชอบเกิด
ความเขาใจและมีชองทางใหซักถามประเด็นขอสงสัย
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การพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ปัญหาอุปสรรค
1. งบประมาณทีใชในการพัฒนาบุคลากรมีอยางจํากัด ทําใหไมสามารถพัฒนาบุคลากรไดอยางทัวถึง และตองเปลียนวิธีการ
อบรมเป็นแบบออนไลนซึง่สงผลตอประสิทธิภาพในการพัฒนา
2. แนวทางการพัฒนาบุคลากร และมาตรฐานความรู ทักษะ และสมรรถนะ ไมชัดเจน สงผลตอการวางแนวทางการพัฒนา 
และออกแบบหลักสูตรการพัฒนาใหเหมาะสม
3. การวางแผนหลักสูตร/สาขาวิชา ท่ีจําเป็นตอการปองกันควบคุมโรค ยังขาดความชัดเจนและเป็นรูปธรรม
4. การเปล่ียนแปลงของอัตราคาเงินบาท และคาครองชีพในตางประเทศทําใหประมาณการใชจายงบประมาณไดยาก

ขอเสนอแนะ
1. ปรับรูปแบบการอบรมใหเหมาะสมกับงบประมาณและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด
2. จัดทําแนวทางการพัฒนาบุคลากร ใหมีความชัดเจนสเป็นมาตรฐานและมีสมรรถนะท่ีตอบสนองตอวิสัยทัศนและภารกิจ
ของกรม
3. กําหนดหลักสูตร/สาชาวิชาใหชัดเจนและเหมาะสมตอการพัฒนาบุคีลากรดานการปองกันควบคุมโรค
4. จัดทําคูมือ แนวทางเก่ียวกับการฝึกอบรมในตางประเทศ และส่ือสารใหผูเก่ียวของทราบและนําไปปฏิบัติ
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การบริหารกําลังคนคุณภาพ

ปัญหาอุปสรรค
1. กองบริหารทรัพยากรบุคคล กรมควบคุมโรค ไดรับหนังสือจากขาราชการผูมีผลสัมฤทธิสู์งในเรืองแจงความประสงคการ
หมุนเวียนงานไปยังหนวยงานท่ีระบุไวในกรอบการส่ังสมประสบการณรายบุคคลในระยะเวลากระชัน้ชิด
2. กองบริหารทรัพยากรบุคคล กรมควบคุมโรค ไดรับหนังสือตอบกลับจากหนวยงานท่ีขาราชการผูมีผลสัมฤทธิสู์งหมุนเวียน
งานลาชา 
3. เจาหนาท่ีผูไดรับมอบหมายการขับเคล่ือนระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิสู์งของหนวยงาน ไมใหความรวมมือ ไมส่ือสารกัน

ขอเสนอแนะ
1. กองบริหารทรัพยากรบุคคล กรมควบคุมโรค กําหนดระยะเวลาการจัดทําหนังสือแจงความประสงคการหมุนเวียนงานของ
ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิสู์ง (กรณีหนวยงานภายในกรมควบคุมโรค ตองไมนอยกวา 1 เดือน , กรณีหนวยงานภายนอกกรม
ควบคุมโรค ตองไมนอยกวา 3 เดือน)   
2. เจาหนาท่ีผูไดรับมอบหมายการขับเคล่ือนระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิสู์งของหนวยงาน ควรสรางความเขาใจและเช่ือม
โยงระบบ HiPPS ใหสอดรับกับการพัฒนาขาราชการผูมีผลสัมฤทธิสู์งของกรมควบคุมโรค และนําเสนอขอมูลกับกองบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เม่ือเกิดปัญหาในการดําเนินการ เพ่ือไดรับการแกไขปัญหาในทันที
3. การจัดทําแนวทางการปฏิบัติงานเก่ียวกับขาราชการผูมีผลสัมฤทธิสู์ง (HiPPS) ของกรมควบคุมโรค

