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สารจากอธบิด ี
 

กรมควบคุมโรคมีความภาคภูมิใจในจุดแข็งของกรม คือ การให้ความสำคัญกับคน เพราะคนเป็นทรัพยากร
ที่สำคัญ ซึ่งไม่ว่าจะเป็นใครมาจากไหน จะมาอยู่นานแค่ไหน ตราบใดที่มาอยู่ในกรมควบคุมโรค ก็จะเป็นคน 
ของกรมควบคุมโรคตลอดไป  
 ความท้าทายของ HR DDC ประกอบด้วย 3 คำ คือ ความ ท้า ทาย คำว่า “ความ” หมายถึง เรื ่องที่ 
จะพูดคุยกันเป็นเรื่องราว สิ่งที่เราพูดคุยกัน เป็นส่วนหนึ่งที่เราทำข้อตกลงไว้กับ ครม. คือ เรื่องแผนยกระดับ
ความมั ่นคงและความเป็นเลิศ ด้านควบคุมโรคของประเทศ พ.ศ. 2560 - 2564 ซึ่งมีส่วนของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลด้านการป้องกันควบคุมโรคอยู ่ในนั ้นด้วย “ท้า” มีนัยของตัวเองคือการกระตุ ้นให้ต่ืนตัว 
ในการปรับเปลี ่ยนอยู ่ตลอดเวลา และคำว่า “ทาย” มีนัยของความไม่แน่นอน ซึ ่งเกิดจากบริบทของ 
ความรวดเร็วในการเปลี่ยนแปลงจากสภาพโดยรอบ ไม่ว่าจะเป็นความก้าวหน้าของเทคโนโลยี ในช่วงหลายปี 
ที่ผ่านมา เราจะคุ้นเคยกับคำว่า “Disruption” เป็นอย่างดี เช่น Smart Phone ซึ่ง Disruption วิถีชีวิตในการสื่อสาร 
ในประเด็นของการบริหารทรัพยากรบุคคล ก็เช่นกัน เป็นที่ทราบกันดีว่า การบริหารทรัพยากรบุคคลมีเพ่ือดึงคนเข้า
สู่ระบบ พัฒนา ให้ดำรงคงอยู่ และมีความเจริญก้าวหน้า สิ่งหนึ่งที่เป็นหัวใจของเรื่องคนก็คือ ให้คนมีวิวัฒน์ 
ในตัวเอง นั ่นหมายความว่า  เขาต้องเร ียนรู้  โดยรูปแบบการเร ียนรู ้ท ี ่ส ัมพันธ์ก ับเทคโนโลยีที่ทันต่อ 
การเปลี่ยนแปลง ซึ่งจะมาพร้อมกับคนรุ่นใหม่ๆ ด้วย  
 วฒันธรรมดา้นการบริหารทรัพยากรบคุคล กรมเรามีวัฒนธรรมที่ดี เช่น อาจารย์ ลูกศิษย์ ความเป็นพ่ีเป็นน้อง 
เป็นต้น แต่เรากเ็ผชิญกับความท้าทาย เพราะว่าคนรุ่นใหม่เขาไม่อยากได้ครู บางครั้งเขาอยากได้เพ่ือน อยากได้
พ่ี เพราะฉะนั้นก็จะมีความหลากหลายทางวัฒนธรรมเชิง Generation เข้ามา ดังนั้นเราจะหลอมรวมโดยนำข้อดี 
และจุดเด่นเข้าหากันในส่วนของข้อด้อยก็เก็บไว้ไม่นำมาเผชิญหน้ากัน  
 Mindset ทำให้คนในองค์กรมีความคิดร่วมกันและตื่นตัวได้ในช่วงระยะเวลาหนึ่งเท่านั้น สิ่งที่ต้องตามมา
ก็คือการดำเนินงานที่เป็นรูปธรรม ถ้ามีแต่นโยบายแต่ไม่เห็นรูปธรรมที่จับต้องได้ หลายคนก็จะลังเลทันที 
การบริหารทรัพยากรบุคคลอันดับแรกต้องทำเพ่ือคนในองค์กร Pain Point ของบุคลากรที่ได้รับจากงานบุคคล 
คือ ยุ่งยาก ล่าช้า ขั้นตอนเยอะ ดังนั้นจึงควรเริ่มจากจุดที่จะแก้ไข Pain Point ในองค์กร ก็จะสามารถปรับ
ประสิทธิภาพได้ เมื่อปรับประสิทธิภาพถึงจุดหนึ่งก็จะปรับประสิทธิผลตามมา Mindset จะเปลี่ยนได้ต้องเปลี่ยน
มุมมอง ทุกคนต้องมีความตั้งใจจริงและมีแรงปรารถนาอันแรงกล้า แล้วหนทางก็จะเกิดขึ้นมาเอง การปฏิบัติงาน
ตลอดจนความสมดุลในการใช้ชีวิต แต่เดิมซ่ึงเคยคู่ขนานกัน จะต้องดำเนินการให้สามารถหลอมรวมเข้าด้วยกัน
เป็นระบบนิเวศน์ในการทำงาน (Ecosystem) ที่สมดุล ในการทำงานมีโอกาสที่จะล้มเหลว การล้มเหลว 
ไม่ใช่คิดจะหยุด ล้มเหลวไม่ใช่ผิดพลาด แต่ถ้าล้มเหลวแล้วเราต้องรู้ว่าล้มเหลวเพราะอะไร และต้องลุกให้เร็ว  
 “Change to be better” เราเปลี่ยนจากสิ่งที่เรามีอยู่แล้วให้ดีกว่า เพราะฉะนั้นการจัดการคนของ
เราก็เหมือนกัน คนของเราดีอยู่แล้วแต่อยากให้ทั้งกรมดีกว่าเดิมในเรื่องของการจัดการทรัพยากรบุคคล แต่สิ่งที่
ดีกว่าเดิมไม่สามารถเกิดขึ้นได้ถ้าพวกเราไม่มีความตั้งใจที่จะทำไปด้วยกัน สุดท้ายนี้ขอฝากไว้ว่า “การที่ท่าน
ได้มาเป็นคนของกรมควบคุมโรคแล้ว ท่านก็จะเป็นคนกรมควบคุมโรคตลอดไปไม่มีวันเกษียณ” ที่ผ่านมาเราได้
ช่วยกันขับเคลื่อนกรมมาโดยตลอด ก็ขอให้เป็นส่วนหนึ่งในการยกระดับการจัดการด้านทรัพยากรบุคคล 
ของกรมต่อไปด้วย 
 
        (นายสุวรรณชัย วัฒนายิ่งเจริญชัย) 
         อธิบดีกรมควบคุมโรค 
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ด้านทรัพยากรบุคคลกรมควบคุมโรค พ.ศ. 2563 – 2567 จัดทำขึ้นเพื่อใช้เป็นกรอบแนวทางการ
ดำเนินงานด้านทรัพยากรบุคคล ให้มีความเชื่อมโยง สอดคล้อง และเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับยุทธศาสตร์
ของกรมควบคุมโรค นโยบาย ตลอดจนสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปทั้งภายในและภายนอกองค์กร  

การจัดทำยุทธศาสตร์ฯ ครั้งนี้ เป็นการดำเนินงานที่เน้นการมีส่วนร่วมของบุคลากรทั้งในระดับกรมและ
หน่วยงาน โดยผ่านกระบวนการระดมความคิดเห็นจากผู้ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรบุคคล กรมควบคุมโรค และ 
การประชาพิจารณ์เพื่อรับฟังความคิดเห็นจากผู้แทนของหน่วยงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลภายนอกกรมฯ  
โดยมีวิสัยทัศน์ “บุคลากรกรมควบคุมโรค เป็นคนดี มีความสุข เชี่ยวชาญในการป้องกันควบคุมโรคและ
ภัยสุขภาพ ภายในปี 2567” เพื่อมุ่งสู่เป้าหมาย ยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี ด้านการป้องกันควบคุมโรคและ
ภัยสุขภาพ “ประชาชนได้รับการป้องกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพระดับมาตรฐานสากล ภายในปี 2580”  
กรมควบคุมโรคหวังเป็นอย่างยิ่งว่าแผนยุทธศาสตร์ฯ ฉบับนี้ จะเป็นจุดเริ่มต้นสำคัญที่จะเสริมสร้างระบบการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของกรมฯ ให้มีความเข้มแข็ง และมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยอาศัยความร่วมมือจาก
ผู้บริหารและบุคลากรของกรมควบคุมโรคทุกท่านในการผลักดันยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคลให้เป็น
รูปธรรมสามารถบรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

 
 
 

   กรมควบคุมโรค 
   มิถุนายน 2563 
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บทที ่1 

บทนำ 
1. ความเปน็มา 

กองบริหารทรัพยากรบุคคล ในฐานะเป็นหน่วยงานที่รับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของกรมควบคุมโรค ซึ ่ งถือว่า เป็นหน่วยงานที ่สำคัญต่อการขับเคลื ่อนวิสัยทัศน์  พันธกิจ และ
ยุทธศาสตร์ของกรมควบคุมโรคให้บรรลุผลสำเร็จ และสามารถสร้างคุณค่าขององค์กรให้เกิดขึ้นได้อย่างยั่งยืน 
จึงเห็นควรให้มีการจัดทำ “ยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคล กรมควบคุมโรค พ.ศ. 2563 – 2567" ขึ้น โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อกำหนดยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคลของกรมควบคุมโรค ให้เชื ่อมโยงกับนโยบายและ 
ทิศทางการบริหารของกรมควบคุมโรค และพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความเข้มแข็ง  
โดยแบ่งการดำเนินงานออกเป็น 4 ขั้นตอน ได้แก่ 1) การรวบรวมข้อมูลเพื่อวิเคราะห์ความต้องการ ความคาดหวัง
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 2) การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการจัดทำยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคล  
3) การทำประชาพิจารณ์ 4) การนำเสนอข้อมูลให้ผู้บริหารเพื่อรับทราบยุทธศาสตร์ 

2. วตัถปุระสงค์ในการจดัทำแผนยทุธศาสตรด์้านทรัพยากรบุคคล 
1. เพื่อจัดทำยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคล กรมควบคุมโรค พ.ศ. 2563 – 2567 ให้มีความสอดคล้อง

ต่อเนื่อง เชื่อมโยงกับนโยบายและทิศทางการบริหารของกรมควบคุมโรค 
2. เพื่อพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมควบคุมโรคให้มีความเข้มแข็ง สอดคล้องต่อเนื่อง 

เชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์ และสามารถขับเคลื่อนไปสู่การบรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจ ของกรมควบคุมโรค  

3. กรอบแนวคดิ 
จากสถานการณ์ปัจจุบันประเทศไทยได้ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561 - 2580) 

ส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในการดำเนินงานขององค์การ  ซึ่งได้รับอิทธิพลมาจากการเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ 
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี และประชาชนมีความคาดหวังต่อคุณภาพของระบบบริการมากขึ้น ส่งผล ให้
หน่วยงานราชการมีการทบทวนแผนงานให้สอดคล้องกับประเทศไทยและความต้องการของประชาชนที่เพ่ิมมากขึ้น  

กระทรวงสาธารณสุข ได้กำหนดยุทธศาสตร์ ที่จะพัฒนาความเป็นเลิศ 4 ด้าน คือ  
1) Prevention & Promotion Excellence (ส่งเสริมสุขภาพและความป้องกันโรคเป็นเลิศ)  
2) Service Excellence (บริการเป็นเลิศ)  
3) People Excellence (บุคลากรเป็นเลิศ)  
4) Governance Excellence (บริหารจัดการเป็นเลิศ)1  
เพื่อขับเคลื่อนทุกหน่วยงานไปสู่เป้าหมาย โดยนำกรอบแนวคิดประเทศไทย 4.0" สร้ างเศรษฐกิจใหม่

ก้าวข้ามกับดักรายได้ปานกลาง กรมควบคุมโรค ได้จัดทำยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี ด้านการป้องกันควบคุมโรค
และภัยสุขภาพ พ.ศ. 2561 - 2580 มีเป้าหมาย “ประชาชนสุขภาพดี (ลดเสี่ยง ลดป่วย ลดตาย) มีระบบ
ป้องกันควบคุมโรค ที ่ได้มาตรฐาน” กองบริหารทรัพยากรบุคคล ในฐานะหน่วยงานหลักที ่ร ับผิดชอบ 
ในยุทธศาสตร์ที่ 5 การพัฒนากำลังคนด้านการป้องกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพ โดยมีเป้าหมาย บุคลากรด้านการ
ป้องกันควบคุมโรคมีศักยภาพปฏิบัติงานในระบบป้องกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพในทุกระดับและ 
มีผู้เชี่ยวชาญด้านการป้องกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพที่จะเป็นหลักในการดำเนินงานป้องกันควบคุมโรค
อย่างเพียงพอ2  

 
1 แผนยุทธศาสตร์กระทรวงสาธารณสุข ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2562, คำนำ 
2 ยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ป ีด้านการปอ้งกันควบคุมโรคและภยัสุขภาพ พ.ศ. 2560 – 2580 ,2560 
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ภาพที ่1-1 กรอบแนวคิดในการจัดทำยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคลฯ 

กองบริหารทรัพยากรบุคคล กรมควบคุมโรค จึงได้ดำเนินการจัดทำแผนยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคล 
กรมควบคุมโรคฯ โดยอาศัยแนวทางของยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี ด้านการป้องกันควบคุมโรคและ 
ภัยสุขภาพ (พ.ศ. 2561 – 2580) ในประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 การพัฒนากำลังคนด้านการป้องกันควบคุมโรค
และภัยสุขภาพ และกรอบมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 5 มิติ 
ของ สำนักงาน ก.พ. ดังนี้ 1) มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) 2) มิติที่ 2 
ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 3) มิติที่ 3 ประสิทธิผล
ของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Program Effectiveness) 4) มิติที ่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) และ 5) มิติที ่ 5 คุณภาพชีวิตการทำงานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับ 
การทำงาน (Quality of work – life and work – life balance) โดยการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน ของกรม
ควบคุมโรค ทั้งในด้านของนโยบาย วิสัยทัศน์ ค่านิยม จำนวนบุคลากร ความต้องการของทั้งบุคลากรและกรมฯ 
อัตราการคงอยู่ การสูญเสีย กระบวนการทำงาน ในการวิเคราะห์ และร่วมกันระดมสมองในการประชุมเชิง
ปฏิบัติการจัดทำยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคล กรมควบคุมโรค พ.ศ. 2563 – 2567 เพื่อร่วมกันกำหนด
วิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด และกลยุทธ์ ให้สอดคล้องกับการดำเนินงานตามยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 
20 ปี ด้านการป้องกันควบคุมโรค และบริบทด้านสังคมและเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไป   
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บทที ่2 

สถานการณด์า้นการบรหิารทรพัยากรบคุคล 
1. สถานการณป์จัจุบนัดา้นการบรหิารทรพัยากรบคุคล 

