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คํานํา 

กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก ได้ดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 - 2564 ซึ่งสอดคล้อง 
กับมาตรฐานความสาํเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย 5 มิติ ได้แก่ มิติที่ 1 ความสอดคล้อง
เชิงยุทธศาสตร์ มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และมิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและ
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน 

สุดท้ายน้ี กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก โดยสํานักงานเลขานุการกรม ขอขอบคุณ 
นางศรีปัญญา วัชนาค นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการพิเศษ หัวหน้ากลุ่มงานอัตรากําลัง สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล
กรมการแพทย์ และคณะ ที่ได้ให้เกียรติและเสียสละเวลามาเป็นวิทยากรนํากระบวนการ และขอขอบคุณทุกหน่วยงาน
ในสังกัดกรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือกที่กรุณาจัดส่งผู้แทนเข้าร่วมโครงการ รวมทั้งให้ความร่วมมือ 
จนโครงการน้ีสําเร็จลุล่วงด้วยความเรียบร้อย สํานักงานเลขานุการกรมหวังเป็นอย่างย่ิงว่าแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก ปีงบประมาณ พ .ศ .2561 - 2564 ฉบับน้ี  
จะเป็นประโยชน์และสามารถใช้เป็นเครื่องมือในการจัดทําแผนงาน/โครงการเพ่ือสนับสนุนการดําเนินงานตาม
ยุทธศาสตร์ของกรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือกให้บรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายที่กําหนดไว้ได้ 
อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 

สํานักงานเลขานุการกรม 
กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก 

มิถุนายน 2561 



บทสรุปผู้บริหาร 
(Executive Summary) 

พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ มีเจตนารมณ์ที่จะให้การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือนเป็นไปเพ่ือผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจรัฐด้วยความมีประสิทธิภาพ มีความคุ้มค่า 
และความมีคุณธรรม โดยให้ข้าราชการปฏิบัติราชการอย่างมีคุณภาพ มีคุณธรรม และมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
ดังนั้น สํานักงาน ก.พ. จึงได้ปรับแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐภายใต้การบริหารทรัพยากร
บุคคลเชิงกลยุทธ์ และกําหนดหลักเกณฑ์ วิธีการ และมาตรฐานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
ส่วนราชการให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยกําหนดให้ส่วนราชการจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่สอดคล้องกับมาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งกรมการแพทย์
แผนไทยและการแพทย์ทางเลือกได้ดําเนินการตามแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคล ในรูปแบบ HR 
Scorecard ประกอบด้วย 5 มิติ ได้แก่ มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของ
การบริหารทรัพยากรบุคคล มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิด
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และมิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน  

 การจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์
ทางเลือก ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 - 2564 ฉบับนี้ กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก 
โดยสํานักงานเลขานุการกรม ได้ดําเนินการโดยเริ่มจาก การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อจัดทําแผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยได้เชิญ นางศรีปัญญา วัชนาค ตําแหน่งนักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ
พิเศษ หัวหน้ากลุ ่มงานอัตรากําลัง สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการแพทย์ และคณะ ซึ่งเป็นผู ้มี
ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ในเร่ืองดังกล่าวเป็นอย่างดี มาเป็นวิทยากรนํากระบวนการ ในส่วนของ
กลุ่มผู้เข้าร่วมประชุม ประกอบด้วย ผู้บริหาร และผู้แทนจากทุกหน่วยงานในสังกัดกรมการแพทย์แผนไทยและ
การแพทย์ทางเลือก รวมทั้งสิ้น 60 คน เข้าร่วมประชุมในระหว่างวันที่ 25 - 26 มกราคม 2561 จากผลการ
ประชุมในครั้งน้ัน ซึ่งได้จากการระดมสมองในประเด็นต่างๆ ได้รวบรวมแล้วนํามาวิเคราะห์ พร้อมทั้งสังเคราะห์
ข้อมูลนํามาจัดทําเป็น (ร่าง) แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์
ทางเลือก จากน้ันได้ดําเนินการจัดการประชุมเชิงปฏิบัติการ ครั้งที่ 2 ในวันที่ 6 มิถุนายน 2561 เพ่ือให้ผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียที่เก่ียวข้องซึ่งเป็นผู้แทนจากทุกหน่วยงานภายในกรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือกร่วมกัน
พิจารณา (ร่าง) แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก 
ปีงบประมาณ พ.ศ.2561 - 2564 ฉบับดังกล่าวอีกครั้งหน่ึง ซึ่งที่ประชุมได้มีข้อเสนอแนะ และนําไปสู่การดําเนินการ
ปรับปรุง แก้ไข ตามข้อเสนอแนะที่ได้รับ จนกระท่ังสังเคราะห์ออกมาเป็นแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 - 2564 ฉบับสมบูรณ์ฉบับน้ี 
เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือกต่อไป 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 - 2564 ในรูปแบบ HR Scorecard ฉบับน้ี ซึ่งครอบคลุม 5 มิติหลัก จะประกอบด้วย  
9 ประเด็นยุทธศาสตร์ 17 เป้าประสงค์ 21 แผนงาน และ 21 ตัวช้ีวัด โดยกรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์
ทางเลือก จะได้มีการติดตามผลการดําเนินงานตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล และรายงานผล
เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมเสนอผู้บริหารเพ่ือทราบเป็นระยะ เพ่ือใช้เป็นข้อมูลประกอบการ
พิจารณา พร้อมทั้งจัดส่งให้สํานักงาน ก.พ.ต่อไป ทั้งน้ีสํานักงานเลขานุการกรม จะมีการทบทวนแผนกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคล กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือกอย่างต่อเน่ือง เพ่ือปรับปรุงแนวทางการ
ดําเนินงานให้มีประสิทธิภาพ รองรับการเปลี่ยนแปลง และให้สามารถบรรลุตามยุทธศาสตร์ของบุคลากรเป็นเลิศ 
(People Excellence) สามารถสนับสนุนการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์อ่ืนๆ ให้บรรลุเป้าหมายของกรมการแพทย์
แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก และกระทรวงสาธารณสุข คือ “ประชาชนสุขภาพดี เจ้าหน้าที่มีความสุข 
ระบบสุขภาพย่ังยืน” ต่อไป 
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บทที่ 1  
ความเป็นมาของโครงการ  

 