15



การนําเทคโนโลยีมาใชในงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

ปัญหาอุปสรรค
ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล DPIS 6  
1. ระบบใชเวลาในการประมวลผลขอมูลคอนขางนาน
2. ระบบเกิดความลาชา เม่ือมีบุคลากรเขาสูระบบจํานวนมากในคราวเดียวกัน
3. เจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของหนวยงานยังขาดความรูความเขาใจในการใชงานระบบ
สารสนเทศทรัพยากรบุคคล DPIS 6 เน่ืองจากเป็นบุคลากรใหมท่ีถูกมอบหมายใหมาปฏิบัติงาน
4. กองบริหารทรัพยากรบุคคล มีการใชงานระบบ DPIS และ SEIS และระบบรายงานผลท่ีไมเช่ือมโยงกัน สงผลใหเจาหนาท่ี
ตองดําเนินงานซํา้ซอน และเสียเวลา
5. ระบบฐานขอมูลบุคลากร มีการจัดเก็บขอมูลหลายระบบ เชน DPIS , SEIS และ HROPS  เป็นตน ความหลากหลายชองทาง
สงผลตอการบริหารจัดการขอมูล และการวางแนวทางหรือการส่ือสารขัน้ตอนท่ีทําใหเจาหนาท่ีอาจเกิดความสับสน หรือใช
เวลาในการเรียนรูนาน
6. กองบริหารทรัพยากรบุคคล มีบทบาทหน่ึงท่ีสําคัญคือการนําระบบงานมาใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมควบคุม
โรค ลงสูระบบหนวยงานและเจาหนาท่ี ปัจจุบันยังไมมีชองทางท่ีสามารถตอบขอซักถามหรือการรวมประเด็นปัญหาท่ีมีการ
สอบถามซํา้ๆ ยังเป็นการตอบปัญหาท่ีตองรอเจาหนาท่ีทําใหผูท่ีสอบถามตองรอ ทําใหเสียเวลาใน การดําเนินงานอยางอ่ืน
หรือสงผลใหการดําเนินงานของเจาหนาท่ีหยุดชะงัก
7. บุคลากรดาน HR ยังมีบุคลากรท่ียังใชมีความลาชาหรือไมเขาใจเก่ียวกับการดําเนินงานดานเทคโนโลยี 
8. ขาดรายงานท่ีตรงกับความตองการบางหัวขอเร่ือง ท่ีชวยใหเจาหนาท่ีเขาถึงหรือดึงขอมูลในระบบไปใชประกอบดําเนิน
งานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
9. ควรมีการลดแบบฟอรมท่ีมีการใชงานกระดาษมาปรับเป็นการเทคโนโลยีใหมากขึน้ และลดขัน้ตอนการดําเนินงานใหเขา
ถึงไดงายและรวดเร็ว ตรวจสอบได

ขอเสนอแนะ
1. ควรมีการจัดอบรม/สือสารการใชงานระบบใหกับบุคลากรทีมีสวนเกียวของกับการใชงานระบบ โดยจัดหลักสูตรการอบรม
ใหสอดคลองและตรงกับกลุมเปาหมาย
2. ควรมีการจัดทํา Infographic หรือ คลิปวีดีโอสัน้ๆ สอนการใชงานระบบหรือวิธีแกไขปัญหาการใชงานระบบ เบ้ืองตน
3. ควรมีการจัดทําคูมือการใชงานระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล DPIS 6 ทุกชองทาง เชน หนังสือเวียน, เว็บไซต และใน
ระบบ DPIS 6 เป็นตน
4. ควรมีการรวบรวมปัญหาและแนวทางแกไขและขัน้ตอน แนวทางปฏิบัติ รวมทัง้สรางชองทางส่ือสารและเผยแพร เชน การ
ทํา LINE OA หรือ Chat bot หรือเว็บไซต เป็นตน เพ่ือเป็นการเพ่ิมชองทางการคนหาขอมูลและลดภาระการตอบขอซักถาม
และเป็นมาตรฐานในการตอบประเด็นการใชงานท่ีเป็นไปในทิศทางเดีวกัน เป็นตน
5. ควรจัดใหบุคลากรมีการ Up skill หรือสรางความรูพ้ืนฐานดานเทคโนโลยีสารสนเทศ หรือควรมีการรวมมือกับกองดิจิทัล 
พัฒนาหลักสูตรสําหรับใหบุคลากรนสามารถเรียนรูหรือสงเสริมใหใชงานระบบพ้ืนฐาน เชน Word , Excel หรือการใชงาน
โปรแกรมประยุกตพ้ืนฐานสําหรับการปฏิบัติงาน เป็นตน ได
6. ควรมีการปรับรูปแบบการทํางานใหม
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การประเมินผลการปฏิบัติราชการ