กรมควบคุมโรค ให้ความสำคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมุ่งเน้น “งานสำเร็จ คนเป็นสุข 
ก้าวสู่ SMART DDC” ภายใต้แนวคิด Happy & Healthy Workplace อันเป็นกลไกสำคัญในการขับเคลื่อน
งานป้องกันควบคุมโรคสู่การบรรลุวิสัยทัศน์ “ประชาชนได้รับการป้องกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพระดับ
มาตรฐานสากลภายในปี 2580” โดยเป้าประสงค์หลัก คือ ระบบป้องกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพของ
ประเทศที่มีประสิทธิภาพและได้มาตรฐาน ซึ่งแต่ละหน่วยงานมีการกำหนดนโยบายและทิศทางการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์กรมควบคุมโรค โดยมุ่งเน้นการพัฒนาความรู้ของบุคลากรอย่าง
สม่ำเสมอ เพื่อให้มีคุณภาพและพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง และเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถนำเสนอแนวคิด 
ในการพัฒนา นำเทคนิคการทำงานใหม่ๆ มาใช้ในการพัฒนาคุณภาพงานอย่างต่อเนื่อง ตลอดจนหล่อหลอม
ค่านิยมและวัฒนธรรมความเป็นพี่เป็นน้อง ก่อให้เกิดการส่งเสริมความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคลากรทุกระดับ  
กับผู้บริหาร และการสื่อสารแบบสองทาง ทำให้การดำเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์ เกิดผลลัพธ์ที่สามารถลดโรค
และภัยสุขภาพ ปัจจุบันกรมควบคุมโรค มีการแบ่งโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการ ออกเป็น 45 หน่วยงาน  

 
ภาพที ่2-1 โครงสร้างองค์กร กรมควบคุมโรค 
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ภาพที ่2-2 จำนวนบุคลากร และการเคลื่อนไหวด้านกำลังคน กรมควบคุมโรค  
ที่มา : ฐานข้อมูล DPIS กรมควบคุมโรค ปี 2562 

 
เมื่อพิจารณาจากภาพที่ 2-2 ปัจจุบันกรมควบคุมโรค มีบุคลากรทั้งสิ้น จำนวน 6 ,143 คน 

โดยแบ่งเป็นจำนวนมากที่สุด ได้แก่ 1) ข้าราชการมากที่สุด จำนวน 2,858 คน คิดเป็นร้อยละ 46.52  
2) ลูกจ้างประจำ จำนวน 1,322 คน คิดเป็นร้อยละ 21.52 3) พนักงานราชการ จำนวน 1 ,072  
คิดเป็นร้อยละ 17.45 4) พนักงานกระทรวงสาธารณสุข จำนวน 750 คน คิดเป็นร้อยละ 12.21  
5) ลูกจ้างชั่วคราว จำนวน 141 คน คิดเป็นร้อยละ 2.30  

โดยข้อมูลการเคลื่อนไหวด้านกำลังคน (ข้าราชการ )ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 มีการเข้ารับ
ราชการ จำนวนทั้งสิ้น 175 คน โดยแบ่งเป็นการบรรจุใหม่ 130 คน การรับโอน 42 คน และการบรรจุ
กลับ 3 คน จำนวนการสูญเสียข้าราชการ จำนวน 212 คนโดยแบ่งเป็น การเกษียณอายุราชการ 92 คน  
การลาออก 66 คน ให้โอน 51 คน และอ่ืนๆ 3 คน ซ่ึงสาเหตุการพ้นจากงานส่วนใหญ่เกิดจากการลาออกจาก
งานด้วยเหตุผลส่วนตัว อาทิ ศึกษาต่อ ได้งานใหม่ ประกอบธุรกิจส่วนตัว เป็นต้น ดังนั้น กรมควบคุมโรคจึงควร
มีการสนับสนุนให้เกิดสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการปฏิบัติงานที่ดี  สวัสดิการนอกเหนือจากที่กฎหมาย
กำหนด การจัดทำเส้นทางความก้าวหน้าของบุคลากร เพ่ือจูงใจให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กร  
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ภาพที ่2-3 แสดงสัดส่วนบุคลากรตามกลุ่มอาชีพ และชื่อตำแหน่งที่มีจำนวนบุคลากรมากท่ีสุด 5 อันดับแรก 
              ของสายสนับสนุนและสายวิชาชีพ 

ที่มา : ฐานข้อมูล DPIS กรมควบคุมโรค ปี 2562 

จากภาพที่ 2–3 (ข้อมูล ณ วันที่ 9 กันยายน 2562) พบว่า บุคลากรกรมควบคุมโรค มีจำนวนบุคลากร
สายสนับสนุนมากที่สุด จำนวน 2,360 คน คิดเป็นร้อยละ 38.42 รองลงมาคือ บุคลากรวิชาชีพ จำนวน 2,215 คน 
คิดเป็นร้อยละ 36.06  

โดยตำแหน่งงานที่มจีำนวนบุคลากรสูงสุด 4 ลำดับแรก ในสายสนับสนุน ดังนี้  
1) นักจัดการงานทั่วไป จำนวน 305 คน  
2) เจ้าพนักงานธุรการ จำนวน 209 คน  
3) พนักงานธุรการ จำนวน 200 คน  
4) นักวิเคราะห์นโยบายและแผน จำนวน 163 คน  
ตำแหน่งงานที่มีจำนวนบุคลากรสูงสุด 4 ลำดับแรกในสายวิชาชีพ ดังนี้  
1) นักวิชาการสาธารณสุข จำนวน 1,318 คน 
2) พยาบาลวิชาชีพ จำนวน 485 คน  
3) นายแพทย์ จำนวน 190 คน  
4) นักเทคนิคการแพทย์ จำนวน 146 คน  
ทั้งนี้ จำนวนบุคลากรดังกล่าวเป็นจำนวนรวมทั้ง ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจำ และพนักงาน

กระทรวงสาธารณสุข 
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จำนวนขา้ราชการทีจ่ะเกษยีณอายรุาชการ 
ระหวา่งป ีพ.ศ. 2562 - 2567 

ปีงบประมาณที่จะเกษยีณ  
รวม 

หน่วยงานตามกฎหมาย 2562 2563 2564 2565 2566 2567 

กลุ่มตรวจสอบภายใน 1 
   

1 
 

2 

กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

1 3 1 2 3 10 

กองบริหารการคลัง 
 

1 
  

1 1 3 

กองยุทธศาสตร์และแผนงาน 3 
  

1 1 3 8 

สถาบันบำราศนราดูร 6 13 11 9 10 5 54 

สถาบันราชประชาสมาสัย 10 11 4 3 11 5 44 

ส่วนกลาง 1 1 1 
 

4 
 

7 

สำนักงานคณะกรรมการควบคุมเครื่องดื่ม
แอลกอฮอล์ 

1 1 
    

2 

สำนักงานเลขานุการกรม 
 

2 2 1 1 1 7 

กองระบาดวิทยา 
 

6 2 1 
 

4 13 

กองโรคจากการประกอบอาชีพและ
สิ่งแวดล้อม 

3 
 

3 2 
 

1 9 

กองโรคตดิต่อทั่วไป 1 4 4 3 2 3 17 

กองโรคติดต่อนำโดยแมลง 2 1 1 3 
 

3 10 

กองโรคไม่ติดต่อ 3 2 1 1 1 2 10 

กองโรคเอดส์ และโรคติดต่อทางเพศสัมพันธ์ 12 6 6 7 6 6 43 

สำนักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 1  
จังหวัดเชียงใหม่ 

2 8 4 4 5 6 29 

สำนักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 2  
จังหวัดพิษณุโลก 

2 5 2 7 6 2 24 

สำนักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 3  
จังหวัดนครสวรรค์ 

6 7 4 4 5 4 30 

สำนักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 4  
จังหวัดสระบุรี 

5 5 3 3 5 5 26 

สำนักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 5 
จังหวัดราชบุรี 

3 8 7 3 6 3 30 

สำนักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 6  
จังหวัดชลบุร ี 

6 5 10 7 7 6 41 

สำนักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 7  3 7 3 3 5 
 

21 
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จำนวนขา้ราชการทีจ่ะเกษยีณอายรุาชการ 
ระหวา่งป ีพ.ศ. 2562 - 2567 

ปีงบประมาณที่จะเกษยีณ  
รวม 

หน่วยงานตามกฎหมาย 2562 2563 2564 2565 2566 2567 

จังหวัดขอนแก่น 

สำนักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 8  
จังหวัดอุดรธานี 

2 3 1 1 4 2 13 

สำนักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 9  
จังหวัดนครราชสีมา 

4 2 1 3 2 1 13 

สำนักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 10  
จังหวัดอุบลราชธานี 

5 6 5 6 10 4 36 

สำนักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 11  
จังหวัดนครศรีธรรมราช 

7 7 
 

2 8 4 28 

สำนักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 12  
จังหวัดสงขลา 

5 5 3 5 5 2 25 

รวม 93 117 81 80 108 76 555 

ตารางที่ 2-1 จำนวนข้าราชการที่จะเกษียณอายุราชการในปี พ.ศ. 2562 – 2567 
ที่มา : ฐานข้อมูล DPIS กรมควบคุมโรค ปี 2562 

จากตารางที่ 2–1 (ข้อมูล ณ วันที่ 9 กันยายน 2562) กรมควบคุมโรค จะมีจำนวนข้าราชการ 
ที่จะเกษียณอายุราชการ ตั้งแต่ปี พ .ศ. 2562 – 2567 ดังนี้  

1) พ.ศ. 2562 รวมจำนวน 93 คน  
2) พ.ศ. 2563 จำนวน 117 คน  
3) พ.ศ. 2564 จำนวน 81 คน  
4) พ.ศ. 2565 จำนวน 80 คน  
5) พ.ศ. 2566 จำนวน 108 คน  
6) พ.ศ. 2567 จำนวน 76 คน  
จึงควรมีการเตรียมความพร้อมเรื่องการวิเคราะห์และวางแผนอัตรากำลังเพ่ือรองรับการเกษียณอายุ

ในอนาคต ไม่ว่าจะเป็นการถ่ายทอดองค์ความรู้ การปรับตำแหน่ง อัตรากำลังที่เหมาะสมเพ่ือทดแทนตำแหน่ง
ทีจ่ะเกษียณอายุ รวมถึงการพิจารณาด้วยว่าอัตรากำลังที่มีอยู่ในปัจจุบันมีคุณสมบัติทั้งในเชิงคุณภาพและปริมาณ
เป็นอย่างไร เพ่ือให้สามารถบริหารอัตรากำลังให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
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ตารางที่ 2-2 ช่วงอายุของบุคลากรกรมควบคุมโรค ปี พ.ศ. 2562 

ที่มา : ฐานข้อมูล DPIS กรมควบคุมโรค ปี 2562, กองบริหารทรัพยากรบุคคล   

จากตารางที่ 2-2  (ข้อมูล ณ วนัที่ 9 กันยายน 2562) พบว่าบุคลากรกรมควบคุมโรค เมื่อแบ่งช่วงอายุแล้ว
จะมีจำนวนบุคลากรทีช่่วงอายุ ดังนี้ 

1. Generation Z (อายุน้อยกว่าหรือเท่ากับ 24 ปี) จำนวนทั้งหมด 121 คน 
1. Generation Y (อายุน้อยกว่าหรือเท่ากับ 25 – 39 ปี) จำนวนทั้งหมด 2,369 คน  
2. Generation X (อายุ 40 – 54 ปี) จำนวนทั้งหมด 2,355 คน  
3. Baby Boomer หรือ Gen-B (อายุมากกว่าหรือเท่ากับ 55 ปี จำนวนทั้งหมด 1,298 คน  
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2. การวเิคราะหส์ภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร  
การวิเคราะห์สภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม  

ในเชิงกลยุทธ์ ทั้งภายในและภายนอกองค์กรที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรบุคลากรของกรมควบคุมโรค
โดยใช้หลักการ SWOT Analysis รายละเอียดดังนี้ 

2.1 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์กร (จุดแข็ง : Strengths/ จุดอ่อน : Weaknesses) 
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์กร พิจารณาจากตัวแบบ 7 ปัจจัย (7S Model) ของ McKinsey 
ผลการวิเคราะห์จุดแข็ง – จุดอ่อนด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมควบคุมโรค มีดังนี้ 

7s Model จดุแข็ง (Strengths) จดุออ่น (Weaknesses) 
Structure 1. โครงสร้างองค์กรมีการแบ่งโครงสร้างองค์กรที่ชัดเจน และ

จำแนกตามกลุ่มงาน และตำแหน่งงาน ทำให้มี Career Path 
ที่ชัดเจน 
 

1. บุคลากรบางตำแหน่งปฏิบัติงานไม่ตรง 
ตามตำแหน่ง เช่น นกัวิชาการสาธารณสขุ  
ปฏิบัติงานในตำแหน่งเลขานกุาร เป็นตน้  
2. โครงสร้างองค์กรแบบลำดับขั้นบังคับบัญชาและ  
ระเบียบปฏบิัติราชการที่มีมากทำให้การดำเนินงาน
ล่าช้า ต้องใช้เอกสารในขั้นตอนตา่ง ๆ ซ่ึงสวนทาง 
กับระบบเทคโนโลยีสมยัใหม่  

Strategy 1. มีการกำหนดกลยุทธ ์และยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคล 
ของกรมควบคุมโรคที่ชัดเจน ดังนี้ 
   - แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาขา้ราชการ กรมควบคุมโรค   
      พ.ศ. 2557 – 2561 
   - แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบคุคล กรมควบคุมโรค 
      พ.ศ. 2558 – 2562 
   - แผนปฏิบัติการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์กำลังคนด้านการป้องกัน 
      ควบคุมโรคและภยัสุขภาพ 
2. มีแนวทางการดำเนินงานพัฒนาบุคลากรของหน่วยงาน  
กรมควบคุมโรค ที่ชัดเจน 
3. มีคู่มือการพัฒนาข้าราชการบรรจุใหม่ ของกรมควบคุมโรค 
ตามแนวทางของ ก.พ. 
 