หลกัการและเหตผุล 
 กระทรวงสาธารณสุขได้วางแผนยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปีด้านสาธารณสุข โดยกําหนดยุทธศาสตร์
การพัฒนาสู่ความเป็นเลิศ 4 ด้าน คือ 1.ส่งเสริมสุขภาพและป้องกันโรคเป็นเลิศ (Prevention & Promotion 
Excellence) 2.บริการเป็นเลิศ (Service Excellence) 3.บุคลากรเป็นเลิศ (People Excellence) 4.บริหารเป็นเลิศ
ด้วยธรรมาภิบาล (Governance Excellence) ในส่วนยุทธศาสตร์บุคลากรเป็นเลิศ (People Excellence) 
เป็นตัวแปรที่สําคัญที่จะกําหนดความสําเร็จหรือล้มเหลวในการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์อ่ืนๆ เน่ืองจาก" ทรัพยากร
บุคคล " เป็นสิ่งที่มีคุณค่าและมีความสําคัญต่อผลสําเร็จและการพัฒนาองค์กร คุณภาพการให้บริการขององค์กรจะ
เกิดขึ้นได้ขึ้นอยู่กับยุทธศาสตร์การเตรียมทรัพยากรบุคคลขององค์กร โดยที่องค์กรต้องมีความเข้าใจ  ให้ความสําคัญ
และสนับสนุนการบริหารทรัพยากรอย่างจริงจัง เพ่ือให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจและนําศักยภาพที่มีของบุคลากรมาใช้
ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรมากที่สุด หากการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานไม่สามารถปรับเปลี่ยนการทํางาน
เป็นเชิงยุทธศาสตร์ได้อาจจะไม่สามารถช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายตามที่กําหนดได้  
     สํานักงาน ก.พ. ได้ออกระเบียบ ก.พ.ว่าด้วยการรายงานเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ข้าราชการพลเรือนเพื่อประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล  
พ.ศ.2553 โดยได้กําหนดให้ทุกส่วนราชการดําเนินการ และจัดทํารายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของข้าราชการพลเรือนในปีงบประมาณที่ผ่านมา ตามแบบที่สํานักงาน ก.พ.กําหนด ส่งให้สํานักงาน ก.พ.
ภายในเดือนตุลาคมของทุกปี  
            สํานักงานเลขานุการกรม ในฐานะหน่วยงานหลักด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ได้ตระหนักถึง
ความสําคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคลดังกล่าว จึงได้เสนอโครงการวางแผนกําลังคนเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงขึ้น 
เพ่ือปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานเป็นเชิงยุทธศาสตร์โดยใช้รูปแบบ HR Scorecard เพ่ือวิเคราะห์องค์กรแล้วนํามา
จัดทําเป็นกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามมิติต่างๆ รวม 5 มิติ ประกอบด้วย มิติที่ 1 ด้านความสอดคล้อง 
เชิงยุทธศาสตร์ มิติที่ 2 ด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติที่ 3 ด้านประสิทธิผลของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล มิติที่ 4  ด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และมิติที่ 5 ด้านคุณภาพชีวิตและ
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน ซึ่งเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีทิศทางการทํางาน 
ที่ชัดเจน และใช้เป็นรากฐานในการประยุกต์ใช้กับเครื่องมือพัฒนาคุณภาพงานอ่ืนๆ ให้สามารถสนับสนุนการทํางาน
ภารกิจหลักของกรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือกให้บรรลุตามเป้าหมายที่กําหนดได้ และสอดคล้อง
ระเบียบ ก.พ.ว่าด้วยการรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือนเพื่อประโยชน์ใน
การปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ.2553 ตามที่สํานักงาน ก.พ.กําหนด 
 

วัตถุประสงค ์
 1. เพ่ือให้ทราบถึงสภาพปัญหาของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรม และนํามากําหนดกลยุทธ์
เพ่ือการบริหารกําลังคนให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อราชการได้  
        2. เพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะของบุคลากรและความเข้มแข็งของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก 
         3. เพ่ือกําหนดกรอบยุทธศาสตร์และแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมให้มีความชัดเจน 
สามารถนํามาปฏิบัติได้จริงอย่างเป็นรูปธรรม 
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เป้าหมาย 
 กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือกมีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความเข้มแข็ง  
มีความชัดเจน และสามารถนําไปปฏิบัติได้จริง 
 

วิธีการดําเนินการ 

  1. จัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการแพทย์แผนไทย
และการแพทย์ทางเลือก ปีงบประมาณ พ.ศ.2561 - 2564 ครั้งที่ 1 โดยกลุ่มเป้าหมายผู้เข้าร่วมประชุม 
ประกอบด้วย ผู้บริหารหน่วยงานและผู้แทนของทุกหน่วยงานภายในกรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก 
  2. นําข้อมูลที่ได้รับจากการประชุมเชิงปฏิบัติการ ครั้งที่ 1 มาจัดทํา (ร่าง) แผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก ปีงบประมาณ พ.ศ.2561 - 2564 
  3. จัดการประชุมเชิงปฏิบัติการ ครั้งที่ 2 เพ่ือพิจารณา (ร่าง) แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก ปีงบประมาณ พ.ศ.2561 - 2564 โดยกลุ่มเป้าหมาย 
ผู้เข้าร่วมประชุม ประกอบด้วย ผู้บริหารหน่วยงานและผู้แทนของทุกหน่วยงานภายในกรมการแพทย์แผนไทย
และการแพทย์ทางเลือก 
 4. ดําเนินการปรับปรุง แก้ไข (ร่าง) แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการแพทย์แผนไทย
และการแพทย์ทางเลือก ปีงบประมาณ พ.ศ.2561 - 2564 ตามข้อเสนอแนะที่ได้จากการประชุมครั้งที่ 2 
 5. ดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์
ทางเลือก ปีงบประมาณ พ.ศ.2561 - 2564 ฉบับสมบูรณ์ เสนอผู้บริหารให้ความเห็นชอบและเผยแพร่ 
เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือกต่อไป 
 
ผลที่คาดว่าจะได้รับ  
 กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือกมีกรอบยุทธศาสตร์และแนวทางการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของกรมที่มีความชัดเจน สามารถนํามาปฏิบัติได้จริง 
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บทที่ 2  
แนวคดิ ทฤษฎีและเอกสารที่เก่ียวขอ้ง 

  
 ในการจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก 

ปีงบประมาณ พ.ศ.2561 - 2564 มีแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารที่เกี่ยวข้องที่นํามาใช้ประกอบการจัดทํา
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก ดังน้ี  

1. แนวคิดเกี่ยวกบัการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแนวทาง HR Scorecard 
   ในยุคที่มีการแข่งขันด้วยทุนมนุษย์ มีความท้าทายที่สําคัญคือ การที่จะบอกว่าองค์กรของเรามี 

ทุนมนุษย์ที่ทําให้มีความได้เปรียบในการแข่งขันมากกว่าหน่วยงานอื่นหรือไม่ แม้วิธีการวัดและการประเมินผล
การบริหารทรัพยากรบุคคลจะยากกว่าการวัดผลทางด้านอ่ืน แต่นักวิชาการหลายท่านก็ได้ให้ความสําคัญในการวัด
และประเมินผลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังคํากล่าวที่ว่า “หากไม่สามารถวัดประเมินการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลได้ก็จะไม่สามารถบริหารทรัพยากรบุคคลให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรได้”  

   การประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคล ถือว่ามีความสําคัญอย่างมาก เน่ืองจากวัตถุประสงค์
หลักของการดําเนินการดังกล่าวจะช่วยให้องค์กรทราบว่าควรใช้กําลังคนอย่างไรให้มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล มีความคุ้มค่า และทําให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ตามพันธกิจและเป้าหมายที่ต้ังไว้ได้ ซึ่งแนวทาง
ในการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความแพร่หลายทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน คือ “การประเมิน
การบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลตามหลักการของ Human Capital Scorecard” หรือการประเมินการ
บริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล 

   การประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล เป็นการประเมินระบบโครงสร้างการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลทั้งหมด (Human Resource Architecture) ซึ่งเน้นความเช่ือมโยงของบุคคลผู้ปฏิบัติ 
(People) กับยุทธศาสตร์การบริหาร (Strategy) และผลการปฏิบัติงาน (Performance) ขององค์กร (ซึ่งมิใช่
การประเมินผลการปฏิบัติงานรายบุคคล) โดย Brain E. Becker, Mark A. Huselid และ Dave Ulrich ได้เสนอ
แนวคิดเรื่อง “HR Scorecard” ซึ่งได้พัฒนาแนวคิดมาจากตัวแบบการประเมินแบบสมดุลของ Robert 
Kaplan และ David Norton ซึ่งเป็นผู้บุกเบิกเรื่อง Balanced Scorecard เป็นครั้งแรกในปี ค.ศ.1992  
ซึ่งสอดคล้องกับระเบียบ ก.พ.ว่าด้วยการรายงานเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือน
เพ่ือประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ.2553   

 

 1.1  HR Scorecard กับระบบราชการพลเรือนไทย  
     เมื่อวันที่ 5 กุมภาพันธ์ 2547 อ.ก.พ.วิสามัญเก่ียวกับการบริหารกําลังคนภาครัฐอย่าง 

