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แนวทางการเสริมสร้างความสุข และความผูกพันของบุคลากรกรมควบคุมโรค  
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ความเป็นมา 

1. นโยบาย และทิศทางการดำเนินงานกระทรวงสาธารณสุข ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 2568 
มุ่งเน้นการขับเคลื่อนนโยบายที่สำคัญ 6 ประเด็นหลัก ซึ่งประเด็นที่เกี ่ยวข้องกับการพัฒนาองค์กรและบุคลากร  
คือ ประเด็นที่ 6 “พัฒนาสู่องค์กรสมรรถนะสูง และบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ดีขึ้น” ประกอบด้วย 
2 ประเด็นย่อย คือ 1) เสริมสร้างสมรรถนะองค์กร ด้วยแนวทาง 4T ได้แก่ Trust สร้างความไว้เนื้อเชื่อใจกับประชาชน 
ฝ่ายนโยบาย ฝ่ายต่างประเทศ บุคลากรและเครือข่าย Network & Talent ทำงานเป็นทีม และสนับสนุนคนเก่งที่สร้าง
ความเปลี่ยนแปลงการทำงานที่ดี Technology ใช้เทคโนโลยีให้เกิดผลิตภาพ และบริการที่มีคุณค่า เพิ่มประสิทธิภาพ 
การทำงาน การสื ่อสารภายในองค์กรรวดเร็วแม่นยำ Targets ทำงานแบบมุ่งเป้าหมายสามารถจัดการทรัพยากร  
2) บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ดีขึ้น มึความสมดุลชีวิตกับการทำงาน มีความสามารถในการปรับตัวยืดหยุ่นได้
ในภาวะวิกฤติทำงานร่วมกันเป็นทีมได้อย่างมีพลัง โดยมีเป้าหมายและค่านิยมร่วมกัน เรียนรู้ พัฒนาอย่างต่อเนื่อง  
และยั่งยืน โดยยึดหลักปฏิบัติในการทำงาน “ททท.” คือ “ทำทันที ทำต่อเนื่อง ทำและพัฒนา”  

2. นโยบาย และทิศทางการดำเนินงานกรมควบคุมโรค  
2.1 ยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคล กรมควบคุมโรค พ.ศ. 2563 – 2567 กรมควบคุมโรคขับเคลื ่อน 

การดำเนินงานตามยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคล กรมควบคุมโรคฯ ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาระบบนิเวศ 
ในการทำงาน สู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข ความผูกพันและสุขภาวะองค์กรที่ดี เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิต 
ในการทำงานที่ดี มีความสุขและความผูกพัน เกิดสมดุลระหว่างชีวิตการทำงาน ครอบครัว  และสังคม โดยมีตัวชี้วัด
ระดับเป้าประสงค์ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 ที่สำคัญ คือ  

1) ค่าเฉลี่ยความสุขของบุคลากรกรมควบคุมโรค (Happinometer) (เป้าหมาย : ค่าเฉลี่ย 70) 
2) อัตราการคงอยู่ของบุคลากรกรมควบคุมโรค (Retention rate) (เป้าหมาย : ร้อยละ 97) 
3) ค่าเฉลี่ยสุขภาวะองค์กรของหน่วยงานในสังกัดกรมควบคุมโรค (Happy public organization  

  index : HPI) (เป้าหมาย : ค่าเฉลี่ย 70) 
4) ร ้อยละของหน ่วยงานในส ังก ัดกรมควบค ุมโรคท ี ่ เป ็นองค ์กรสมรรถนะส ูง MoPH-4T  

  (เป้าหมาย : ร้อยละ 7) 
 2.2 นโยบายการกำกับดูแลองค์การที่ดี กรมควบคุมโรค ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 กำหนด

นโยบายด้านผู้ปฏิบัติงาน มุ่งเน้นการตระหนักถึงคุณค่าของบุคลากร ด้วยการบริหารและพัฒน าทรัพยากรบุคคล 
อย่างเป็นระบบ โปร่งใส และเป็นธรรม เพื่อให้บุคลากรมีความสุขและมีคุณภาพชีวิตที่ดี โดยการเสริมสร้างความสุข  
ความผูกพันองค์กร และความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน 
 
 



สถานการณ์ปัจจุบัน 

 ระดับความสุข และความผูกพันของบุคลากรกรมควบคุมโรค 
 กรมควบคุมโรคดำเนินการ สำรวจระดับความสุข และความผูกพันของบุคลากรกรมควบคุมโรค ด้วยเครื่องมือ 
Happinometer มาอย่างต่อเนื่อง ตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 - 2566 โดยสามารถสรุปผลได้ ดังนี้ 
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ค่าเฉลี่ย Happinometer รายมิติ 

มิติ Happinometer 2561 2562 2563 2564 
2565 

(ครั้งที่ 1) 
2565  

(ครั้งที่ 2) 
2566 

Happy Body (สุขภาพกายดี) 65.68 65.68 65.79 64.97 64.01 63.57 62.71 
Happy Relax (ผ่อนคลายดี) 57.28 57.70 58.82 58.46 59.35 59.64 59.08 
Happy Heart (น้ำใจดี) 69.85 70.47 72.55 72.61 72.89 72.83 72.59 
Happy Soul (จิตวิญญาณดี) 71.73 71.84 73.25 72.44 73.02 74.04 73.63 
Happy Family (ครอบครัวดี) 65.57 66.84 66.29 64.50 66.48 67.27 66.48 
Happy Society (สังคมดี) 65.86 65.83 68.58 68.43 64.91 70.51 69.54 
Happy Brain (ใฝ่รู้ดี) 64.27 63.94 65.57 64.87 65.70 66.58 66.36 
Happy Money (สุขภาพการเงินดี) 51.80 52.15 54.30 54.82 54.36 53.94 52.55 
Happy Work Life (การงานดี) 63.59 64.53 66.58 66.32 67.72 67.89 67.42 

 
ค่าเฉลี่ยความผูกพันรายมิติ 

มิติความผูกพัน 2561 2562 2563 2564 
2565 

(ครั้งที่ 1) 
2565  

(ครั้งที่ 2) 
2566 

Say (การกล่าวถึงองค์กรในแง่ดี) 63.82 65.33 68.60 67.33 68.07 68.53 67.67 
Stay (ความต้องการที่จะอยู่กับองค์กร
ตลอดไป) 

60.58 62.56 65.63 64.51 64.72 64.79 63.75 

Strive (ความมุ่งมั่น เต็มใจที่จะทำงาน
เพ่ือองค์กร) 

70.74 71.75 73.66 73.49 73.92 73.76 73.21 

 จากผลสำรวจ Happinometer ที่ผ่านมา พบว่า ค่าเฉลี่ยความสุขและความผูกพันของบุคลากรกรมควบคุมโรค
ส่วนใหญ่ อยู่ในระดับ Happy (มีความสุขและมีความผูกพันกับองค์กร) โดยมิติที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดอย่างต่อเนื่องทุกปี 
คือ มิติ Happy Money (สุขภาพการเงินดี) และมิติ Happy Relax (ผ่อนคลายดี) ซึ ่งในปีงบประมาณ พ.ศ. 2566  
มิติที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 3 ลำดับแรก ที่ต้องเร่งปรับปรุงและพัฒนา คือ 

1) มิติ Happy Money (สุขภาพการเงินดี) ค่าเฉลี่ย 52.55 
2) มิติ Happy Relax (ผ่อนคลายดี) ค่าเฉลี่ย 59.08 
3) มิติ Happy Body (สุขภาพกายดี) ค่าเฉลี่ย 62.71 

 
 
 
 



จุดเน้นการดำเนินงานเสริมสร้างความสุขและความผูกพัน ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 

1. มิติ Happy Money (สุขภาพการเงินดี)  
2. มิติ Happy Relax (ผ่อนคลายดี)  
3. มิติ Happy Body (สุขภาพกายดี)  

 
แนวทางการขับเคลื่อนหน่วยงานเป็นองค์กรแห่งความสุข  

เพื่อส่งเสริมให้หน่วยงานในสังกัดกรมควบคุมโรคเป็นองค์กรแห่งความสุข จึงกำหนดแนวทางการดำเนินงาน 
สู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

ลำดับ รายละเอียดการดำเนินงาน ระยะเวลา 
1 จัดทำแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม เสริมสร้างความสุขและ

ความผูกพัน ของบุคลากรในหน่วยงาน เพื่อขับเคลื่อนองค์กร 
แห่งความสุข ตามจุดเน้นกรมและจุดเน้นของหน่วยงาน  
 
*ดำเนินการภายใต้แผนปฏิบัติการด้านทรัพยากรบุคคล กรมควบคุมโรค 
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 

ภายในวันท่ี 31 ม.ค. 2567 

2 ดำเนินการตามแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม เสริมสร้าง
ความสุขและความผูกพัน ของบุคลากรในหน่วยงาน 

       มีการรายงานผลการดำเนินงานตามแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม 
เสริมสร้างความสุขและความผูกพันของบุคลากรในหน่วยงาน  

 
*รายงานภายใต้แผนปฏิบัติการด้านทรัพยากรบุคคล กรมควบคุมโรค 
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 

รอบ 6 เดือน ภายในวันที่ 25 มี.ค. 2567 
รอบ 12 เดือน ภายในวันที่ 25 ก.ย. 2567 

3 ดำเนินการสำรวจ Happinometer และ HPI ผ่านระบบ 
Happy MOPH ณ ต้นปีงบประมาณ พ.ศ. 2567  
     มีรายงานผลการวิเคราะห์ข้อมูล Happinometer และ HPI 
ของหน่วยงาน เสนอผู้บริหารรับทราบ 

ประเมินในช่วงเดือน ธ.ค. 2566 - ก.พ. 2567 

4 จัดทำข้อมูลอัตราการคงอยู่ของบุคลากร และข้อมูลการสูญเสีย
บุคลากรของหน่วยงาน พร้อมสาเหตุการสูญเสีย  
(โอน/ย้าย/ลาออก/เกษียณ/ปลดออก/ไล่ออก)  

รอบ 6 เดือน ภายในวันที่ 25 มี.ค. 2567 
รอบ 12 เดือน ภายในวันที่ 25 ก.ย. 2567 



ลำดับ รายละเอียดการดำเนินงาน ระยะเวลา 
5 ประเมินความสุขและความผูกพันของบุคลากรในหน่วยงาน 

ด้วยแบบประเมิน Happinometer ผ่านระบบ HR Report Online 

กลุ่มเป้าหมาย : ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจำ 
พนักงานกระทรวงสาธารณสุข ลูกจ้างชั่วคราว   
(ค่าเป้าหมายกรม : ค่าเฉลี่ย 70)  

ประเมินในช่วงเดือน ก.ค. 2567 
 

6 มีการประเมินตนเอง (Self-Assessment) ตามแนวทาง 
การพัฒนาองค์กรสมรรถนะสูง กระทรวงสาธารณสุข MoPH-4T 

ภายในวันท่ี 30 มิ.ย. 2567 

7 มีรายงานผลการวิเคราะห์ข้อมูลผลสำรวจ Happinometer 
ของหน่วยงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 เพื่อนำไป 
เป็นข้อมูลในการจดัทำแผนเสริมสร้างความสุขและความผูกพัน 
ของหน่วยงานในปีงบประมาณถัดไป  
โดยอย่างน้อยต้องประกอบไปด้วยหัวข้อ ดังนี้ 
1. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสำรวจ 
2. ค่าเฉลี่ยความสุข ความผูกพัน ภาพรวม 
3. ค่าเฉลี่ยความสุข ความผูกพัน รายมติิ 
4. ประเด็น/จุดเน้นในการปรับปรงุและพัฒนา 

ภายในวันท่ี 25 ก.ย. 2567 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



การคัดเลือกหน่วยงานที่มีความโดดเด่น ด้านองค์กรแห่งความสุขกรมควบคุมโรค  
มุ่งสู่องค์กรสมรรถนะสูง (MoPH-4T) 

ตามที่กรมควบคุมโรค กำหนดให้หน่วยงานในสังกัดดำเนินการขับเคลื่อนองค์กรแห่งความสุข เพื่อเป็นการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการขับเคลื่อนองค์กรแห่งความสุขแก่หน่วยงาน จึงกำหนดให้มีการคัดเลือก “หน่วยงานที่มี
ความโดดเด่น ด้านองค์กรแห่งความสุขกรมควบคุมโรค มุ่งสู่องค์กรสมรรถนะสูง (MoPH-4T)” จำนวน 3 หน่วยงาน 
โดยพิจารณาจากหน่วยงานที ่มีคะแนนตามเกณฑ์การประเมินองค์กรแห่งความสุขสูงที ่ส ุดในแต่ละประเภท 
การประเมินตนเอง (Self-Assessment) ตามแนวทางการพัฒนาองค์กรสมรรถนะสูง กระทรวงสาธารณสุข MoPH-4T 
และเอกสารประกอบตามแบบรายงานผลการดำเนินงานองค์กรสมรรถนะสูง กระทรวงสาธารณสุข MoPH-4T 
(แบบฟอร์ม HRE_1) ดังนี้ 

ประเภทหน่วยงาน ชื่อหน่วยงาน 

หน่วยงานสนับสนุน 
(คัดเลือก 1 หน่วยงาน) 

1. สำนักงานเลขานุการกรม 
2. กองกฎหมาย 
3. กองบริหารการคลัง 
4. กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
5. กองยุทธศาสตร์และแผนงาน 
6. กลุ่มตรวจสอบภายใน 
7. กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 
8. สำนักงานบริหารโครงการกองทุนโลก 
9. สำนักงานเลขานุการโครงการพระราชดำริฯ 
10. กองดิจิทัลเพื่อการควบคุมโรค 
11. กลุ่มงานจริยธรรม 

หน่วยงานวิชาการ 
(คัดเลือก 1 หน่วยงาน) 

 

1. กองควบคุมโรคและภัยสุขภาพในภาวะฉุกเฉิน 
2. กองงานควบคุมผลิตภัณฑ์ยาสูบ 
3. กองระบาดวิทยา 
4. กองโรคจากการประกอบอาชีพและสิ่งแวดล้อม  
5. กองโรคติดต่อทั่วไป 
6. กองโรคติดต่อนำโดยแมลง 
7. กองโรคไม่ติดต่อ 
8. กองโรคเอดส์และโรคติดต่อทางเพศสัมพันธ์ 
9. กองวัณโรค 
10.  สถาบันบำราศนราดูร 
11.  สถาบันราชประชาสมาสัย 
12.  สำนักงานคณะกรรมการควบคุมเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ 
13.  สำนักสื่อสารความเสี่ยงและพัฒนาพฤติกรรมสุขภาพ 
14.  สำนักงานความร่วมมือระหว่างประเทศ 
15.  สำนักงานคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ 
16.  สถาบันเวชศาสตร์ป้องกันศึกษา 
17.  สถาบันป้องกันควบคุมโรคเขตเมือง 
18.  กองป้องกันการบาดเจ็บ 
19.  กองด่านควบคุมโรคติดต่อระหว่างประเทศและกักกันโรค 



ประเภทหน่วยงาน ชื่อหน่วยงาน 
20.  กองนวัตกรรมและวิจัย 

หน่วยงานสคร. 
(คัดเลือก 1 หน่วยงาน) สำนักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 1 – 12 

 
เกณฑ์การประเมินองค์กรแห่งความสุขกรมควบคุมโรค มุ่งสู่องค์กรสมรรถนะสูง กระทรวงสาธารณสุข MoPH-4T 

หน่วยงานที่ผ่านเกณฑ์องค์กรแห่งความสุขกรมควบคุมโรค มุ่งสู่องค์กรสมรรถนะสูง MoPH-4T หมายถึง 
หน่วยงานในสังกัดกรมควบคุมโรคที่มีผลประเมินตนเอง (Self-Assessment) ตามแนวทางการพัฒนาองค์กรสมรรถนะสูง  
กระทรวงสาธารณสุข MoPH-4T ตั้งแต่ 80 คะแนนขึ้นไป โดยมีเกณฑ์การประเมินดังนี้ 

ลำดับ การดำเนินงาน คะแนน เอกสารประกอบการประเมิน 
1 การดำเนินงานองค์กรแห่งความสุขกรม

ควบคุมโรค 
3 ประเมินจากผลการดำเนินงานสู่การเป็น

องค์กรแห่งความสุข 
2 การประเมินตนเอง (Self-Assessment)  

ตามแนวทางการพัฒนาองค์กรสมรรถนะสูง  
กระทรวงสาธารณสุข MoPH-4T  
โดยมีผลคะแนนไม่น้อยกว่า 80 คะแนน 

ผล 80 85 90 95 100 
คะแนน 1 1.5 2.0 2.5 3.0 

 

3 แบบประเมินตนเอง (Self-Assessment) 
ตามแนวทางการพัฒนาองค์กรสมรรถนะสูง  
กระทรวงสาธารณสุข MoPH-4T  
*ประเมินผ่านระบบ HR Report Online 
(ภายในวันที่ 30 มิถุนายน 2567) 
 
 

3 รายงานผลการขับเคลื่อนการดำเนินงาน
องค์กรสมรรถนะสูง กระทรวงสาธารณสุข 
MoPH-4T  

4 แบบรายงานผลการดำเนินงานองค์กร
สมรรถนะสูง กระทรวงสาธารณสุข 
MoPH-4T 
พร้อมเอกสารหลักฐานประกอบ  
ตามแบบฟอร์ม HRE_01   
*รายงานผ่านระบบ HR Report Online 
(ภายในวันที่ 30 มิถุนายน 2567) 
 

คะแนนรวม 10  

 
 
  



แนวทางการพัฒนาองค์กรแห่งความสุขกรมควบคุมโรค  
มุ่งสู่องค์กรสมรรถนะสูง กระทรวงสาธารณสุข MOPH-4T 

 

คำนิยาม  

องค์กรสมรรถนะสูง กระทรวงสาธารณสุข MoPH-4T หมายถึง องค์กรที่มีขีดความสามารถในการบริหาร
จัดการองค์กรให้เป็นไปตามแนวทางที่กำหนด สามารถตอบสนองความต้องการผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ องค์กรมีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง นำพาองค์กรไปสู่การเติบโตอย่างยั่งยืน และขับเคลื่อน
การดำเนินการขององค์กรสมรรถนะสูง กระทรวงสาธารณสุข MoPH-4T โดยมีองค์ประกอบที่สำคัญ 5 ประเด็น คือ 
ประเด็นที่ 1 T1 Trust ประเด็นที่ 2 T2 Teamwork & Talent ประเด็นที่ 3 T3 Technology ประเด็นที่ 4 T4 Target 
ประเด็นที่ 5 Result  

กรอบแนวคิด  

กระทรวงสาธารณสุข ได้กำหนดกรอบแนวคิด องค์กรสมรรถนะสูง กระทรวงสาธารณสุข MoPH- 4T  
ที่สอดคล้องกับนโยบายและทิศทางการดำเนินงานในการขับเคลื่อนนโยบายด้านองค์กร บุคลากร และการสื่อสารองค์กร 
กระทรวงสาธารณสุข ดังนี้ 

T1 Trust หมายถึง การสร้างความไว้วางใจแก่ประชาชน บุคลากรขององค์กร และเครือข่าย ประกอบด้วย 
t1.1 Core Value : การสร้างเสริมค่านิยมองคก์ร 
t1.2 Moral : การสร้างเสริมคุณธรรม จริยธรรมในองค์กร 
t1.3 Work-Life Balance : ความสมดุลของการดำเนินชีวิตกับการทำงาน 
t1.4 Happy Workplace : การดูแลคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากร 
t1.5 Safety Workplace : สภาพแวดล้อมที่ดี และความปลอดภัยในการทำงาน 

T2 Teamwork & Talent หมายถึง การส่งเสริมการทำงานเป็นทีม และสนับสนุนผู้มีความสามารถโดดเด่นในงาน 
ที่สร้างการเปลี่ยนแปลงการทำงานที่ดี ประกอบด้วย 

t2.1 Team Building : การส่งเสริมการทำงานเป็นทีม 
t2.2 Creative Thinking : การสร้างสรรค์การดำเนินงานขององค์กร 
t2.3 Lean Process : การปรับปรุงและขั้นตอนวิธีการทำงาน เพ่ือให้บริการแก่ประชาชนหรือผู้รับบรกิาร 