1. แม้ว่ากรมจะมยีุทธศาสตร์ด้าน HR แต่ขาดการวาง
ระบบการติดตามประเมินผลและการนำผลประเมิน
มาปรับปรุงกลวิธหีรือแผนงานอย่างต่อเนื่อง  
ที่สามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงและแนวโน้ม
ศักยภาพที่ควรจะมีเพือ่การปฏิบัติงานในอนาคต 

System 1. มีระบบบริหารจัดการโดยใช้เทคโนโลยีเข้ามาเพิ่มประสิทธิภาพ     
ในการทำงาน เช่น HR Report online, DPIS, ESM เป็นต้น  

1. ระบบต่างๆ ยังไม่สามารถบูรณาการข้อมูล 
เพื่อนำมาใช้งานร่วมกันได้ 

Staff 1. มีบุคลากรรุ่น Baby boomer ที่มีประสบการณ์และความรู้ 
ในการทำงาน 

1. การเข้ามาของเทคโนโลยีสมัยใหม่ทำให้เกิด GAP  
ระหว่าง Generation   
2. ขาดบุคลากรตำแหน่งนักวิชาการสาธารณสุข  
จำนวนมาก  

Skill 1. บุคลากรมีความรู้และความเชี่ยวชาญด้านระบาดวิทยา 
2. มีการกำหนดสมรรถนะของบุคลากร ดังนี้ 
    - Core Competency (I SMART) 
    - Function Competency (ระบาดวิทยา, วิจยัฯ,ติดตามฯ) 
    - Technical Competency 
 

1. เมื่อเปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะ 
รอบ 12 เดือน ระหวา่งปี 2560 กับ ปี 2561 
พบว่า Function Competency มีระดับคะแนน 
ที่ลดลง 
2. Competency อาจไม่คลอบคลุมในบริบทปัจจุบัน    
เช่น เร่ืองของเทคโนโลยี, และภาษาอังกฤษ 

Style 1. องค์กรมีระบบการบริหารงานบุคคลภายใต้ระบบคุณธรรม 
2. ผู้บริหารมีทัศนคติและการทำงานที่มคีวามพร้อมในการนำ 
    การเปลี่ยนแปลง (Change) องค์กร 
3. มีการส่งเสริมให้เรียนรู้ผ่านระบบ E- learning 

- 

Shared Value 1.  กรมควบคุมโรคมีการกำหนดค่านยิม “M O P H” เพื่อให้เกิด 
    วัฒนธรรมอันดีในองค์กร 

- 

ตารางที ่2-3 แสดงผลการวิเคราะห์จุดแข็ง – จุดอ่อน ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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2.2 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร (โอกาส : Opportunities / ข้อจำกัด หรืออุปสรรค : Threats) 
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร พิจารณาจากตัวแบบ “PEST Analysis” ซึ่งประกอบด้วยการเมือง 
(Political Component) เศรษฐกิจ (Economic Component) สังคมและวัฒนธรรม (Sociocultural Component) 
เทคโนโลยี (Technological Component) มีดังนี้ 

PEST Analysis โอกาส (Opportunities) อปุสรรค (Threats) 
Political 1. รัฐบาลขับเคลื่อนประเทศด้วยนโยบาย Thailand 4.0 

ดังนั้น จึงต้องมีการเตรียมความพร้อมดา้นกำลังคนเพื่อให้
บรรลุวิสัยทัศน์ดังกล่าว รัฐบาล, กระทรวง สธ. และ
หน่วยงานตา่งๆ จึงให้ความสำคัญกับการบริหารทรัพยากร
บุคคล โดยมีการกำหนดเป็นยุทธศาสตร์ และแผนในแผน
ระดับต่าง ๆ เช่น 
- ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี 
- แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 
- ยุทธศาสตร์ People Excellence (สธ.) 
- แผนด้านดิจิทัล 20 ป ี
- สมรรถนะด้านดิจิทัล ของบุคลากรภาครัฐ (ก.พ.) 
- ด้วยข้อจำกัดของจำนวนกำลังคนภาครัฐ การพัฒนา
บุคลากรให้มีสมรรถนะที่หลากหลาย รอบด้านทันต่อ 
ความต้องการของสาธารณะ และการเปลี่ยนแปลงของโลก  
เป็นโอกาสในการพัฒนาทักษะ เช่น ดา้นดิจิทัล 

1. ยุทธศาสตร์การปรับขนาดกำลังคนภาครัฐ (ข้าราชการ 
ลูกจ้างประจำ) ตามแนวทางของคณะกรรมการกำหนด
เป้าหมายและนโยบายกำลังคนภาครัฐ (คปร.) ทำให้เกิดการ
จ้างงานในรูปแบบพนักงานราชการ และจ้างเหมาบริการขึ้น
แทนตำแหน่งที่ว่างลง ซ่ึงมีสวัสดิการน้อยกว่าข้าราชการ 
 
 
  

Economic 1. ด้วยประเทศไทยดำเนินนโยบายด้านการพัฒนา
เศรษฐกิจเป็นหลัก เช่น การพัฒนาพื้นที ่EEC หรือพื้นที่ที่มี
การขยายตวัทางเศรษฐกิจในภูมิภาคอื่นๆของประเทศ  
เป็นโอกาสในการพัฒนากำลังคน 

 

Social 1. สังคมมองว่าการทำงานในระบบราชการมีความมั่นคง 
  ในระยะยาวมากกว่าเอกชน 

1. หน่วยงานเอกชนมีฐานเงินเดือนและโบนัสที่มากกว่าราชการ 
2.  ค่านิยมของคนรุ่นใหม่มักมองที่การประกอบธุรกิจส่วนตัว
และงานเอกชนมากกว่าการทำงานในระบบราชการ เนื่องจาก
มองว่าระบบราชการมีความล่าช้าในการทำงาน และ
เงินเดือนที่น้อยกว่า  

Technology 1. เทคโนโลยีสมัยใหม่เข้ามามีบทบาทตอ่การทำงาน 
เป็นอย่างมาก ทำให้เกิดความคล่องตัว สะดวก รวดเร็ว  
ในการรวบรวม และวิเคราะห์ผล เช่น การสื่อสาร/สั่งการ  
ผ่าน line , e - mail , Dashboards ต่าง ๆ เป็นต้น 

1. การเข้ามาของเทคโนโลยีสมัยใหม่อาจทำให้งานบางงาน
ถูกแทนที่ด้วย AI จึงส่งผลกระทบต่อตำแหน่งงาน 
 

ตารางที ่2-4 แสดงผลการวิเคราะห์โอกาส – อุปสรรค ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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บทที่ 3 

ยทุธศาสตรด์า้นทรพัยากรบคุคล กรมควบคมุโรค พ.ศ. 2563 – 2567 
 
ประเทศไทยได้ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) และนโยบาย Thailand 4.0 

ที ่เน้นการขับเคลื ่อนการพัฒนา ให้ประเทศเจริญก้าวหน้าไปสู ่เป้าหมายการเป็นประเทศที ่พัฒนาแล้ว  
ซึ ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยขับเคลื ่อนที ่สำคัญในการยกระดับการพัฒนาประเทศในทุกมิติ 
ไปขับเคลื่อนโดยภูมิปัญญาและนวัตกรรมในอีก 20 ปีข้างหน้า โดยกำลังคนเป็นส่วนสำคัญในการผลักดันและ
ขับเคลื่อนประเทศไทยให้ไปสู่เป้าหมาย Thailand 4.0 ได้  

ทั้งนี้  การจ ัดทำย ุทธศาสตร ์ด ้านทร ัพยากรบ ุคคล กรมควบคุมโรค พ.ศ. 2563 – 2567  
ได้พิจารณาจากบริบททางสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปจากสถานการณ์ต่าง ๆ อาทิเช่น สถานการณ์การเปลี่ยนผ่าน
ไปสู่สังคมผู้สูงอายุ การเข้ามาของเทคโนโลยีใหม่ๆ ที่มีผลต่อทรัพยากรบุคคล ความเป็นสังคมเมือง การสื่อสาร
ที่ไร้พรมแดน เป็นต้น  

สถานการณ์ผู้สูงอายุในประเทศไทย คาดว่าประเทศไทยจะเข้าสู่สังคมสูงอายุอย่างสมบูรณ์ในปี พ.ศ. 2564 
เนื่องจากมีประชากรอายุ 60 ปีขึ้นไป ถึงร้อยละ 20 ของประเทศ และในช่วงปี พ.ศ. 2562 – 2569 
จะมีข้าราชการพลเรือนสามัญเกษียณสะสม จำนวน 92,844 คน การเข้าสู่สังคมสูงอายุอย่างรวดเร็ว  
ส่งผลกระทบในหลายด้าน อาทิ ความต้องการบริการด้านสุขภาพและบริการสาธารณสุขเพ่ิมมากข้ึน ผลกระทบ
ในเชิงเศรษฐกิจ และผลกระทบทางสังคม ทำให้ต้องมีการเตรียมความพร้อมเพื่อรองรับสถานการณ์ดังกล่าว 
และภาครัฐมีความจำเป็นในการเตรียมความพร้อมให้กับกำลังคนเมื่อเกษียณจากระบบราชการไปแล้ว  
ให้เป็นผู้สูงอายุที่มีศักยภาพ (Active Aging) ไม่เป็นภาระของรัฐ สามารถเป็นพลังขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ3 

การขับเคลื ่อนประเทศด้วยนโยบายยกระดับขีดความสามารถของประเทศเป็น Thailand 4.0  
และภาวการณ์แข่งขันในระบบเศรษฐกิจของโลกได้เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะอย่างยิ่งอิทธิพลของ 
Disruptive Technology ที่เปลี่ยนผันกลไกและรูปแบบในการแข่งขันทางธุรกิจ ไม่ว่าจะเป็นโครงสร้างสินค้า 
บริการ โครงสร้างผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย โครงสร้างกำลังคนที่ใช้ในการประกอบการ ระบบนิเวศการจัดการ ขั้นตอน
กระบวนการ รวมถึงความรู้ทักษะต่าง ๆ4 เพ่ือให้บุคลากรภาครัฐมีทักษะความรู้ความสามารถ พร้อมที่จะ
รองรับการเปลี่ยนผ่านไปสู่รัฐบาลดิจิทัลได้ คณะรัฐมนตรีจึงมีมติเมื่อวันที่ 26 กันยายน 2560 เรื่อง แนวทางการ
พัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อการปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัล  
โดยทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัลเป็นลักษณะทั่วไป 
(Generic Skills) ไม่คลอบคลุมถึงทักษะเฉพาะทางสำหรับวิชาชีพ (Professional Skills) ประกอบด้วย  
4 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ความสามารถ 2) ความรู้ 3) ประสบการณ์ 4) คุณลักษณะ5  

เพื ่อให้การดำเนินงานด้านรัพยากรบุคคลกรมควบคุมโรคมีประสิทธิภาพ ตอบสนองต่อการ
เปลี ่ยนแปลงในยุคปัจจุบัน จึงได้กำหนดยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคล กรมควบคุมโรคฯ ขึ ้นโดยมี
รายละเอียด ดังนี้ 
  

 
3 สำนักงาน ก.พ. , (2562) , แผนพัฒนาศักยภาพกำลังคนภาครัฐให้พร้อมเข้าสูส่ังคมสูงอายุ 
4 ถนัด แก้วเจริญไพศาล, ยุทธศาสตร์กำลังคนในระบบนิเวศ S Curve 4.0  
5 สำนักงาน ก.พ. , ทกัษะดา้นดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล 
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ยทุธศาสตรด์า้นทรพัยากรบคุคล กรมควบคมุโรค พ.ศ. 2563 – 2567 
 
วิสยัทศัน ์

บุคลากรกรมควบคุมโรค เป็นคนดี มีความสุข เชี่ยวชาญในการป้องกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพ 
ภายในปี 2567  

 นยิามคำสำคญัของวสิัยทศัน์ 
บุคลากรกรมควบคุมโรค หมายถึง ข้าราชการ ลูกจ้างประจำ พนักงานราชการ พนักงานกระทรวง

สาธารณสุข และผู้ที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานสังกัดกรมควบคุมโรค                                                                       
    คนดี หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลนั้น ๆ ที่แสดงออกถึงความสามารถการควบคุมตนเองและปฏิบัติ
ตนตามระเบียบ กฎ กติกาของสังคม เพื่อประโยชน์สุขของตนและของส่วนรวม6 เป็นแบบอย่างที่ดี จากการ
ประกอบคุณงามความดี ด้านคุณธรรม จริยธรรมและต่อต้านการทุจริต 

มีความสุข หมายถึง สภาพชีวิตที่เป็นสุข อันเป็นผลมาจากการมีความสามารถในการจัดการปัญหา 
ในการดำเนินชีวิต มีศักยภาพที่จะพัฒนาตนเองเพ่ือคุณภาพชีวิตที่ดี โดยครอบคลุมถึงความดีงามภายในจิตใจ7 
  เชี่ยวชาญ หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ โดยศึกษา ค้นคว้า สั่งสมความรู้
และประสบการณ์ ตลอดจนพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง และประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่าง ๆ ได8้  
 
พันธกิจ 

1. บริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมืออาชีพโดยยึดหลักธรรมมาภิบาล ตามแนวทางการบริหารจัดการ
บุคลากรภาครัฐแนวใหม่ 

2. พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะที่จำเป็นในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์กรมควบคุมโรคอย่างเป็นระบบ
และต่อเนื่อง 

3. เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม และป้องกันการทุจริต เพ่ือให้บุคลากรเป็นคนดี มีวินัย และป้องกัน 
มิให้กระทำผิดวินัย  

4. ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ดี มีความสุขและความผูกพัน เกิดสมดุลระหว่าง
ชีวิตการทำงาน ครอบครัวและสังคม 

5. ส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีและการจัดการความรู้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เกิดประสิทธิภาพ 
ประเด็นยทุธศาสตร ์3 ประเดน็ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 การยกระดับระบบการจัดการทรัพยากรบุคคลขององค์กรสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาบุคลากรให้มสีมรรถนะสู่การป้องกันควบคุมโรคอย่างมืออาชีพ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที ่3 การพัฒนาระบบนิเวศในการทำงาน สู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข ความผูกพันและ 
                              สุขภาวะองค์กรที่ดี 
  
  

 
6 ปรับปรุงจาก กรมวิชาการ, การวิจัยเพือ่พัฒนาการเรียนรู้ตามหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน,กองวิจยัทางการศึกษา (2541)  
7 ปรับปรุงจาก กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข , อีคิว : ความฉลาดทางอารมณ์ (2552)  
8 ปรับปรุงจาก สุรพล เศษรฐบุตร, (2551) 
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ประเดน็ยทุธศาสตรท์ี ่1 การยกระดบัระบบการจดัการทรพัยากรบคุคลขององคก์รสูก่ารเปน็องคก์รสมรรถนะสงู 

คำนิยาม  
องค์กรสมรรถนะสูง หมายถึง องค์กรที่มุ่งเน้นพัฒนาและยกระดับบุคลากรให้มีสมรรถนะและความ

เชี่ยวชาญในตำแหน่ง ก้าวทันเทคโนโลยี สร้างความรอบรู้ คล่องตัว และมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ พัฒนาประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน โดยใช้เทคโนโลยีมาลดขั้นตอน เสริมสร้างระบบนิเวศในการทำงานเพ่ือสร้างสรรค์และพัฒนาผลงาน
นวัตกรรมของกรมควบคุมโรค  
 ระบบการจัดการทรัพยากรบุคคล หมายถึง กระบวนการ การจัดการให้มีบุคลากรที่มีคุณลักษณะ 
ที่เหมาะสมอย่างเพียงพอและต่อเนื่อง สามารถใช้ศักยภาพปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ พร้อมทั้ง  
มีคุณภาพชีวิตการทำงานที่เหมาะสม เพื่อให้องค์การบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่กำหนด คลอบคลุม การวางแผน 
การสรรหา การคัดเลือก การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนา และการธำรงรักษา  