มีประสิทธิภาพมีมติเห็นชอบต่อหลักการ องค์ประกอบ และวิธีการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ส่วนราชการ ใช้ช่ือภาษาไทยว่า “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล”แทนความหมายของ  
HR Scorecard 

    1.1.1 ความหมายของ HR Scorecard 
              HR Scorecard เป็นเครื่องมือสําหรับใช้ประเมินผลสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากร

บุคคลขององค์กร เพ่ือนําไปสู่การพัฒนาและเพ่ิมขีดสมรรถนะกําลังคนขององค์กรให้มีความเข้มแข็งและสอดรับ
กับภารกิจขององค์กร 
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  1.1.2 องค์ประกอบของ HR Scorecard 
           สํานักงาน ก.พ .ได้กําหนดองค์ประกอบของการประเมินผลสําเร็จด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ไว้ 4 ส่วน ดังน้ี 
   1) มาตรฐานความสําเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคลในส่วนราชการ (Standard  

for Success) หมายถึง ผลการบริหารราชการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นเป้าหมายสุดท้าย 
ที่ส่วนราชการต้องบรรลุ 

   2) ปัจจัยที่จะนําไปสู่ความสําเร็จ (Critical Success Factors) หมายถึง นโยบาย แผนงาน 
โครงการ มาตรการและการดําเนินการต่างๆ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งจะทําให้ส่วนราชการบรรลุ
มาตรฐานความสําเร็จ 
    3) มาตรวัดหรือตัวช้ี วัดความสําเร็จ (Measures and Indicators) หมายถึง ปัจจัยหรือ 
ตัวที่บ่งช้ีว่าส่วนราชการมีความคืบหน้าในการดําเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องกับมาตรฐานแห่งความสําเร็จ จนบรรลุเป้าหมายท่ีต้ังไว้มากน้อยเพียงใด 

   4) ผลการดําเนินงาน หมายถึง ข้อมูลจริงที่ใช้เป็นหลักฐานในการประเมินว่าส่วนราชการ
ได้ดําเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้อง 
กับมาตรฐานแห่งความสําเร็จ 

 1.1.3 ประโยชน์ของ HR Scorecard  
  1) ทําให้ทราบถึงสภาพปัญหาของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในส่วนราชการ 

ของตนเอง และสามารถกําหนดกลยุทธ์เพ่ือการบริหารกําลังคนให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อราชการได้ 
  2) เสริมสร้างสมรรถนะและความเข้มแข็งระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

อันจะนําไปสู่สมรรถนะของหน่วยทรัพยากรบุคคลที่สามารถเป็นหุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Partners)  
ในการบริหารราชการของส่วนราชการได้ 

  3) ช่วยกําหนดกรอบยุทธศาสตร์และแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
ให้มีความชัดเจน สามารถนํามาปฏิบัติได้จริง 

    4) เป็นกลไกที่เช่ือมโยงให้การบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน ซึ่งเช่ือมโยงทั้ง
ในระดับนโยบาย ระดับยุทธศาสตร์ และระดับปฏิบัติการให้เกิดความประสานสอดคล้องกัน 

 

 1.2  มาตรฐานความสําเร็จด้านการบรหิารทรพัยากรบคุคล   
    การบริหารนโยบายเป็นบทบาทของสํานักงาน ก.พ. ซึ่งจะเป็นผู้เสนอแนะและให้คําปรึกษาแก่

คณะรัฐมนตรีเก่ียวกับนโยบายและยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ โดย อ.ก.พ.วิสามัญเก่ียวกับ
การบริหารกําลังคนภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ ได้เห็นชอบข้อเสนอของสํานักงาน ก.พ. ในการกําหนด 
“มาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล” ไว้เป็นแนวทางในการประเมินการบริหารทรัพยากร
บุคคลของส่วนราชการ ซึ่งมาตรฐานความสําเร็จที่เป็นเป้าหมายสุดท้ายที่ส่วนราชการต้องบริหารทรัพยากรบุคคล
ให้บรรลุ แบ่งออกเป็น 5 มิติ ดังน้ี 

มิติที่ 1   ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  
มิติที่ 2   ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
มิติที่ 3   ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
มิติที่ 4   ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
มิติที่ 5   คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน  
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แผนภาพที่ 1 กรอบมาตรฐานความสาํเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 (อ้างอิงจากสาํนักงาน ก.พ.) 

 
โดยสามารถอธิบายรายละเอียดของแต่ละมิติได้ดังนี้  

 มิติที่ 1  ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง การที่ส่วนราชการมีแนวทางและวิธีการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ดังต่อไปน้ี  

  1. มีนโยบายแผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งมีความสอดคล้องและ
สนับสนุนให้จังหวัดบรรลุพันธกิจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้  

  2. มีการวางแผนและบริหารกําลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ “กําลังคนมีขนาด
และสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจําเป็นของส่วนราชการท้ังในปัจจุบันและ
อนาคต มีการวิเคราะห์สภาพกําลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการกําลังคนและ 
มีแผนเพ่ือลดช่องว่างดังกล่าว 

 3. มีนโยบาย แผนงานโครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อดึงดูดให้ได้มา
พัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูงซึ่งจําเป็นต่อความคงอยู่และ 
ขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management)  
 4. มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับรวมท้ังมีแผนการสร้างความต่อเน่ืองในการ
บริหารราชการหรือไม่ นอกจากน้ียังรวมถึงการที่ผู้นําปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจให้กับ
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทํางาน  

  มิติที่ 2   ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการมีลักษณะ ดังต่อไปน้ี  

 

  1. กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหา
คัดเลือก การบรรจุแต่งต้ัง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหน่ง การโยกย้ายและกิจกรรมด้านการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness)  
  2. มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย 
และนํามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริง 
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  3. สัดส่วนค่าใช้จ่ายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณ
รายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสมและสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจน
ความคุ้มค่า (Value for Money)  
  4. มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของส่วนราชการเพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation)  

 มิติที่ 3  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการและ
มาตรการด้านการบรหิารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการก่อให้เกิดผล ดังต่อไปน้ี 
  1. การรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งจําเป็นต่อการบรรลุเป้าหมายพันธกิจ 
ของส่วนราชการ (Rotention) 
  2. ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ต่อนโยบาย แผนงาน โครงการและ
มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  
  3. การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเน่ืองรวมท้ังส่งเสริมให้มีการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ (Development and Knowledge Management) เพ่ือพัฒนาข้าราชการ
และผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จําเป็นสําหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของส่วนราชการ 
  4. มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 
และความคุ้มค่ามีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจําแนกความแตกต่างและจัดลําดับผล 
การปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเรียกช่ืออ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผลหรือไม่เพียงใด นอกจากน้ี
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเช่ือมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของทีมงาน
กับความสําเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ 

มิติที่ 4  ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่ส่วนราชการจะต้อง 
1. รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจน

การดําเนินการด้านวินัย โดยคํานึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรมหลักนิติธรรมและหลักสิทธิมนุษยชน 
  2. มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

มิติที่ 5  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน หมายถึงการที่ส่วนราชการมีนโยบาย 
แผนงาน โครงการ และมาตรการซึ่งจะนําไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังน้ี 

  1. ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการทํางานระบบงาน 
และบรรยากาศการทํางานตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและ 
การให้บริการแก่ประชาชนซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่โดยไม่สูญเสีย
รูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว 

2. มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับ 
ตามกฎหมายซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ 

3. มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการกับข้าราชการ 
และบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และระหว่างข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเองและกําลังคนมีความพร้อมที่จะ 
ขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ 
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 2. กระบวนการพฒันาสมรรถนะการบรหิารทรพัยากรบคุคลในส่วนราชการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพ 2  กระบวนการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรพัยากรบคุคลในส่วนราชการ 