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
t2.4 Talent Management : การสนับสนุนคนเก่งท่ีสร้างความเปลี่ยนแปลงการทำงานท่ีดี 
t2.5 Reward & Career Path : การยกย่องชมเชยและส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพ 

T3 Technology หมายถึง การใช้เทคโนโลยีให้เกิดผลิตภาพ และบริการที่มีคุณค่า เพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน 
การสื่อสารภายในองค์กรรวดเร็ว แม่นยำ ประกอบด้วย 

t3.1 Information and Communications Technology : การใช้เทคโนโลยีและสารสนเทศ เพื่อเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทำงาน 

แนวทางการพัฒนาองค์กรแห่งความสุขกรมควบคุมโรค  
มุ่งสู่องค์กรสมรรถนะสูง กระทรวงสาธารณสุข MoPH-4T 



t3.2 Innovation: การใช้นวัตกรรมในการทำงาน 
T4 Target หมายถึง การทำงานที่มุ่งเป้าหมาย คนทำงานมีความสุข องค์กรมีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง 

ประกอบด้วย 
t4.1 Leadership : การนำองค์กรที ่มุ ่งเป้าหมาย คนทำงานมีความสุข องค์กรมีความพร้อมต่อการ

เปลี่ยนแปลง 
t4.2 Continuous Quality Improvement : การปรับปรุงผลการดำเนินงานองค์กรอย่างต่อเนื่อง 

Result : ผลลัพธ์การพัฒนาองค์กรสมรรถนะสูง กระทรวงสาธารณสุข MoPH-4T ประกอบด้วย 
1) Quality : องค์กรมีคุณภาพ 
2) Acceptability : การยอมรับของสังคม ชุมชน หรือผู้รับบริการ 
3) Efficiency : การวัดประสิทธิภาพ 
 

 
กรอบแนวคิด องค์กรสมรรถนะสูง กระทรวงสาธารณสุข MoPH- 4T 

  



แนวทางการพัฒนาองค์กรสมรรถนะสูง กระทรวงสาธารณสุข MoPH-4T 
 
 

t1.1 การสร้างเสริมค่านิยมองค์กร (Core Value) 
ระดับท่ี 1 ไม่มีการกำหนดค่านิยมองค์กรในการทำงาน 
ระดับท่ี 2 มีการกำหนดค่านิยมองค์กรในการทำงาน  
ระดับท่ี 3 มีการสร้างการรับรู้ ทำความเข้าใจให้กับบุคลากรในองค์กร และเป็นที่ยอมรับ 
ระดับท่ี 4 มีการนำค่านิยมองค์กรมากำหนดเป็นพฤติกรรมการแสดงออกท่ีพึงประสงค์ 
ระดับท่ี 5 ส่งเสริมและผลักดันการให้บุคลากรในองค์กรมีการปรับพฤติกรรมการแสดงออกท่ีพึงประสงค์ 

t1.2 การสร้างเสริมคุณธรรม จริยธรรมในองค์กร (Moral) 
ระดับท่ี 1 ไม่มีการสร้างเสริมคุณธรรมจริยธรรมในองค์กร 
ระดับท่ี 2 มีการสร้างเสริมคุณธรรมจริยธรรมในองค์กร 
ระดับท่ี 3 มีการปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรมในองค์กร ให้แก่บุคลากรในองค์กร 
ระดับท่ี 4 มีการปลูกฝังการปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเท่ียงธรรม ซื่อสัตย์ สุจริต และยืนหยัดในสิ่งที่ถูกต้อง 
ระดับท่ี 5 มีการทำงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ ประสิทธิภาพ และคุณภาพของงาน 

t1.3 ความสมดุลของการดำเนินชีวิตกับการทำงาน (Work Life Balance) 
ระดับท่ี 1 ไม่มีแนวทางสร้างเสริมความสมดุลของการดำเนินชีวิตกับการทำงาน (Work Life Balance) 
ระดับท่ี 2 มีแนวทางสร้างเสริมความสมดุลของการดำเนินชีวิตกับการทำงาน (Work Life Balance) 
ระดับท่ี 3 มีการลงมือปฏิบัติเพ่ือสร้างเสริมความสมดุลของการดำเนินชีวิตกับการทำงาน (Work Life Balance) 
ระดับท่ี 4 มีการประเมินผลการสร้างเสริมความสมดุลของการดำเนินชีวิตกับการทำงาน (Work Life Balance) 
ระดับท่ี 5 มีการปรับปรุงพัฒนาการสร้างเสริมความสมดุลของการดำเนินชีวิตกับการทำงาน (Work Life Balance) 

t1.4 การดูแลคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากร (Happy Workplace) 
ระดับท่ี 1 มีการดูแลคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากร (Happy Workplace) 
ระดับท่ี 2 มีการวัดผลการประเมินความสุขระดับบุคคล (Happinometer) และประเมินสุขภาวะองค์กร  
  (HPI: Happy Organization Public Index)  
ระดับท่ี 3 มีการนำผลการประเมินความสุขระดับบุคคล (Happinometer) และประเมินสุขภาวะองค์กร 
 (HPI: Happy Organization Public Index) มาวิเคราะห์ และสังเคราะห์ 
ระดับท่ี 4 นำผลการวิเคราะห์มาใช้ ในการแก้ปัญหา และสร้างเสริมการดูแลคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากร  
 (Happy Workplace) 
ระดับท่ี 5 มีการติดตาม ประเมินผล และปรับปรุงพัฒนาการดูแลคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากร  
 (Happy Workplace) 
 

T1 Trust : การสร้างความไว้วางใจแก่ประชาชน บุคลากร และเครือข่าย 



t1.5 สภาพแวดล้อมที่ดี และความปลอดภัยในการทำงาน (Safety Workplace) 
ระดับท่ี 1 ไม่มีแนวทางสร้างเสริมสภาพแวดล้อมที่ดี และความปลอดภัยในการทำงาน  
ระดับท่ี 2 มีแนวทางสร้างเสริมสภาพแวดล้อมที่ดี และความปลอดภัยในการทำงาน 
ระดับท่ี 3 มีการสนับสนุนให้จัดสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการทำงาน และความปลอดภัยของบุคลากรในองค์กร 
ระดับท่ี 4 มีการนำเทคโนโลยี นวัตกรรม หรือพลังงานทดแทนมาใช้ในองค์กร เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน 
 หรือเป็นการประหยัดค่าใช้จ่าย  
ระดับท่ี 5 มีการประเมิน และปรับปรุงพัฒนาการสร้างเสริมสภาพแวดล้อมที่ดีและความปลอดภัยในการทำงาน 
 
 
 

t2.1 การส่งเสริมการทำงานเป็นทีม (Team Building)  
ระดับท่ี 1 มีแนวทางในการส่งเสริมการทำงานเป็นทีม และเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการทำงาน 
ระดับท่ี 2 มีการสนับสนุนพื้นที่ทำงานร่วม (Co-Working Space) เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้งานร่วมกัน 
ระดับท่ี 3 มีการสื่อสารองค์กรในรูปแบบต่าง ๆ ทั้งภายในทีมและภายในองค์กร  
ระดับท่ี 4 มีกิจกรรมของทีม ที่เป็นรูปธรรมและมีเป้าหมาย  
ระดับท่ี 5 มีผลผลิตของการทำงานเป็นทีม และบรรลุเป้าหมายของทีม 

t2.2 การสร้างสรรค์การดำเนินงานขององค์กร (Creative Thinking) 
ระดับท่ี 1 ไม่มีแนวทางให้บุคลากรมีส่วนร่วมในกิจกรรม และการสร้างสรรค์การดำเนินงานขององค์กร 
ระดับท่ี 2 มีแนวทางให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการกำหนดกิจกรรม และการสร้างสรรค์การดำเนินงานขององค์กร 
ระดับท่ี 3 มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในกิจกรรม และการสร้างสรรค์การดำเนินงานขององค์กร 
ระดับท่ี 4 มีการประเมินการมีส่วนร่วมในกิจกรรมของบุคลากร และการสร้างสรรค์การดำเนินงานขององค์กร 
ระดับท่ี 5 การมีปรับปรุงพัฒนาแนวทางให้บุคลากรมีส่วนร่วมในกิจกรรม และการสร้างสรรค์การดำเนินงานขององค์กร 
t2.3 การปรับปรุงและขั้นตอนวิธีการทำงาน เพื่อให้บริการแก่ประชาชนหรือผู้รับบริการ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
  (Lean Process) 
ระดับท่ี 1 มีการปรับปรุง กฎ ระเบียบ และแนวทางการปฏิบัติงาน  
ระดับท่ี 2 มีกระจายอำนาจการตัดสินใจ เพ่ือให้เกิดความสะดวก และรวดเร็วในการดำเนินการ 
ระดับท่ี 3 มีการลดขั้นตอนหรือกระบวนการปฏิบัติงานที่ซ้ำซ้อน และเกินความจำเป็น 
ระดับท่ี 4 จัดทำข้อกำหนด และแนวทางการปฏิบัติงานสำหรับเจ้าหน้าที่ทุกระดับ 
ระดับท่ี 5 มีการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององค์กร 

t2.4 การสนับสนุนคนเก่งที่สร้างความเปลี่ยนแปลงการทำงานที่ดี (Talent Management) 
ระดับท่ี 1 ค้นหาคนเก่งในองค์กร (Talent) ด้วยกระบวนการที่เป็นระบบ  
ระดับท่ี 2 มอบหมายงานที่ท้าทายใหม่ ๆ ให้กับคนเก่ง (Talent) และทีม และสร้างบรรยากาศในการทำงานที่ดี 
ระดับท่ี 3 พัฒนา สนับสนุนทรัพยากร และทักษะที่จำเป็นต่อการทำงาน 

T2 Teamwork & Talent: การส่งเสริมการทำงานเป็นทีม และสนับสนุนผู้มีความสามารถโดดเด่น 
ในงานที่สร้างการเปลี่ยนแปลงการทำงานที่ดี 



ระดับท่ี 4 มีการวัดผลสัมฤทธิ์การทำงาน และยกย่องชมเชย 
ระดับท่ี 5 มีการแลกเปลี่ยนแนวคิด และวิธีการ เกิดเรียนรู้ในองค์กร 

t2.5 การยกย่องชมเชยและส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพ (Reward & Career Path)  
ระดับท่ี 1 ไม่มีการยกย่องชมเชยและส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพ 
ระดับท่ี 2 มีการยกย่องชมเชยและส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพ  
ระดับท่ี 3 มีการกำหนดการยกย่องชมเชย และเส้นทางในการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ  
ระดับท่ี 4 มีการส่งเสริม และพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในองค์กร  
ระดับท่ี 5 มีการปรับปรุงพัฒนาและส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพทุกระดับ 
 
 

t3.1 การใช้เทคโนโลยีและสารสนเทศ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน (ICT : Information and 
 Communications Technology) 
ระดับท่ี 1 มีการรวบรวม จัดเก็บ และรักษาข้อมูลและสารสนเทศที่มีคุณภาพในองค์กร อย่างเป็นระบบ 
ระดับท่ี 2 ข้อมูลและสารสนเทศมีความแม่นยำถูกต้อง เที่ยงตรง เชื่อถือได้ และมีความปลอดภัยในการนำมาใช้ 
ระดับท่ี 3 มีการจัดการข้อมูลและสารสนเทศ และสามารถเข้าถึงได้อย่างสะดวก และรวดเร็ว  
ระดับท่ี 4 มีการนำเทคโนโลยสีารสนเทศมาใช้เพ่ือการสื่อสาร แลกเปลี่ยนและสนับสนนุการทำงานให้เกิดประสิทธิภาพมากขึ้น 
ระดับท่ี 5 มีการนำข้อมูลารสนเทศมาใช้ในการบริหารจัดการ และขับเคลื่อนการดำเนินงานในองค์กร (Data Driven)  

t3.2 การใช้นวัตกรรมในการทำงาน (Innovation) 
ระดับท่ี 1 มีการวิเคราะห์เพื่อระบุปัญหา หรือสิ่งที่ต้องพัฒนา ที่ส่งผลต่อการบรรลุเป้าหมายองค์กร 
ระดับท่ี 2 มีการค้นหาวิธีแก้ปัญหา หรือมีแนวทางปรับปรุงพัฒนา  
ระดับท่ี 3 มีการดำเนินการแก้ไขปัญหา หรือปรับปรุงพัฒนา 
ระดับท่ี 4 เกิดเป็นผลผลิต หรือกระบวนการที่เป็นนวัตกรรมในการทำงาน  
ระดับท่ี 5 มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และนำนวัตกรรมในการทำงานมาใช้ขยายผล  
 
 
t4.1 การนำองค์กรที่มุ่งเป้าหมาย คนทำงานมีความสุข องค์กรมีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง (Leadership) 
ระดับท่ี 1 ไม่มีนโยบาย เป้าหมาย และแนวทางการดำเนินงานที่มุ่งเป้าหมาย ให้คนทำงานมีความสุข  
 องค์กรมีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง 
ระดับท่ี 2 มีการกำหนดนโยบาย เป้าหมาย และแนวทางการดำเนินงานที่มุ่งเป้าหมาย ให้คนทำงานมีความสุข  
 องค์กรมีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง 
ระดับท่ี 3 มีการถ่ายทอดนโยบาย และเป้าหมายขององค์กร ไปยังบุคลากรทุกระดับ 
ระดับท่ี 4 มีการสนับสนุนและพัฒนาบุคลากรในองค์กร ที่สอดคล้องกับนโยบาย และเป้าหมาย ให้องค์กรมีความพร้อม 
 ต่อการเปลี่ยนแปลง 

T3 Technology : การใช้เทคโนโลยีให้เกิดผลิตภาพ และบริการที่มีคุณค่า เพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน 

T4 Target : การทำงานที่มุ่งเป้าหมาย คนทำงานมีความสุข องค์กรมีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง 
 



ระดับท่ี 5 มีการกำกับ ติดตาม และประเมินผลการดำเนินงานที่สอดคล้องกับนโยบาย เป้าหมาย และนำผลที่ได้ 
 มาปรับปรุงพัฒนาอย่างเป็นรูปธรรม 

t4.2 การปรับปรุงผลการดำเนินงานองค์กรอย่างต่อเนื่อง (CQI : Continuous Quality Improvement) 
ระดับท่ี 1 ไม่มีการวัดผลการดำเนินงาน และปรับปรุงการดำเนินงานขององค์กร 
ระดับท่ี 2 มีการวิเคราะห์ และทบทวนผลการดำเนินงาน เพ่ือสนับสนุนการตัดสินใจในการปฏิบัติงานและการบริหาร 
ระดับท่ี 3 มีการนำผลจากการวิเคราะห์ ทบทวน มาปรับปรุงการดำเนินงาน  
ระดับท่ี 4 มีการแลกเปลี่ยน เรียนรู้ วิธีปฏิบัติงานที่เป็นเลิศภายในองค์กร และนำไปปฏิบัติทั่วทั้งองค์กร 
ระดับท่ี 5 ปรับปรุงการดำเนินงานอย่างต่อเนื่อง 
 
 

1. Quality : องค์กรมีคุณภาพ  
สำหรับกรม/ สป.ส่วนกลาง/ สำนักงานเขตสุขภาพ/ สสจ. และ สสอ. 
ระดับท่ี 1 ไม่มีการประเมินหน่วยงานตนเอง ตามเกณฑ์ PMQA 
ระดับท่ี 2 ผ่านการประเมินหน่วยงานตนเอง ตามเกณฑ์ PMQA อย่างน้อย 2 หมวด  
ระดับท่ี 3 ผ่านการประเมินหน่วยงานตนเอง ตามเกณฑ์ PMQA อย่างน้อย 4 หมวด  
ระดับท่ี 4 ผ่านการประเมินหน่วยงานตนเอง ตามเกณฑ์ PMQA อย่างน้อย 6 หมวด  
ระดับท่ี 5 ผ่านการประเมินหน่วยงานตนเอง ตามเกณฑ์ PMQA ครบทุกหมวด 
2. Acceptability : การยอมรับของสังคม ชุมชน หรือผู้รับบริการ 
การวัดความพึงพอใจของผู้รับบริการ  
ระดับท่ี 1 ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจของผู้รับบริการ มากกว่าร้อยละ 70 
ระดับท่ี 2 ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจของผู้รับบริการ มากกว่าร้อยละ 75 
ระดับท่ี 3 ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจของผู้รับบริการ มากกว่าร้อยละ 80 
ระดับท่ี 4 ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจของผู้รับบริการ มากกว่าร้อยละ 85 
ระดับท่ี 5 ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจของผู้รับบริการ มากกว่าร้อยละ 90 

3. Efficiency : การวัดประสิทธิภาพ 
3.1 ความสำเร็จในการบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
ระดับท่ี 1 มีการทบทวนผลการดำเนินงานที่ผ่านมา นำมากำหนดวัตถุประสงค์ และเป้าหมายขององค์กร 
ระดับท่ี 2 มีการจัดทำแผนการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ และเป้าหมายขององค์กร 
ระดับท่ี 3 ดำเนินการตามแผนการปฏิบัติงานที่วางไว้  
ระดับท่ี 4 มีการวัด และประเมินผลการดำเนินงานขององค์กร 
ระดับท่ี 5 นำผลที่ได้มาปรับปรุงกระบวนการทำงานให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ และเป้าหมายขององค์กร 

3.2 ประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากร 

3.2.1 สำหรับ หน่วยบริหาร หรือหน่วยสนับสนุน : ประสิทธิภาพในการบริหารงบประมาณ 

Result : ผลลัพธ์การพัฒนาองค์กรสมรรถนะสูง กระทรวงสาธารณสุข MoPH-4T 



ระดับท่ี 1 มีการทบทวน วางแผนการปฏิบัติและจัดทำงบประมาณให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ และเป้าหมาย 
ระดับท่ี 2 มีการจัดสรรงบประมาณ ตามแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม/ผลผลิตที่วางไว้ 
ระดับท่ี 3 ดำเนินงานใช้จ่ายงบประมาณ ตามแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม/ผลผลิตที่วางไว้ 
ระดับท่ี 4 เร่งรัด และควบคุมการเบิกจ่ายงบประมาณ หรือปรับปรุงแผนการใช้จ่ายงบประมาณเมื่อจำเป็น  
ระดับท่ี 5 กำกับ ติดตาม และประเมินผลการใช้จ่ายงบประมาณ รายไตรมาส 

 

การแปลค่าคะแนนตัวเลือก 
ระดับท่ี 1 มีคา่คะแนนเท่ากับ 20 คะแนน 
ระดับท่ี 2 มีค่าคะแนนเท่ากับ 40 คะแนน 
ระดับท่ี 3 มีค่าคะแนนเท่ากับ 60 คะแนน 
ระดับท่ี 4 มีค่าคะแนนเท่ากับ 80 คะแนน 
ระดับท่ี 5 มีค่าคะแนนเท่ากับ 100 คะแนน 

เกณฑ์การประเมิน 
ช่วงคะแนน 20.00-39.99 หมายถึง องค์กรนี้ ต้องเร่งปรับปรุง 
ช่วงคะแนน 49.00-59.99 หมายถึง องค์กรนี้ ต้องได้รับการสนับสนุน 
ช่วงคะแนน 60.00-79.99 หมายถึง องค์กรนี้ กำลังพัฒนา 
ช่วงคะแนน 80.00-100.00 หมายถึง องค์กรนี้ เป็นองค์กรสมรรถนะสูง  



การนำกรอบแนวคิด/แนวทางสู่การปฏิบัติ 

หน่วยงานในสังกัดกรมควบคุมโรค มีการขับเคลื่อนการดำเนินงาน ภายใต้เป้าหมายกระทรวงสาธารณสุข 
“ประชาชนสุขภาพดี เจ้าหน้าที่มีความสุข ระบบสุขภาพยั่งยืน” รวมทั้งเป้าหมายของยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการ
ด้านทรัพยากรบุคคล กรมควบคุมโรค พ.ศ. 2563 - 2567 ในประเด็นยุทธศาสตร์ที ่ 3 การพัฒนาระบบนิเวศ 
ในการทำงาน สู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข ความผูกพันและสุขภาวะองค์กรที่ดี เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิต
ในการทำงานที่ดี มีความสุขและความผูกพัน เกิดสมดุลระหว่างชีวิตการทำงาน ครอบครัวและสังคม มาอย่างต่อเนื่อง 
หน่วยงานสามารถนำการขับเคลื่อนการดำเนินงานองค์กรแห่งความสุข ผลการประเมินความสุขระดับบุคคล 
(Happinometer) และผลการประเมินสุขภาวะองค์กร (HPI) มาเป็นข้อมูลพื้นฐานในการพัฒนา ต่อยอด และขยายผล 
สู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง กระทรวงสาธารณสุข MoPH-4T ได้  

ขั้นตอนการดำเนินงาน 

1. ศึกษา และทำความเข้าใจแนวทางการพัฒนาองค์กรสมรรถนะสูง กระทรวงสาธารณสุข MoPH-4T 
2. ทบทวน และวิเคราะห์ผลการดำเนินงานที่ผ่านมา ปรับปรุงและพัฒนาการดำเนินงานให้มีประสิทธิภาพ  
3. หน่วยงานมีการประเมินตนเอง (Self-Assessment) ตามแนวทางการพัฒนาองค์กรสมรรถนะสูง กระทรวง

สาธารณสุข MoPH-4T ที่กำหนดไว้ 
4. สรุปผลการประเมินตนเอง (Self-Assessment) เสนอผู้บริหารหน่วยงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
แบบรายงานผลการดำเนินงานองค์กรสมรรถนะสูง กระทรวงสาธารณสุข MoPH-4T 

 
 กรมควบคุมโรค    หน่วยงาน................................................  
 