เป้าประสงค ์
1. มีระบบการจัดการทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ 
2. มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ ทันสมัย เพียงพอ 

ตวัชีว้ดัระดบัเปา้ประสงค์ 

1.1 รอ้ยละความสำเร็จในการจัดการทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ     
2.1 ระดับความสำเร็จของการจัดทำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านบุคลากรที่มีประสิทธิภาพระบบ 
ที่ตอบสนองได้ทันสถานการณ์ 
2.2. ร้อยละความพึงพอใจของผู้รับบริการ (ประชาชน สังคม เครือข่าย) 

มาตรการ 
1. พัฒนาระบบบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ  

1.1 การวางแผนกำลังคน 
1.2 การสรรหา คัดเลือก 
1.3 การพัฒนาบุคลากร  
1.4 การบริหารค่าตอบแทน และแรงจูงใจ 
1.5 การบริหารผลการปฏิบัติราชการ  

2. พัฒนาระบบฐานข้อมูลบุคลากรให้มีประสิทธิภาพโดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 
  
  



ยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคล กรมควบคุมโรค และแผนปฏิบัติการด้านทรัพยากรบุคคล  กรมควบคุมโรค พ.ศ. 2563 – 2567  

  
 

14 
 

 ประเดน็ยทุธศาสตรท์ี่ 2 การพฒันาบคุลากรใหม้สีมรรถนะสูก่ารปอ้งกนัควบคมุโรคอยา่งมอือาชพี 

 คำนยิาม 

 การพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสู่การป้องกันควบคุมโรคอย่างมืออาชีพ หมายถึง สมรรถนะด้านการ
ป้องกันควบคุมโรค ตามกฎอนามัยระหว่างประเทศ โดยมีการพัฒนากำลังคนด้านสาธารณสุข การฝึกอบรม
ระบาดวิทยาภาคสนาม  (Field Epidemiology Training Program หรือ FETP) หรือหลักสูตรต่าง ๆ ที่กรมกำหนด
รวมถึงสมรรถนะของบุคลากรตาม Core, Function, Technical ตามท่ีกรมควบคุมโรคกำหนด 

เป้าประสงค ์  
1. บุคลากรมีขีดความสามารถ (สมรรถนะ) ในการดำเนินงานเพ่ือการเฝ้าระวัง ป้องกัน ควบคุมโรค 
   ไดต้ามมาตรฐานสากล 
2 มีแผนการเรียนรู้และพัฒนา (Learning & Development) ที่เสริมสมรรถนะด้านการป้องกันควบคุมโรค 
   ที่สอดคล้องกับสถานการณ์และเท่าทันการเปลี่ยนแปลง 
3. บุคลากรมทีักษะด้านดิจิทัลตามระยะพัฒนาที่กรมควบคุมโรคกำหนด 
 
ตวัชีว้ดัระดบัเปา้ประสงค์ 
1.1 ร ้อยละของบุคลากรที ่ผ ่านเกณฑ์การยกระดับสมรรถนะด้านการเฝ้าระวัง ป้องกัน ควบคุมโรค 
       ไดต้ามมาตรฐานสากล 
1.2 ร ้ อยละของบ ุคลากรที่ ผ ่ าน เกณฑ ์การประเม ินสมรรถนะตาม Core, Function, Technical  
        ตามท่ีกรมควบคุมโรคกำหนด 
2.1 ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาตามแผนการเรียนรู้และพัฒนา (Learning & Development) 
3.1 ร้อยละของบุคลากรที่มีทักษะด้านดิจิทัลตามระยะพัฒนาที่กรมควบคุมโรคกำหนด  
 
มาตรการ 
1. ส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้มีความเชี่ยวชาญด้านการป้องกันควบคุมโรค ตามพันธกิจ 
    ของกรมควบคุมโรค    
  1.1 กำหนดเกณฑ์ในการยกระดับสมรรถนะของบุคลากรกรมควบคุมโรค ด้านการเฝ้าระวัง ป้องกัน  
                ควบคุมโรคไดต้ามมาตรฐานสากล  
  - สมรรถนะตามแผนโรค ตามสายงาน และระดับตำแหน่ง 
  - สมรรถนะเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 

1.2 จัดทำแผนการเรียนรู้และพัฒนา เพ่ือเสริมสมรรถนะด้านการป้องกันควบคุมโรค  
2. พัฒนาให้เกิดระบบ หรือกลไก (Platform/mechanism) ที ่เอื ้อต่อการเรียนรู้และพัฒนา (Learning  
    & Development)  

2.1 ส่งเสริมให้มีการสร้าง นำเทคโนโลยี/นวัตกรรมมาประยุกต์ใช้ในการพัฒนางาน 
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ประเดน็ยทุธศาสตรท์ี ่3 การพฒันาระบบนเิวศในการทำงาน สู่การเปน็องค์กรแหง่ความสุข ความผูกพนั 
                                  และสุขภาวะองค์กรทีด่ ี

คำนยิาม  
        องค์กรแห่งความสุข หมายถึง หน่วยงานในสังกัด มีการดำเนินการขับเคลื่อนองค์กรแห่งความสุขตาม
กระบวนการขับเคลื่อน 5 ขั้นได้แก่ 
ขั้นที่ 1  การประเมินความสุขบุคลากร (Happinometer) และสุขภาวะองค์กร (HPI) 
ขั้นที่ 2  การวิเคราะห์และแปลผลการประเมินความสุขบุคลากร (Happinometer) และสุขภาวะองค์กร (HPI) 
ขั้นที่ 3  การจัดทำแผนขับเคลื่อนองค์กรแห่งความสุข 
ขั้นที่ 4  การดำเนินงานตามแผนขับเคลื่อนองค์กรแห่งความสุข 
ขั้นที่ 5  มีความก้าวหน้าของการขับเคลื่อนองค์กรแห่งความสุขที่เป็นรูปธรรม 
        ความผูกพัน หมายถึง ทัศนคติ ความรู้สึก หรือการแสดงออกของบุคลากรที่มีต่อองค์กร ประกอบด้วย  
3 ด้าน คือ 1) พูดถึงองค์กรในแง่ดี (Say)  2) อยากอยู่กับองค์กร (Stay) 3) มุ่งมั่นทุ่มเทเพ่ือองค์กร (Strive) 
        สุขภาวะองค์กรที่ดี หมายถึง องค์กรมีการสร้างเสริมคุณภาพชีวิตการทำงานโดยใช้กระบวนการบริหาร
จัดการที่มีคุณภาพ การจัดสิ่งแวดล้อมที่เอื้อต่อการสร้างสุข ส่งเสริมสุขภาพกาย ใจ จิตสังคม จิตวิญญาณ 
ปัญญา และมีผลลัพธ์ที่ทำให้บุคลากรเกิดความภาคภูมิใจและผูกพันองค์กร  ซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรทำงานได้
อย่างเป็นสุข และมีคุณภาพชีวิตการทำงานที่ดี 
  
เป้าประสงค ์
1. บุคลากรเป็นคนดี มีคุณธรรม จริยธรรม 
2. บุคลากรมีความสุข เกิดความผูกพันต่อองค์กร 
3. เกิดองค์กรสร้างสุข 

 

ตวัชีว้ดัระดบัเปา้ประสงค์ 
1.1 ร้อยละของบุคลากรต้นแบบด้านคุณธรรม จริยธรรม และต่อต้านการทุจริตของหน่วยงานในสังกัดกรม 
      ที่เพ่ิมข้ึนในแต่ละปี 
2.1 ดัชนีความสุขของบุคลากรกรมควบคุมโรค (happinometer) เพ่ิมข้ึนเมื่อเทียบกับปีที่ผ่านมา  
2.1 อัตราการคงอยู่ของบุคลากรกรมควบคุมโรค (Retention rate)  
3.1 ค่าเฉลี่ยของ happy public organization index (HPI) เพ่ิมขึ้นเมื่อเทียบกับปีที่ผ่านมา 
3.2 จำนวนหนว่ยงานที่ผ่านเกณฑ์องค์กรสร้างสุข 
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มาตรการ 
1.พัฒนากลไกขับเคลื่อนให้เกิดระบบนิเวศในการทำงาน (work-friendly ecosystem) ที่มีความสุขและสุขภาพที่ดี  

1.1 พัฒนาระบบสวัสดิการที่นอกเหนือจากกฎหมาย/กฎระเบียบที่กำหนด  
1.2 พัฒนาโครงสร้างและรูปแบบการทำงานให้มีความยืดหยุ่น (Work Flexibility) 
1.3 สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรมีการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
1.4 สร้างระบบให้เกิด healthy workplace 

2. พัฒนากลไกการขับเคลื่อนความสุขและความผูกพัน  
2.1 พัฒนาเครื่องมือ happy public organization index  
2.2 พัฒนานักสร้างสุข/นักบริหารความสุข 
2.3 สร้างวัฒนธรรมองค์กร ที่มุ่งสู่องค์กรแห่งความสุข (Well Being)  

3. เร่งรัดให้เกิดการพัฒนาองค์กร และความผูกพันต่อองค์กรอย่างยั่งยืน 
3.1 พัฒนารูปแบบการให้รางวัล และการสร้างแรงจูงใจ และการธำรงรักษาบุคลากร 
3.2 ส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่มีทัศนคติที่ด ี(mindset) มีความรักและความผูกพันต่อองค์กร 
3.3 ส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ ดังนี้ 
 - กำหนดนโยบายด้านการส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ 
 - ส่งเสริมความรู้ความเข้าใจ 

4. พัฒนากลไกเสริมสร้างให้เกิดคนดีในองค์กร 
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ตวัชีว้ดัยทุธศาสตรด์า้นทรพัยากรบคุคล กรมควบคมุโรค พ.ศ.2563 - 2567 
ประเด็นยทุธศาสตร์ที ่1 : การยกระดบัระบบการจัดการทรัพยากรบุคคลขององค์กรสู่การเปน็องค์กรสมรรถนะสงู 

เป้าประสงค ์ ตวัชีว้ดั หนว่ยนบั Baseline 
2562 

ค่าเปา้หมาย ผูร้บัผดิชอบ 
2563 2564 2565 2566 2567 

1. มีระบบการจัดการ
ทรัพยากรบุคคล 
ที่มีประสิทธิภาพ 

1.1 ร้อยละความสำเร็จของการจดัการ
ทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ   
  

 
ร้อยละ 

-  
100 

 
100 

 
100 

 
100 

 
100 

 
 

 
 

กองบริหารทรัพยากรบุคคล. 
 

2. มีระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศด้านบุคลากร 
ที่มีประสิทธิภาพ ทันสมัย 
เพียงพอ 

2.1 ระดับความสำเร็จของการจัดทำ
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้าน
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพ  
ระบบที่ตอบสนองได้ทันสถานการณ์ 

ระดับ - 5 5 5 5 5 

2.2 ร้อยละความพึงพอใจของ
ผู้รับบริการ (ประชาชน สังคม เครือข่าย) 

 

ร้อยละ - - - 60 65 70 
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ตวัชีว้ดัยทุธศาสตรด์า้นทรพัยากรบคุคล กรมควบคมุโรค พ.ศ.2563 - 2567 

ประเด็นยทุธศาสตร์ที ่2 : การพฒันาบุคลากรให้มสีมรรถนะสูก่ารปอ้งกันควบคมุโรคอยา่งมอือาชพี 
เป้าประสงค ์ ตวัชีว้ดั หนว่ยนบั ค่าเปา้หมาย ผูร้บัผดิชอบ 

Baseline 
2562 

2563 2564 2565 2566 2567 

1. บุคลากรมีขีดความสามารถ
(สมรรถนะ) ในการดำเนินงาน
เพ่ือการเฝ้าระวัง ป้องกัน 
ควบคุมโรคได้ตาม
มาตรฐานสากล 

1.1 ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน
เกณฑ์การยกระดับสมรรถนะด้าน
การเฝ้าระวัง ป้องกัน ควบคุมโรคได้
ตามมาตรฐานสากล 

ร้อยละ - 50 55 60 65 70  
กอง/สำนัก/สถาบันวิชาการ 

 
 

1.2 ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน
เกณฑ์การประเมินสมรรถนะตาม 
Core, Function, Technical  
ตามท่ีกรมควบคุมโรคกำหนด  

ร้อยละ  80 85 90 60 
ตามเกณฑ์ 
Competency 
mapping 

65 
ตามเกณฑ์ 
Competency 

mapping 

 
กองบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
 

2 มีแผนการเรียนรู้และพัฒนา 
(Learning & Development)  
ที่เสริมสมรรถนะด้านการป้องกัน
ควบคุมโรคท่ีสอดคล้องกับ
สถานการณ์และเท่าทันการ
เปลี่ยนแปลง 

2.1 ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการ
พัฒนาตามแผนการเรียนรู้และพัฒนา 
 (Learning & Development) 
 

ร้อยละ - - - 50 60 70 กองบริหารทรัพยากรบุคคล 

3. บุคลากรมีทักษะด้านดิจิทัล
ตามระยะพัฒนาที่กรมควบคุม
โรคกำหนด 
 
 

3.1 ร้อยละของบุคลากรที่มีทักษะ 
ด้านดิจิทัลตามระยะพัฒนา 
ที่กรมควบคุมโรคกำหนด 
       

ร้อยละ - ระยะ 
Early 
ร้อยละ
60 

ระยะ 
Early 
ร้อยละ
80 

ระยะ 
Develop
ingร้อย
ละ60 

ระยะ 
Developing
ร้อยละ80 

ระยะ 
Matureร้อยละ
60 
 
 
 



ยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคล กรมควบคุมโรค และแผนปฏิบัติการด้านทรัพยากรบุคคล  กรมควบคุมโรค พ.ศ. 2563 – 2567  

  
 

20 
 

ตวัชีว้ดัยทุธศาสตรด์า้นทรพัยากรบคุคล กรมควบคมุโรค พ.ศ.2563 - 2567 
ประเด็นยทุธศาสตร์ที ่3 : การพฒันาระบบนเิวศในการทำงาน สู่การเปน็องค์กรแหง่ความสุข ความผกูพนัและสขุภาวะองค์กรที่ดี 

เป้าประสงค ์ ตวัชีว้ดั หนว่ยนบั ค่าเปา้หมาย ผูร้บัผดิชอบ 
Baseline 
2562 

2563 2564 2565 2566 2567 

1.บุคลากรเป็นคนดี  
มีคุณธรรม จริยธรรม 

1.1 ร้อยละของบุคลากร
ต้นแบบด้านคุณธรรม 
จริยธรรม และต่อต้านการ
ทุจริตของหน่วยงานในสังกัด
กรมท่ีเพ่ิมข้ึนในแต่ละปี 