 1)  การประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   เป็นกระบวนการศึกษาภาพรวมของสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
เพ่ือให้ทราบจุดอ่อน จุดแข็ง และข้อมูลความจริงพ้ืนฐานด้านต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของตน 
โดยสามารถดําเนินการได้หลายวิธีการ เช่น การวิเคราะห์ SWOT การศึกษาเปรียบเทียบ (Benchmark) กับการ
บริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรอ่ืนๆ การศึกษาเปรียบเทียบกับเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ การศึกษา
เปรียบเทียบกับมาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สํานักงาน ก.พ. กําหนด หรือการศึกษา 
จากการประเมินผลสําเร็จของการดําเนินงานตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของรอบปีที่ผ่านมา  
โดยสามารถนําข้อมูล ปัญหาและอุปสรรคต่างๆที่ได้จากการรายงานการติดตามและประเมินผลการดําเนินงาน 
ตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของปีที่ผ่านมา มาประกอบการวิเคราะห์ด้วยก็ได้ 

 2)  การวางแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
   เป็นกระบวนการวางแผนเชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
ซึ่งอาศัยข้อมูลจากการวิเคราะห์สถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของตนเองมาวิเคราะห์ร่วมกับเป้าหมาย
ยุทธศาสตร์และวิสัยทัศน์ของส่วนราชการ นโยบายของผู้บริหาร เพ่ือกําหนดกลยุทธ์ เป้าหมาย และกิจกรรม
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เก้ือหนุนต่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 

 3)  การนําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลไปปฏิบัติ 
  เป็นการมอบหมายผู้รับผิดชอบเพ่ือดําเนินกิจกรรมตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล
และจัดสรรทรัพยากรที่จําเป็นต่อการดําเนินกิจกรรม เพ่ือให้บรรลุผลสําเร็จตามค่าเป้าหมายของตัวช้ีวัด 
และเง่ือนเวลาที่กําหนดไว้ในแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สิ่งสําคัญที่จะทําให้มีการนําแผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคลไปปฏิบัติอย่างเกิดผล คือ “การสื่อสารทําความเข้าใจต่อเป้าหมาย วิธีดําเนินการ
และผลลัพธ์ที่ข้าราชการและส่วนราชการจะได้รับ รวมทั้งประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นต่อประชาชนผู้รับบริการด้วย” 
 

4. การติดตาม และรายงาน 
    4. การติดตาม และรายงาน 

2. วางแผนกลยุทธ์ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

1. ประเมินสถานภาพ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

3. นําแผนกลยุทธ์การบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลไปปฏิบัติ 

1. ประเมินสถานภาพ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 
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4)  การติดตามและการรายงาน
เป็นขั้นตอนที่จะช่วยให้ส่วนราชการมั่นใจว่า การดําเนินกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

ตามที่ได้กําหนดไว้ในแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความคืบหน้าไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ หรือหากมี
ปัญหาและอุปสรรคใดก็จะสามารถปรับปรุงแก้ไขการดําเนินงานได้อย่างทันการณ์ การติดตามความก้าวหน้า
ของการดําเนินงานสามารถกระทําได้เป็นระยะๆ เช่น ทุก 3 เดือน และเมื่อครบ 1 ปี จะเป็นการประเมินผล
และรายงานผลสําเร็จการดําเนินงานในภาพรวมของแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจนปัญหา
และอุปสรรคต่างๆที่เกิดขึ้นระหว่างการดําเนินงานต่อผู้บริหาร นอกจากน้ี ยังนําไปเป็นข้อมูลเบ้ืองต้นของ 
“การประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล” เพ่ือปรับปรุงแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลใน
รอบปีถัดไป ช่วยให้การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการมีการปรับปรุงที่สมบูรณ์ยิ่งขึ้น นอกจากนี้ 
เมื่อทุกส่วนราชการรายงานผลสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สํานักงาน ก.พ. ทราบ สํานักงาน ก.พ. 
ก็จะสามารถกําหนดมาตรการ นโยบายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เหมาะสมกับราชการพลเรือนได้ 

 3.  ขั้นตอนการจัดทําแผนกลยุทธ์การบรหิารทรพัยากรบคุคล
      การจัดทําแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล มขีัน้ตอนในการดําเนินการ ดังนี้  

ขั้นตอนที่ 1   จัดกิจกรรมเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับการจัดทําแผนกลยุทธ์ตาม 
                 แนวทาง HR Scorecard  
ขั้นตอนที่ 2   ดําเนินการประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ขั้นตอนที่ 3   กําหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ขั้นตอนที่ 4   กําหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและตัวช้ีวัดผล 
                 การปฏิบัติงานของแต่ละเป้าประสงค์  
ขั้นตอนที่ 5   จัดทํารายละเอียดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล เสนอแผนกลยุทธ์ฯ  

ต่อฝ่ายบริหาร จัดทําแผนงานโครงการรองรับ 

แผนภาพที่ 3 ขั้นตอนการจดัทําแผนกลยุทธ์การบรหิารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

 จัดกิจกรรมเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดทําแผนกลยุทธ์ตาม
แนวทาง HR Scorecardเ ร่ิมโครงการ 

ดําเนินการประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
-การประ เมนิโดยใชแ้บบประ เมนิ
-การวเิคราะหจ์ดุแข็ง จดุออ่นของการบรหิารทรพัยากรบุคคล
-การวเิคราะหค์วามคาดหวงัของผูม้สี่วนไดส้่วนเสยีทีเ่กีย่วขอ้งกบัการบรหิาร
ทรพัยากรบคุคล



กาํหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
- วเิคราะหท์ศิทาง นโยบาย ยทุธศาสตร ์แผนงาน/โครงการของส่วนราชการ
- กาํหนดประ เด็นยทุธศาสตรก์ารบรหิารทรพัยากรบุคคล



กาํหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
และตวัช้ีวัดผลการปฏบิตังิานของแต่ละเป้าประสงค์

-กาํหนดเป้าประ สงค ์
-กาํหนดตวัชีว้ดัผลการดาํเนินงาน (KPIs) คา่พืน้ฐาน (Baseline) 
และคา่เป้าหมายของตวัชีว้ดั



 จัดทํารายละเอียดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคล  เสนอแผนกลยุทธ์ฯ  ต่อฝ่ายบริหารและ
จัดทําแผนงาน/โครงการรองรับ 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล

 จัดกิจกรรมเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดทําแผนกลยุทธ์ตาม
แนวทาง HR Scorecardเ ร่ิมโครงการ 

ดําเนินการประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
-การประ เมนิโดยใชแ้บบประ เมนิ
-การวเิคราะหจ์ดุแข็ง จดุออ่นของการบรหิารทรพัยากรบุคคล
-การวเิคราะหค์วามคาดหวงัของผูม้สี่วนไดส้่วนเสยีทีเ่กีย่วขอ้งกบัการบรหิาร
ทรพัยากรบคุคล



กาํหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
- วเิคราะหท์ศิทาง นโยบาย ยทุธศาสตร ์แผนงาน/โครงการของส่วนราชการ
- กาํหนดประ เด็นยทุธศาสตรก์ารบรหิารทรพัยากรบุคคล



กาํหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
และตวัช้ีวัดผลการปฏบิตังิานของแต่ละเป้าประสงค์

-กาํหนดเป้าประ สงค ์
-กาํหนดตวัชีว้ดัผลการดาํเนินงาน (KPIs) คา่พืน้ฐาน (Baseline) 
และคา่เป้าหมายของตวัชีว้ดั



 จัดทํารายละเอียดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคล  เสนอแผนกลยุทธ์ฯ  ต่อฝ่ายบริหารและ
จัดทําแผนงาน/โครงการรองรับ 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล
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 ขั้นตอนที่ ๑ การจัดกิจกรรมการพัฒนา หรือเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดทํา
แผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแนวทางการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 การจัดกิจกรรมการพัฒนาหรือเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจเก่ียวกับการจัดทําแผนกลยุทธ์ด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทางการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล ถือเป็นขั้นตอนแรกของ 
การจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เพ่ือสร้างความรู้ ความเข้าใจแก่ผู้เก่ียวข้อง
กับการบริหารทรัพยากรบุคคล เก่ียวกับการพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลและจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เก่ียวกับ HR Scorecard  

 ขั้นตอนที่ 2 การประเมินสถานภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล การวิเคราะห์จุดแข็ง 
จุดอ่อนของการบริหารทรัพยากรบุคคล และการวิเคราะห์ความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียต่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

 การที่ส่วนราชการดําเนินการวิเคราะห์ข้อมูลสถานการณ์ปัจจุบันของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เพ่ือทราบระดับสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล จุดอ่อน จุดแข็งของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล สิ่งที่
ผู้บริหารและผู้เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลคาดหวังต่องานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมทั้ง
แนวทางการเพิ่มขีดความสามารถของระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที่สนับสนุนและผลักดันให้ยุทธศาสตร์ของ
ส่วนราชการประสบความสําเร็จ  

 ขั้นตอนที่ 3 วิเคราะห์ทิศทาง นโยบาย และกําหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับนโยบาย ยุทธศาสตร์ และแผนบริหารราชการของส่วนราชการ  

 การนําข้อมูลเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีได้จากการดําเนินการในขั้นตอนที่ 2 ได้แก่
ข้อมูลเก่ียวกับทิศทางนโยบาย การบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหาร ผลการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อนของการ
บริหารทรัพยากรบุคคลมาพิจารณาร่วมกับทิศทาง นโยบาย ยุทธศาสตร์ และแผนบริหารราชการของส่วนราชการ 
แล้วกําหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้อง และสนับสนุนต่อการบรรลุ
ยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ  

 ขั้นตอนที่ 4 กําหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและตัวชี้วัด 
ผลการปฏิบัติงานของแต่ละเป้าประสงค์  

 การวิเคราะห์หาปัจจัยที่จะทําให้ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีกําหนดไว้
ในขั้นตอนที่ 3 บรรลุผล ซึ่งต้องระบุได้ว่างานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลจะต้องทําอะไร ด้วยกลวิธีใด จึงจะเกิด
ผลสัมฤทธ์ิตามประเด็นยุทธศาสตร์ดังกล่าว หรือที่เรียกว่า “เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์” (Strategic Objectives) 
ในส่วนการกําหนดตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน (KPIs) ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล คือการกําหนด ระบุ สิ่งบ่งช้ีว่า
เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ฯ น้ัน ประสบความสําเร็จแล้วมากน้อยเพียงไร หรือมีวิธีการวัด/ประเมินอย่างไร ในทางปฏิบัติ 

เมื่อกําหนดตัวช้ีวัดแล้ว จะต้องกําหนดค่าเป้าหมาย (Target) และน้ําหนัก (Weight) ของตัวช้ีวัดด้วย 
 ขั้นตอนที่ 5 การจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีรายละเอียดข้อมูลครบถ้วน 

สมบูรณ์ตามแบบฟอร์มการจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล การกําหนดแผนงาน/โครงการรองรับ 
 การจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลฉบับสมบูรณ์ตามแบบฟอร์มการจัดทําแผนกลยุทธ์

การบริหารทรัพยากรบุคคล และการกําหนดแผนงาน/โครงการรองรับ ถือเป็นขั้นตอนสุดท้ายของการจัดทํา
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ก่อนที่ผู้บริหารส่วนราชการพิจารณาให้ความเห็นชอบให้ดําเนินการให้
เกิดผลในทางปฏิบัติต่อไป การดําเนินการในขั้นตอนน้ีคือ การนําผลผลิตที่ได้รับจาก ขั้นตอนที่ 2 - 4 มาเขียน
รายละเอียดลงในแบบฟอร์ม และกําหนดแผนงาน/โครงการรองรับเพ่ือทําให้เป้าหมายที่กําหนดไว้ สามารถนําไป
ปฏิบัติให้เกิดผลอย่างเป็นรูปธรรม  
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แผนภาพแสดงความสัมพันธ์ของแผนกลยุทธก์ารบรหิารทรพัยากรบคุคล 

ประเด็นยทุธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยทุธ์ ตัวชี้วัดผลการดําเนินงาน และแผนงาน/โครงการ 
 

 
 

 

แผนภาพที่ 4 แสดงความสัมพันธ์ของแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
2. ข้อมูลพื้นฐานของกรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก  
 

 2.1 วิสัยทัศน์ 
       เป็นองค์กรหลักด้านการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก เพ่ือการพ่ึงตนเองด้านสุขภาพ 

และส่งเสริมเศรษฐกิจอย่างย่ังยืน 
 

 2.2 พันธกิจ 
        พัฒนาวิชาการและการบริการการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก โดยส่งเสริมและ

พัฒนาการวิจัย การจัดระบบความรู้ พัฒนาแหล่งผลิตและผลิตภัณฑ์สมุนไพร คุ้มครอง อนุรักษ์ และส่งเสริม
ภูมิปัญญาการแพทย์แผนไทยและการแพทย์พ้ืนบ้านไทย พัฒนาคุณภาพมาตรฐานการบริการการแพทย์แผนไทย
และการแพทย์ทางเลือก เพื่อนําไปใช้ในระบบบริการสุขภาพอย่างมีคุณภาพ ปลอดภัย และเป็นทางเลือก
ให้แก่ประชาชนในการดูแลสุขภาพ  
 

 2.3 อํานาจหน้าที ่
       1) ดําเนินการตามกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองและส่งเสริมภูมิปัญญาการแพทย์แผนไทยและ
กฎหมายอ่ืนที่เก่ียวข้อง  

       2) กําหนดทิศทาง เป้าหมาย และผลสัมฤทธ์ิของการพัฒนาการแพทย์แผนไทยและการแพทย์
ทางเลือกของประเทศ  
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       3) ศึกษา วิจัย วิเคราะห์และพัฒนาองค์ความรู้ด้านการแพทย์แผนไทย การแพทย์พ้ืนบ้านไทย
การแพทย์ทางเลือก และสมุนไพร เพ่ือการอนุรักษ์ คุ้มครอง และการนําไปใช้ประโยชน์ 

       4) กําหนด พัฒนาคุณภาพมาตรฐาน กลไกการรับรองมาตรฐาน คุณภาพบริการ บุคลากรเทคโนโลยี 
ผลิตภัณฑ์ และให้การคุ้มครองผู้บริโภคด้านการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก 
       5) เผยแพร่ ประชาสัมพันธ์ ถ่ายทอดองค์ความรู้และเทคโนโลยีด้านการแพทย์แผนไทย การแพทย์
พ้ืนบ้านไทย การแพทย์ทางเลือก และสมุนไพร 
       6) รวบรวม อนุรักษ์ เฝ้าระวัง คุ้มครอง และส่งเสริมภูมิปัญญาการแพทย์แผนไทย การแพทย์พ้ืนบ้านไทย 
และสมุนไพร 
      7) ประสานการดําเนินงาน และพัฒนาความร่วมมือด้านการแพทย์แผนไทย การแพทย์พ้ืนบ้านไทย 
การแพทย์แผนจีน และการแพทย์ทางเลือกอ่ืน ทั้งในประเทศและต่างประเทศ 