1) บทสรุปผู้บริหารในการพัฒนาและขับเคลื่อนองค์กรสมรรถนะสูง กระทรวงสาธารณสุข MoPH-4T 

.................................................................................................................................................................................. 

.................................................................................................................................................................................. 

.................................................................................................................................................................................. 

.................................................................................................................................................................................. 

.................................................................................................................................................................................. 

.................................................................................................................................................................................. 

.................................................................................................................................................................................. 
 
2) ปัจจัยแห่งความสำเร็จ 

.................................................................................................................................................................................. 

.................................................................................................................................................................................. 

.................................................................................................................................................................................. 

.................................................................................................................................................................................. 
 
3) โอกาส และข้อเสนอแนะเพื่อการพัฒนา 

.................................................................................................................................................................................. 

.................................................................................................................................................................................. 

.................................................................................................................................................................................. 

.................................................................................................................................................................................. 

.................................................................................................................................................................................. 

.................................................................................................................................................................................. 
 
4) ภาพประกอบ  
 
5) คลิปวีดิโอองค์กรสมรรถนะสูง กระทรวงสาธารณสุข MoPH-4T (ถ้ามี) 
 
ผู้ประสานงาน…………………………………………………………เบอร์ติดต่อ………………………………………………………… 
 

แบบฟอร์ม HRE_1 



รายงานผลการสำรวจความสุขและความผูกพันของบุคลากร (HAPPINOMETER)  
กอง/สำนัก/สถาบัน................ 

ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 25……… 
1. จำนวนบุคลากรที่ตอบแบบสำรวจ 
 บุคลากรตอบแบบสำรวจ ทั้งหมด 99 ราย จาก 100 ราย (ร้อยละ 99.00) 

2. ผลสำรวจความสุขและความผูกพันของบุคลากรกอง................. 
    2.1 กอง..................... มีค่าเฉลี่ยความสุขภาพรวม เท่ากับ 90.95 อยู่ในระดับ Very Happy (มีความสุขมาก) 

มิติที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด 3 ลำดับ คือ 

1.  
2.  
3.  

มิติที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 3 ลำดับ คือ 

1. มิติ Happy Money (สุขภาพการเงินดี) 
2. มิติ Happy Relax (ผ่อนคลายดี) 
3. มิติ Happy Body (สุขภาพกายดี) 

    2.2 กอง.................... มีค่าเฉลี่ยความผูกพันภาพรวม เท่ากับ 90.95 อยู่ในระดับ Very Happy (มีความผูกพันมาก) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

3. จุดเน้นในการพัฒนา 
 

ผู้รายงาน…………………………………………………………เบอร์ติดต่อ…………………………………………………… 
  

ความผูกพันภาพรวม Say Stay Strive

กอง........ 60.82 56.37 58.43 67.65

60.82 56.37 58.43 67.65

0
25
50
75

100

ค่าเฉลี่ยความผูกพันของกอง.............................

ความสุข
ภาพรวม

Happy
Body

Happy
Relax

Happy
Heart

Happy
Soul

Happy
Family

Happy
Society

Happy
Brain

Happy
Money

Happy
Work Life

กอง........ 61.26 61.71 55.59 68.12 68.06 59.80 63.87 61.37 51.40 61.42

61.26 61.71 55.59 68.12 68.06 59.80 63.87 61.37 51.40 61.42

0
25
50
75

100

ค่าเฉลี่ยความสุขของกอง............................. 

แบบฟอร์ม HRE_2 



แนวทางการหาสาเหตุการสูญเสียบุคลากร 

1. ท่ีมาและความสำคัญของการจัดทำ Exit interview 
 ด้วยการลาออก โอน ย้าย ของบุคลากร ส่งผลต่อองค์กรในด้านต่าง ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้านงบประมาณ
และด้านการบริหารงาน ซึ่งจะส่งผลให้องค์กรต้องมีต้นทุนหรือค่าใชจ่ายที่เพิ่มขึ้น การธำรงรักษาพนักงาน จะทำให้
องค์กรมีบุคลากรที่ดีมีความสามารถและความชำนาญเพิ่มจำนวนมากขึ้นอยู่เรื ่อย ๆ ลดอัตราการเข้า -ออกงาน 
ลดการสอนงานบุคลากรใหม่ เกิดทีมงานที่มั่นคงมีความรักความผูกพันต่อองค์กร การหาสาเหตุของการลาออก โอน 
ย้าย ด้วยการทำ Exit interview จึงเป็นเรื่องสำคัญที่ต้องดำเนินการ เพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึกมากยิ่งขึ้น 

 2. ประโยชน์ของการทำ Exit interview 
 การนำข้อมูลที่ได้จากการทำ Exit Interview มาใช้งาน สามารถวิเคราะห์ สาเหตุที่แท้จริง และแนวโน้ม  
เพื่อช่วยให้แก้ปัญหาได้ตรงจุด ซึ่งดีกว่าการตั้งรับด้วยข้อมูลอัตราการ Turnover เพียงอย่างเดียว สุดท้ายเมื่อสัมภาษณ์
เสร็จสิ้น ได้คำตอบที่ชัดเจนครบถ้วนแล้ว จึงทำการแยกเรื่องต่างๆ ออกมาเป็นหัวข้อ เพื่อให้ง่ายต่อการจัดการ เช่น  
มีเรื่องงาน มีเรื่องสวัสดิการ มีเรื่องปัญหาส่วนตัว และส่งข้อมูลแต่ละหัวข้อให้แต่ละฝ่ายจัดการดูแล 

Exit Interview จะได้ผลดีก็ต่อเมื่อปัญหาเหล่านั้นมีบุคลากรที่จะลาออก ได้พูดถึงปัญหาดังกล่าวเอาไว้
มากกว่า 3 คนขึ้นไป นั่นหมายความว่าเป็นปัญหาจริงๆ 

3. รูปแบบการทำ  Exit interview 
เมื่อบุคลากรตัดสินใจยื่นใบลาออก โอน ย้าย งานการเจ้าหน้าที่/งานพัฒนาองค์กร/บุคลากรที่ผู้อำนวยการ

หน่วยงานมอบหมาย ควรมีการทำ Exit Interview โดยมักจะทำช่วงสุดท้ายที่บุคลากรมาทำงาน เพื่อให้บุคลากร  
เกิดความสบายใจเมื่อต้องกล่าวถึงบุคคลอ่ืนในหน่วยงาน โดยการทำ Exit interview นั้น สามารถทำได้ 2 วิธีการ คือ  

1) การสัมภาษณ์โดยให้กรอกแบบสอบถาม  
ข้อดีของการกรอกแบบสอบถาม คือ จะได้ความจริงที่ตรงไปตรงมาจากบุคลากรที่สะดวกใจกับการบอกเล่า

ผ่านตัวหนังสือ แต่ข้อเสียของการกรอกแบบสอบถามคือ จะไม่สามารถถามนอกเหนือได้เท่ากับการคุยต่อหน้า  
และที่สำคัญ จะไม่เห็นอารมณ์ ท่าทาง หรือการแสดงสีหน้า ทั้งนี้ แบบสอบถามสามารถทำได้ทั้ง แบบกระดาษ  
และแบบออนไลน์ 

2) การสัมภาษณ์ต่อหน้า (Face to face)  
ข้อดีของการสัมภาษณ์ต่อหน้า คือ จะได้เห็นอารมณ์ผ่านสีหน้าท่าทางอย่างชัดเจน ในกรณี ที่บุคลากร 

มีเหตุผลในการลาออก โอน ย้าย  ที่ค่อนข้าง Sensitive หรือมีสาเหตุที่เกี่ยวกับองค์กร หัวหน้า หรือเพื่อนร่วมงานนั้น  
ถ้าผู้สัมภาษณ์ สามารถทำให้บุคลากรเปิดใจเล่าได้ อาจจะทำให้ได้ข้อมูลเชิงลึกที่หาไม่ได้จากการกรอกแบบสอบถาม ดังนั้น 
วิธีการสัมภาษณ์แบบ face to face ผู้สัมภาษณ์จึงควรเป็นคนกลาง แต่ข้อเสียของวิธีนี้ คือ สำหรับบุคลากรที่ไม่กล้าพูด
ตรง ๆ อาจจะตอบกลาง ๆ โดยไม่เปิดเผยข้อมูลใด ๆ เลย 

4. ข้ันตอนการทำ Exit interview 
 4.1 หน่วยงานพิจารณาสาเหตุเบื้องต้น ของบุคลากร ที่ลาออก โอน ย้าย หากไม่ใช่สาเหตุอันเนื่องมาจาก
ปลดออก ไล่ออก ความก้าวหน้าในอาชีพ เช่น บรรจุข้าราชการ เลื่อนตำแหน่ง เงินเดือนที่สูงขึ้น หรือสาเหตุจากการ
เจ็บป่วย รักษาตัว ควรมีการจัดทำ Exit interview 

 4.2 เลือกรูปแบบ และดำเนินการทำ Exit interview ที่เหมาะสม ดังนี้ 
1) การสัมภาษณ์โดยให้กรอกแบบสอบถาม สามารถใช้ได้ทั ้งแบบกระดาษ และแบบออนไลน์  
     (ตามแบบฟอร์ม Exit interview_01) 
2) การสัมภาษณ์ต่อหน้า (Face to face) ให้หน่วยงานพิจารณาผู้สัมภาษณ์ที่เป็นคนกลาง ไม่มีส่วน 
    เกี่ยวข้องโดยตรงกับบุคลากรที่ลาออก โอน ย้าย โดยแจ้งวันสัมภาษณ์ล่วงหน้า และชี้แจงการเก็บ 
    รักษาความลับให้บุคลากรรับทราบ  

4.3 สรุปข้อมูลสาเหตุการสูญเสียบุคลากร เพ่ือเป็นข้อมูลสำหรับการปรับปรุง และพัฒนางานเสริมสร้างความสุขและ
ความผูกพันของบุคลากรในหน่วยงาน 

http://th.jobsdb.com/th/th/Resources/EmployerArticle/%E0%B8%A5%E0%B8%B9%E0%B8%81%E0%B8%99%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%AD%E0%B8%AD%E0%B8%81?ID=6632


 

แบบสอบถามบุคลากรที่พ้นจากงาน (Exit Interview) กรมควบคุมโรค 

คำชี้แจง : โปรดกรอบแบบสอบถามการออกจากงานตามความเป็นจริง เพื่อประโยชน์ในการปรับปรุงการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของกรมควบคุมโรคต่อไป 

ส่วนที่ 1  ข้อมูลบุคลากร 
หน่วยงาน.....................................................................ประเภทการออกจากงาน...................... ............................... 
เพศ...............................................................................ประเภทการจ้าง.............................. .....................................
ตำแหน่ง........................................................................ระดับ.......... ......................................................................... 
อายุตัว.............ปี อายุราชการ.............ปี วันที่เริ่มปฏิบัติงาน......................วันที่สิ้นสุดการปฏิบัติงาน...................... 
 
ส่วนที่ 2  ความรู้สึกที่มีต่อหน่วยงานที่ท่านสังกัด 

โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ในแต่ละข้อเพียงคำตอบเดียวที่ตรงกับความเห็นของท่านมากท่ีสุด 

ประเด็น ระดับความพึงพอใจ 
มากที่สุด 

5 
มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อยท่ีสุด 
1 

ด้านนโยบายการบริหารงานของหน่วยงาน 
1. การถ่ายทอดนโยบายสู่การปฏิบัติ      
2. ระบบการบริหารงานภายในหน่วยงาน      
3. การประสานงานภายในหน่วยงาน      
4. การติดตามงาน      
5. นโยบายด้านการสร้างเสริมคุณภาพชีวิต 
การทำงาน 

     

6. นโยบายด้านการบริหารงานบุคคล      
ด้านการทำงาน 
7. ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสม      
8. งานที่ทำตรงกับความรู้ ความสามารถ  
และทักษะ 

     

9. งานที่ทำมีความน่าสนใจ ท้าทายความสามารถ 
 

     

โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ 
10. การเข้ารับการพัฒนา ฝึกอบรม สัมมนา ดูงาน      
11. มีพ่ีเลี้ยงช่วยสอนงาน/ถ่ายทอดประสบการณ์      

แบบฟอร์ม Exit interview 



ประเด็น ระดับความพึงพอใจ 
มากที่สุด 

5 
มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อยท่ีสุด 
1 

12. ได้รับการส่งเสริมให้ทำผลงานเพ่ือความก้าวหน้า      
เงินเดือน ค่าตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 
13. เงินเดือน/ค่าตอบแทนที่ได้รับ      
14. สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ที่ได้รับ      
15. การพิจารณาจัดสรรเงินรางวัล/โบนัส/เงินอื่นๆ      
เพื่อนร่วมงาน 
16. ทำงานเป็นทีม ร่วมมือ ให้การสนับสนุน 
ซึ่งกันและกัน 

     

17. มีความเป็นมิตร ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน 
แม้ในเรื่องส่วนตัว 

     

ผู้บังคับบัญชาโดยตรง 
18. ความรู้ ความสามารถในการบริหาร/สอน/
อธิบายกระบวนการทำงาน 

     

19. การแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน      
20. ความยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน/ 
เลื่อนเงินเดือน      

     

ผู้บังคับบัญชาระดับหัวหน้าหน่วยงาน 
21. ความรู้ ความสามารถในการบริหาร/สอน/
อธิบายกระบวนการทำงาน 

     

22. การแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน      
23. ความยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน/ 
เลื่อนเงินเดือน      

     

สภาพแวดล้อม/ความปลอดภัยในการทำงาน 
24. ความสะอาดเรียบร้อย สวยงามของ 
สถานที่ทำงาน 

     

25. ความปลอดภัยในการทำงาน      
26. ความพร้อมของอุปกรณ์ เครื่องมือเครื่อง 
ใช้ในการทำงาน 

     

 



ส่วนที่ 3 ปัจจัยที่ทำให้ท่านตัดสินใจออกจากงาน  
(ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ โดยระบุหมายเลข 1, 2, 3 เรียงตามลำดับความสำคัญ) 

 ไม่ถนัดกับงานที่ได้รับมอบหมาย  งานน่าเบื่อ จำเจ ไม่มีโอกาสเรียนรู้งานใหม่ๆ 
 ไม่เข้าใจ/ขาดทักษะในงาน  งานเสี่ยงอันตราย 
 ไม่เห็นโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพการงาน  ปัญหาการเดินทาง 
 สวัสดิการ/สิทธิประโยชน์น้อยกว่าที่ต้องการ  ปัญหาส่วนตัว/ปัญหาครอบครัว 
 ไม่ได้รับความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชา  ปัญหาสุขภาพ 
 มีปัญหาความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน  ศึกษาต่อ 
 มีปัญหาความสัมพันธ์กับหัวหน้าหน่วยงาน  ประกอบธุรกิจ/อาชีพส่วนตัว 
 มีปัญหาความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน  กลับภูมิลำเนาเดิม 
 ไม่มีพ่ีเลี้ยงช่วยสอน/แนะนำงาน ถ่ายทอด

ประสบการณ์ 
 ได้งานใหม่ที่ชอบมากกว่า 

 คุณภาพชีวิตการทำงานไม่ดี  
 

อ่ืนๆ โปรดระบุ...............................................  

 
ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะ ท่านคิดว่าหน่วยงานที่ท่านสังกัด/กรม มีสิ่งใดที่ควรปรับปรุงให้ดีกว่าปัจจุบัน 
................................................................................................................................................................ .........................
.......................................................................................................... ...............................................................................
............................................................................................................................. ............................................................ 
 



แนวทางการพัฒนาบุคลากร

กรมควบคุมโรค

ประจ าปงีบประมาณ พ.ศ. 2567



 

 

แนวทางการการพัฒนาบุคลากร ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 
 

 กรมควบคุมโรค โดยกองบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ ่งเป็นหน่วยงานหลักในการดำเนินงานเกี ่ยวกับ  
ด้านทรัพยากรบุคคล ได้จัดทำแนวทางการพัฒนาบุคลากร กรมควบคุมโรค ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 
โดยได้กำหนดจุดเน้นการดำเนินงาน และกรอบระยะเวลาในการดำเนินการ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
  

 2. กรอบระยะเวลาการดำเนินการ 
 

กิจกรรม รายละเอียด ระยะเวลา 
2.1 วิเคราะห์และจัดทำ
แผนพัฒนาของหน่วยงาน 

- พัฒนาองค์กรของหน่วยงานประเมินสถานภาพการ
ดำเนินงานด้านการพัฒนาบุคคล โดยอาจใช้ข้อมูล  
(1) ข้อมูลทิศทาง/นโยบาย/เป้าหมายการพัฒนาบุคลากร
ของกรมควบคุมโรค (2) ผลประเมินสมรรถนะบุคลากร 
(3) ผลสำรวจความพึงพอใจในการพัฒนาบุคลากร  
(4) ผลจากการติดตามผลการฝึกอบรมของปีงบประมาณ
ที่ผ่านมา และ (5) ผลการประเมินทักษะดิจิทัล  
เพ่ือกำหนดทิศทางการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงาน 

ธ.ค. 66 -  
ม.ค. 67 

2.2 ประเมินตนเองทักษะ
ดิจิทัล (Self-Assessment) 

- พัฒนาองค์กรของหน่วยงาน แจ้งบุคลากรภายใน
หน่วยงานดำเนินการประเมินตนเองทักษะดิจิทัล  
(Self-Assessment) ผ่านระบบออนไลน์  
(https://dg-sa.tpqi.go.th/home/index.php) 
- พัฒนาองค์กรของหน่วยงาน รวบรวมผลการประเมิน
ตนเองของบุคลากรภายในหน่วยงาน เพ่ือนำมาสรุปผล
การประเมินตนเองในภาพรวมของหน่วยงาน  

ภายใน 
ม.ค. 67 

2.3 จัดทำแผนพัฒนา
รายบุคคล (IDP) 

- พัฒนาองค์กรของหน่วยงาน สื่อสารแนวทางการจัดทำ
แผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ให้กับบุคลากรภายใน
หน่วยงาน 
- บุคลากรภายในหน่วยงาน ดำเนินการจัดทำแผนพัฒนา
รายบุคคล ร่วมกับหัวหน้า ทั้งนี้ การจัดทำแผนพัฒนา
รายบุคคล สามารถจัดทำได้กับบุคลากรทุกประเภท 
- พัฒนาองค์กรของหน่วยงาน รวบรวม และสรุปผลการ
ดำเนินงานในภาพของหน่วยงาน  
 

ภายใน 
ม.ค. 67 

ผลักดันให้บุคลากรทุกประเภทมีการจัดทำ
แผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 

มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐาน
ความรู้ ทักษะ และสมรรถนะท่ีกรมฯ กำหนด 

๑. จุดเน้นการพัฒนาบุคลากร ปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 



 

กิจกรรม รายละเอียด ระยะเวลา 
2.4 พัฒนาบุคลากรตาม
แผนการพัฒนารายบุคคล 
(IDP) 

- บุคลากรพัฒนาตนเองตามแผนการพัฒนารายบุคคล 
(IDP) 