ร้อยละ 60 70 80 80 80 80  
 

กลุ่มคุ้มครองจริยธรรม 

2. บุคลากรมีความสุข 
เกิดความผูกพันต่อองค์กร 

2.1 ดัชนีความสุขของ
บุคลากรกรมควบคุมโรค 
(happinometer) เพ่ิมข้ึน
เมื่อเทียบกับปีที่ผ่านมา 

ค่าเฉลี่ย 64.33 65 
 
 
 

66 67 68 70  
 
 
 
 

กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
3.1 อัตราการคงอยู่ของ
บุคลากรกรมควบคุมโรค 
(Retention rate) 

ร้อยละ 91 94 97 97 97 97 

4. เกิดองค์กรสร้างสุข 4.1 ร้อยละของ happy 
public organization 
index (HPI) เพ่ิมข้ึนเมื่อ
เทียบกับปีที่ผ่านมา 

ร้อยละ 65 66 67 68 69 70 

4.2 จำนวนหนว่ยงาน 
ที่ผ่านเกณฑ์องค์กรสร้างสุข 

จำนวน 14 15 16 17 18 20 

 



2563 2564 2565 2566 2567
1. การวิเคราะห์อัตราก าลัง

2. วางแผนอัตราก าลัง

3. บริหารอัตราก าลัง

2.1 วิเคราะห์ระบบการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 1. รายงานผลการวิเคราะห์ระบบการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากรฯ

2.2 ออกแบบระบบการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรฯ 2. ระบบการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรฯ

2.3 ก าหนดหลักเกณฑ์หรือแนวทาง และเคร่ืองมือในการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากรฯ

3 เกณฑ์ในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรฯ
 - แบบทดสอบความรู้/แบบสัมภาษณ์ 
 - รายงานผลการใช้เคร่ืองมือฯ

2.4. ส่ือสารแนวหลักเกณฑ์หรือแนวทางการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากร

4. ผู้ปฏิบัติงานด้านการสรรหาบุคลากรและผุ้ท่ี
เก่ียวข้องรับทราบหลักเกณฑ์ในการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากรฯ

1. วางแผนการสรรหาและเลือกสรรด้วยวิธีการแบบเชิงรุก 
ระยะ 3 ปี

1. แผนการสรรหาและเลือกสรรบุคลากรด้วยวิธีการ
แบบเชิงรุก ระยะ 3 ปี

2. ก าหนดคุณลักษณะของบุคคล
ท่ีต้องการสรรหาและคัดเลือกด้วยวิธีการแบบเชิงรุก

2.จ านวนต าแหน่งท่ีมีการก าหนดคุณลักษณะของ
บุคคลเพ่ือสรรหาและคัดเลือกด้วยวิธีการแบบเชิงรุก

3. สรรหาบุคลากรด้วยวิธีการเชิงรุก 3. จ านวนบุคลากรท่ีสรรหาได้ด้วยวิธีการเชิงรุก

มิติท่ี 1 ความ
สอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์

2. โครงการพัฒนาระบบการสรรหา
และคัดเลือกบุคลากรเพ่ือให้ได้
บุคลากรท่ีมีสมรรถนะและทักษะท่ี
จ าเป็นต่อองค์กร

บุคลากรกรมควบคุมโรคมีสมรรถนะและ
ทักษะท่ีเหมาะสมและจ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน

กองบริหารทรัพยากรบุคคล
(กลุ่มสรรหาฯ)

มิติท่ี 1 ความ
สอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์

3. โครงการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรเชิงรุก

กรมควบคุมโรคมีก าลังคนท่ีเพียงพอ
ต่อการด าเนินงานตามบทบาท
ภารกิจของกรม

กองบริหารทรัพยากรบุคคล
(กลุ่มสรรหาฯ)

หน่วยงานในสังกัดกรมควบคุมโรค

ผู้รับผิดชอบ

มิติท่ี 1 ความ
สอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์

1. โครงการบริหารจัดการอัตราก าลัง
กรมคุมโรค

1. มีการวิเคราะห์ความต้องการอัตราก าลัง
2. มีแผนการบริหารอัตราก าลัง
3. มีข้อมูลอัตราก าลังกรมควบคุมโรคท่ีเหมาะสมและ
สอดคล้องกับภารกิจ

1. กรมควบคุมโรคมีอัตราก าลังท่ีเหมาะสม
เพียงพอต่อความต้องการ ตามบทบาท
ภารกิจของกรมควบคุมโรค

กองบริหารทรัพยากรบุคคล
(กลุ่มอัตราก าลังฯ)

แผนปฏิบัติการด้านทรัพยากรบุคคล กรมควบคุมโรค พ.ศ. 2563 - 2567

มิติ HR Scorcard

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 1 การยกระดับระบบการจัดการทรัพยากรบุคคลขององค์กรสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง
เป้าประสงค์ท่ี 1 มีระบบการจัดการทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ
ตัวช้ีวัด 1.1 ร้อยละความส าเร็จในการจัดการทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ

โครงการ กิจกรรมหลัก
ระยะเวลาด าเนินการ

ผลผลิต ผลลัพธ์

ทบทวน

ทบทวน

๒๑



2563 2564 2565 2566 2567
1. ปรับ Mindsetเก่ียวกับการปฏิบัติงานแบบใหม่ เพ่ือให้ท ันต่อการ
เปล่ียนแปลง

2. พัฒนาระบบ Hr ให้สอดรับกับสถานการณ์ท่ีทันการเปล่ียนแปลง

3, ส่งเสริมให้หน่วยงานเกิดการปฏิบัติงานท่ียืดหยุ่นคล่องตัว

4. จัดเวทีแลกเปล่ียนวิธีการปฏิบัติงาน กับหน่วยงานต่างๆ
ในกรมควบคุมโรค

1. วิเคราะห์และวางแผนการด าเนินงานการหมุนเวียนงาน
ในหน่วยงานท่ีมีความพร้อม

2. ส่ือสารท าความเข้าใจในแนวทางและหลักเกณฑ์ในการหมุนเวียน
งานเพ่ือพัฒนาศักยภาพบุคลากร

3. ด าเนินการพัฒนาบุคลากรโดยการหมุนเวียนงานพร้อม

4. ประเมินผลการด าเนินงานแลกเปล่ียนเรียนรู้

1. ผลักดันให้ระบบบริหารผลการปฏิบัติงานมีความโปร่งใส เป็นธรรม
 ตรวจสอบได้

1. ระบบบริหารผลการปฏิบัติงานมีความโปร่งใส เป็น
ธรรม ตรวจสอบได้

บุคลากรกรมควบคุมโรค มีความเช่ือม่ันใน
การบริหารผลการปฏิบัติราชการ

กองบริหารทรัพยากรบุคคล
(กลุ่มยุทธศาสตร์ฯ)

2. จัดท าส่ือการเรียนรู้ เพ่ือเสริมสร้างความเข้าใจเก่ียวกับการบริหาร
ผลการปฏิบัติงาน

2. มีส่ือการเรียนรู้ให้บุคลากรเกิดความเข้าใจเก่ียวกับ
การบริหารผลการปฏิบัติงาน

3. จัดท าตัวช้ีวัดส าคัญ (KPI mapping) ก าลังคนด้านการป้องกัน
ควบคุมโรค

3. มีตัวช้ีวัดส าคัญ (KPI mapping) ก าลังคนด้านการ
ป้องกันควบคุมโรค

1 ทบทวนหลักเกณฑ์การแต่งต้ังโยกย้าย

2. จัดท าแนวทางการเล่ือนระดับสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน

3. จัดท าส่ือในการตอบค าถามออนไลน์ เช่น chat bot

4. ประเมินผลการด าเนินการ

กองบริหารทรัพยากรบุคคล
(กลุ่มยุทธศาสตร์ฯ)

 - กองบริหารทรัพยากรบุคคล

มิติท่ี 3 ประสิทธิผล
ของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

6. โครงการพัฒนาระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ

มิติท่ี 4 ความพร้อมรับ
ผิดด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

7. โครงการพัฒนาการแต่งต้ังโยกย้าย
ให้โปร่งใสเป็นธรรมและตรวจสอบได้

จ านวนเร่ืองร้องเรียนในการแต่งต้ังโยกย้ายลดลง กรมควบคุมโรคมีการแต่งต้ังโยกย้ายท่ีเป็น
ธรรม โปร่งใสและตรวจสอบได้

มิติ HR Scorcard

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 1 การยกระดับระบบการจัดการทรัพยากรบุคคลขององค์กรสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง

เป้าประสงค์ท่ี 1 มีระบบการจัดการทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ
ตัวช้ีวัด 1.1 ร้อยละความส าเร็จในการจัดการทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ

โครงการ กิจกรรมหลัก
ระยะเวลาด าเนินการ

ผลผลิต ผลลัพธ์ ผู้รับผิดชอบ

มิติท่ี 3 ประสิทธิผล
ของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

4. โครงการส่งเสริมระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้ทันต่อการ
เปล่ียนแปลง

1. บุคลากรกรมควบคุมโรคมีความรู้
ความเข้าใจ และทัศนคติท่ีดี 
ในการปฏิบัติงานท่ีทันต่อการเปล่ียนแปลง
2. หน่วยงานในสังกัดกรมควบคุมโรค
มีการปฏิบัติงานท่ียืดหยุ่น คล่องตัว
ร้อยละ 100 ภายในปี พ.ศ. 2567

บุคลากรกรมควบคุมโรคเกิดทัศนคติ
ท่ีดีในการท างาน ในรูปแบบใหม่ๆ
และเกิดการท างานท่ียืดหยุ่น พร้อมรับต่อการ
เปล่ียนแปลง

กองบริหารทรัพยากรบุคคล
(กลุ่มยุทธศาสตร์ฯ)

มิติท่ี 1 ความ
สอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์
มิติท่ี 3 ประสิทธิผล
ของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

5. โครงการพัฒนาส่งเสริมโอกาส
ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
ให้มีศักยภาพสูงโดยการหมุนเวียนงาน 
(job rotation)

1. กรมควบคุมโรคมีหลักเกณฑ์และ
แนวทางในการด าเนินการหมุนเวียนงาน
ท่ีชัดเจน
2. บุคลากรได้รับการพัฒนาโดยการหมุนเวียนงาน
3. ทุกหน่วยงานในสังกัดกรมควบคุมโรคด าเนินการ
พัฒนาบุคลากร โดยการหมุนเวียนงานร้อยละ 100 
ภายในปี พ.ศ. 2567

บุคลากรกรมควบคุมโรค
มีทักษะการท างานท่ีหลายหลาย

๒๒



2563 2564 2565 2566 2567
1. วิเคราะห์ข้อมูล และจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ

2. ติดตามความก้าวหน้าในการพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ

3. ประเมินผลการรับรู้เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร

1. ก าหนดวิธีการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง

2. ก าหนดต าแหน่งหลักท่ีต้องการ

3. ก าหนดคุณสมบัติท่ีเหมาะสมกับต าแหน่ง

4. ประเมินและคัดเลือกผู้ท่ีมีความสามารถและศักยภาพสูง (talent) 
เพ่ือพัฒนาเป็นผู้สืบทอดต าแหน่ง (Successor)

5. สร้างแผนพัฒนาความเป็นผู้น า

6. การคัดเลือกเข้าสู่ต าแหน่งและประเมินผลอย่างต่อเน่ือง

2563 2564 2565 2566 2567
1. ออกแบบฐานข้อมูลและโครงสร้างระบบ 
SMART HR DDC (Web app.)

2. พัฒนาฐานข้อมูล Performance Portfolio
- ฐานข้อมูลความเช่ียวชาญ
- ฐานข้อมูลด้านสุขภาพ
- ฐานข้อมูลผู้อบรมหลักสูตรต่าง ๆ เช่น LDC

3. พัฒนาระบบสารสนเทศ SMART HR DDC

4. ประเมินความพึงพอใจของผู้รับบริการ ต่อระบบสารสนเทศ 
SMART HR DDC

มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพ
ของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

10. โครงการพัฒนาระบบสารสนเทศ
การบริหารทรัพยากรบุคคล
กรมควบคุมโรค 
(SMART HR DDC)

1. โครงสร้างฐานข้อมูลและระบบ SMART HR DDC
2. ฐานข้อมูลบุคลากร กรมควบคุมโรค
- ฐานข้อมูลความเช่ียวชาญ
- ฐานข้อมูลสุขภาพ
- ฐานข้อมูลการพัฒนาผู้เข้าอบรมหลักสูตรต่าง ๆ เช่น
   LDC
3. Dashbord ด้าน HR

.ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
ด้านบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและตอบสนอง
ได้ทันสถานการณ์

- กองบริหารทรัพยากรบุคคล
- ศูนย์สารสนเทศ

มิติท่ี 1 ความ
สอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์

8. โครงการพัฒนาเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career 
Path) ในสายงานหลักและสายงาน
สนับสนุน

1. กรมควบคุมโรคมีเส้นทางความก้าวหน้า(Career 
Path) ในทุกสายงาน
2. รายงานการประเมินผลการรับรู้และการใช้
ประโยชน์ของหน่วยงาน

กรมควบคุมโรคมีระบบให้บุคลากร
เกิดการพัฒนาตนเองอย่างเป็นระบบ

กองบริหารทรัพยากรบุคคล
(กลุ่มอัตราก าลังฯ)

ตัวช้ีวัด 2.1 ระดับความส าเร็จของการจัดท าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพระบบท่ีตอบสนองได้ทันสถานการณ์
         2.2 ระดับความพึงพอใจของผู้รับบริการ (ประชาชน สังคม เครือข่าย)

โครงการ ผู้รับผิดชอบผลลัพธ์ผลผลิต
ระยะเวลาด าเนินการ

กิจกรรมหลัก

มิติ HR Scorcard

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 1 การยกระดับระบบการจัดการทรัพยากรบุคคลขององค์กรสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง
เป้าประสงค์ท่ี 1 มีระบบการจัดการทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ

ตัวช้ีวัด 1.1 ร้อยละความส าเร็จในการจัดการทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ

โครงการ กิจกรรมหลัก
ระยะเวลาด าเนินการ

ผลผลิต ผลลัพธ์ ผู้รับผิดชอบ

มิติท่ี 1 ความ
สอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์

9. โครงการพัฒนาระบบการสืบทอด
ต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการ
ท่ีส าคัญ (Succession plan)

แผนการสืบถอดทอดต าแหน่ง และ
แผนการพัฒนาผู้ได้รับการคัดเลือก
เป็นผู้สืบทอดต าแหน่ง

กรมควบคุมโรค มีบุคลากรท่ีมีความพร้อมต่อ
การเข้าสู่ต าแหน่งทางการบริหารและ
วิชาการท่ีส าคัญ