      8) สนับสนุน กํากับ เร่งรัด ติดตาม และประเมินผล รวมทั้งประสานการปฏิบัติราชการ และการ
ให้บริการด้านการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก  
      9) กํากับ ดูแล ส่งเสริม และสนับสนุน การใช้ประโยชน์จากการแพทย์แผนไทย การแพทย์พ้ืนบ้านไทย 
การแพทย์ทางเลือก และสมุนไพร 
            10) พัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศและระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านการแพทย์แผนไทย และ
การแพทย์ทางเลือก  
       11) พัฒนารูปแบบ ส่งเสริม และสนับสนุน เก่ียวกับผลิตภัณฑ์สุขภาพ และการบริการด้านการแพทย์
แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก ให้สามารถแข่งขันได้ในระดับสากล  
       12) ปฏิบัติการอ่ืนใดตามที่กฎหมายกําหนดให้เป็นหน้าที่และอํานาจของกรม หรือตามที่รัฐมนตรี
หรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
 

 2.4 เป้าหมาย 
 ประชาชนสุขภาพดี เจ้าหน้าที่มีความสุข ระบบสุขภาพย่ังยืน 

 2.5 ยุทธศาสตร ์
     กระทรวงสาธารณสุขได้วางแผนยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปีด้านสาธารณสุข โดยกําหนด

ยุทธศาสตร์การพัฒนาสู่ความเป็นเลิศ 4 ด้าน ประกอบด้วย  
   ยุทธศาสตร์ที่ 1 ส่งเสริมสุขภาพและป้องกันโรคเป็นเลิศ  

 (Prevention & Promotion Excellence) 
   ยุทธศาสตร์ที่ 2 บริการเป็นเลิศ (Service Excellence) 

  ยุทธศาสตร์ที่ 3 บุคลากรเป็นเลิศ (People Excellence) 
  ยุทธศาสตร์ที่ 4 บริหารเป็นเลิศด้วยธรรมาภิบาล (Governance Excellence) 
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   แผนภาพที่ 5 แผนยทุธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (ด้านสาธารณสขุ) 

 

  กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก ได้กําหนดยุทธศาสตร์ความเป็นเลิศ 5 ด้าน 
ภายใต้แผนยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี ด้านสาธารณสุข ประกอบด้วย  
  ยุทธศาสตร์ที่ 1 ส่งเสริมสุขภาพและป้องกันโรคเป็นเลิศ  
 (Prevention & Promotion Excellence) 
  ยุทธศาสตร์ที่ 2 บริการเป็นเลิศ (Service Excellence) 

  ยุทธศาสตร์ที่ 3 บุคลากรเป็นเลิศ (People Excellence) 
  ยุทธศาสตร์ที่ 4 บริหารเป็นเลิศด้วยธรรมาภิบาล (Governance Excellence) 
  ยุทธศาสตร์ที่ 5 ภูมิปัญญาเป็นเลิศ (Wisdom Excellence) 
 

 1.6 คา่นิยม/วัฒนธรรมองค์กร 
   กระทรวงสาธารณสุขได้กําหนดค่านิยมของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข คือ  

 “ MOPH” 
  M Mastery   เป็นนายตนเอง 

 O Originality   เร่งสร้างสิ่งใหม่ 
 P People centered approach ใส่ใจประชาชน  
 H Humility   ถ่อมตนอ่อนน้อม 
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แผนภาพที่ 6  ค่านิยมของบคุลากรกระทรวงสาธารณสขุ 

กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือกได้กําหนดวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากร
กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก คือ   

“ I AM DTAM” 
I Integrity                    ทํางานอย่างมีศักด์ิศรี มีระเบียบวินัยในตนเอง  
A Activeness       ขยัน ต้ังใจทํางาน 
M Morality       มีคุณธรรม ซื่อสัตย์สุจรติ  
D Democracy       เป็นประชาธิปไตย มีส่วนร่วมจากทุกฝา่ย  
T Thainess and Teamwork    มีความเป็นไทย และทํางานเป็นทีม 
A     Accountability       มคีวามรับผิดชอบ โปร่งใส ตรวจสอบได้ 
M Mindfulness       ทํางานอย่างมีสติ รอบคอบ 

ความเช่ือมโยงระหว่าง MOPH และ I AM DTAM 

           แผนภาพที่ 7  ความเชื่อมโยงระหว่าง MOPH และ I AM DTAM 
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 1.7 จรรยาข้าราชการ 
  1)  ซื่อสัตย์สจุริตและรับผิดชอบ  

 2)  ยืนหยัดและยึดถือในสิ่งที่ถูกต้อง  
 3)  ปฏิบัติหน้าที่อย่างเป็นธรรมและเสมอภาค  

 4)  ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความโปร่งใสและตรวจสอบได้ 
 5)  มุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน 

 6)  ดํารงชีวิตตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง 
 

  1.8 กรอบอตัรากาํลงัของหน่วยงาน (ข้อมูล ณ วันที่ 25 มิถุนายน 2561 )  
 กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือกมีกรอบอัตรากําลังข้าราชการ จํานวน 264 
อัตรา กรอบอัตรากําลังลูกจ้างประจํา 2 อัตรา กรอบอัตรากําลังพนักงานราชการ ๑20 อัตรา จํานวนอัตราจ้าง
พนักงานกระทรวงสาธารณสุข 26 อัตรา รวมทั้งสิ้น 412 อัตรา  
 

 

 

แผนภาพที่ 8 ข้อมูลกรอบอัตรากาํลงัของกรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

264

2

120
26

ข้อมูลบุคลากรกรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก

ข้าราชการ

ลูกจ้างประจํา

พนักงานราชการ

พนักงานกระทรวง
สาธารณสุข
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 1.9 การจําแนกบคุลากรตามประเภทตาํแหนง่ในสายงาน 
กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก มีตําแหน่งในสายงาน จํานวน 27 สายงาน ดังน้ี 

นักบรหิาร 
ผู้อํานวยการเฉพาะดา้น (แพทย์) 

ผู้อํานวยการ 
สายงานหลกั (11 สายงาน) สายงานสนบัสนนุ (13 สายงาน) 

1. แพทย์ 1. นักวิเคราะห์นโยบายและแผน
2. ทันตแพทย์ 2. นักทรัพยากรบุคคล
3. พยาบาลวิชาชีพ 3. นักวิชาการตรวจสอบภายใน
4. เภสัชกร 4. นิติกร
5. นักวิชาการสาธารณสุข 5. นักประชาสัมพันธ์
6. แพทย์แผนไทย 6. นักวิเทศสัมพันธ์
7. เจ้าพนักงานสาธารณสุข 7. นักจัดการงานทั่วไป
8. นักวิทยาศาสตร์การแพทย์ 8. นักวิชาการเงินและบัญชี
9. นักวิทยาศาสตร์ 9. นักวิชาการพัสดุ
10. นักวิชาการเกษตร 10.นักวิชาการคอมพิวเตอร์
11. นักเทคนคิการแพทย์ 11. เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี

12. เจ้าพนักงานธุรการ
13. เจ้าพนักงานพัสดุ

        ตารางที่ 1  การจําแนกบคุลากรตามประเภทตาํแหนง่ในสายงาน 

แบ่งออกเป็น 4 ประเภท คือ 
(1) ประเภทบริหาร  ระดับต้น ระดับสูง  
(2) ประเภทอํานวยการ  ระดับต้น ระดับสูง 
(3) ประเภทวิชาการ ระดับเช่ียวชาญ ระดับชํานาญการพิเศษ  

ระดับชํานาญการ และระดับปฏิบัติงาน 
 (4) ประเภททั่วไป  ระดับปฏิบัติงาน ระดับชํานาญงาน 