ม.ค. - ส.ค. 
67 

2.5 ประเมินผลสมรรถนะ  
รอบ 6 เดือนแรก 

- ดำเนินการประเมินผลสมรรถนะรายบุคคลในระบบ 
PMS Online รอบ 6 เดือนแรก 

มี.ค. 67 

2.6 ประเมินผลการ
ดำเนินการตามแผนพัฒนา
รายบุคคล (IDP) 

- พัฒนาองค์กรของหน่วยงาน แจ้งให้บุคลากรภายใน
หน่วยงานดำเนินการประเมินผลตามแผนพัฒนา
รายบุคคล พร้อมทั้งสรุปผลการพัฒนาตนเองในภาพรวม 

ส.ค. 67 

2.7 ประเมินผลความพึงพอใจ
ของบุคลากรต่อการพัฒนา
บุคลากร 

- พัฒนาองค์กรของหน่วยงาน แจ้งบุคลากรดำเนินการ
ตอบแบบสำรวจความพึงพอใจต่อการพัฒนาบุคลากร 
ผ่านทางระบบ HR Survey 

ส.ค. 67 

2.8 ประเมินผลสมรรถนะ  
รอบ 6 เดือนหลัง 

- ดำเนินการประเมินผลสมรรถนะรายบุคคลในระบบ 
PMS Online รอบ 6 เดือนหลัง 

ก.ย. 67 

2.9 สรุปผลการดำเนินงาน
เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
(HRD) ของหน่วยงาน 

- สรุปผลการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงาน พร้อมทั้ง
รายงานผลการดำเนินการในระบบ HR Report Online 

ก.ย. 67 

 

 3. การรายงานผลการดำเนินการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงาน 
  หน่วยงานรายงานผลการดำเนินงานตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภายในหน่วยงาน ประจำปี
งบประมาณ พ.ศ. 2567 โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 

กิจกรรม รายละเอียด ระยะเวลา 
3.1 รายงานผลการ
ดำเนินงาน รอบ 6 
เดือน 

- รายงานผลโครงการ/กิจกรรมที่หน่วยงานจัดเพื่อพัฒนา
บุคลากรภายในหน่วยงาน 
- รายงานผลการประเมินตนเองทักษะดิจิทัลของบุคลากร
ภายในหน่วยงาน 
- รายงานผลการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ของ
บุคลากรภายในหน่วยงาน 
- รายงานผลการวางแผนการเรียนรู้ผ่านหลักสูตรออนไลน์
(Training Roadmap for E-Learning) รอบ 6 เดือน 
- รายงานผลการประเมินสมรรถนะ รอบ 6 เดือนแรก 

ภายใน 
มี.ค. 67 

3.2 รายงานผลการ
ดำเนินงาน รอบ 12 
เดือน 

- รายงานผลการพัฒนาบุคลากร ตามแผนพัฒนารายบุคคล 
(IDP) ของบุคลากรภายในหน่วยงาน  
- รายงานผลการเรียนรู้ผ่านหลักสูตรออนไลน์  
(Training Roadmap for E-Learning) รอบ 12 เดือน 
- รายงานผลการประเมินสมรรถนะ รอบ 6 เดือนหลัง 

ภายใน 
ก.ย. 67 

 

  



 

การประเมินทักษะดิจิทัล 
 

 เพื่อให้การดำเนินการเกี่ยวกับทักษะดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อการปรับเปลี่ยนเป็น
รัฐบาลดิจิทัลของบุคลากรกรมควบคุมโรค มีความชัดเจน และเป็นไปในแนวทางเดียวกัน กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
จึงได้กำหนดแนวทางการดำเนินงานเกี่ยวกับทักษะดิจิทัลในปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 โดยรายละเอียด ดังนี้ 

1. เป้าหมายในการพัฒนาดิจิทัลระดับหน่วยงานเพื่อปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล 
  1.1 ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมควบคุมโรค โดยกองบริหารทรัพยากรบุคคล 
ได้จัดทำยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2563 - 2567 ซึ่งได้กำหนดเป้าหมายการพัฒนา
เกี่ยวกับทักษะดิจิทัลเอาไว้ ดังนี้ 

ประเด็นยทุธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาบคุลากรให้มีสมรรถนะสู่การป้องกันควบคุมโรคอย่างมืออาชีพ 

ตัวชี้วดั 
ค่าเป้าหมาย 

2563 2564 2565 2566 2567 
เป้าประสงค์ที่ 3 บุคลากรมีทักษะด้านดิจิทัลตามระยะพัฒนาที่กรมควบคุมโรคกำหนด 
ตัวชี้วัดที่ 3.1 ร้อยละของบุคลากรที่มี
ทักษะด้านดิจิทัลตามระยะพัฒนาที่กรม
ควบคุมโรคกำหนด 

ระยะ Early 
(ร้อยละ 60) 

ระยะ Early 
(ร้อยละ 80) 

ระยะ Develop 
(ร้อยละ 60) 

ระยะ Develop 
(ร้อยละ 80) 

ระยะ Mature 
(ร้อยละ 60) 

 1.2 แนวทางการพัฒนาทักษะดิจิทัลของบุคลากรกรมควบคุมโรค 
 (1) เป้าหมาย ทักษะด้านดิจิทัลมีวัตถุประสงค์เฉพาะเพื่อการสร้างและพัฒนาบุคลากรให้
ปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล โดยเป็นรัฐบาลดิจิทัลมีลักษณะที่สำคัญ 3 ประการ ประกอบด้วย 1) รัฐบาลแบบ
เปิดและเชื่อมโยงกัน (Open and Connected Government) 2) รัฐบาลที่มีความทันสมัยและยึดประชาชน
เป็นศูนย์กลาง (Smart Government for Citizen) 3) รัฐบาลที่มีวัฒนธรรมดิจิทัลภาครัฐ (Digital Culture) 

 (2) องค์ประกอบ ทักษะด้านดิจิทัลประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ดังนี้  
  1) ความสามารถ หมายถึง กลุ่มพฤติกรรมที่บุคลากรภาครัฐควรแสดงออกเพื่อให้ปฏบิตัิ 

ตามบทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวังตามที่ระบุไว้ในมติคณะรัฐมนตรี วันที่ 26 กันยายน 2560 เรื่อง แนว
ทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพ่ือการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยมีการแบ่งความสามารถเป็น 7 กลุ่มความสามารถ ได้แก่ กลุ่มที่ 1 ความสามารถด้านความ
เข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy) กลุ่มท่ี 2 ความสามารถด้านการควบคุมกำกับ และการปฏิบัติ
ตามกฎหมาย นโยบาย และมาตรฐานการจ ัดการด้านดิจ ิท ัล (Digital Governance, Standard, and 
Compliance) กลุ ่มที่ 3 ความสามารถด้านเทคโนโลยีด ิจ ิท ัลเพื ่อยกระดับศักยภาพองค์กร (Digital 
Technology) กลุ ่มที่ 4 ความสามารถด้านการออกแบบกระบวนการและการให้บริการด้วยระบบดิจิทัล 
(Digital Process and Service Design) กลุ่มที่ 5 ความสามารถด้านด้านการบริหารกลยุทธ์และการจัดการ
โครงการ (Strategic and Project Management) กล ุ ่มที่  6 ความสามารถด ้านผ ู ้นำด ิจ ิท ัล (Digital 
Leadership) กลุ่มท่ี 7 ความสามารถด้านการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงด้านดิจิทัล (Digital Transformation) 
  2) ความรู้ หมายถึง ความเข้าใจเชิงวิชาการและวิชาชีพที่ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ
ควรต้องมีเพ่ือให้ปฏิบัติตามบทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวังในการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล 
  3) ประสบการณ์ หมายถึง สิ่งที่ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเคยปฏิบัติ เคยกระทำ  
เคยสัมผัส หรือได้พบเห็นมาในอดีตที่จะสนับสนุนให้การปฏิบัติตามบทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวัง 
  4) คุณลักษณะ หมายถึง ความชอบ และแรงจูงใจของบุคลากรที่ส่งผลต่อความพึงพอใจ
ในการทำงานและความสำเร็จในงาน อันจะมีส่วนสนับสนุนการปฏิบัติตามบทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวังใน
การปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  (3) ระยะการพัฒนา 
 ทักษะด้านดิจิทัลมีการจำแนกตามความพร้อมและพัฒนาการของส่วนราชการและ
หน่วยงานของรัฐในการปรับเปลี่ยนเป็นองค์กรดิจิทัล 3 ระยะ ประกอบด้วย (1) ระยะเริ่มต้น (Early Stage) 
(2) ระยะกำลังพัฒนา (Developing Stage) และ (3) ระยะสมบูรณ์ (Mature Stage) โดยในปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2567 กรมควบคุมโรค อยู่ในระยะสมบูรณ์ (Mature Stage) 



 

2. กลุ่มบุคลากร 
  กรมควบคุมโรค โดยกองบริหารทรัพยากรบุคคล ได้มีการจัดกลุ่มบุคลากรทั้ง 6 กลุ่ม โดยอ้างอิงจากลัษณะงานที่ปฏิบัติในแต่ละตำแหน่ง ดังนี้ 
 

กลุ่ม ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจำ พนักงานกระทรวง ลูกจ้างชั่วคราว 
1. ผู้บริหารระดบัสูง 

(Executive) 
- นักบริหาร - - - - 

2. ผู้อำนวยการกอง 
(Management) 

- ผู้อำนวยการ - - - - 

3. ผู้ปฏิบัติงานด้าน
นโยบายและงาน
วิชาการ (Academic) 

1. เจ้าพนักงานวิทยาศาสตร์
การแพทย์ 

2. เจ้าพนักงานสาธารณสุข 
3. ทันตแพทย์ 
4. เภสัชกร 
5. นักเทคนิคการแพทย ์
6. นักโภชนาการ 
7. นักจัดการงานท่ัวไป 
8. นักจิตวิทยา 
9. นักทรัพยากรบุคคล 
10. นักประชาสัมพันธ์ 
11. นักรังสีการแพทย ์
12. นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
13. นักวิเทศสัมพันธ์ 
14. นักวิชาการเงินและบญัชี 
15. นักวิชาการเผยแพร ่
16. นักวิชาการโสตทัศนศึกษา 
17. นักวิชการตรวจสอบภายใน 
18. นักวิชาการพัสด ุ
19. นักวิชาการสถิต ิ
20. นักวิชาการสาธารณสุข 
21. นักวิทยาศาสตร์การแพทย ์
22. นักสังคมนสงเคราะห ์

1. เจ้าพนักงานสาธารณสุข 
2. นักกีฎวิทยา 
3. นักจัดการงานท่ัวไป 
4. นักทรัพยากรบุคคล 
5. นักเคนิคการแพทย ์
6. นักประชาสัมพันธ์ 
7. นักโภชนาการ 
8. นักวิเคราะห์นโยบาย 

และแผน 
9. นักวิชาการเงินและบญัชี 
10. นักวิชาการเผยแพร่j 
11. นักวิชาการพัสด ุ
12. นักวิชาการสถิต ิ
13. นักวิชาการสธารณสุข 
14. นักวิชาการโสตทัศนศกึษา 
15. นักวิชาการอาชีวอนามัย 
16. นักวิทยาศาสตร์

การแพทย์ 
17. นักวิเทศสัมพันธ์ 
18. นายแพทย ์
19. นิติกร 

1. นักเทคนิคการแพทย ์
2. นักโภชนาการ 
3. นักจัดการงานท่ัวไป 
4. นักจิตวิทยา 
5. นักทรัพยากรบุคคล 
6. นักประชาสัมพันธ์ 
7. นักวิเคราะห์นโยบาย 

และแผน 
8. นักวิเทศสัมพันธ์ 
9. นักวิชาการเกษตร 
10. นักวิชาการเงินและบญัชี 
11. นักวิชาการเผยแพร ่
12. นักวิชาการโสตทัศนศกึษา 

1. นักเทคนิคการแพทย ์
2. นักโภฃนาการ 
3. นักจัดการงานท่ัวไป 
4. นักจิตวิทยา 
5. นักทรัพยากรบุคคล 
6. นักประชาสัมพันธ์ 
7. นักวิเคราะห์นโยบาย 

และแผน 
8. นักวิเทศสัมพันธ์ 
9. นักวิชาการเกษตร 
10. นักวิชาการเงินและบญัชี 
11. นักวิชาการเผยแพร ่
12. นักวิชาการโสตทัศนศกึษา 

1. เจ้าหน้าท่ีวิเคราะห์
ข้อมูล 

2. นักเทคนิคการแพทย ์
3. นักจัดการงานท่ัวไป 
4. นักวิเคราะห์ข้อมูลและ

รวบรวมผลการดำเนินการ 
พัฒนาองค์กร 

5. นักวิเคราะห์นโยบาย
และแผน 

6. นักวิเทศสัมพันธ์ 
7. นักวิชาการเงินและบญัชี 
8. นักวิชการเผยแพร ่
9. นักวิชาการพัสด ุ
10. นักวิชาการสาธารณสุข 
11. นายแพทย ์



 

กลุ่ม ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจำ พนักงานกระทรวง ลูกจ้างชั่วคราว 
23. นายแพทย ์
24. นายสัตวแพทย ์
25. นิติกร 

4. ผู้ปฏิบัติงานด้านบริการ 
(Service) 

1. เจ้าพนักงานเภสัชกรรม 
2. เจ้าพนักงานทันตสาธารณสุข 
3. เจ้าพนักงานรังสีการแพทย ์
4. เจ้าพนักงานห้องสมุด 
5. โภชนากร 
6. นักกายภาพบำบัด 
7. นักจิตวิทยาคลีนิก 
8. นักรังสีการแพทย ์
9. บรรณารักษ์ 
10. พยาบาลเทคนิค 
11. พยาบาลวิชาชัพ 

1. เจ้าพนักงานทันตสาธารณสุข 
2. เจ้าพนักงานเภสัชกรรม 
3. นักกายภาพบำบัด 
4. บรรณารักษ์ 
5. เภสัชกร 

- 1. พนักงานประจำห้องยา 
2. พนักงานวิทยาศาสตร ์
3. พยาบาลวิชาชีพ 

- 

5. ผู้ปฏิบัติงานด้าน
เทคโนโลยีดิจิทลั 
(Technology 
Specialist) 

- นักวิชาการคอมพิวเตอร ์ 1. นักวิชาการคอมพิวเตอร ์
2. เจ้าพนักงานคอมพิวเตอร ์
3. นักเทคโนโลยสีารสนเทศ 

 - นักวิชาการคอมพิวเตอร ์ 1. เจ้าหนา้ที่โปรแกรมเมอร ์
2. เจ้าหน้าท่ีพัฒนาและ

ดูแลระบบฐานข้อมลู 
3. โปรแกรมเมอร ์
4. นักวิชาการคอมพิวเตอร ์
5. ผู้ดูแลระบบเครือข่าย 
6. ผู้ดูแลระบบฐานข้อมูล

และสารสนเทศ 
6. ผู้ปฏิบัติงานอ่ืน 

(Others) 
1. เจ้าพนักงานเวชสถิต ิ
2. เจ้าพนักงานโศตทัศนศึกษา 
3. เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 
4. เจ้าพนักงานธุรการ 
5. เจ้าพนักงานพัสด ุ
6. เจ้าพนักงานสถิต ิ
7. เจ้าพนักงานอาชีวบำบัด 

1. เจ้าพนักงานการเงินและบญัชี 
2. เจ้าพนักงานธุรการ 
3. เจ้าพนักงานพัสด ุ
4. เจ้าพนักงานโสตทัศนศึกษา 
5. นายช่างเทคนิค 
6. นายช่างไฟฟ้า 
7. พนักงานบริการ 

1. ช่างเขียน 
2. ช่างเครื่องยนต ์
3. ช่างประปา 
4. ช่างไฟฟ้า 
5. นาย้ทายเรือ 
6. ผู้ช่วยช่างทั่วไป 
7. ผู้ช่วยพนักงานสุขศึกษา 

1. เจ้าพนักงานโสตทัศนศึกษา 
2. เจ้าพนักงานการเงิน 

และบัญช ี
3. เจ้าพนักงานธุรการ 
4. เจ้าพนักงานพัสด ุ
5. เจ้าพนักงานสถิต ิ
6. ช่างเหล็ก 

1. เจ้าพนักงานธุรการ 
2. เจ้าพนักงานบริการ 
3. เจ้าหน้าท่ีการเงิน 
4. เจ้าหน้าท่ีการเงิน 

และธุรการ 
5. เจ้าหน้าท่ีการเงินและ

บัญช ี



 

กลุ่ม ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจำ พนักงานกระทรวง ลูกจ้างชั่วคราว 
8. ช่างกายอุปกรณ ์
9. นายช่างเครื่องกล 
10. นายช่างเทคนิค 
11. นายช่างโยธา 
12. นายช่างไฟฟ้า 
13. นายช่างศิลป ์

8. ผู้ช่วยเภสัชกร 
9. ผู้ดูแลหมวดสถานท่ี 
10. พนักงานการเงินและบญัชี 
11. พนักงานการแพทย์ 

และรังส ี
12. พนักงานเก็บเงิน 
13. พนักงานเก็บเอกสาร 
14. พนักงานขับรถยนต ์
15. พนักงานช่วยการพยาบาล 
16. พนักงานช่วยเหลือคนไข ้
17. พนักงานซักฟอก 
18. พนักงานดูแลผูร้ับการ

สงเคราะห ์
19. พนักงานท่ัวไป 
20. พนักงานธุรการ 
21. พนักงานบริการเอกสารทั่วไป 
22. พนักงานบัตรรายงานโรค 
23. พนักงานบำบัดโรคเรื้อน 
24. พนักงานปฏิบัติการ

ควบคุมพาหะนำโรค 
25. พนักงานปฏิบัติการ

ชันสูตรโรค 
26. พนักงานปฏิบัติการ

ทดลองพาหะนำโรค 
27. พนักงานประกอบอาหาร 
28. พนักงานประจำห้องยา 
29. พนักงานปราบแมลง 
30. พนักงานผู้ช่วยเหลือ

แพทย์และพยาบาล 

7. ช่างไฟฟ้าและ
อิเล็กทรอนิกส ์

8. นายช่างเทคนิค 
9. นายช่างโยธา 
10. นายช่างไฟฟ้า 
11. นายช่างศิลป ์
12. ผู้ช่วยช่างทั่วไป 
13. พนักงานเก็บเอกสาร 
14. พนักงานเกษรพื้นฐาน 
15. พนักงานเปล 
16. พนักงานช่วยเหลือคนไข ้
17. พนักงานักฟอก 
18. พนักงานบริการ 
19. พนักงานประเมินผล 
20. พนักงานประกอบอาหาร 
21. พนักงานประจำตึก 
22. พนักงานรับโทรศัพท์ 
23. พี่เลี้ยง 

6. เจ้าหน้าท่ีการเงินและผู้
ประสานงานโครงการ 

7. เจ้าหน้าท่ีตดิตาม
ประเมินผล 

8. เจ้าหน้าท่ีธุรการ 
9. เจ้าหน้าท่ีบริหารงาน

โครงการ 
10. เจ้าหนา้ที่ประสานงาน

โครงการ 
11. เจ้าหน้าท่ีพัสด ุ
12. เจ้าหน้าท่ีรวบรวม

ข้อมูลการเงินและบญัฃ ี
13. ผู้ช่วยประสานงาน

กำกับ และตดิตาม
ผลงานโครงการ 

14. ผู้ช่วยประสานงาน
โครงการ 

15. ผู้ประสานงานโครงการ 
16. พนักงานเกษตรพื้นฐาน 
17. พนักงานเปล 
18. พนักงานขับรถยนต ์
19. พนักงานธุรการ 
20. พนักงานธุรการทั่วไป 
21. พนักงานบริการ 
22. พนักงานบันทึกข้อมลู 
23. พนักงานปฏิบัติงาน

ด้านแผนงาน 
24. พนักงานปฏิบัติงาน

ด้านธุรการ 



 

กลุ่ม ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจำ พนักงานกระทรวง ลูกจ้างชั่วคราว 
31. พนักงานพัสดุ 
32. พนักงานพิมพ์ 
33. พนักงานเภสัชกรรม 
34. พนักงานเยี่ยมบ้าน 
35. พนักงานรักษาความ

ปลอดภัย 
36. พนักงานรับโทรศัพท์ 
37. พนักงานวิทยาศาสตร ์
38. พนักงานสถิติ 
39. พนักงานห้องปฏิบัติการ 
40. แม่บ้าน 