กองบริหารทรัพยากรบุคคล
(กลุ่มอัตราก าลังฯ ,กลุ่มพัฒนาฯ,)

มิติ HR Scorcard

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 1 การยกระดับระบบการจัดการทรัพยากรบุคคลขององค์กรสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง     
เป้าประสงค์ท่ี 2 มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ ทันสมัย เพียงพอ

๒๓
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1. การพัฒนาด้านระบาดวิทยา
 (การพัฒนาก าลังคนด้านระบาดวิทยา)

 - กองหรือส านักวิชาการ และสถาบันในสังกัด
กรมควบคุมโรค

2. การพัฒนาด้าน EOC 
(การพัฒนา ศักยภาพบุคลากรเพ่ือรองรับ ระบบการจัดการ
ภาวะฉุกเฉิน ทางสาธารณสุขระบบบัญชาการ เหตุการณ์ 
และศูนย์ปฏิบัติการ ภาวะฉุกเฉิน)

และสถาบันในสังกัดกรมควบคุมโรค
 - กองบริหารทรัพยากรบุคคล

3. การพัฒนาด้าน IT
(การพัฒนา ก าลังคนด้านสารสนเทศและการวิเคราะห์
ระดับสูงเพ่ือการควบคุมโรค)

4. การพัฒนาด้าน IC (การพัฒนา ศักยภาพเครือข่าย
โรงพยาบาล ชุมชน เพ่ือการเฝ้าระวังป้องกัน และควบคุม
โรคติดต่อ/ โรคติด เช้ือ)

5. การพัฒนาด้าน NCD
(การพัฒนาศักยภาพส าหรับบุคลากรและเครือข่ายด้านการ
ป้องกัน ควบคุมโรค NCDs และการบาดเจ็บ)

6. การพัฒนาด้าน IHR (การพัฒนา บุคลากรท่ีปฏิบัติงาน ณ
 ช่อง ทางเข้าออกระหว่างประเทศ ตามกฎอนามัยระหว่าง
ประเทศ พ.ศ. 2548 และ พ.ร.บ. โรคติดต่อ พ.ศ.2558 )

7. การพัฒนาบุคลากร ด้านความร่วมมือระหว่างประเทศ

1 การจัดท าคู่มือสมรรถนะ Competency mapping 1. คู่มือสมรรถนะ Competency mapping
 (ทุกสายงาน)

2. จัดท าแผนการเรียนรู้และพัฒนาของบุคลากรกรมควบคุมโรค
ท่ีสอดคล้องกับเกณฑ์สมรรถนะตามสายงาน (Job Competency 
mapping)

2. บุคลากรกรมควบคุมโรค มีสมรรถนะตามเกณฑ์ท่ี
กรมควบคุมโรคก าหนด

3. พัฒนาบุคลากรตามแผนการเรียนรู้และพัฒนา ท่ีสอดคล้องกับ
เกณฑ์สมรรถนะตามสายงาน (Job Competency mapping)

4. การประเมินสมรรถนะของบุคลากร กรมควบคุมโรค 
ตาม Job Competency mapping

ตัวช้ีวัด 1.1 ร้อยละของบุคลากรท่ีผ่านเกณฑ์การยกระดับสมรรถนะด้านการเฝ้าระวัง ป้องกัน ควบคุมโรคได้ตามมาตรฐานสากล
          1.2 ร้อยละของบุคลากรท่ีผ่านเกณฑ์การยกระดับสมรรถนะตาม Core, Function,Technical ตามท่ีกรมควบคุมโรคก าหนด 

โครงการ กิจกรรมหลัก

บุคลากรกรมควบคุมโรคมีรายละเอียดเกณฑ์
ประเมินสมรรถนะตามสายงาน (Job 
Competency mapping) ทุกสายงาน

บุคลากรกลุ่มเป้าหมายในแต่ละด้านได้รับการ
พัฒนาสมรรถนะด้านการเฝ้าระวัง ป้องกัน 
ควบคุมโรค (อยู่ระหว่างรอเป้าผลผลิตรายปี)

บุคลากรกรมควบคุมโรคมีสมรรถนะ
ในการเฝ้าระวัง ป้องกัน ควบคุมโรคได้
ตามมาตรฐานสากล

11. โครงการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรกรมควบคุมโรค เพ่ือยกระดับ
สมรรถนะด้านการเฝ้าระวัง ป้องกัน 
ควบคุมโรคให้ได้ตามมาตรฐานสากล

ผลลัพธ์ ผู้รับผิดชอบ

มิติท่ี 3 ประสิทธิผล
ของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

12. โครงการพัฒนาสมรรถนะตาม
สายงาน (Job Competency 
mapping)

กองบริหารทรัพยากรบุคคล
(กลุ่มยุทธศาสตร์ฯ/ กลุ่มอัตราฯ/
กลุ่มพัฒนาฯ)
(คณะท างานจัดท าสมรรถนะตาม
สายงาน)

มิติ HR Scorcard

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสู่การป้องกันควบคุมโรคอย่างมืออาชีพ
เป้าประสงค์ท่ี 1 บุคลากรมีขีดความสามารถ (สมรรถนะ) ในการด าเนินงานเพ่ือการเฝ้าระวัง ป้องกัน ควบคุมโรคได้ตามมาตรฐานสากล

ระยะเวลาด าเนินการ
ผลผลิต

๒๔
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1. วิเคราะห์และรวบรวมหลักสูตร

2. จัดท าแผนการเรียนรู้และพัฒนาของบุคลากรกรมควบคุมโรค
ท่ีสอดคล้องกับเกณฑ์สมรรถนะ (Competency mapping)

3. พัฒนาบุคลากรตามแผนการเรียนรู้และพัฒนา (Learning & 
Development)ท่ีส่งเสริมให้มีสมรรถนะด้านการป้องกันควบคุมโรค

4. ประเมินผลการพัฒนาบุคลากรตามแผนการเรียนรู้และพัฒนา

ตัวช้ีวัด 3.1 ร้อยละของบุคลากรท่ีมีทักษะด้านดิจิทัล ตามระยะพัฒนาท่ีกรมควบคุมโรคก าหนด 

2563 2564 2565 2566 2567

1. จ าแนกทักษะด้านดิจิทัลส าหรับบุคลากรแต่ละประเภท

2. พัฒนาความรู้ด้านดิจิทัลส าหรับเตรียมความพร้อมปรับเปล่ียน
ไปสู่องค์กรดิจิทัล

3. ประเมินผลทักษะด้านดิจิทัลของบุคลากรกรมควบคุมโรค

1. วิเคราะห์ความต้องการ และกลุ่มเป้าหมาย

2 พัฒนานัก HR Analytic

2. ส่งเสริมการเรียนรู้ในสายงาน HR

3. แลกเปล่ียนเรียนรู้การพัฒนางาน HR
(รูปแบบงานเครือข่ายเดิม หรือรูปแบบอ่ืนๆ ท่ีเหมาะสมกับ
สถานการณ์)

15. โครงการสร้างนัก HR Analytic 1. บุคลากรกรมควบคุมโรคได้รับการพัฒนา
ให้เป็นนัก HR Analytic 

บุคลากรกรมควบคุมโรค สามารถใช้ข้อมูล
ด้าน HR ในการวิเคราะห์เพ่ือสนับสนุนการ
ตัดสินใจส าหรับผู้บริหารได้

กองบริหารทรัพยากรบุคคล
(กลุ่มยุทธศาสตร์ฯ/ กลุ่มพัฒนา)
ศูนย์สารสนเทศ

ผู้รับผิดชอบ

มิติท่ี 3 ประสิทธิผล
ของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

14. โครงการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล 
(Digital skills)

บุคลากรกรมควบคุมโรคได้รับการพัฒนาทักษะดิจิทัล
ตามแผนท่ีก าหนด

บุคลากรกรมควบคุมโรค มีความรู้และทักษะ
ด้านดิจิทัล ในระยะ Mature

กองบริหารทรัพยากรบุคคล
(กลุ่มยุทธศาสตร์ฯ /Smart HR Team/กลุ่ม
พัฒนาฯ)

มิติ HR Scorcard

โครงการ กิจกรรมหลัก
ระยะเวลาด าเนินการ

ผลผลิต ผลลัพธ์

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสู่การป้องกันควบคุมโรคอย่างมืออาชีพ
เป้าประสงค์ท่ี 3. บุคลากรมีทักษะด้านดิจิทัลตามท่ี ตามระยะพัฒนาท่ีกรมควบคุมโรคก าหนด

ผลลัพธ์ ผู้รับผิดชอบ

มิติท่ี 3 ประสิทธิผล
ของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

13. โครงกาจัดท าแผนการเรียนรู้และ
พัฒนา เพ่ือเสริมสมรรถนะด้านการ
ป้องกันควบคุมโรค

บุคลากรตามกลุ่มเป้าหมายได้รับการพัฒนา
ตามแผนการเรียนรู้

บุคลากรกรมควบคุมโรคได้รับการพัฒนาท่ี
เสริมสมรรถนะด้านการป้องกันควบคุมโรค

  - กองบริหารทรัพยากรบุคคล
    (กลุ่มยุทธศาสตร์ฯ / 
    กลุ่มพัฒนาฯ)
  - กองระบาดวิทยา
  - กองนวัตกรรมและวิจัย
  - กองยุทธศาสตร์และแผนงาน
   หน่วยงานท่ีพัฒนาหลักสูตร

มิติ HR Scorcard

โครงการ กิจกรรมหลัก
ระยะเวลาด าเนินการ

ผลผลิต

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสู่การป้องกันควบคุมโรคอย่างมืออาชีพ
เป้าประสงค์ท่ี 2  มีแผนการเรียนรู้และพัฒนา (Learning & Development) ท่ีเสริมสมรรถนะด้านการป้องกันควบคุมโรคท่ีสอดคล้องกับสถานการณ์และเท่าทันการเปล่ียนแปลง
ตัวช้ีวัด 2.1 ร้อยละของบุคลากรท่ีได้รับการพัฒนาตามแผนการเรียนรู้และพัฒนา (Learning & Development)

๒๕
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1. จัดท าแผน และขับเคล่ือนแผนด าเนินการตามแผนส่งเสริมและ
พัฒนาบุคลากรต้นแบบด้านคุณธรรมจริยธรรม และต่อต้านการทุจริต
ของหน่วยงานในสังกัดกรมควบคุมโรค

2. จัดกิจกรรม เสริมสร้างความรู้ ความเข้มแข็งในการสร้างวินัยและ
ระบบคุณธรรมแก่ข้าราชการพลเรือนพนักงานราชการและเจ้าหน้าท่ี
ของรัฐในทุกระดับ

3. จัดกิจกรรมส่งเสริมให้บุคลากรกรมควบคุมโรคร่วมกิจกรรมและ
วันส าคัญทางศาสนา

4. ก าหนดให้ผู้บริหารและบุคลากรกรมทุกระดับเข้าร่วมกิจกรรมทาง
ศาสนา และกิจกรรม/วันส าคัญทางศาสนา

5. จัดกิจกรรมประกวด ให้รางวัลบุคลากรต้นแบบด้านคุณธรรม 
จริยธรรม และต่อต้านการทุจริตของหน่วยงานในสังกัดกรมควบคุมโรค

6. สรุป รายงานผลการด าเนินงาน เสนอแนวทางพัฒนาปรับปรุง

มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิต
และความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการ
ท างาน

16. โครงการส่งเสริมและพัฒนา
บุคลากรต้นแบบด้านคุณธรรม 
จริยธรรม และต่อต้านการทุจริตของ
หน่วยงานในสังกัดกรมควบคุมโรค

บุคลากรต้นแบบด้านคุณธรรม จริยธรรมและต่อต้าน
การทุจริต ของกรมควบคุมโรคเพ่ิมข้ึน

บุคลากร กรมควบคุมโรค เป็นคนดี 
มีคุณธรรม จริยธรรม

กลุ่มคุ้มครองจริยธรรม

มิติ HR Scorcard

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 3 การพัฒนาระบบนิเวศในการท างาน สู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข ความผูกพันและสุขภาวะองค์กรท่ีดี               
เป้าประสงค์ท่ี 1 บุคลากรเป็นคนดี มีคุณธรรม จริยธรรม
ตัวช้ีวัด 1.1 ร้อยละของบุคลากรต้นแบบด้านคุณธรรม จริยธรรม และต่อต้านการทุจริตของหน่วยงานในสังกัดกรมท่ีเพ่ิมข้ึนในแต่ละปี

โครงการ กิจกรรมหลัก
ระยะเวลาด าเนินการ

ผลผลิต ผลลัพธ์ ผู้รับผิดชอบ

๒๖
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17. โครงการเสริมสร้างความสุขของ
บุคลากรกรมควบคุมโรค

1. ก าหนดแนวทางการท างานท่ียืดหยุ่นของบุคลากร กรมควบคุมโรค 
เพ่ือให้สอดคล้องกับ วิถีชีวิตแบบใหม่ (New Nomal) และส่งเสริมให้
องค์กร เกิดความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน

1. ร้อยละของบุคลากรกรมควบคุโรคมีความสุขและ
ความผูกพัน

บุคลากรกรมวบคุมโรคมีความสุข
ในการท างาน

 - กองบริหารทรัพยากรบุคคล
 - หน่วยงานในสังกัดกรมควบคุมโรค

2.พัฒนาทีมสร้างสุขของหน่วยงานในสังกัดกรมควบคุมโรค 2 หน่วยงานในสังกัดกรมควบคุมโรค
มีการสร้างและพัฒนาทีมนักสร้างสุข

3. แลกเปล่ียนเรียนรู้ผ่านกิจกรรม

4. ประเมินความสุขของบุคลากรด้วย Happinometer

18. โครงการส่งเสริมความเสมอภาค
หญิงชาย

1. ให้ความรู้ความเข้าใจด้านสิทธิความเสมอภาคหญิงชาย

2. ก าหนดกิจกรรมและส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย เช่น
 การรับสมัครพนักงานขับรถยนต์โดยเปิดโอกาศให้เพศหญิง สามารถ
สมัครได้ ,การรับสมัครงานส าหรับคนพิการ, การเปิดกว้างในการแต่ง
กายของบุคลากรเพศทางเลือก

19. โครงการจัดสวัสดิการท่ีจ าเป็นและ
เหมาะสมให้กับบุคลากรกรมควบคุมโรค

1. ส ารวจความต้องการด้านสวัสดิการ ของบุคลากรกรมควบคุมโรค กรมควบคุมโรคมีสวัสดิการท่ีจ าเป็นให้
กับบุคลากรทุกประเภท

ความพึงพอใจต่อการจัดสวัสดิการให้แก่
บุคลากรกรมควบคุมโรค

ส านักงานเลขานุการกรม

2. ปรับปรุงหรือเพ่ิมเติมสวัสดิการให้บุคลากรกับบุคลากร

1. การพัฒนาเคร่ืองมือในการหาปัจจัยการลาออกของบุคลากร

2. วิเคราะห์เพ่ือหาปัจจัยในการธ ารงรักษาบุคลากร

3. ออกแบบกิจกรรมในการธ ารงรักษาบุคลากร

4. ประเมินผล

มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิต
และความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการ
ท างาน