ลําดับ ชื่อตําแหน่งในสายงาน 
ประเภทตําแหน่ง

รวม บริหาร อํานวยการ วิชาการ ทั่วไป 
สูง ต้น สูง ต้น ชช ชพ ปก/ชก/ชพ ปก/ชก ปง/ชง 

1 นักบริหาร 1 2 3 
2 ผู้อํานวยการเฉพาะด้าน (แพทย์)  2 2 
3 ผู้อํานวยการ  1  1 
4 เภสัชกร 2 2 31 35 
5 นายแพทย์ 1 17 18 
6 ทันตแพทย์ 1 1 

ประเภทตําแหน่ง
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ลําดับ ชื่อตําแหน่งในสายงาน บริหาร อํานวยการ วิชาการ ท่ัวไป รวม 
สูง ต้น สูง ต้น ชช ชพ ปก/ชก/ชพ ปก/ชก ปง/ชง 

7 นักเทคนิคการแพทย์        2  2 
8 นักวิชาการสาธารณสุข      14  58  72 
9 แพทย์แผนไทย        50  50 

10 นักประชาสัมพันธ์        1  1 
11 นักวิชาการตรวจสอบภายใน      1  1  2 
12 นักวิเคราะห์นโยบายและแผน     1 4  9  14 
13 นักจัดการงานท่ัวไป      1  7  8 
14 นักทรัพยากรบุคคล      1  5  6 
15 นักวิชาการเงินและบัญชี      1  5  6 
16 นักวิชาการพัสดุ      1  1  2 
17 พยาบาลวิชาชีพ      1  7  8 
18 นิติกร      1  3  4 
19 นักวิชาการคอมพิวเตอร์        1  1 
20 นักวิทยาศาสตร์การแพทย์        2  2 
21 นักวิชาการเกษตร        1  1 
22 นักวิทยาศาสตร์        2  2 
23 นักวิเทศสัมพันธ์        1  1 
24 เจ้าพนักงานธุรการ         13 13 
25 เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี         1 1 
26 เจ้าพนักงานพัสดุ         2 2 
27 เจ้าพนักงานสาธารณสุข         6 6 

รวม 1 2 3 0 4 27 18 187 22 264 
 

ตารางที่ 2  การจําแนกบคุลากรตามประเภทตาํแหน่งในสายงาน 
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บทที่ 3 
วิธีดําเนินการและผลการวิเคราะห์ 

1. วิธีดาํเนินการ
  กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือกได้ดําเนินการจัดการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
การจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก ปีงบประมาณ 
พ.ศ.2561 - 2564 ในระหว่างวันที่ 25 - 26 มกราคม 2561 เวลา 08.30 - 16.00 น. ณ ริเวอไรน์เพลส  
ริเวอไซด์ เซอร์วิส อพาร์ตเมนท์ อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี โดยได้เชิญผู้บริหาร ผู้อํานวยการสํานัก/กอง และ
บุคลากรจากทุกหน่วยงานในสังกัดกรม รวมจํานวน 60 คน เข้าร่วมประชุมเชิงปฏิบัติการและระดมความคิดเห็น
เพ่ือจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลดังกล่าว โดยได้รับเกียรติจาก นางศรีปัญญา วัชนาค ตําแหน่ง
นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการพิเศษ หัวหน้ากลุ่มงานอัตรากําลัง สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการแพทย์ และคณะ 
ซึ่งเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ในเรื่องการจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
มาเป็นวิทยากรนํากระบวนการในคร้ังน้ี   

การจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก 
ปีงบประมาณ พ.ศ.2561 - 2564 ได้ดําเนินการตามขั้นตอนดังต่อไปนี้  

ขั้นตอนที่ 1    จัดกิจกรรมเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับการจัดทําแผนกลยุทธ์ตาม 
แนวทาง HR Scorecard  

ขั้นตอนที่ 2    ดําเนินการประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ขั้นตอนที่ 3    กําหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ขั้นตอนที่ 4    กําหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและตัวช้ีวัดผล 

การปฏิบัติงานของแต่ละเป้าประสงค์  
ขั้นตอนที่ 5    จัดทํารายละเอียดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล เสนอแผนกลยุทธ์ฯ  

ต่อฝ่ายบริหาร จัดทําแผนงานโครงการรองรับ 

ขั้นตอนที่ 1 เสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดทําแผนกลยุทธ์ ตามแนวทาง HR Scorecard 

วิธีดําเนินการ โดยก่อนเร่ิมดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการแพทย์
แผนไทยและการแพทย์ทางเลอืก มีความจําเป็นอย่างย่ิงที่ผู้เข้ารว่มการประชุมเชิงปฏิบัติการฯ จะต้องมีองค์ความรู้
ในเรื่องต่างๆที่เกี่ยวข้อง ดังน้ันสํานักงานเลขานุการกรม จึงได้จัดให้มีการบรรยาย ในเรื่องที่เกี่ยวกับแนวทางการ
พัฒนาระบบบริหารงานบุคคลและกระบวนการ ขั้นตอนในการจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ซึ่งจะทําให้ผู้เข้าร่วมการประชุมเชิงปฏิบัติการฯ มีความรู้ ความเข้าใจเก่ียวกับความหมายของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์, ความหมาย ความสําคัญ และวิธีการดําเนินการตามขั้นตอนของ HR Scorecard , 
กรอบมาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 5 มิติ 17 ปัจจัย และการตีความ, การบูรณาการ
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกับยุทธศาสตร์งานอ่ืนๆ เป็นต้น  



 
 

 

18แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 - 2564 

ขั้นตอนที่ 2  ประเมินสถานภาพดา้นการบรหิารทรพัยากรบคุคล  
   
 วิธีดําเนินการ โดยการจัดกิจกรรมแบ่งกลุ่มเพ่ือวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งภายใน ภายนอก 
ประเมินสภาพงานทรัพยากรบุคคลภายในองค์กร และสภาพแวดล้อมภายนอก โดยได้นําเครื่องมือ SWOT 
Analysis มาใช้ในการวิเคราะห์ และมีการนําปัจจัยมาใช้ประกอบการวิเคราะห์ดังน้ี  
 ปัจจัยภายในองค์กร Inside - Out : ใช้ 7s Mckinsey มาประกอบการวิเคราะห์  ได้แก่ 
Strategy,  Structure, System, Staff, Style, Skill และ Share Value 

ปัจจัยภายนอกองค์กร Outside - In  : ใช้  PESTEL  มาประกอบการวิเคราะห์ ได้แก่  Politics, 
Economic, Social, Technology, Environment และ Law   
 

จากกิจกรรมแบ่งกลุ่มเพ่ือประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลข้างต้น สามารถสรุปผลการ
วิเคราะห์ ได้ดังน้ี  
 1) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งภายใน ภายนอก (SWOT Analysis) 

1.1  ผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน  
         จุดแข็ง (S - Strengths) พบว่า กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือกเป็น
หน่วยงานหลักด้านการแพทย์แผนไทยของประเทศ, มีโครงสร้างการทํางานที่มีความชัดเจน, บุคลากรมีความเช่ียวชาญ
เฉพาะด้าน, ผู้บริหารของกรมให้ความสําคัญในเรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคล, มีระบบการสอนงาน และมอบหมายงาน 
รวมทั้งบุคลากรของกรมใฝ่เรียนรู้และพัฒนาตนเอง  
          จุดอ่อน (W - Weakness) พบว่า กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือกมีการใช้
บุคลากรยังไม่เต็มศักยภาพ, ขาดการถ่ายทอดถ่ายทอดองค์ความรู้จากรุ่นสู่รุ่น, ระบบการเล่ือนเงินเดือนล่าช้า, 
ไม่มีข้อมูลด้านการพัฒนาบุคลากร, การกําหนดอัตรากําลังของแต่ละหน่วยงานไม่เหมาะสม, ระบบการสรรหา 
แต่งต้ังมีความล่าช้า, ขาดการส่งเสริมคุณภาพชีวิตกับการทํางาน, แผนพัฒนาบุคลากรไม่มีความต่อเน่ือง, ระบบ
ความก้าวหน้าไม่มีความชัดเจน, ขาดการสื่อสารภายในองค์กร, ระบบฐานข้อมูลบุคคลไม่ทันสมัย ไม่เป็นปัจจุบัน 
และวัฒนธรรมองค์กร I AM DTAM ยังไม่นําไปสู่การปฏิบัติ 