25. พนักงานประกอบ
อาหาร 

26. พนักงานพิมพ์ 
27. พนักงานสนับสนุน

ปฏิบัติการโรคติดต่อ 
นำโดยแมลง 

28. พนักงานสนับสนุน
ปฏิบัติการควบคุม
พาหะนำโรค 

29. ผู้ประสานงานด้าน
โปรแกรมและติดตาม 

30. ลูกมือช่าง 
หมายเหตุ : ในกรณีท่ีหน่วยงานมีตำแหน่งนอกเหนือจากที่กรมฯ กำหนดกลุ่มไว้ ให้อ้างอิงตำแหน่งที่มีลักษณะงานที่ปฏิบัติใกล้เคียงกันเพ่ือจัดกลุ่มบุคลากร 
 

 
 



 

 3. การประเมินตนเอง 
 บุคลากรภายในหน่วยงานดำเนินการประเมินตนเองทักษะดิจิทัล (Self-Assessment) ผ่านระบบ
ออนไลน์ (https://dg-sa.tpqi.go.th/home/index.php) โดยให้เล ือกกลุ ่มบุคลากรตามที ่ตนเองสังกัด  
และเลือกระยะการพัฒนาเป็น “ระยะสมบูรณ์ (Mature Stage)” ทั้งนี้ สามารถดูรายละเอียดคู่มือการใช้งาน
ระบบประเมินตนเองได้ทาง QR Code ด้านล่าง 

 
 4. การปิดช่องว่างการพัฒนา (GAP) ด้วยหลักสูตรการเรียนรู้ผ่านระบบออนไลน์ 
  เพื่อให้สอดคล้องกับไปกับทิศทางในการดำเนินการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล บุคลากรสามารถเลือก
หลักสูตรที่ต้องการปิดช่องว่างการพัฒนา (GAP) ซึ่งเก่ียวข้องกับทักษะดิจิทัล ไปประกอบการจัดทำแผนพัฒนา
รายบุคคล โดยมีรายละเอียดหลักสูตร ที่สอดคล้องกับการประเมินตนเอง ดังนี้  
 

หลักสูตร 

กลุ่มบุคลากร 
E = ผู้บริหารระดับสูง / M = ผู้อำนวยการกอง /  
A = ผู้ปฏิบัติงานด้านนโยบายและงานวิชาการ / S = ผู้ปฏิบัติงานด้านบริการ) /  
T = ผู้ปฏิบัติงานด้านเทคโนโลยีดิจิทัล / O = ผู้ปฏิบัติงานอื่น 

E M A S T O 
กลุ่มที่ 1 ความสามารถด้านความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy) 
DLit100 เข้าถึงและตระหนักดิจทิัล จำนวน 4 หลักสูตร 
• Digital Literacy ✓  ✓ ✓  ✓ 
• เทคโนโลยีฮาร์ดแวร์และซอฟต์แวร์ระบบ  

(Technology Hardware and System Software) 
✓  ✓ ✓  ✓ 

• ความมั่นคงปลอดภัยบนอินเทอร์เน็ตและการปฏิบตัิตน 
สำหรับข้าราชการยคุดิจิทัล 

✓  ✓ ✓  ✓ 

• รู้ทันภัยไซเบอร์ (Cybersecurity Awareness) ✓  ✓ ✓  ✓ 
DLit200 ใช้งานเคร่ืองมือด้านดิจิทัลหรือแอปพลิเคชันขั้นตน้สำหรับการทำงาน จำนวน 3 หลักสูตร 
• การรู้เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT Literacy)   ✓ ✓  ✓ 
• การใช้ Microsoft Excel เพื่อการบริหารข้อมลู   ✓ ✓  ✓ 
• คอมพิวเตอร์เพื่อการพูดและการนำเสนอ  

Computer for Speech and Presentations 
  ✓ ✓  ✓ 

DLit300 ใช้ดิจิทัลเพ่ือการทำงานร่วมกัน จำนวน 5 หลักสูตร 
• Google Tools เพื่อการพัฒนางาน  

(Google Tools to Improve Work Performance) 
 ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

• เครื่องมือ Cloud-Based ศตวรรษ 21 เพื่อชีวิตประจำวัน  
(21st Century Cloud-Based Tools for everyday life) 

 ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

• เทคโนโลยีการสร้างสรรค์สื่อดจิิทัล  
(Digital Media Creation Technology) 

 ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

https://dg-sa.tpqi.go.th/home/index.php


 

หลักสูตร 

กลุ่มบุคลากร 
E = ผู้บริหารระดับสูง / M = ผู้อำนวยการกอง /  
A = ผู้ปฏิบัติงานด้านนโยบายและงานวิชาการ / S = ผู้ปฏิบัติงานด้านบริการ) /  
T = ผู้ปฏิบัติงานด้านเทคโนโลยีดิจิทัล / O = ผู้ปฏิบัติงานอื่น 

E M A S T O 
• เทคโนโลยีการสร้างสรรค์สื่อดจิิทัล  

(Digital Media Creation Technology) 
 ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

• หลักสตูรการประยุกต์และพัฒนาเว็บไซต์ด้วย Google Sites  
(Apply and Website Development Course with 
Google Sites) 

 ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

• รู้ทันภัยไซเบอร์ (Cybersecurity Awareness)  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 
DLit700 ใช้โปรแกรมดิจิทัลเพ่ือการวิเคราะห์ข้อมูลสำหรับงานประจำ จำนวน 2 หลักสูตร 
• Data Visualization    ✓  ✓ 
• Data Visualization 2    ✓  ✓ 

กลุ่มที่ 2 ความสามารถด้านการควบคุมกำกับ และการปฏิบัติตามกฎหมาย นโยบาย และมาตรฐานการจัดการด้านดิจิทัล 
(Digital Governance, Standard, and Compliance) 
DG100 ปฏิบัติตามกฎหมาย กรอบธรรมาภิบาล (Governance Framework) และหลักปฏิบัติ (Principles) ที่ดี  
ด้านดิจิทัล จำนวน 3 หลักสูตร 
• Digital Code of Merit ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 
• พระราชบัญญัติข้อมลูข่าวสารของราชการ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 
• กฎหมายพื้นฐานสำหรับข้าราชการ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

กลุ่มที่ 3 ความสามารถด้านเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือยกระดับศักยภาพองค์กร (Digital Technology) 
DT100 ใช้เทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือสนับสนุนการเปลี่ยนผ่านสู่องคก์รดิจิทัล จำนวน 1 หลักสูตร 
• การใช้ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร     ✓  

DT600 วิเคราะห์ข้อมูล (Data Analytics) เพ่ือตีความและหาข้อสรุปท่ีเป็นประโยชน์ต่อการตัดสนิใจ จำนวน 8 
หลักสูตร 
• วิทยาการข้อมูลเบื้องต้น (Fundamentals of Data Science) ✓ ✓ ✓  ✓  
• วิทยาการข้อมูล (Data Science) ✓ ✓ ✓  ✓  
• การจัดคลังข้อมูลเพื่อการตัดสินใจขององค์กร (Data 

Warehouse or Decision Making in Organization) 
✓ ✓ ✓  ✓  

• ความรู้พื้นฐานเกี่ยวกับบิ๊กดาต้า (Big Data Concept) ✓ ✓ ✓  ✓  
• ภาษา Python สำหรับวิทยาการข้อมูล (Fundamental of 

Computer Programming with Python Language) 
✓ ✓ ✓  ✓  

• โปรแกรมไพทอนสำหรับวิทยาการข้อมูล  
(Python Programming for Data Science) 

✓ ✓ ✓  ✓  

• การเขียนโปรแกรม R สำหรับวิทยาการข้อมูล  
(R Programming for Data Science) 

✓ ✓ ✓  ✓  

• Data Analytics ✓ ✓ ✓  ✓  



 

หลักสูตร 

กลุ่มบุคลากร 
E = ผู้บริหารระดับสูง / M = ผู้อำนวยการกอง /  
A = ผู้ปฏิบัติงานด้านนโยบายและงานวิชาการ / S = ผู้ปฏิบัติงานด้านบริการ) /  
T = ผู้ปฏิบัติงานด้านเทคโนโลยีดิจิทัล / O = ผู้ปฏิบัติงานอื่น 

E M A S T O 
กลุ่มที่ 4 ความสามารถด้านการควบคุมกำกับ และการปฏิบัติตามกฎหมาย นโยบาย และมาตรฐานการจัดการด้านดิจิทัล 
(Digital Governance, Standard, and Compliance) 
DS100 กำหนดกรอบการให้บริการแบบเชื่อมโยง และเทคนิคการออกแบบกระบวนการ จำนวน 1 หลักสูตร 
• การบริการที่เป็นเลิศ 

 
 

✓ ✓  ✓ ✓  

DS300 ออกแบบนวัตกรรมการบริการ จำนวน 3 หลักสูตร 
• ก้าวสู่การเป็นนักวิเคราะห์และออกแบบระบบมืออาชีพ 

(Become the Professional in Systems Analysis and Design) 
  ✓ ✓ ✓  

• ระบบสนบัสนุนการตัดสินใจสำหรบัองค์กรธุรกิจ  
(Decision Support Systems) 

  ✓ ✓ ✓  

• การเขียนโปรแกรมคอมพิวเตอร์เบือ้งต้นสำหรับระบบ
สารสนเทศ (Basic Computer Programming for 
Information System) 

  ✓ ✓ ✓  

ความรู้ที่เกี่ยวข้อง จำนวน 2 หลักสูตร 
• การขับเคลื่อนนวตักรรมในองค์กร  

(Driving Innovation in Organization) 
✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

• นวัตกรรมกับการทำงานภาครัฐ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 
กลุ่มที่ 5 ความสามารถด้านการบริหารกลยุทธ์และการจัดการโครงการ  
(Strategic and Project Management) 
SPM400 ริเร่ิมและวางแผนโครงการภายใต้รัฐบาลดิจิทัล (Project Initiation and Planning) จำนวน 2 หลักสูตร 

• Project Management สำหรับขา้ราชการระดับปฏิบัติการ  ✓ ✓  ✓  
• Project Management สำหรับขา้ราชการระดับบริหาร  ✓ ✓  ✓  

กลุ่มที่ 6 ความสามารถด้านผู้นำดิจิทัล (Digital Leadership) 
DL200 นำการพัฒนาการทำงานร่วมกันเป็นทีมแบบข้ามหน่วยงาน (Across Boundaries) จำนวน 1 หลักสูตร 

• ภาวะผู้นำในการทำงานกับผู้อื่นอย่างสมดลุ 
(Working with People) 

✓ ✓     

กลุ่มที่ 7 ความสามารถด้านการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงด้านดิจิทัล (Digital Transformation) 
DTR100 ขับเคลื่อนการเปลี่ยนผ่านสู่รัฐบาลดจิิทัล (Digital Government Transformation) จำนวน 3 หลักสูตร 

• การขับเคลื่อนการเปลี่ยนผ่านสูร่ัฐบาลดิจิทลั  
(Digital Government Transformation) 

✓ ✓     

• การออกแบบองค์กรดิจิทัล  
(Designing Digital Organization) 

✓ ✓     



 

หลักสูตร 

กลุ่มบุคลากร 
E = ผู้บริหารระดับสูง / M = ผู้อำนวยการกอง /  
A = ผู้ปฏิบัติงานด้านนโยบายและงานวิชาการ / S = ผู้ปฏิบัติงานด้านบริการ) /  
T = ผู้ปฏิบัติงานด้านเทคโนโลยีดิจิทัล / O = ผู้ปฏิบัติงานอื่น 

E M A S T O 
• การเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพ  

(Effective Change Agent) 
✓ ✓     

ทักษะที่จําเป็นในศตวรรษที่ 21 (21st Century Skills) จำนวน 10 หลักสูตร 
• การคิดสร้างสรรค์และนวตักรรม  

(Creativity and Innovation) 
✓ ✓ ✓    

• การคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) ✓ ✓ ✓  ✓  
• การคิดเชิงวิพากษ์และการจัดการปัญหา  

(Critical Thinking and Problem Solving) 
✓ ✓ ✓  ✓  

• การพัฒนาการคิด ✓ ✓ ✓    
• การวางแผนกลยุทธ์ ✓ ✓ ✓    
• การคิดเพื่อประสิทธิผลของงาน ✓ ✓ ✓    
• การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  
• มนุษยสัมพันธ์ในการทำงาน ✓ ✓ ✓  ✓  
• EQ กับการพัฒนาภาวะผู้นำ ✓ ✓ ✓  ✓  

 

โดยสามารถดูรายละเอียดของแต่ละหลักสูตรได้ทาง QR Code ต่อไปนี้ 

 
 5. การรายงานผลการเรียนรู้ผ่านระบบออนไลน์  
  พัฒนาองค์กรของหน่วยงาน ดำเนินการสรุปผลการประเมินตนเองของบุคลากรภายในหน่วยงาน และ
รายงานผลผ่านระบบ HR Report Online ตามแบบฟอร์ม hrd_01 

 
  



 

 
แบบฟอร์มรายงานผลการประเมินตนเองทักษะดิจิทัล 

หน่วยงาน ………………………………………………………………………… 

***************** 
 

กลุ่มผู้ปฏิบัติงาน 
จำนวน  
(คน) 

ผลประเมินตนเอง 
(ค่าเฉลี่ย) 

จำนวนบุคลากรที่มี
คะแนนเฉลี่ยการ
ประเมินตนเอง 

โดยรวม 75 ขึ้นไป 
1. ผู้บริหารระดบัสูง (Executive)    
2. ผู้อำนวยการกอง (Management)    
3. ผู้ปฏิบัติงานด้านนโยบายและงาน
วิชาการ (Academic) 

   

4. ผู้ปฏิบัติงานด้านบริการ (Service)    
5. ผู้ปฏิบัติงานด้านเทคโนโลยีดจิทิัล 
(Technology Specialist) 

   

6. ผู้ปฏิบัติงานอ่ืน (Others)    
 
 

  

แบบฟอร์ม hrd_01 
 



 

แผนการเรียนรูผ้่านหลักสูตรออนไลน์ (Training Roadmap for E-Learning) 
 

 เพื่อให้การเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านหลักสูตร E-Learning เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับทิศทางที่
กำหนด กองบริหารทรัพยากรบุคคล จึงได้จัดทำ Roadmap การเรียนรู้ของบุคลากรกรมควบคุมโรค ระหว่างปี 
พ.ศ. 2566 - 2571 โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 1. แผนการเรียนรู้ผ่านหลักสูตรออนไลน์ (Training Roadmap for E-Learning) จำแนกตามกลุ่มบุคลากร ดังนี้ 
 

บุคลากรแรกบรรจุ/เริ่มปฏิบัติงาน 

ข้าราชการ 
- ปฏิบัติงาน/ปฏิบตัิการ 
พนักงานราชการ 
- วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี หรือต่ำกว่า 
 

ประเภทหลักสูตร หลักสูตร 
หลักสูตรในระบบ DDC Academy 
หลักสูตรพื้นฐานที่เกี่ยวข้อง
กับบทบาทภารกิจ นโยบาย
และยุทธศาสตร์ของกรม
ควบคุมโรค 
 

• ยุทธศาสตร์ระยะ 20 ปี ด้านการป้องกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพ 
(พ.ศ.2561 - 2580) 

• การขับเคลื่อนแผนปฏิบัติการด้านการป้องกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพ
ของประเทศ ภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 

• การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ PMQA 4.0 
หลักสูตรในระบบ OCSC Learning Portal 
การพัฒนาองค์ความรู้ KD01 สมรรถนะหลักสำหรับข้าราชการพลเรือน 

KD04 การเขียนหนังสือราชการ : เสริมทักษะการเขียนหนังสือราชการ 
KD06 วินัยและจรรยาข้าราชการ 

การพัฒนากรอบความคิด MS04 การสร้าง Growth Mindset เพ่ือผลสำเร็จของชีวิตและงาน 
MS06 การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 

ทักษะเชิงยุทธศาสตร์และ
ภาวะผู้นำ 

SL02 การสื่อสารและการประสานงาน 
SL03 การคิดเพ่ือประสิทธิผลของงาน 
SL04 การคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) 
SL07 การคิดวิเคราะห์ (Analytical Skill) 
SL10 การวางแผนกลยุทธ์ 
SL29 การวางแผนปฏิบัติงานโครงการและการดำเนินการตามแผน 

ทักษะดิจิทัล DS01 Data Visualization 
DS08 การใช้ Microsoft Excel เพ่ือการบริหารข้อมูล 

ทักษะด้านภาษา LS01 ภาษาอังกฤษ : การเขียนเพ่ือการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 
LS02 ภาษาอังกฤษเพ่ือการทำงาน : การสนทนาในสถานการณ์ต่าง ๆ 



 

 
 

บุคลากรที่มีประสบการณ์/บทบาทหัวหน้างาน 

ข้าราชการ 
- ชำนาญงาน/ชำนาญการ 
พนักงานราชการ 
- วุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท หรือสูงกว่า 
 

ประเภทหลักสูตร หลักสูตร 
หลักสูตรในระบบ DDC Academy 
หลักสูตรพื้นฐานที่เกี่ยวข้อง
กับบทบาทภารกิจ นโยบาย
และยุทธศาสตร์ของกรม
ควบคุมโรค 
 

• ยุทธศาสตร์ระยะ 20 ปี ด้านการป้องกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพ 
(พ.ศ.2561 - 2580) 

• การขับเคลื่อนแผนปฏิบัติการด้านการป้องกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพ
ของประเทศ ภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 

• การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ PMQA 4.0 
หลักสูตรในระบบ OCSC Learning Portal 
การพัฒนาองค์ความรู้ KD12 Project Management สำหรับข้าราชการระดับปฏิบัติการ 

KD13 การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 
KD28 การพัฒนาทรัพยากรบุคคลยุค Post New Normal 

การพัฒนากรอบความคิด MS04 การสร้าง Growth Mindset เพ่ือผลสำเร็จของชีวิตและงาน 
MS06 การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 

ทักษะเชิงยุทธศาสตร์และ
ภาวะผู้นำ 

SL12 การสอนงาน (Coaching) 
SL16 การสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 
SL26 การออกแบบกระบวนการทำงานและสารสนเทศเพ่ือปรับปรุงการ
ให้บริการ 
SL28 ภาวะผู้นำกับความรับผิดชอบต่อหน้าที่ 
SL31 การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์และการวัดผลงาน 
SL33 การออกแบบกระบวนการใหม่ และเทคโนโลยีสารสนเทศ 

ทักษะดิจิทัล DS02 Data Visualization 2 
DS08 การใช้ Microsoft Excel เพ่ือการบริหารข้อมูล 

ทักษะด้านภาษา LS01 ภาษาอังกฤษ : การเขียนเพ่ือการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 
LS02 ภาษาอังกฤษเพ่ือการทำงาน : การสนทนาในสถานการณ์ต่าง ๆ 

 
  



 

บุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญ/บทบาทหัวหน้ากลุ่ม 

ข้าราชการ 
- อาวุโส/ชำนาญการพิเศษ/ทักษะพิเศษ/เชี่ยวชาญ 
 

ประเภทหลักสูตร หลักสูตร 
หลักสูตรในระบบ DDC Academy 
หลักสูตรพื้นฐานที่เกี่ยวข้อง
กับบทบาทภารกิจ นโยบาย
และยุทธศาสตร์ของกรม
ควบคุมโรค 
 

• ยุทธศาสตร์ระยะ 20 ปี ด้านการป้องกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพ 
(พ.ศ.2561 - 2580) 

• การขับเคลื่อนแผนปฏิบัติการด้านการป้องกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพ
ของประเทศ ภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 

• การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ PMQA 4.0 
หลักสูตรในระบบ OCSC Learning Portal 
การพัฒนาองค์ความรู้ KD11 Project Management สำหรับข้าราชการระดับบริหาร 

KD13 การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 
KD28 การพัฒนาทรัพยากรบุคคลยุค Post New Normal 

การพัฒนากรอบความคิด MS04 การสร้าง Growth Mindset เพ่ือผลสำเร็จของชีวิตและงาน 
MS06 การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 