ปัญหาอุปสรรค
1. สมรรถนะทีทางสํานักงาน ก.พ. กําหนดใหใชประกอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ยังขาดความชัดเจนในพฤติกรรม
บงชี ้สงผลใหประเมินผลไดยาก และไมสะทอนถึงประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากร รวมทัง้ในหลายสมรรถนะยังไม
ตอบสนองตอความคาดหวังในการปฏิบัติงานในปัจจุบันท่ีมีการเปล่ียนแปลงการปฏิบัติงานดวยเทคโนโลยี 
2. เม่ือมีการประเมินสมรรถนะเรียบรอยแลว ยังขาดหลักสูตรท่ีรองรับการพัฒนาใหกับบุคลากรเพ่ือนําไปจัดทําแผน IDP

ขอเสนอแนะ
1. ควรมีการปรับปรุงสมรรถนะ/พฤติกรรมบงชี ใหมีเป็นปัจจุบัน และสามารถวัดผลไดมากขึน หรืออาจปรับรูปแบบการ
ประเมินสมรรถนะใหเป็นการเพ่ือการพัฒนาเป็นหลัก เพ่ือใหสามารถสะทอนถึงประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรได
2. ควรมีการจัดทําหลักสูตรท่ีรองรับการพัฒนาของแตละสมรรถนะ เพ่ือใหบุคลากรท่ีมีชองวางการพัฒนา (GAP) สามารถ
ศึกษาเรียนรูจากแหลงเรียนรูกลางของภาครัฐได
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กฎ ระเบียบ หลักเกณฑเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล

ปัญหาอุปสรรค
1. การนํารายชือพนักงานราชการทัวไปของสวนราชการอืน มาประเมินสมรรถนะเพิมเติมฯ เมือผูผานการประเมินฯ ไดรับ
การจัดจางแลว ไมมีกฎ ระเบียบ หรือหลักเกณฑรองรับใหสวนราชการเจาของบัญชีคัดช่ือออกจากบัญชี ทําใหบริหารจัดการ
ตําแหนงยาก
2. คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงในมาตรฐานกําหนดตําแหนงของพนักงานกระทรวงสาธารณสุขมีความไมชัดเจน 
ตีความไดหลายอยาง อาจทําใหเขาใจคลาดเคล่ือน สงผลใหเกิดปัญหาในการสรรหา
3. กฎ ระเบียบ หลักเกณฑเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล บางตัวเกาเกินไปไมเหมาะกับการใชงานในสถานการณ
ปัจจุบันท่ีมีการเปล่ียนแปลงหรือนําเทคโนโลยีมาใช ทําใหเจาหนาท่ีติด Gap ไมพัฒนากระบวนการทํางาน หรือ ขัน้ตอนให
สะดวก