บุคลากรกรมควบคุมโรคได้รับความรู้ความเข้าใจ และ
เข้าร่วมกิจกรรมเก่ียวกับการส่งเสริม
ความเสมอภาคหญิง ชาย 

บุคลากรกรมควบคุมโรค มีความรู้และ
ตระหนักถึงสิทธิและความเสมอภาคระหว่าง
หญิง ชาย

 - กองบริหารทรัพยากรบุคคล
 - หน่วยงานในสังกัดกรมควบคุมโรค

20. โครงการธ ารงรักษาบุคลากร กรมควบคุมโรคมีระบบการธ ารงรักษาบุคลากร อัตราการคงอยู่ของบุคลากรเพ่ิมข้ึน
สัดส่วนค่าใช้จ่ายด้านทรัพยากรบุคคลลดลง

กองบริหารทรัพยากรบุคคล
- กลุ่มยุทธศาสตร์ฯ
- กลุ่มข้อมูลฯ
- กลุ่มอัตรา
- กลุ่มสรรหา

มิติ HR Scorcard

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 3 การพัฒนาระบบนิเวศในการท างาน สู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข ความผูกพันและสุขภาวะองค์กรท่ีดี  
เป้าประสงค์ท่ี 2 บุคลากรมีความสุข เกิดความผูกพันต่อองค์กร

ตัวช้ีวัด 2.1 ค่าเฉล่ียดัชนีความสุขของบุคลากรกรมควบคุมโรค (happinometer) เพ่ิมข้ึนเม่ือเทียบกับปีท่ีผ่านมา
ตัวช้ีวัด 2.2 อัตราการคงอยู่ของบุคลากรกรมควบคุมโรค (Retention rate)

โครงการ กิจกรรมหลัก
ระยะเวลาด าเนินการ

ผลผลิต ผลลัพธ์ ผู้รับผิดชอบ
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1.การวิเคราะห์ผลการเสริมสร้างความสุขและความผูกพันของ
บุคลากรในหน่วยงาน

2. จัดท าแผนขับเคล่ือนองค์กรแห่งความสุข ตามจุดเน้นกรมและของ
หน่วยงาน

3. การด าเนินงานตามแผนขับเคล่ือนองค์กรแห่งความสุข
4  สรุปผลการขับเคล่ือนตามแผนฯ

5. ประเมินผลองค์กรสร้างสุข 

มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิต
และความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการ
ท างาน

21. โครงการส่งเสริมหน่วยงาน
สู่การเป็นองค์กรสร้างสุข

หน่วยงานในสังกัดกรมควบคุมโรค
เป็นองค์กรสร้างสุข

เกิดหน่วยงานต้นแบบด้านองค์กรสร้างสุข  - กองบริหารทรัพยากรบุคคล
 - ทุกหน่วยงานในสังกัด
    กรมควบคุมโรค

มิติ HR Scorcard

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 3 การพัฒนาระบบนิเวศในการท างาน สู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข ความผูกพันและสุขภาวะองค์กรท่ีดี  
เป้าประสงค์ท่ี 3 เกิดองค์กรสร้างสุข

ตัวช้ีวัด 3.1 ร้อยละของ happy public organization index (HPI) เพ่ิมข้ึน เม่ือเทียบกับปีท่ีผ่านมา
          3.2 จ านวนหน่วยงานท่ีผ่านเกณฑ์องค์กรสร้างสุข

โครงการ กิจกรรมหลัก
ระยะเวลาด าเนินการ

ผลผลิต ผลลัพธ์ ผู้รับผิดชอบ

๒๘
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บทที ่4 

การขบัเคลือ่นแผนปฏบิตักิารด้านทรพัยากรบคุคล กรมควบคมุโรค พ.ศ. 2563 – 2567 
 

แผนปฏิบัติการด้านทรัพยากรบุคคล กรมควบคุมโรค พ.ศ. 2563 – 2567 เป็นกรอบแนวทางและ
เป็นเครื่องมือชี้นำการดำเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมควบคุมโรค การนำยุทธศาสตร์ฯ ไปสู่การ
ปฏิบัติให้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ จำเป็นต้องมีการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ฯ ดังนี้ 

 การเตรยีมการและการวางแผน 
 1. จัดทำแผนยุทธศาสตร์ฯ โดยการมีส่วนร่วมจากหน่วยงานต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องทุกหน่วยงาน 

กำหนดแผนงานโครงการที่จะต้องดำเนินการและผู้รับผิดชอบแผนงานหลักและผู้สนับสนุนแผนงานโครงการ
อย่างชัดเจน พร้อมประมาณการงบประมาณ 

 2. เสนอให้มีการจัดตั้งคณะกรรมการกำกับทิศทางการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ เพื่อให้การ
ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ฯ บรรลุเป้าหมายอย่างเป็นรูปธรรม และพิจารณาจัดตั้งคณะกรรมการและกลไกการ
ประสานงานระหว่างหน่วยงานต่างๆ ให้เหมาะสมกับยุทธศาสตร์ฯ 

 การดำเนนิการตามแผน 
 1. ดำเนินการสื่อสาร ประชาสัมพันธ์ สร้างความรู้ความเข้าใจในสาระสำคัญของยุทธศาสตร์ฯ 
 2. หน่วยงานต่างๆ ที่รับผิดชอบดำเนินกิจกรรมตามแผนปฏิบัติการที่กำหนด 
 3. จัดให้มีการประชุมคณะกรรมการกำกับทิศทางการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ อย่างสม่ำเสมอ 
 4. มอบหมายให้หน่วยงานทำหน้าที่เป็นแกนกลางในการพัฒนาและผลักดันให้เกิดการดำเนินงาน

ตามยุทธศาสตร์แต่ละยุทธศาสตร์ โดยการมีส่วนร่วมจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

 การตดิตามและประเมนิผล 

 1. กำหนดให้มีคณะทำงานติดตามประเมินผลการดำเนินงาน ทำหน้าที่ประสานงานและ
ติดตามประเมินผลเพ่ือสรุปรายงานความก้าวหน้า ผลการดำเนินงาน และปัญหาอุปสรรคในการดำเนินงาน
ให้คณะกรรมการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ฯ รับทราบและพิจารณาต่อไป 

 2. คณะทำงานติดตามประเมินผลทำหน้าที่รวบรวมรายงานความก้าวหน้าผลการดำเนินงาน 
ทำการวิเคราะห์ผลการดำเนินงานและปัญหาอุปสรรคในการดำเนินงานอย่างสม่ำเสมอ และนำภาพรวมผลการ
ดำเนินงานให้คณะกรรมการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ฯ ทราบและพิจารณา 

 การปรบัปรงุแก้ไข 

1. จัดให้มีการทบทวนผลการดำเนินงาน การสรุปบทเรียน และประเมินผลการดำเนินงาน
เป็นระยะ ๆ เพื่อทราบปัญหาอุปสรรคท่ีสำคัญในการดำเนินงาน 

 2. ทบทวนและปรับปรุงยุทธศาสตร์ตามความเหมาะสมเพื่อให้การดำเนินงานตามยุทธศาสตร์
บรรลุเป้าหมายได้ภายในเวลาที่กำหนด (5 ปี) และใช้เป็นข้อมูลนำเข้า สำหรับการจัดทำยุทธศาสตร์
ด้านทรัพยากรบุคคลในระยะถัดไป 
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บทที ่5 

การตดิตามประเมนิผล 

กลไกการตดิตามประเมนิผลแผนปฏบิัตกิารดา้นทรพัยากรบคุคล กรมควบคุมโรค พ.ศ. 2563 – 2567 
 
 กระบวนการติดตาม และประเมินผล มีความสำคัญอย่างยิ่งในการกำกับ ติดตาม การดำเนินงาน
เพื่อให้ การกำเนินงานบรรลุตามเป้าประสงค์ของแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ และยังเป็นการแสดงให้เห็นว่า  
มีปัญหา อุปสรรค หรือปัจจัยใดที่มีผลกระทบต่อความสำเร็จ หรือความล้มเหลวของการดำเนินงาน  

ด้วยเหตุผลดังกล่าว จึงได้มีการกำหนดกลไกการติดตามและประเมินผลยุทธสาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคลฯ ดังนี้ 
1. กำหนดให้มีคณะทำงานติดตามประเมินผลการดำเนินงาน ทำหน้าที่ประสานงานและติดตาม

ประเมินผลเพ่ือสรุปรายงานความก้าวหน้า ผลการดำเนินงาน และปัญหาอุปสรรคในการดำเนินงานให้
คณะกรรมการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ฯ รับทราบและพิจารณาต่อไป 
 2. คณะทำงานติดตามประเมินผลทำหน้าที ่รวบรวมรายงานความก้าวหน้าผลการดำเนินงาน  
ทำการวิเคราะห์ผลการดำเนินงานและปัญหาอุปสรรคในการดำเนินงานอย่างสม่ำเสมอ และนำภาพรวม 
ผลการดำเนินงานให้คณะกรรมการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ฯ ทราบและพิจารณา 
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ภาคผนวกที ่1 : ขอ้มลูพืน้ฐานกรมควบคมุโรค 
 

 
ประวตักิรมควบคมุโรค 

กรมควบคุมโรคนั้น เดิมเป็นกองโรคติดต่อ สังกัดกรมสาธารณสุข กระทรวงมหาดไทย ทำหน้าที่ควบคุม
และป้องกันโรคติดต่อ 

2485  
ได้มีประกาศราชกฤษฎีกาสถาปนา กรมสาธารณสุข ให้เป็นกระทรวงสาธารณสุขมีกรมในสังกัด

รวม 7 กรม ซึ่งมีกรมที่เก่ียวข้อง กับงานโรคติดต่อ 2 กรม คือ กรมการแพทย์ และกรมสาธารณสุข (ภายหลัง
เปลี่ยนเป็นกรมอนามัย) กรมการแพทย์ จะรับผิดชอบกิจการของโรงพยาบาล เช่น โรงพยาบาลโรคเรื้อน
พระประแดง โรงพยาบาลโรคเร ื ้อนขอนแก่น โรงพยาบาลโรคเร ื ้อนเชียงใหม่ โรงพยาบาลโรคเร ื ้อน
นครศรีธรรมราช นิคมโรคเรื้อนเชียงราย โรงพยาบาลบางรัก โรงพยาบาลวัณโรค โรงพยาบาลบำราศนราดูร 
ส่วนงานควบคุมโรคอ่ืนๆยังอยู่ในความรับผิดชอบของกรม ควบคุมโรคติดต่อ กรมสาธารณสุข 

2495 
ได้เปลี่ยนชื่อ กรมสาธารณสุขเป็นกรมอนามัย และโอนกิจการของโรงพยาบาลเฉพาะโรคในสังกัดกรมอนามัย 

และยกฐานะหน่วยงานเฉพาะโรคให้เป็นกอง คือ กองควบคุมวัณโรค กองควบคุมโรคเรื้อน ปรับปรุงขยายงาน
ควบคุมไข้มาลาเรียและโรคเท้าช้าง เป็นกองควบคุมมาลาเรียและโรคเท้าช้าง รวมงาน ควบคุมคุดทะราดกับ
กามโรคตั้งเป็นกองควบคุมกามโรคและคุดทะราด 

2515 
ได้มีการรวมกรมการแพทย์และกรมอนามัย เข้าด้วยกันเป็นกรมการแพทย์และอนามัย งานควบคุมโรคติดต่อ

ทั้งหมดจึงข้ึนกับกรมการแพทย์และอนามัย 
2517 
ได้มีการแยกกรมการแพทย์และกรมอนามัยออกจากกัน ในครั้งนั้นได้มีการรวมหน่วยงานควบคุม

โรคติดต่อเข้าด้วยกันจัดตั้งเป็นกรมควบคุมโรคติดต่อ กรม ควบคุมโรคติดต่อ แบ่งส่วนราชการเป็นกลุ่มงาน
ที่ปรึกษา กองวิชาการเกี่ยวกับโรคติดต่อต่างๆ 7 กอง กองและหน่วยงานสนับสนุนการบริหารงาน ของกรมฯ 
4 หน่วยงาน โรงพยาบาลเฉพาะโรค 4 แห่งนอกจากนั้นยังมีหน่วยงานที่ตั้งอยู่ในส่วนภูมิภาคได้แก่สำนักงาน
ควบคุม โรคติดต่อเขต 12 เขต และสำนักงานควบคุมโรคติดต่อนำโดยแมลง 5 สำนักงาน 

2545 
ได้มีการออกกฎหมายปฏิรูปราชการ ทำให้การแบ่งหน่วยงานของกรมควบคุมโรค ประกอบด้วย 

หน่วยงานสนับสนุนการบริหารงาน 4 กอง กองวิชาการ เกี่ยวกับโรคติดต่อต่าง 8 สำนัก และมีหน่วยงาน
ที่ตั้งอยู่ในส่วนภูมิภาค ได้แก่ สำนักงานป้องกันควบคุมโรค 12 เขต กรมควบคุมโรค มีภารกิจเกี่ยวกับการ
พัฒนาวิชาการเพื่อการควบคุมโรคและภัยที่คุกตามสุขภาพ โดยมีการศึกษา วิจัย พัฒนา รวมทั้งการถ่ายทอด 
องค์ความรู้และเทคโนโลยีเพื่อการเฝ้าระวัง ป้องกัน ควบคุม วินิจฉัย และรักษาโรคและภัยที่คุกคามสุขภาพ 
โดยมีอำนาจหน้าที่ ดังต่อไปนี้ 

 ดำเนินการตามกฎหมายว่าด้วยโรคติดต่อ อนุสัญญาหรือกฎข้อบังคับระหว่างประเทศและกฎหมาย
อ่ืนที่เก่ียวข้อง 
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 ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และพัฒนาองค์ความรู้และเทคโนโลยีในการเฝ้าระวัง ป้องกันและควบคุมโรค 
และภัยทีคุ่กคามสุขภาพของประชาชน 

 กำหนดและพัฒนาคุณภาพมาตรฐานการดำเนินงานในการเฝ้าระวัง ป้องกัน และการควบคุมโรค
และภัยที่คุกคามสุขภาพของประชาชน 

 ถ่ายทอดองค์ความรู้และเทคโนโลยีในการเฝ้าระวัง ป้องกัน และควบคุมโรคและภัยที่คุกคามสุขภาพ
ให้แก่หน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและประชาชน 

 จัดและพัฒนาระบบกลไกและเครือข่ายในการเฝ้าระวัง ป้องกัน และการควบคุมโรคและภัยที่คุกคาม
สุขภาพ รวมทั้งสื่อสัญญาณเตือนภัยการระบาด ของโรคแก่หน่วยงานที่เกี่ยวข้องและสาธารณะชน 