ทักษะเชิงยุทธศาสตร์และ
ภาวะผู้นำ 

SL21 การขับเคลื่อนนวัตกรรมในองค์กร (Driving innovation) 
SL25 การเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพ  
(Effective Change Agent) 
SL26 การออกแบบกระบวนการทำงานและสารสนเทศเพ่ือปรับปรุงการ
ให้บริการ 
SL28 ภาวะผู้นำกับความรับผิดชอบต่อหน้าที่ 
SL31 การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์และการวัดผลงาน 
SL33 การออกแบบกระบวนการใหม่ และเทคโนโลยีสารสนเทศ 

ทักษะดิจิทัล DS02 Data Visualization 2 
DS08 การใช้ Microsoft Excel เพ่ือการบริหารข้อมูล 

ทักษะด้านภาษา LS01 ภาษาอังกฤษ : การเขียนเพ่ือการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 
LS02 ภาษาอังกฤษเพ่ือการทำงาน : การสนทนาในสถานการณ์ต่าง ๆ 

 
  



 

บุคลากรอ่ืนๆ 

ลูกจ้างประจำ 
พนักงานกระทรวงสาธารณสุข 
ลูกจ้างชั่วคราว 
 

ประเภทหลักสูตร หลักสูตร 
หลักสูตรในระบบ DDC Academy 
หลักสูตรพื้นฐานที่เกี่ยวข้อง
กับบทบาทภารกิจ นโยบาย
และยุทธศาสตร์ของกรม
ควบคุมโรค 
 

• ยุทธศาสตร์ระยะ 20 ปี ด้านการป้องกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพ 
(พ.ศ.2561 - 2580) 

• การขับเคลื่อนแผนปฏิบัติการด้านการป้องกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพ
ของประเทศ ภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 

• การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ PMQA 4.0 
 

 
 2. การดำเนินการ 
  ให้บุคลากรทั้ง 4 กลุ่มเลือกเรียนหลักสูตรตามแผนการเรียนรู้ โดยให้เลือกเรียนอย่างน้อย ปีละ 3 
หลักสูตร การเรียนในแต่ละหลักสูตรเป็นลักษณะของการสะสม หากหลักสูตรใดมีการเรียนไปแล้วไม่จำเป็นต้อง
เรียนซ้ำอีก โดยให้หน่วยงานดำเนินการสื่อสาร และมอบหมายให้บุคลากรเลือกหลักสูตรดังกล่าวข้า งต้น
ประกอบการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ต่อไป 
 
 

 3. ช่องทางการศึกษา 
 

ช่องทางการศึกษา ลิงก์เข้าใช้งานระบบ 
DDC Academy https://academy.ddc.moph.go.th/moodle/ 

 

OCSC Learning Space https://learningportal.ocsc.go.th/learningportal 
 

 

  

https://academy.ddc.moph.go.th/moodle/
https://learningportal.ocsc.go.th/learningportal


 

 4. กรณีการลืมหรัสผ่านในการใช้งานระบบ 
Q: กรณีบุคลากรลืมรหัสผ่านในระบบ OCSC Learning Portal ต้องดำเนินการอย่างไร 
A: ในกรณีที ่เป็นข้าราชการ สามารถเลือกไปที่เมนูลืมรหัสผ่าน กรอกเลขประจำตัว

ประชาชน ระบุวันเดือนปีเกิด แล้วเลือก “ขอรหัสผ่านใหม่ โดยส่งไปที่อีเมลที่เคยระบไุว้
ใน ระบบทะเบียนประวัติข้าราชการอิเล็กทรอนิกส์ (SEIS)” ในกรณีที่มีการเปลี่ยนการใช้
งานอีเมล และต้องการแก้ไข สามารถเข้าสู่ระบบ SEIS ด้วยแอพ THAID เพ่ือเข้าไปแก้ไข
ข้อมูล หรือสามารถนำบัตรประชาชนมายืนยันตัวตนที่กองบริหารทรัพยากรบุคคล  
เพ่ือขอแก้ไขข้อมูลได้ 

 ในกรณีที่เป็นพนักงานราชการ สามารถเลือกไปที่เมนูลืมรหัสผ่าน กรอกเลขประจำตัว
ประชาชน ระบุวันเดือนปีเกิด แล้วเลือก “ขอรหัสผ่านใหม่ โดยส่งไปที่อีเมลที่ใช้สมัคร
สมาชิก HRD E-Learning / Learning Portal” ในกรณีที ่มีการเปลี ่ยนอีเมลที ่ใช ้ให้
ดำเน ินการประสานไปย ังสำน ักงาน กพ. เพ ื ่อแจ ้ง เปล ี ่ยนแปลงอ ี เมลได ้ทาง  
learningspace@ocsc.go.th 

 
 5. การรายงานผล 
  พัฒนาองค์กรของหน่วยงาน ดำเนินการรายงานผล 2 รอบ ผ่านระบบ HR Report Online ดังนี้ 
  (1) รายงานผลรอบ 6 เดือน  
   รายงานผลการเลือกหลักสูตรตามแผนการเรียนรู้ ตามแบบฟอร์ม hrd_02 
  (2) รายงานผลรอบ 12 เดือน 
   รายงานผลการเรียนรู้ตามหลักสูตรของบุคลากร ตามแบบฟอร์ม hrd_03 
  



 

 
แบบฟอร์มรายงานผลการวางแผนการเรียนรู้ผ่านหลักสูตรออนไลน์ 

(Training Roadmap for E-Learning) รอบ 6 เดือน 
หน่วยงาน ………………………………………………………………………… 

***************** 

กลุ่มบุคลากรแรกบรรจุ/เริ่มปฏิบัติงาน 

ประเภทหลักสูตร หลักสูตร 

จำนวนบุคลากรท่ีเลือกเรียน 
ข้าราชการ พนักงานราชการ 

ปฏ
ิบัต

ิงา
น 

ปฏ
ิบัต

ิกา
ร 

ปริญญาตรี  
หรือต่ำกว่า 

หลักสูตรในระบบ DDC Academy    
หลักสูตรพ้ืนฐานที่
เกี่ยวข้องกับบทบาท
ภารกิจ นโยบายและ
ยุทธศาสตร์ของกรม
ควบคุมโรค 

ยุทธศาสตร์ระยะ 20 ปี ด้านการป้องกันควบคุมโรคและ
ภัยสุขภาพ (พ.ศ.2561 - 2580) 

   

การขับเคลื่อนแผนปฏิบตัิการด้านการป้องกันควบคุมโรค
และภยัสุขภาพของประเทศ ภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ป ี

   

การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ PMQA 4.0    
หลักสูตรในระบบ OCSC Learning Portal    
การพัฒนาองค์
ความรู้ 

KD01 สมรรถนะหลักสำหรับข้าราชการพลเรือน    
KD04 การเขียนหนังสือราชการ : เสริมทกัษะการเขียน
หนังสือราชการ 

   

KD06 วินัยและจรรยาขา้ราชการ    
การพัฒนากรอบ
ความคิด 

MS04 การสร้าง Growth Mindset เพื่อผลสำเร็จของ
ชีวิตและงาน 

   

MS06 การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ด ี    
ทักษะเชิงยุทธศาสตร์
และภาวะผู้นำ 

SL02 การสื่อสารและการประสานงาน    

SL03 การคิดเพื่อประสิทธิผลของงาน    
SL04 การคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking)    
SL07 การคิดวิเคราะห์ (Analytical Skill)    
SL10 การวางแผนกลยุทธ์    
SL29 การวางแผนปฏิบตัิงานโครงการและการ
ดำเนินการตามแผน 

   

ทักษะดิจิทัล DS01 Data Visualization    
DS08 การใช้ Microsoft Excel เพื่อการบริหารข้อมลู    

ทักษะด้านภาษา LS01 ภาษาอังกฤษ : การเขียนเพื่อการสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพ 

   

แบบฟอร์ม hrd_02 
 



 

ประเภทหลักสูตร หลักสูตร 

จำนวนบุคลากรท่ีเลือกเรียน 
ข้าราชการ พนักงานราชการ 

ปฏ
ิบัต

ิงา
น 

ปฏ
ิบัต

ิกา
ร 

ปริญญาตรี  
หรือต่ำกว่า 

LS02 ภาษาอังกฤษเพื่อการทำงาน : การสนทนาใน
สถานการณ์ต่าง ๆ 

   

กลุ่มบุคลากรที่มีประสบการณ์/บทบาทหัวหน้างาน 

ประเภทหลักสูตร หลักสูตร 

จำนวนบุคลากรท่ีเลือกเรียน 
ข้าราชการ พนักงานราชการ 

ชำ
นา

ญ
งา

น 

ชำ
นา

ญ
กา

ร 

ปริญญาโท  
หรือสูงกว่า 

หลักสูตรในระบบ DDC Academy    
หลักสูตรพ้ืนฐานที่
เกี่ยวข้องกับบทบาท
ภารกิจ นโยบายและ
ยุทธศาสตร์ของกรม
ควบคุมโรค 

ยุทธศาสตร์ระยะ 20 ปี ด้านการป้องกันควบคุมโรคและ
ภัยสุขภาพ (พ.ศ.2561 - 2580) 

   

การขับเคลื่อนแผนปฏิบตัิการด้านการป้องกันควบคุมโรค
และภยัสุขภาพของประเทศ ภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ป ี

   

การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ PMQA 4.0    
หลักสูตรในระบบ OCSC Learning Portal    
การพัฒนาองค์
ความรู้ 

KD12 Project Management สำหรับขา้ราชการระดับ
ปฏิบัติการ 

   

KD13 การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม ่    
KD28 การพัฒนาทรัพยากรบคุคลยคุ Post New 
Normal 

   

การพัฒนากรอบ
ความคิด 

MS04 การสร้าง Growth Mindset เพื่อผลสำเร็จของ
ชีวิตและงาน 

   

MS06 การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ด ี    
ทักษะเชิงยุทธศาสตร์
และภาวะผู้นำ 

SL12 การสอนงาน (Coaching)    

SL16 การสร้างทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ    
SL26 การออกแบบกระบวนการ 
ทำงานและสารสนเทศเพื่อปรับปรงุการให้บริการ 

   

SL28 ภาวะผู้นำกบัความรบัผิดชอบต่อหน้าท่ี    
SL31 การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์และการวัดผลงาน    



 

ประเภทหลักสูตร หลักสูตร 

จำนวนบุคลากรท่ีเลือกเรียน 
ข้าราชการ พนักงานราชการ 

ชำ
นา

ญ
งา

น 

ชำ
นา

ญ
กา

ร 

ปริญญาโท  
หรือสูงกว่า 

SL33 การออกแบบกระบวนการใหม่ และเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

   

ทักษะดิจิทัล DS02 Data Visualization 2    
DS08 การใช้ Microsoft Excel เพื่อการบริหารข้อมลู    

ทักษะด้านภาษา LS01 ภาษาอังกฤษ : การเขียนเพื่อการสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพ 

   

LS02 ภาษาอังกฤษเพื่อการทำงาน : การสนทนาใน
สถานการณ์ต่าง ๆ 

   

 

 

กลุ่มบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญ/บทบาทหัวหน้ากลุ่ม 

ประเภทหลักสูตร หลักสูตร 

จำนวนบุคลากรท่ีเลือกเรียน 
ข้าราชการ 

อา
วุโ

ส 

ทัก
ษะ

พิเ
ศษ

 

ชำ
นา

ญ
กา

รพิ
เศ

ษ 

เช
ี่ยว

ชา
ญ

 
หลักสูตรในระบบ DDC Academy     
หลักสูตรพ้ืนฐานที่
เกี่ยวข้องกับบทบาท
ภารกิจ นโยบายและ
ยุทธศาสตร์ของกรม
ควบคุมโรค 

ยุทธศาสตร์ระยะ 20 ปี ด้านการป้องกันควบคุมโรคและภยั
สุขภาพ (พ.ศ.2561 - 2580) 

    

การขับเคลื่อนแผนปฏิบตัิการด้านการป้องกันควบคุมโรคและ
ภัยสุขภาพของประเทศ ภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ป ี

    

การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ PMQA 4.0     
หลักสูตรในระบบ OCSC Learning Portal     
การพัฒนาองค์
ความรู้ 

KD11 Project Management สำหรับข้าราชการระดับ
บริหาร 

    

KD13 การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม ่     
KD28 การพัฒนาทรัพยากรบุคคลยุค Post New Normal     

การพัฒนากรอบ
ความคิด 

MS04 การสร้าง Growth Mindset เพื่อผลสำเร็จของชีวิต
และงาน 

    



 

ประเภทหลักสูตร หลักสูตร 

จำนวนบุคลากรท่ีเลือกเรียน 
ข้าราชการ 

อา
วุโ

ส 

ทัก
ษะ

พิเ
ศษ

 

ชำ
นา

ญ
กา

รพิ
เศ

ษ 

เช
ี่ยว

ชา
ญ

 

MS06 การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี     
ทักษะเชิงยุทธศาสตร์
และภาวะผู้นำ 

SL21 การขับเคลื่อนนวัตกรรมในองค์กร (Driving 
innovation) 

    

SL25 การเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพ 
(Effective Change Agent) 

    

SL26 การออกแบบกระบวนการทำงานและสารสนเทศเพื่อ
ปรับปรุงการให้บริการ 

    

SL28 ภาวะผู้นำกับความรับผดิชอบต่อหน้าท่ี     
SL31 การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์และการวดัผลงาน     
SL33 การออกแบบกระบวนการใหม่ และเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

    

ทักษะดิจิทัล DS02 Data Visualization 2     
DS08 การใช้ Microsoft Excel เพื่อการบริหารข้อมูล     

ทักษะด้านภาษา LS01 ภาษาอังกฤษ : การเขียนเพื่อการสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพ 

    

LS02 ภาษาอังกฤษเพื่อการทำงาน : การสนทนาใน
สถานการณ์ต่าง ๆ 

    

 

  



 

กลุ่มบุคลากรอ่ืนๆ ลูกจ้างประจำ 

ประเภทหลักสูตร หลักสูตร 
จำนวนบุคลากรท่ีเลือกเรียน 

ลูกจ้าง 
ประจำ 

พนักงาน
กระทรวง 

ลูกจ้าง
ชั่วคราว 

หลักสูตรในระบบ DDC Academy    
หลักสูตรพ้ืนฐานที่
เกี่ยวข้องกับบทบาท
ภารกิจ นโยบายและ
ยุทธศาสตร์ของกรม
ควบคุมโรค 

ยุทธศาสตร์ระยะ 20 ปี ด้านการป้องกันควบคุมโรคและ
ภัยสุขภาพ (พ.ศ.2561 - 2580) 

   

การขับเคลื่อนแผนปฏิบตัิการด้านการป้องกันควบคุมโรค
และภยัสุขภาพของประเทศ ภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ป ี

   

การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ PMQA 4.0    
 

  



 

 
แบบฟอร์มรายงานผลการเรียนรู้ผ่านหลักสูตรออนไลน์ 

(Training Roadmap for E-Learning) รอบ 12 เดือน 
หน่วยงาน ………………………………………………………………………… 

***************** 

กลุ่มบุคลากรแรกบรรจุ/เริ่มปฏิบัติงาน 

ประเภทหลักสูตร หลักสูตร 

จำนวนบุคลากรท่ีผ่านหลักสูตร 
ข้าราชการ พนักงานราชการ 

ปฏ
ิบัต

ิงา
น 

ปฏ
ิบัต

ิกา
ร 

ปริญญาตรี  
หรือต่ำกว่า 

หลักสูตรในระบบ DDC Academy    
หลักสูตรพ้ืนฐานที่
เกี่ยวข้องกับบทบาท
ภารกิจ นโยบายและ
ยุทธศาสตร์ของกรม
ควบคุมโรค 

ยุทธศาสตร์ระยะ 20 ปี ด้านการป้องกันควบคุมโรคและ
ภัยสุขภาพ (พ.ศ.2561 - 2580) 

   

การขับเคลื่อนแผนปฏิบตัิการด้านการป้องกันควบคุมโรค
และภยัสุขภาพของประเทศ ภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ป ี

   

การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ PMQA 4.0    
หลักสูตรในระบบ OCSC Learning Portal    
การพัฒนาองค์
ความรู้ 

KD01 สมรรถนะหลักสำหรับข้าราชการพลเรือน    
KD04 การเขียนหนังสือราชการ : เสริมทกัษะการเขียน
หนังสือราชการ 

   

KD06 วินัยและจรรยาขา้ราชการ    
การพัฒนากรอบ
ความคิด 

MS04 การสร้าง Growth Mindset เพื่อผลสำเร็จของ
ชีวิตและงาน 

   

MS06 การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ด ี    
ทักษะเชิงยุทธศาสตร์
และภาวะผู้นำ 

SL02 การสื่อสารและการประสานงาน    

SL03 การคิดเพื่อประสิทธิผลของงาน    
SL04 การคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking)    
SL07 การคิดวิเคราะห์ (Analytical Skill)    
SL10 การวางแผนกลยุทธ์    
SL29 การวางแผนปฏิบตัิงานโครงการและการ
ดำเนินการตามแผน 

   

ทักษะดิจิทัล DS01 Data Visualization    
DS08 การใช้ Microsoft Excel เพื่อการบริหารข้อมลู    

ทักษะด้านภาษา LS01 ภาษาอังกฤษ : การเขียนเพื่อการสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพ 

   

แบบฟอร์ม hrd_03 
 



 

ประเภทหลักสูตร หลักสูตร 

จำนวนบุคลากรท่ีผ่านหลักสูตร 
ข้าราชการ พนักงานราชการ 

ปฏ
ิบัต

ิงา
น 

ปฏ
ิบัต

ิกา
ร 

ปริญญาตรี  
หรือต่ำกว่า 

LS02 ภาษาอังกฤษเพื่อการทำงาน : การสนทนาใน
สถานการณ์ต่าง ๆ 

   

กลุ่มบุคลากรที่มีประสบการณ์/บทบาทหัวหน้างาน 

ประเภทหลักสูตร หลักสูตร 

จำนวนบุคลากรท่ีผ่านหลักสูตร 
ข้าราชการ พนักงานราชการ 

ชำ
นา

ญ
งา

น 

ชำ
นา

ญ
กา

ร 

ปริญญาโท  
หรือสูงกว่า 

หลักสูตรในระบบ DDC Academy    
หลักสูตรพ้ืนฐานที่
เกี่ยวข้องกับบทบาท
ภารกิจ นโยบายและ
ยุทธศาสตร์ของกรม
ควบคุมโรค 

ยุทธศาสตร์ระยะ 20 ปี ด้านการป้องกันควบคุมโรคและ
ภัยสุขภาพ (พ.ศ.2561 - 2580) 

   

การขับเคลื่อนแผนปฏิบตัิการด้านการป้องกันควบคุมโรค
และภยัสุขภาพของประเทศ ภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ป ี

   

การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ PMQA 4.0    
หลักสูตรในระบบ OCSC Learning Portal    
การพัฒนาองค์
ความรู้ 

KD12 Project Management สำหรับขา้ราชการระดับ
ปฏิบัติการ 

   

KD13 การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม ่    
KD28 การพัฒนาทรัพยากรบคุคลยคุ Post New 
Normal 

   

การพัฒนากรอบ
ความคิด 

MS04 การสร้าง Growth Mindset เพื่อผลสำเร็จของ
ชีวิตและงาน 

   

MS06 การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ด ี    
ทักษะเชิงยุทธศาสตร์
และภาวะผู้นำ 

SL12 การสอนงาน (Coaching)    

SL16 การสร้างทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ    
SL26 การออกแบบกระบวนการ 
ทำงานและสารสนเทศเพื่อปรับปรงุการให้บริการ 

   

SL28 ภาวะผู้นำกบัความรบัผิดชอบต่อหน้าท่ี    
SL31 การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์และการวัดผลงาน    
SL33 การออกแบบกระบวนการใหม่ และเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

   



 

ประเภทหลักสูตร หลักสูตร 

จำนวนบุคลากรท่ีผ่านหลักสูตร 
ข้าราชการ พนักงานราชการ 

ชำ
นา

ญ
งา

น 

ชำ
นา

ญ
กา

ร 

ปริญญาโท  
หรือสูงกว่า 

ทักษะดิจิทัล DS02 Data Visualization 2    
DS08 การใช้ Microsoft Excel เพื่อการบริหารข้อมลู    

ทักษะด้านภาษา LS01 ภาษาอังกฤษ : การเขียนเพื่อการสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพ 

   