ขอเสนอแนะ
1. เสนอใหสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข มีการทบทวนคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงในมาตรฐานกําหนดตําแหนง
ของพนักงานกระทรวงสาธารณสุข เพ่ือปรับปรุงใหมีความเหมาะสม และมีความชัดเจนมากขึน้ และจัดประชุมชีแ้จงสวน
ราชการในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข เพ่ือใหมีความเขาใจตรงกัน
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สวนที 2 ผลสัมฤทธิด์านการบริหารทรัพยากรบุคคล

1. อัตราการสูญเสียกําลังคนคุณภาพ

จํานวนกําลังคนคุณภาพท่ีลา
ออกหรือโอนออกจากสวน
ราชการในปีงบประมาณ

จํานวนกําลังคนคุณภาพ
ทัง้หมดของสวนราชการใน

ปีงบประมาณ
รอยละ

อัตราการสูญเสียกําลังคนคุณภาพ 1 25 4

* กําลังคนคุณภาพ หมายถึง บุคลากรท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะสูง ไดแก นักเรียนทุนรัฐบาล ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิสู์ง
((HiPPS) โดยรวมถึงผูท่ีเคยผานการเป็น HiPPS) ผูผานหลักสูตรการพัฒนาผูนําคล่ืนลูกใหมในราชการไทย (New Wave
Leader) ผูผานโครงการพัฒนานักบริหารการเปล่ียนแปลงรุนใหม (นปร.)

2. การมอบหมายขาราชการท่ีดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษขึน้ไป ทําหนาท่ีลักษณะ
เดียวกับผูอํานวยการกอง ซึง่เป็นกองท่ีเกิดจากการแบงงานภายใน (ท่ีไมปรากฏตามกฎกระทรวงแบงสวน
ราชการ)

มี

ระดับชํานาญการพิเศษท่ีไดรับมอบหมาย จํานวนก่ีคน
3

ระดับเช่ียวชาญท่ีไดรับมอบหมาย จํานวนก่ีคน
5

3. การมอบหมายขาราชการท่ีดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับทรงคุณวุฒิ ทําหนาท่ีลักษณะเดียวกับ
ตําแหนงประเภทบริหาร ในการกํากับดูแลสวนราชการระดับต่ํากวากรม

ไมมี

4. จํานวนบุคลากรของหนวยการเจาหนาท่ี

จํานวน (คน)

1. ขาราชการ 53

2. พนักงานราชการ 20

รวม 73
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 5. ขอมูลตนทุนกิจกรรมเกียวกับบุคลากร

ปีท่ี 2566

ตนทุนรวมดานบริหารบุคลากร (บาท) 63,994,319.43

จํานวนบุคลากรท่ีใชคํานวณ (คน) 5788.00

ตนทุนตอหนวยดานบริหารบุคลากร (บาท) 11,056.38

ตนทุนดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (บาท) 39,532,663.50

จํานวนช่ัวโมง/คนการฝึกอบรม (ช่ัวโมง) 33,852.00

ตนทุนตอหนวยดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (บาท) 1,167.81

เหตุผลสําคัญของการเปล่ียนแปลงจากปีท่ีผานมา
-

6. ขอมูลดานผลการปฏิบัติราชการ

รอบการประเมินท่ี 1/2566

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทบริหาร
(คน)

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทอํานวย
การ (คน)

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทวิชาการ
(คน)

จํานวน
ขาราชการ
ประเภทท่ัวไป

(คน)

ดีเดน 5 27 1313 170

ดีมาก 0 0 949 156

ดี 0 0 367 43

พอใช 0 0 16 1

ตองปรับปรุง 0 0 0 0

รอบการประเมินท่ี 2/2566

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทบริหาร
(คน)

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทอํานวย
การ (คน)

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทวิชาการ
(คน)

จํานวน
ขาราชการ
ประเภทท่ัวไป

(คน)

ดีเดน 5 27 1419 187

ดีมาก 0 0 914 171

ดี 0 0 300 51

พอใช 0 0 12 1

ตองปรับปรุง 0 0 0 0
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