 จัดให้มีบริการเพื่อรองรับการส่งต่อผู้ป่วยโรคติดต่อ เฉพาะโรคติดต่อสำคัญและโรคติดต่อร้ายแรง 
ในระดับตติยภูมิ และกักกันผู้ป่วยโรคติดต่อ อันตรายตามข้อตกลงระหว่างประเทศ 

 ดำเนินการร่วมกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง หรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในการเฝ้าระวังป้องกัน 
ควบคุมโรค และภัยที่คุกคามสุขภาพกรณีที่เป็น ปัญหาวงกว้าง เกิดโรคระบาดรุนแรงหรือมีแนวโน้มที่จะขยายตัว
เป็นปัญหารุนแรง 

 ดำเนินการร่วมกับนานาประเทศ หรือองค์กรระหว่างประเทศในการเฝ้าระวัง ป้องกัน และการควบคุมโรค
และปัญหาสุขภาพระหว่างประเทศ 

 พัฒนาระบบและกลไก เพ่ือให้มีการดำเนินการบังคับใช้กฎหมายที่อยู่ในความรับผิดชอบ 
 ปฏิบัติการอื่นใดตามที่กฎหมายกำหนดให้เป็นอำนาจหน้าที่ของกรมควบคุมโรค หรือตามที่กระทรวง

หรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
2562 
ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข พ.ศ. 2562 ได้กำหนดให้ 

กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข มีภารกิจเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาการ เพื่อการควบคุมโรคและภัยที่คุกคาม
สุขภาพ โดยมีการศึกษา วิจัย พัฒนา และถ่ายทอดองค์ความรู้ และเทคโนโลยีในการเฝ้าระวัง  ป้องกัน ควบคุม 
วินิจฉัย และรักษาโรคและภัยที่คุกคามสุขภาพ เพื่อให้ประชาชนมีสุขภาพที่ดีจากการป้องกันและควบคุมโรค
และภัยที่คุกคามสุขภาพ  โดยมีหน้าที่ และอำนาจดังต่อไปนี้  

(๑) ดำเนินการตามกฎหมาย กฎ  อนุสัญญาหรือกฎข้อบังคับระหว่างประเทศ และระเบียบ รวมทั้ง
กฎหมายอื่นที่เก่ียวข้อง  

(๒) ศึกษา วิเคราะห์  วิจัย พัฒนา และสร้างองค์ความรู้และเทคโนโลยีในการเฝ้าระวัง ป้องกัน และ
ควบคุมโรคและภัยที่คุกคามสุขภาพของประชาชน  

(๓) เป็นศูนย์กลางในการส่งเสริม สนับสนุน และประสานงานทางด้านวิชาการ  เวชภัณฑ์ และวัสดุ
อุปกรณ์ในการเฝ้าระวัง ป้องกัน ควบคุม วินิจฉัย และรักษาโรคและภัยที่คุกคามสุขภาพ  

(๔) กำหนดและพัฒนานโยบาย กฎหมาย มาตรการ และคุณภาพมาตรฐานการดำเนินงาน ในการเฝ้าระวัง  
ป้องกัน และควบคุมโรคและภัยที่คุกคามสุขภาพของประชาชน  

(๕) ถ่ายทอดองค์ความรู้และเทคโนโลยีในการเฝ้าระวัง ป้องกัน และควบคุมโรคและภัยที่คุกคาม
สุขภาพ เพื่อจัดการภาวะฉุกเฉินทางสาธารณสุข ให้แก่หน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชน องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น และประชาชน  
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(๖) จัด ประสาน และพัฒนาระบบ กลไก และเครือข่ายในการเฝ้าระวัง สอบสวน ป้องกัน และควบคุมโรค
และภัยที ่คุกคามสุขภาพ รวมทั้งสื ่อสัญญาณเตือนภัยการระบาดของโรคแก่หน่วยงาน ที ่เกี ่ยวข้ องและ
สาธารณชน  

(๗) จัดให้มีบริการเพ่ือรองรับการส่งต่อผู้ป่วยโรคติดต่อเฉพาะโรคติดต่อสำคัญ และโรคติดต่อร้ายแรง
ในระดับตติยภูมิ และกักกันผู้ป่วยโรคติดต่ออันตรายตามข้อตกลงระหว่างประเทศ  

(๘) จัดให้มีบริการเพื่อป้องกัน ควบคุม รักษา และฟื้นฟูสภาพผู้ป่วยจากโรคและภัยที่คุกคามสุขภาพ 
ตลอดจนแหล่งแพร่โรค เพ่ือให้ได้องค์ความรู้ในการพัฒนาวิชาการตามภารกิจของกรม  

(๙) ดำเนินการร่วมกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องหรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการเฝ้าระวัง  ป้องกัน 
และควบคุมโรคและภัยที่คุกคามสุขภาพ กรณีที่เป็นปัญหาวงกว้าง เกิดโรคระบาดรุ นแรง หรือมีแนวโน้ม
ที่จะขยายตัวเป็นปัญหารุนแรง  

(๑๐) ดำเนินการร่วมกับนานาประเทศหรือองค์การระหว่างประเทศในการเฝ้าระวัง ป้องกัน  ควบคุมโรค 
และปัญหาสุขภาพระหว่างประเทศ  

(๑๑) พัฒนาระบบและกลไกเพ่ือให้มีการดำเนินการบังคับใช้กฎหมายที่อยู่ในความรับผิดชอบ  
(๑๒) ปฏิบัติการอื่นใดตามที่กฎหมายกำหนดให้เป็นหน้าที่และอำนาจของกรม หรือตามที่ รัฐมนตรี

หรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
 
วสิยัทศัน ์พนัธกจิ คา่นยิม และอตัลักษณข์องควบคุมโรค 

วสิยัทัศน ์
“ประชาชนได้รับการป้องกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพระดับมาตรฐานสากล ภายในปี 2580” 

 

พันธกจิ 
วิจัย พัฒนา และถ่ายทอดองค์ความรู้เทคโนโลยีการป้องกันควบคุมโรคที่ได้มาตรฐาน  

และสามารถประยุกต์ใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ให้แก่หน่วยงานที่เก่ียวข้องและประชาชน 
ตลอดจนหน่วยงานระดับนานาชาติ 

 

ค่านยิมหลกั : MOPH 
M : Mastery   เปน็นายตนเอง 
หมายถึง หมั่นฝึกฝนตนเองให้มีศักยภาพ ยึดมั่นในความถูกต้อง มีวินัย ปฏิบัติตามกฎระเบียบ บนพื้นฐาน
ของการมีสำนึกรับผิดชอบ คุณธรรม และจริยธรรม 
O : Originality   เร่งสร้างสิ่งใหม่ 
หมายถึง สร้างสรรค์นวัตกรรม/สิ่งใหม่ ที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพเพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อระบบสุขภาพ 
P : People Centered   ใส่ใจประชาชน 
หมายถึง ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลางในการทำงาน เพื่อประโยชน์อันดีแก่ประชาชน โดยใช้หลัก “เข้าใจ 
เข้าถึง พ่ึงได้” 
H : Humility   ออ่นนอ้มถอ่มตน 
หมายถึง มีสัมมาคารวะ มีน้ำใจ ให้อภัย รับฟังความเห็น เสียสละเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม 
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ค่านยิมรว่ม : ISMART 
I   :   Integrity   การยดึมัน่ในความถกูตอ้งชอบ 
S  :   Service Mind   บรกิารทีด่ี 
M :   Mastery การสัง่สมความเชีย่วชาญในงานอาชีพ 
A  :   Achievement Motivation   การมุง่ผลสมัฤทธิ ์
R  :   Relationship   การมนีำ้ใจ เปดิกวา้ง เปน็พีเ่ปน็นอ้ง 
T  :   Teamwork   การทำงานเปน็ทีม 

 

อตัลักษณก์รมควบคมุโรค 

“ซื่อสัตย์ เสียสละ รับผิดชอบ” 

 

ยุทธศาสตรก์รมควบคุมโรค พ.ศ. 2561 – 2565 

1. การพัฒนานโยบาย มาตรการ และบริการด้านการป้องกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพ 
2. การเสริมสร้างความเข้มแข็งของระบบจัดการภาวะฉุกเฉินทางสาธารณสุข 
3. การยกระดับโครงสร้างพ้ืนฐานของระบบป้องกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพ 
4. การปรับปรุงระบบริหารจัดการและการพัฒนาความร่วมมือ 
5. การพัฒนากำลังคนด้านการป้องกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพ 
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Inputs Process Outputs 

 
1. วิสัยทัศน์, ภารกิจ, นโยบาย มาตรการดา้น
กำลังคน   
   ของรฐับาล, กระทรวง สธ. และกรมควบคุมโรค 
2. ทิศทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   จากหน่วยงานต่างๆ เช่น การพัฒนาทกัษะ 
   ด้านดจิิทัล ทกัษะที่จำเป็นในอนาคต  
3. ผลการประเมินตนเองด้านการบริหาร 
   ทรัพยากรบุคคล ตามที่รายงาน สำนกังาน ก.พ. 
4. ผลการประเมินการดำเนนิงานโครงการตามแผน 
   กลยุทธ์ กรมควบคุมโรค พ.ศ. 2558 – 2562 
5. การวิเคราะห์ จุดแข็ง, จุดอ่อน, โอกาส และ  
   อุปสรรค ขององค์กร โดยใช้ SWOT และ PEST 
6. ข้อมูลด้านกำลังคน ของกรมควบคุมโรค 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

A 
                        

 

 
 
 
  1.ข้อมูลสำหรับประกอบ 
    การประชุมเชิงปฏิบัติการฯ  
    จัดทำยุทธศาสตร์ฯ 
  2.กระบวนการ และหน้าที่    
    ความรับผิดชอบของ  
    คณะทำงานในการจัด  
    ประชุมเชิงปฏิบัติการฯ 

ภาคผนวกที ่2 : กระบวนการจดัทำและขบัเคลือ่นยทุธศาสตรด์า้นทรพัยากรบคุคล 

กรมควบคมุโรค พ.ศ. 2563 – 2567 

เร่ิมต้น 

รวบรวมข้อมูลนำเข้า 

จัดประชุมคณะทำงานเพื่อพิจารณาข้อมูลนำเข้า และแบ่งหน้าที่ 
ความรับผิดชอบเพื่อเตรียมการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการฯ 
จัดทำยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคล กรมควบคุมโรค พ.ศ. 2563 
– 2567 

ประชุมเชิงปฏิบัติการฯ จัดทำยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคล  
กรมควบคุมโรค พ.ศ. 2563 – 2567 เพื่อกำหนด วิสยัทัศน์ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ กลยุทธ์ และตวัชี้วัด 

สรุปผลการประชุมเชิงปฏิบัติการฯ จัดทำยุทธศาสตร์ด้าน
ทรัพยากรบุคคล กรมควบคุมโรค พ.ศ. 2563 – 2567  
 

  1. ข้อมูล (ร่าง) ยุทธศาสตร์  
      ประเด็นยุทธศาสตร์ 
     เป้าประสงค์ กลยุทธ์และ 
     ตัวชี้วัดด้านทรัพยากรบุคล  
       กรมควบคุมโรค   
      พ.ศ. 2563 - 2567 

 
ประชุมคณะทำงานเพื่อจัดทำ (ร่าง) ยุทธศาสตร์ 

ด้านทรัพยากรบุคคล 
กรมควบคุมโรค พ.ศ. 2563 -2567 

  1. แนวทางการจัดทำ   
     (ร่าง) ยุทธศาสตร์ฯ 
  2. แนวทางการทำประชา 
     พิจารณ์ (แจ้งเวียน) 

 
จัดทำ (ร่าง) ยุทธศาสตร์ 

ด้านทรัพยากรบุคคล 
กรมควบคุมโรค พ.ศ. 2563 - 2567 

เสนอผู้บังคับบัญชาลงนาม 
แจ้งเวียน (ร่าง) ยทุธศาสตร์ฯ 

เพื่อทำประชาพจิารณ ์

Y 

N 

แจ้งเวียน (ร่าง) ยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคล กรมควบคุมโรค  
พ.ศ. 2563 – 2567 เพื่อประชาพิจารณ์ แก่หนว่ยงานต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง 

  1. (ร่าง) ยุทธศาสตร์ฯ 
 

  1.การประชาพิจารณ์ (ร่าง) 
    ยุทธศาสตร์ฯ 
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Inputs Process Outputs 
 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

A 

รวบรวมและสรุปผลการประชาพิจารณ์ (ร่าง) ยุทธศาสตร์ฯ 
 

ปรับปรุง (ร่าง) ยุทธศาสตร์ฯ ตามที่มีการทำประชาพิจารณ์ 

เสนอผู้บังคับบัญชาพิจารณา
เห็นชอบ (ร่าง) ยทุธศาสตร์ฯ 

 

แจ้งเวียน ยุทธศาสตร์ฯ ใหห้น่วยงานในสังกัด กรมควบคุมโรค 
นำไปเป็นแนวปฏิบัติ ในการดำเนินงานจัดทำแผนปฏบิัติการด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล ของหน่วยงาน โดยแผนปฏบิัติการฯ 
ของหน่วยงานตอ้งมีผลผลิต,ผลลัพธ์ ที่สอดคล้องกับประเด็น
ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบคุคล กรมควบคุมโรค  
พ.ศ. 2563 - 2567  

 

Y 

N 

  1.ข้อมูลจากการประชาพิจารณ ์    
   (ร่าง) ยุทธศาสตร์ฯ 

 

  1.(ร่าง) ยุทธศาสตร์ฯ  
    ที่ผ่านกระบวนการ 
    ประชาพิจารณ์  
     

 

นำเสนอยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมควบคุมโรค 
พ.ศ. 2563 – 2567 ในที่ประชุมกรมควบคุมโรค เพื่อทราบ 

ติดตามผลการดำเนนิงานตามยทุธศาสตร์ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 
กรมควบคุมโรค พ.ศ. 2563 – 2567 เป็นรายไตรมาส ทกุสิ้นไตรมาส 

จัดทำรายงานการประเมินผลการดำเนินงานตามยุทธศาสตร์ด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล กรมควบคุมโรค พ.ศ. 2563 – 2567 
เมื่อสิ้นปีงบประมาณ เพื่อทบทวนปรับปรุงยุทธศาสตร์ฯ ครั้งต่อไป 

สิ้นสุด 

1.ข้อมูลผลการดำเนินงาน
ของหนว่ยงาน 

     
 

 1. รายงานการประเมนิผล 
    การดำเนนิงานตามเล่ม 
    ยทุธศาสตร์ฯ 
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สำนกังาน ก.พ. 

 
 
 

ภาคผนวกที ่4 : ขอ้เสนอแนะจากการประชาพจิารณ์ (รา่ง) ยทุธศาสตรด์า้นทรพัยากรบคุคลฯ 
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สำนักงานปลดักระทรวงสาธารณสขุ 
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