LS02 ภาษาอังกฤษเพื่อการทำงาน : การสนทนาใน
สถานการณ์ต่าง ๆ 

   

 

  



 

กลุ่มบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญ/บทบาทหัวหน้ากลุ่ม 

ประเภทหลักสูตร หลักสูตร 

จำนวนบุคลากรท่ีผ่านหลักสูตร 
ข้าราชการ 

อา
วุโ

ส 

ทัก
ษะ

พิเ
ศษ

 

ชำ
นา

ญ
กา

รพิ
เศ

ษ 

เช
ี่ยว

ชา
ญ

 

หลักสูตรในระบบ DDC Academy     
หลักสูตรพ้ืนฐานที่
เกี่ยวข้องกับบทบาท
ภารกิจ นโยบายและ
ยุทธศาสตร์ของกรม
ควบคุมโรค 

ยุทธศาสตร์ระยะ 20 ปี ด้านการป้องกันควบคุมโรคและภยั
สุขภาพ (พ.ศ.2561 - 2580) 

    

การขับเคลื่อนแผนปฏิบตัิการด้านการป้องกันควบคุมโรคและ
ภัยสุขภาพของประเทศ ภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ป ี

    

การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ PMQA 4.0     
หลักสูตรในระบบ OCSC Learning Portal     
การพัฒนาองค์
ความรู้ 

KD11 Project Management สำหรับข้าราชการระดับ
บริหาร 

    

KD13 การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม ่     
KD28 การพัฒนาทรัพยากรบุคคลยุค Post New Normal 
 
 

    

การพัฒนากรอบ
ความคิด 

MS04 การสร้าง Growth Mindset เพื่อผลสำเร็จของชีวิต
และงาน 

    

MS06 การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี     
ทักษะเชิงยุทธศาสตร์
และภาวะผู้นำ 

SL21 การขับเคลื่อนนวัตกรรมในองค์กร (Driving 
innovation) 

    

SL25 การเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพ 
(Effective Change Agent) 

    

SL26 การออกแบบกระบวนการทำงานและสารสนเทศเพื่อ
ปรับปรุงการให้บริการ 

    

SL28 ภาวะผู้นำกับความรับผดิชอบต่อหน้าท่ี     
SL31 การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์และการวดัผลงาน     
SL33 การออกแบบกระบวนการใหม่ และเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

    

ทักษะดิจิทัล DS02 Data Visualization 2     
DS08 การใช้ Microsoft Excel เพื่อการบริหารข้อมูล     

ทักษะด้านภาษา LS01 ภาษาอังกฤษ : การเขียนเพื่อการสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพ 

    



 

ประเภทหลักสูตร หลักสูตร 

จำนวนบุคลากรท่ีผ่านหลักสูตร 
ข้าราชการ 

อา
วุโ

ส 

ทัก
ษะ

พิเ
ศษ

 

ชำ
นา

ญ
กา

รพิ
เศ

ษ 

เช
ี่ยว

ชา
ญ

 

LS02 ภาษาอังกฤษเพื่อการทำงาน : การสนทนาใน
สถานการณ์ต่าง ๆ 

    

 

กลุ่มบุคลากรอ่ืนๆ ลูกจ้างประจำ 

ประเภทหลักสูตร หลักสูตร 
จำนวนบุคลากรท่ีผ่านหลักสูตร 
ลูกจ้าง 
ประจำ 

พนักงาน
กระทรวง 

ลูกจ้าง
ชั่วคราว 

หลักสูตรในระบบ DDC Academy    
หลักสูตรพ้ืนฐานที่
เกี่ยวข้องกับบทบาท
ภารกิจ นโยบายและ
ยุทธศาสตร์ของกรม
ควบคุมโรค 

ยุทธศาสตร์ระยะ 20 ปี ด้านการป้องกันควบคุมโรคและ
ภัยสุขภาพ (พ.ศ.2561 - 2580) 

   

การขับเคลื่อนแผนปฏิบตัิการด้านการป้องกันควบคุมโรค
และภยัสุขภาพของประเทศ ภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ป ี

   

การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ PMQA 4.0    
  



 

การจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
 

1. แผนพัฒนารายบุคคล และบทบาทท่ีเกี่ยวข้อง 
1.1 แผนพัฒนารายบุคคล คือ วิธีการพัฒนาพัฒนาบุคลากรรูปแบบหนึ่งที่จะช่วยให้บุคลากรในหน่วยงาน

สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายที่คาดหวัง โดยมีวัตถุประสงค์หลักในการพัฒนาจุดอ่อน (weakness) 
และเสริมจุดแข็ง (Strength) ของบุคลากรในหน่วยงาน 

1.2 บทบาทที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้การดำเนินการตามแนวทางการพัฒนาทักษะดิจิทัลมีความชัดเจน จึงได้มีการ
กำหนดบทบาทหน้าที่เอาไว้ ดังนี้ 

 

ประเภท บทบาทหน้าที่ 
บุคลากร - จัดทำแผนการพัฒนารายบุคคลร่วมกับผู้บังคับบัญชา 

- ประเมินตนเอง (ผลการพัฒนาตามแผนการพัฒนารายบุคคล) 
- ประเมินตนเอง (ทักษะดิจิทัล) 

ผู้บังคับบัญชา 
(หัวหน้างาน/กลุ่ม) 

- ร่วมวางแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP)  
กับบุคลากร 
- ประเมินผลการพัฒนาตามแผนการพัฒนารายบุคคล (Individual Development 
Plan : IDP) กับบุคลากร 

พัฒนาองค์กร - รวบรวมผลการประเมินตนเอง (ทักษะดิจิทัล) ของบุคลากรภายในหน่วยงาน  
เพ่ือนำมาวิเคราะห์ GAP ภาพรวมของหน่วยงาน และนำผลดังกล่าวไปวางแผนการ
พัฒนาบุคคลากรในภาพรวม 
- ทบทวนและพิจารณาหลักสูตรการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลตามช่องว่างการพัฒนา 
(GAP) ของกลุ่มความสามารถด้านดิจิทัล ทั้ง 7 กลุ่ม เพื่อส่งมอบข้อมูลสำหรับนำไป
ประกอบการจัดทำแผนพัฒนา 
- ให้คำปรึกษา และแนะนำหลักสูตรสำหรับการพัฒนา ให้กับบุคลากร และ/หรือ 
ผู้บังคับบัญชา เพ่ืออำนวยความสะดวกในการจัดทำแผนการพัฒนารายบุคคล 
(Individual Development Plan : IDP) 
- พิจารณาและจัดทำข้อสรุปแผนการพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan 
: IDP) กรณีท่ีมีการของบประมาณ (ถ้ามี) เพ่ือนำเสนอให้ผู้อำนวยการหน่วยงาน
พิจารณา พร้อมทั้งแจ้งผลการพิจารณาให้บุคลากร และผู้บังคับบัญชาทราบ 

ผู้อำนวยการ
หน่วยงาน 

- พิจารณาอนุมัติงบประมาณตามข้อสรุปแผนการพัฒนารายบุคคล (Individual 
Development Plan : IDP) ตามท่ีพัฒนาองค์นำเสนอ  

 
  



 

1.3 ขั้นตอน และระยะเวลาในการดำเนินงาน 
 เพื่อให้การพัฒนาบุคลากรภายในหน่วยงานมีความยั่งยืน และมีการพัฒนาเป็นระบบอย่างเป็นขั้นเป็น
ตอน จึงได้กำหนดมาตรฐานการดำเนินงานในแต่ละปีงบประมาณไว้ ดังนี้ 

 

ขั้นตอน ระยะเวลา 
1. บุคลากรและผู้บังคับบัญชาจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development 
Plan : IDP) ร่วมกันโดยพิจารณาจากสมรรถนะ (Core Competency/Functional 
Competency/Technical Competency) และ/หรือ ชื่อกลุ่มทักษะดิจิทัล และ/หรือ 
Gap จากการประเมินผลการปฏิบัติราชการที่ต้องการพัฒนา ตามแบบฟอร์มแผนการ
พัฒนารายบุคคลที่กรมควบคุมโรคกำหนด ทั้งนี้ กรมควบคุมโรค ได้กำหนดให้บุคลากร
ต้องเลือกหลักสูตรจาก แผนการเรียนรู้ผ่านหลักสูตรออนไลน์ (Training Roadmap 
for E-Learning) อย่างน้อย 3 หลักสูตร 

ม.ค. 67 

2. พัฒนาองค์กรรวบรวมแผนการพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : 
IDP) ของบุคลากรในหน่วยงาน ทั้งนี้ หากมีหลักสูตรที่จำเป็นต้องใช้งบประมาณให้มีการ
พิจารณาเป้าหมาย/ทิศทางการพัฒนาของบุคลากร และการใช้จ่ายงบประมาณให้คุ้มค่า 
โดยให้นำเสนอผลการพิจารณาให้ผู้อำนวยการหน่วยงานเพ่ือพิจารณาขออนุมัติ
งบประมาณในการพัฒนาต่อไป 

ม.ค. 67 

3. บุคลากรพัฒนาตนเองตามแผนการพัฒนารายบุคคล (Individual Development 
Plan : IDP)  

ม.ค. - ส.ค. 67 

4. ดำเนินการประเมินผลการพัฒนาตามแผนการพัฒนารายบุคคล (Individual 
Development Plan : IDP) ของบุคลากร 

ส.ค. 67 

5. พัฒนาองค์กร ดำเนินการรวบรวมและสรุปผลการพัฒนาตามแผนการพัฒนารายบุคคล 
(Individual Development Plan : IDP) ของบุคลากรภายในหน่วยงาน พร้อมทั้ง
รายงานผลให้กองบริหารทรัพยากรทราบ ผ่านทางระบบ HR Report Online 

ก.ย. 67 

 

  



 

2. การกรอกข้อมูลในแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
 แบบฟอร์มแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 ประกอบด้วย 3 ส่วน ดังนี้ 

2.1 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 

 
 ระบุชื่อหน่วยงาน กลุ่ม ชื่อ-สกุล ตำแหน่ง ผู้รับการพัฒนา และชื่อ-สกุล ตำแหน่ง ผู้บังคับบัญชา 
2.2 ส่วนที่ 2 ประเด็นการพัฒนา และรายละเอียดการพัฒนา 
 ในการจัดทำประเด็นการพัฒนา ได้แบ่งการวิเคราะห์ประเด็นออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 
 1) การวิเคราะห์จุดเน้นการพัฒนาจากสมรรถนะ 

 
 

หัวข้อ การกรอกรายละเอียด 
สมรรถนะ - คัดเลือกสมรรถนะจากผลการประเมิน PMS ในรอบการประเมินที่

ผ่านมา 
ระดับท่ีคาดหวัง - ใส่ระดับที่คาดหวังตามท่ีกรมฯ กำหนด 
ระดับท่ีทำได้ในปัจจุบัน - ใส ่ผลการประเมินตามจร ิงท ี ่ ได ้ ในรอบการประเม ินล ่าสุด  

(คะแนน 1-5) 
เทียบคะแนนตามเกณฑ์ - ระบบจะเทียบเคียงคะแนนกับระดับที่คาดหวังให้อัตโนมัติ 
ช่องว่างสมรรถนะ - นำผลที่ได้จากคะแนนตามเกณฑ์มา - กับระดับที่คาดหวัง เพื่อหา 

GAP การพัฒนา โดยกรณีที่ผลเป็น - คือสิ่งที่เป็นช่องว่าง (Gap)  
กรณเีป็น 0 หรือ + คือสิ่งที่ได้ควรได้รับการพัฒนาในระดับที่สูงขึ้น 

หัวข้อที่ควรได้รับการพัฒนา - คัดเลือกหัวข้อการพัฒนาโดยพิจารณาจากช่องว่างสมรรถนะ 
เครื่องมือการพัฒนา (70:20:10) - เลือกเครื ่องมือการพัฒนาตามโมเดลการเรียนรู ้ 70:20:10 

(สามารถเลือกได้มากกว่า 1 เครื่องมือ) 
รายละเอียดการพัฒนา - ระบุรายละเอียดการพัฒนาของแต่ละเครื่องมือการเรียนรู้ที่เลือก 
งบประมาณท่ีใช้ (ถ้ามี) - ระบุงบประมาณที่ใช้ในการพัฒนา 
ระยะเวลา - กำหนดระยะเวลาในการพัฒนา โดยขอให้วางแผนให้แล้วเสร็จ

ภายในเดือนสิงหาคม 2567 
  

  



 

 
 2) วิเคราะห์จุดเน้นการพัฒนาจากการพัฒนาอื่นๆ เช่น การศึกษาตาม Training Roadmap for E-

Learning การพัฒนาทักษะดิจิทัล การพัฒนาอื่น ๆ 
 

 
 

หัวข้อ การกรอกรายละเอียด 
หัวข้อการพัฒนา - คัดเลือกหัวข้อการพัฒนา โดยวิเคราะห์จากลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

ทักษะดิจิทัล ทั้งนี้ กรมฯ ได้กำหนดจุดเน้นการพัฒนาให้บุคลากร 
ทุกคน คือ การศึกษาเรียนรู้ตาม Training Roadmap for E-Learning 
โดยให้คัดเลือกหลักสูตรอย่างน้อย 3 หลักสูตร 

สาเหตุที่ต้องได้รับการพัฒนาในหัวข้อ
ดังกล่าว 

- ระบุสาเหตุที่ต้องได้รับการพัฒนาในหัวข้อการพัฒนาดังกล่าว 

จุดเน้นการพัฒนา - เลือกจุดเน้นการพัฒนา (สามารถเลือกได้มากกว่า 1) ดังนี้ 
พัฒนาตามกรอบ Training Roadmap 
พัฒนาทักษะดิจิทัล 
พัฒนาความรู้/ทักษะอื่นๆ (กรณีเลือกหัวข้อนี้ โปรดระบุความรู้/
ทักษะที่ต้องการพัฒนา) 
พัฒนาจาก Gap อื่นๆ (กรณีเลือกหัวข้อนี้ โปรดระบุ Gap ที่เป็น
จุดเน้นการพัฒนา) 

เครื่องมือการพัฒนา (70:20:10) - เลือกเครื ่องมือการพัฒนาตามโมเดลการเรียนรู ้ 70:20:10 
(สามารถเลือกได้มากกว่า 1 เครื่องมือ) 

รายละเอียดการพัฒนา - ระบุรายละเอียดการพัฒนาของแต่ละเครื่องมือการเรียนรู้ที่เลือก 
งบประมาณท่ีใช้ (ถ้ามี) - ระบุงบประมาณที่ใช้ในการพัฒนา 
ระยะเวลา - กำหนดระยะเวลาในการพัฒนา โดยขอให้วางแผนให้แล้วเสร็จ

ภายในเดือนสิงหาคม 2567 
 
  



 

3) รายละเอียดเครื่องมือการพัฒนา (70:20:10 Learning Model) ดังนี้ 
สัดส่วน กิจกรรมการเรียนรู้ รายละเอียด 

การเรียนรู ้
แบบ 70 

การติดตามแม่แบบ 
(Job Shadow) 

- เป็นเครื่องมือพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งที่เปิดโอกาสให้บุคลากร
ได้เรียนรู้ผ่านการติดตามการทำงานกับผู้เชี่ยวชาญ เป็นเทคนิคการ
สร้างและทำตามอย่างแม่แบบ ที ่เน้นกิจกรรมการเรียนรู ้ระยะสั้น  
ไม่ต้องลงทุนมากนัก อาศัยแม่แบบที่ดีที ่สามารถแสดงตัวอย่างให้
พนักงานผู้ติดตามรับรู้และเลียนแบบได้ในระยะเวลาทำงานปกติ 

การมอบหมายงานพิเศษ 
(Job Assignment) 

- เป็นเครื่องมือการพัฒนาสมรรถนะที่เน้นการทำงานจริงตามที่ได้รับ
มอบหมายจากผู้บังคับบัญชา โดยการมอบหมายงานประกอบด้วย 2 
ประเภท ดังนี้ 
1. การเพิ่มคุณค่าในงาน (Job Enrichment) 
 เป็นกิจกรรมด้านการบริหารจัดการที่เน้นออกแบบบลักษณะงาน 
เป ็นงานที ่แตกต ่างจากเด ิมท ี ่ เคยปฏ ิบ ัต ิ  เน ้นให ้บ ุคลากรเกิด 
ความชำนาญในงานที ่หลากหลายขึ ้น (Skill Variety) เก ิดความ
ร ับผ ิดชอบในงานตนเอง (Task Identity) เป ็นล ักษณะงานที ่มี
ความสำคัญ (Task Significance) มีอิสระสามารถบริหารจัดการงาน
น ั ้ นด ้ วยตนเอง  (Autonomy)  และการได ้ ร ับข ้ อม ูลป ้ อนกับ 
จากผู้บังคับบัญชา (Feedback) เป็นระยะ การเพิ่มคุณค่าในงานเป็น
การเพิ่มงานชนิดเดียวกันให้มีคุณค่างานมากขึ้น เป็นงานที่ยากและท้า
ทายมากขึ้น ซึ่งผู้ปฏิบัติงานจะต้องใช้ความคิดวิเคราะห์ ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ ความคิดอย่างเป็นระบบในการทำงานมากขึ้น 
2. การเพิ่มปริมาณงาน (Job Enlargement) 
 เป็นเครื่องมือการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรอีกเครื่องมือหนึ่ง 
โดยมุ่งนุ้นการมอบหมายปริมาณงานที่เพิ่มมากขึ้นด้วยลักษณะงานที่มี
มูลค่างาน (Job Value) ไม่แตกต่างไปจากขอบเขตงานที่รับผิดชอบอยู่ใน
ปัจจุบัน เพียงแต่ปริมาณของงานที่รับผิดชอบจะเพิ่มหรือขยายขอบเขต
ขึ้น เน้นการเพิ่มทักษะด้านการบริหารจัดการ เพื่อบริหารงานที่มีปริมาณ
มากขึ้นกว่าเดิม (ทักษะการวางแผนงาน / บริหารเวลา / แก้ไขปัญหาและ
ตัดสินใจ / บริหารทีมงาน / สอนและพัฒนาทีมงาน) 

การมอบหมายโครงการพิเศษ  
(Project Assignment) 

- เป็นรูปแบบการพัฒนาความสามารถของบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งที่
ทำได้ทั ้งในลักษณะเป็นกลุ ่มหรือเดี ่ยว ซึ ่งการมอบหมายโครงการ
รายบุคคลเป็นการมอบหมายโครงการให้บุคลากรคนใดคนหนึ่ง
ดำเนินการจัดทำเป็นโครงการที่มีขอบเขตไม่กว้างมาก ระยะเวลาใน
การดำเนินงานสั ้น และใช้ทรัพยากรไม่มากนัก แตกต่างกับการ
มอบหมายโครงการเป็นกลุ่มซึ่งเป็นการมอบหมายโครงการให้บุคลากร
ที่อยู่ในหน่วยงานเดียวกันหรือต่างหน่วยงานกันร่วมกันจัดทำโครงการ
ที ่มีขอบเขตโครงการกว้าง มีงานที่ต้องรับผิดชอบมาก รวมถึงเป็น
โครงการที่ต้องอาศัยบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญที่หลากหลาย ทั้งนี้ 



 

สัดส่วน กิจกรรมการเรียนรู้ รายละเอียด 
การมอบหมายโครงการไม ่ว ่าจะเป ็นแบบกล ุ ่มหร ือแบบเด ี ่ยว 
ผู้บังคับบัญชาต้องกำหนดช่วงเวลาที่ชัดเจน ในการบริหารโครงการที่
กำหนดขึ้นให้ประสบความสำเร็จ โดยมีการติดตาม ตรวจสอบ และ
ประเมินผลความสำเร็จของโครงการเป็นระยะ การมอบหมายโครงการ
จะไม่เกิดประโยชน์หากไม่มีการให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) จาก
ผู้บังคับบัญชา 

การหมุนเวียนงาน  
(Job Rotation) 

- เป็นการสับเปลี่ยนหมุนเวียนให้บุคลากรไปปฏิบัติงานในหน้าที่อ่ืน 
เน้นไปที่การเปลี่ยนงาน โดยตำแหน่งของงานและผลประโยชน์ตอบ
แทนที่ได้รับยังคงเหมือนเดิมงานที่หมุนเวียนอาจอยู ่ในส่วนใดของ
โครงสร้างองค์กรก็ได้ เช่น การหมุนเวียนภายในกลุ่ม หรือระหว่าง
หน่วยงาน 

การดูงานนอกสถานที่  
(Site Visit) 

- เป็นเครื ่องมือการพัฒนาบุคลากรรูปแบบหนึ่ง โดยมอบหมายให้
บุคลากรไปสังเกตเหตุการณ์ การกระทำหรือบุคคลที่ต้องการในสถานที่
เฉพาะแห่งใดแห่งหนึ่ง ซึ่งการดูงานนอกสถานที่มักนิยมใช้กับบุคลากร
ที ่ปฏิบัตคิงานในเชิงบริหาร (หัวหน้างานขึ้นไป) เป็นการดูงานที่มี
ขอบเขตงานที่รับผิดชอบเหมือนกันหรือเป็นการดูงานจากลักษณะงาน
ที่ต้องทำงานร่วมด้วย การดูงานนอกสถานที่มีวัตถประสงค์เพื ่อให้
บุคลากรได้เห็นประสบการณ์ใหม่ๆ ได้เห็นรูปแบบการทำงานที่เป็น 
Best Practice เพื ่อให้ผู ้ร ับการพัฒนาเรียนรู ้ใหม่ๆ ที ่ดีจากองค์กร
ภายนอก ซึ่งวิธีการดังกล่าวนี้จะทำให้บุคลากรสามารถนำแนวคิดที่
ได้รับจากการดูงานภายนอกสถานที่ไปประยุกต์ใช้ในการปรับปรุงและ
พัฒนาความสามารรถตนเอง อีกทั้งบุคลากรยังสามารถนำความรู้และ
ประสบการณ์ที่ได้รับมาเพิ่มประสิทธิภาพการทำงานให้ดีขึ้น ซึ่งการดู
งานนอกสถานที่โดยทั่วไปจะประกอบไปด้วยการดูงานภายในประเทศ 
และดูงานในต่างประเทศ 

การฝึกปฏิบัติงานจริง 
(On the Job Training) 

- เป็นการพัฒนาบุคลากรที ่มีล ักษณะเป็นการถ่ายทอด ตัวต่อตัว  
โดยผู้สอนงานจะสามารถชี้แนะ สั่งสอน ถ่ายทอดความรู้ และเทคนิค
ต่างๆ ให้แก่บุคลากรได้โดยตรง โดยการพัฒนาบุคลากรจากการ
ปฏิบัติงานจริง (On the Job Training) ซึ่งการพัฒนารูปแบบนี้แบ่ง
ออกเป็น 2 ประเภท ดังนี้ 
1. แบบไม่มีการวางแผน/ไม่เป็นทางการ  
 โดยส่วนมากจะไม่มีการกำหนดให้ใครทำหน้าที ่เป็นผู้สอนอย่าง
ชัดเจน ไม่มีการวางแผนล่วงหน้า และไม่มีการบันทึกผลของการ
ฝึกสอนอย่างชัดเจน มุ่งเน้นให้บุคลากรใช้ประสบการณ์และทดลองทำเอง 
2. แบบมีแบบแผน/เป็นทางการ 
 มีการกำหนดผู้รับผิดชอบที่ทำหน้าที่การสอน โดยจะมีการวางแผน 
การสอนงาน ทั้งเนื้อหา ขั้นตอน แผนงานและการประเมินผล ลำดับ



 

สัดส่วน กิจกรรมการเรียนรู้ รายละเอียด 
ขั้นตอนตามแผนการสอน และระบุขั้นตอนสำคัญที่ต้องเน้นย้ำ มีการ
ประเมินผลด้วยหลักเกณฑ์ที่ชัดเจน และจัดเก็บเป็นบันทึก รูปแบบ 
เนื้อหา วิธีการปฏิบัติและบันทึกที่ใช้ในการสอนงานถูกจัดเก็บ และ
ทบทวนตามความเหมาะสม 
 

การเรียนรู ้
แบบ 20 

การสอนงาน 
(Coaching) 

- เป็นเครื่องมือพัฒนาบุคลากรแบบหนึ่งที่นำมาใช้พัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากร ถือได้ว่าเป็นกระบวนการที่ผู้สอนงานใช้เพื่อเสริมสร้างและ
พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ และความสามารถเฉพาะตัว ด้วย
วิธีการหรือเทคนิคต่างๆ ที่วางแผนไว้เป็นอย่างดี ทำการสอนให้เป็นไป
ตามแผนงานที่กำหนดขึ้น จนกระทั่งสามารถฝึกให้พนักงานปฏิบัติงาน
ตามท่ีสอนให้บรรลุเป้าหมายที่ได้กำหนดไว้ โดยการสอนงานมักจะเป็น
กลุ่มเล็กหรือรายบุคคล ซึ่งต้องอาศัยเวลาในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
ดังนั้น การสอนงานจึงเป็นเทคนิคในการพัฒนาบุคลากรหรือลูกน้อง
ของตนเอง 

การเป็นพี่เลี้ยง  
(Mentoring) 

- เป็นกระบวนการเรียนรู้เพื่อช่วยให้บุคลากรสามารถเพิ่มพูนความรู้ 
เสริมสร้างความเข้าใจในองค์กร โดยอาศัยการปลูกฝัง ถ่ายทอดจากคน
หนึ่ง ซึ่งทำหน้าที่เป็นพ่ีเลี้ยง (Mentor) ไปสู่อีกคนหนึ่งซึ่งทำหน้าที่เป็น
น้องเลี้ยง (Mentee) 

การประชุม/สัมมนา 
(Meeting/Seminar) 

- เป็นการพัฒนาที่เน้นการพัฒนาทักษะในการคิดเชิงนวัตกรรม การ
แลกเปลี่ยนข้อมูล ความรู้ และประสบการณ์ รวมถึงทักษะในการแก้ไข
ปัญหาและตัดสินใจ สามารถนำแนวคิดที่ได้จากการประชุมมาปรับใช้
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยผู้บังคับบัญชาสามารถ
มอบหมายให้เข้าร่วมประชุม/สัมมนาทั้งภายใน/ภายนอกหน่วยงาน 

การให้คำปรึกษา 
(Consulting) 

- เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งที่มักใช้ในการแก้ไขปัญหาที่
เกิดขึ้นกับบุคลากร ด้วยการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้นในการทำงาน ซึ่ง
ผ ู ้บ ังค ับบัญชากำหนดแนวทางแก้ไขปัญหาที ่ เหมาะสมร ่วมกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อให้บุคลากรมีแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับ
ตนเองได้ โดยผู้ให้คำปรึกษาแนะนำมักเป็นผู้บังคับบัญชาในหน่วยงาน 
หรืออาจเป็นผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ ประสบการณ์ และความชำนาญ
พิเศษในเรื่องนั้นๆ 

การเป็นวิทยากรในหน่วยงาน 
(In-House Instructor) 

- เป็นอีกหนึ ่งวิธ ีการที ่ใช้ในกาพัฒนาบุคลากร เนื ่องด้วยการเป็น
วิทยากรได้น ั ้น ต้องมีความรู ้ ทักษะ และความชำนาญ รวมทั้ง
ประสบการณ์ในเรื ่องใดเรื ่องหนึ ่ง และพร้อมที ่จะถ่ายทอดให้กับ
บุคลากร ผู ้บังคับบัญชาสามารถมอบหมายให้บุคลากรที ่มีความ
เชี่ยวชาญหรือมีความชำนาญในเรื่องใดเรื่องหนึ่งที่เกี ่ยวข้องกับการ
ทำงานทำหน้าที่เป็นวิทยากรภายในภ่ายทอดความรู้ให้กับบุคลากรใน
หน่วยงาน โดยมีกระบวนการจัดการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ เพ่ือเพ่ิมพูด



 

สัดส่วน กิจกรรมการเรียนรู้ รายละเอียด 
ความรู้ ทักษะ และทัศนคติให้กับบุคลากร ซึ่งการส่งเสริมในเรื่องนี้จะ
เป็นการสร้างให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 
ต่อไป 

การเรียนรู ้
แบบ 10 

การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-
Learning) ผ่านหลักสูตร  
E-Learning 

- เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรที่เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการ
เรียนรู้และพัฒนาตนเองโดยไม่จำเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการปฏิบัติงาน
เท่านั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเองผ่านช่อง
ทางการเรียนรู้และสื่อต่างๆ ที่ต้องการได้ ซึ ่งวิธีการนี้เหมาะสมกับ
บุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนาเองอยู่เสมอ ซึ่งสามารถเรียนรู้ด้วย
ตนเองผ่านการเรียน E-Learning ทั ้งตามที่กรมกำหนด และตามที่
จัดหามาเองได้ 

การฝึกอบรม  
(Classroom Training) 
 

- เป็นกระบวนการที่จะทำให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเกิดความรู้ ความ
เข้าใจ ทัศนคติ และความชำนาญในเรื ่องใดเรื ่องหนึ ่ง และเปลี ่ยน
พฤติกรรมไปตามวัตถุประสงค์ที่กำหนด 

 
 

3. ดาวน์โหลดแบบฟอร์ม IDP 

 

4. การรายงานผล 
  พัฒนาองค์กรของหน่วยงาน ดำเนินการรายงานผล 2 รอบ ผ่านระบบ HR Report Online ดังนี้ 
  (1) รายงานผลรอบ 6 เดือน  
   รายงานผลการเลือกหลักสูตรตามแผนการเรียนรู้ ตามแบบฟอร์ม hrd_04 
  (2) รายงานผลรอบ 12 เดือน 
   รายงานผลการเรียนรู้ตามหลักสูตรของบุคลากร ตามแบบฟอร์ม hrd_05 
 

 

  



 

 

 
 

แบบฟอร์มรายงานผลการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ของบุคลากร 
หน่วยงาน ………………………………………………………………………… 

รอบ 6 เดือน 

***************** 

สรุปจำนวนบุคลากรที่จัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 

ประเภทบุคลากร จำนวนบุคลากรทั้งหมด 
จำนวนบุคลากรที่จัดทำ

แผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
ข้าราชการ   
พนักงานราชการ   
ลูกจ้างประจำ   
พนักงานกระทรวงสาธารณสุข   
ลูกจ้างชั่วคราว   

 

สรุปประเด็นที่เลือกใช้ในการพัฒนา 

ประเภทบุคลากร 

สรุปจำนวนประเด็นที่เลือกใช้ในการพัฒนา 
แผนการเรียนรู้ผ่าน
หลักสูตรออนไลน์ 

(Training Roadmap 
for E-Learning) 

พัฒนา
ทักษะ
ดิจิทัล 

 

พัฒนา
ความรู้/

ทักษะอ่ืนๆ 

พัฒนา
สมรรถนะ 

พัฒนา
จาก Gap 

อ่ืนๆ 

ข้าราชการ      
พนักงานราชการ      
ลูกจ้างประจำ      
พนักงาน
กระทรวง
สาธารณสุข 

     

ลูกจ้างชั่วคราว      
 

แบบฟอร์ม hrd_04 
 



 

สรุปเครื่องมือที่ใช้ในการพัฒนาตาม Learning Model 70:20:10 

ลำดับ เครื่องที่ใช้ในการพัฒนา 
สรุปจำนวนบุคลากรที่เลือกใช้เครื่องมือการพัฒนา 

ข้าราชการ 
พนักงาน
ราชการ 

ลูกจ้าง 
ประจำ 

พนักงานกระทรวง
สาธารณสุข 

ลูกจ้าง
ชั่วคราว 

การเรียนรู้แบบ 70 

1 การติดตามแม่แบบ (Job Shadow)      

2 
การมอบหมายงานพิเศษ (Job 
Assignment) 

     

3 
การมอบหมายโครงการพิเศษ 
(Project Assignment) 

     

4 การหมุนเวียนงาน (Job Rotation)      

5 การดูงานนอกสถานที่ (Site Visit)      

6 
การฝึกปฏิบัติงานจริง  
(On the Job Training) 

     

การเรียนรู้แบบ 20 

1 การสอนงาน (Coaching)      

2 การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring)      

3 
การประชุม/สัมมนา 
(Meeting/Seminar) 

     

4 การให้คำปรึกษา (Consulting)      

5 
การเป็นวิทยากรในหน่วยงาน  
(In-House Instructor) 

     

การเรียนรู้แบบ 10 

1 การเรียนรู้ด้วยตนเอง  
(Self-Learning) ผ่านหลักสูตร  
E-Learning 

     

2 การฝึกอบรม (Classroom 
Training) 

     

  



 

 
แบบฟอร์มรายงานผลการพัฒนาบุคลากร ตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 

หน่วยงาน ………………………………………………………………………… 
รอบ 12 เดือน 

***************** 

ประเภทบุคลากร 
จำนวนบุคลากร

ทั้งหมด 
จำนวนบุคลากรที่จัดทำ

แผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
จำนวนบุคลากรที่

พัฒนาสำเร็จตามเป้า 

ข้าราชการ    
พนักงานราชการ    
ลูกจ้างประจำ    
พนักงานกระทรวง    
ลูกจ้างชั่วคราว    

 
ปัญหาอุปสรรคในการดำนินการเกี่ยวกับการจัดทำ IDP 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
ข้อเสนอแนะเพื่อการพัฒนาปรับปรุงแนวทางการจัดทำ IDP 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

  

แบบฟอร์ม hrd_05 
 



 

สมรรถนะ 
 

 1. สมรรถนะท่ีกรมควบคุมโรคใช้ 
  กรมควบคุมโรค ได้มีการกำหนดสมรรถนะของบุคลากรเอาไว้ 3 ประเภท ดังนี้ 
 

สมรรนถะหลัก 
(Core Competency) 

สมรรถนะตามภารกิจ 
(Functional 

Competency) 

สมรรถนะ 
เฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ  
(Technical Competency) 

1. การยึดมั่นในความถูกต้อง 
ชอบธรรม และจริยธรรม 
(Integrity) 

2. บริการที่ด ี 
(Service Mind) 

3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญ 
ในงานอาชีพ 
(Mastery / Expertise) 

4. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
(Achievement Motivation) 

5. การมีน้ำใจ ใจเปิดกว้าง  
เป็นพี่เป็นน้อง 
(Relationship) 

6. การทำงานเป็นทีม 
(Teamwork) 

1. หลักระบาดวิทยา 
2. หลักระบาดวิทยาประยุกต์ 
3. การวิจัยและพัฒนา 
4. การติดตามและประเมินผล 

1. การคิดวิเคราะห์ 
2. การมองภาพองค์รวม 
3. การใส่ใจและพัฒนาผู้อ่ืน 
4. การสั่งการตามอำนาจหน้าที่ 
5. การสืบเสาะข้อมูล 
6. ความเข้าใจองค์กร 
7. การดำเนินการเชิงรุก 
8. การตรวจสอบความถูกต้อง 
9. ความยืดหยุ่นผ่อนปรน 
10. ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 
11. ความผูกพันที่มีต่อส่วนราชการ 
12. ความเข้าใจข้อแตกต่าง 
13. ความเข้าใจผู้อ่ืน 
14. ความมั่นใจในตนเอง 
15. สุนทรียภาพทางศิลปะ 
16. การสร้างสัมพันธภาพ 
สมรรถนะทางการบริหาร 
1. สภาวะผู้นำ 
2. วิสัยทัศน์ 
3. การวางกลยุทธ์ภาครัฐ 
4. ศักยภาพเพ่ือนำการปรับเปลี่ยน 
5. การควบคุมตนเอง 
6. การสอนงานและมอบหมายงาน 

 

 2. การประเมินสมรรถนะ 
  มีการประเมินสมรรถนะ ทั้งหมด 2 รอบ ตามแนวทางการบริหารผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ
และพนักงานราชการ โดยรอบที่ 1 เดือนมีนาคม 2566 และรอบที่ 2 เดือนกันยายน 2566 
 

 3. การรายงานผล 
  พัฒนาองค์กรของหน่วยงาน ดำเนินการสรุปผลการการประเมินสมรรถนะของบุคลากรภายในหน่วยงาน 
และรายงานผลผ่านระบบ HR Report Online ตามแบบฟอร์ม hrd_05 โดยหน่วยงานสามารถดาวน์โหลด
ข้อมูลผู้ประเมินสมรรถนะได้ทางระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลกรมควบคุมโรค (DPIS 6) 



 

 
 

 
แบบฟอร์มรายงานผลการประเมินสมรรถนะของบุคลากร 

หน่วยงาน ………………………………………………………………………… 

***************** 

1. รายงานผลการประเมินสมรรถนะหลักของบุคลากร (Core Competency) 
 

ประเภท จำนวนบุคลากร (N) 

จำนวนผู้ผ่านสมรรถนะ 
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ข้าราชการ ตำแหน่งประเภทอำนวยการ 
ระดับอำนวยการต้น        

ระดับอำนวยการสูง        

ข้าราชการ ตำแหน่งประเภทวิชาการ 
ระดับปฏิบัติการ        
ระดับชำนาการ        
ระดับชำนาญการพิเศษ        
ระดับเชี่ยวชาญ        
ระดับทรงคุณวุฒิ        
ข้าราชการ ตำแหน่งประเภทท่ัวไป 
ระดับปฏิบัติงาน        
ระดับชำนาญงาน        
ระดับอาวุโส        
ระดับทักษะพิเศษ        
พนักงานราชการ 
ปวช. / ปวส. / ปริญญาตรี        
ปริญญาโท        

 
      
  

แบบฟอร์ม hrd_06 
 



 

2. รายงานผลการประเมินสมรรถนะตามลักษณะงานที่พึ่งประสงค์ของบุคลากร  
(Functional Competency)    

 

ประเภท จำนวนบุคลากร (N) 

จำนวนผู้ผ่านสมรรถนะ 
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ข้าราชการ ตำแหน่งประเภทอำนวยการ 
ระดับอำนวยการต้น      

ระดับอำนวยการสูง      

ข้าราชการ ตำแหน่งประเภทวิชาการ 
ระดับปฏิบัติการ      
ระดับชำนาการ      
ระดับชำนาญการพิเศษ      
ระดับเชี่ยวชาญ      
ระดับทรงคุณวุฒิ      
ข้าราชการ ตำแหน่งประเภทท่ัวไป 
ระดับปฏิบัติงาน      
ระดับชำนาญงาน      
ระดับอาวุโส      
ระดับทักษะพิเศษ      
พนักงานราชการ 
ปวช. / ปวส. / ปริญญาตรี      
ปริญญาโท      

 
 
 
 
  



 

3. รายงานผลการประเมินสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติของบุคลากร  
(Technical Competency) 
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ข้าราชการ ตำแหน่งประเภทอำนวยการ 
ระดับ
อำนวยการต้น 

                 

ระดับ
อำนวยการสูง 

                 

ข้าราชการ ตำแหน่งประเภทวิชาการ 
ระดับปฏิบัติการ                  
ระดับชำนาการ                  
ระดับชำนาญ
การพิเศษ 

                 

ระดับเชี่ยวชาญ                  
ระดับ
ทรงคุณวุฒิ 

                 

ข้าราชการ ตำแหน่งประเภททั่วไป 
ระดับปฏิบัติงาน                  
ระดับชำนาญ
งาน 

                 

ระดับอาวุโส                  
ระดับทักษะ
พิเศษ 

                 

พนักงานราชการ 
ปวช. / ปวส. / 
ปริญญาตร ี

                 

ปริญญาโท                  
 

  



 

4. รายงานผลการประเมินสมรรถนะทางการบริหาร (Managerial Competency) 
 

ประเภท 
จำนวน

บุคลากร (N) 

จำนวนผู้ผ่านสมรรถนะ 
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ข้าราชการ ตำแหน่งประเภทอำนวยการ 
ระดับอำนวยการต้น        

ระดับอำนวยการสูง        

 

  



 

รายงานผลโครงการ/กิจกรรมที่หน่วยงานจัด 
 

 1. แบบฟอร์มท่ีเกี่ยวข้อง 
  พัฒนาองค์กรรวบรวมโครงการ/กิจกรรมที่หน่วยงานดำเนินการจัด ตามแบบฟอร์มใน QR Code  

 
 
 
 2. การรายงานผล 
  เมื่อดำเนินการกรอกข้อมูลโครงการ/กิจกรรมที่หน่วยงานดำเนินการจัดเรียบร้อยแล้ว ให้รายงานผลใน
ระบบ HR Report Online โดยการแนบไฟล์เข้าระบบ 

 

 