1.2  ผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก 
                              โอกาส  (O - Opportunities) พบว่าแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ให้ความสําคัญในเรื่อง  
การพัฒนาคน, นโยบาย THAILAND 4.0, นโยบายรัฐบาลส่งเสริมการใช้ภูมิปัญหาไทยในการดูแลสุขภาพประชาชน
ครอบคุลม 4 มิติ ส่งเสริม ป้องกัน รักษา ฟ้ืนฟู, กฎหมาย และพระราชบัญญัติรองรับภารกิจของกรม, มีเครือข่าย 
ทั้งภาครัฐและเอกชนทั้งในและนอกประเทศ, ประชาชนต่ืนตัวในการใช้สมุนไพรไทย, มีสถาบันการศึกษาผลิต 
             อุปสรรค  (T - Threats) พบว่า การบริหารความแตกต่างของแต่ละ Generation, ช่องทาง 
การเข้าถึงข้อมูลข่าวสารการแพทย์แผนไทยและสมุนไพรยังไม่แพร่หลาย, การยอมรับประสิทธิภาพยาสมุนไพร
ยังมีข้อจํากัด, ต่างชาติจดสิทธิบัตรของสมุนไพรไทย, การบริหารงบประมาณ, ขาดการยอมรับที่แพร่หลายของ
บุคลากรทางการแพทย์ตะวันออก 
 2)  การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน โดยใช้ปัจจัย 7 S  
      ผลการวิเคราะห์จุดแข็งจุดอ่อน โดยใช้ 7 S (Mckinsey) 
      2.1 Strategy  
             จุดแข็ง (S - Strengths) พบว่า กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือกเป็น
หน่วยงานหลักด้านแพทย์แผนไทยของประเทศ    
            จุดอ่อน (W - Weakness) พบว่าการถ่ายทอดนโยบายยังไม่ทั่วถึง, ขาดความเช่ือมั่น
และยอมรับในระบบบริการสุขภาพ และขาดการประชาสัมพันธ์ให้เป็นที่รู้จักแพร่หลาย แบบเชิงรุก 
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    2.2  Structure 
            จุดแข็ง (S - Strengths) พบว่า โครงสร้างการทํางานมีความชัดเจน   
            จุดอ่อน (W - Weakness) พบว่า โครงสร้างของหน่วยงานมีการเปลี่ยนแปลงบ่อย  

2.3  Style 
            จุดแข็ง (S - Strengths) พบว่า ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ และให้ความสําคัญในด้านการ

บริหารทรัพยากรบุคคล  
            จุดอ่อน (W - Weakness) พบว่า ผู้บริหารองค์กรเปลี่ยนแปลงบ่อย  

2.4  System 
            จุดแข็ง (S - Strengths) พบว่า มีระบบการสอนงาน/การมอบหมายงาน    
            จุดอ่อน (W - Weakness) พบว่า ระบบการเลื่อนเงินเดือนล่าช้า, ระบบการสรรหา 

แต่งต้ังมีความล่าช้า, ระบบความก้าวหน้าไม่มีความชัดเจน, ระบบฐานข้อมูลบุคคลไม่ทันสมัย ไม่เป็นปัจจุบัน 
2.5  Staff 

            จุดแข็ง (S - Strengths) พบว่า บุคลากรมีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน, บุคลากรของกรม
ใฝ่เรียนรู้และพัฒนาตนเอง 

            จุดอ่อน (W - Weakness) พบว่า ใช้บุคลากรยังไม่เต็มศักยภาพ, การกําหนดอัตรากําลัง
ของแต่ละหน่วยงานไม่เหมาะสม, ขาดการส่งเสริมคุณภาพชีวิตกับการทํางาน, บุคลากรบางส่วนได้รับ
มอบหมายไม่ตรงกับงาน, ขาดโอกาสได้ใช้ความสามารถ/แสดงออก, บุคลากรขาดการมองภาพรวมขององค์กร,
ช่องว่างระหว่างวัย 

 2.6 Skill 
           จุดแข็ง (S - Strengths) พบว่า บุคลากรของกรมใฝ่เรียนรู้และพัฒนาตนเอง, บุคลากร

รุ่นใหม่มีความสามารถ ทักษะหลายด้าน 
            จุดอ่อน (W - Weakness) พบว่า ขาดการถ่ายทอดถ่ายทอดองค์ความรู้จากรุ่นสู่รุ่น, 

ไม่มีข้อมูลด้านการพัฒนาบุคลากร, แผนพัฒนาบุคลากรไม่มีความต่อเน่ือง, ขาดทักษะด้านภาษา ทักษะด้าน
การคิดประยุกต์/ สร้างสรรค์เก่ียวกับงาน เช่น การนําเสนอ การจับประเด็น, บุคลากรใหม่ขาดประสบการณ์ใน
การทํางาน, ขาดการซักซ้อมทําความเข้าใจ เก่ียวกับแนวทางการปฏิบัติงาน ระเบียบหลักเกณฑ์ 

2.7  Shared value  
               จดุแข็ง (S - Strengths) พบว่า มีสายการบังคับบัญชาสั้น สื่อสารง่าย 

           จุดอ่อน (W - Weakness) พบว่า ขาดการสื่อสารที่ดีในองค์กรอย่างทั่วถึง, วัฒนธรรม
องค์การ IAMDTAM ยังไม่นําไปสู่การปฏิบัติ 

3) การวเิคราะหส์ภาพแวดล้อมภายนอก โดยใชป้ัจจัย PESTEL
3.1 Politics

           โอกาส  (O - Opportunities) พบว่า มีแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี, นโยบาย THAILAND 
4.0, นโยบายรัฐบาลส่งเสริมการใช้ภูมิปัญหาไทยในการดูแลสุขภาพประชาชนครอบคุลม 4 มิติ ส่งเสริม ป้องกัน  
รักษา ฟ้ืนฟู 

           อุปสรรค  (T - Threats) พบว่า ขาดการนํานโยบายเรื่องแพทย์แผนไทยไปสู่การปฏิบัติ 
   3.2 Economic 

           โอกาส  (O - Opportunities) พบว่า นโยบาย THAILAND 4.0 
     อุปสรรค  (T - Threats) พบว่า รัฐบาลให้งบประมาณการวิจัยสมุนไพรไม่เพียงพอ 
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 3.3 Social 
          โอกาส  (O - Opportunities) พบว่า ประชาชนตื่นตัวเรื่องสมุนไพร และมีเครือข่าย

ภาครัฐเอกชนทั้งในและนอกประเทศ 
          อุปสรรค  (T - Threats) พบว่า การบริหารความแตกต่างของแต่ละ Generation, การ

ยอมรับประสิทธิภาพยาสมุนไพรยังมีข้อจํากัด, ขาดการยอมรับที่แพร่หลายของบุคลากรทางการแพทย์ตะวันออก 
 3.4 Technology 

 โอกาส  (O - Opportunities) พบว่า เทคโนโลยีการสื่อสารที่ทันสมัย 
          อุปสรรค  (T - Threats) พบว่า ช่องทางการเข้าถึงข้อมูลข่างสารด้านแพทย์แผนไทยและ

สมุนไพรยังไม่แพร่หลาย 
 3.5  Environment 

 โอกาส  (O - Opportunities) พบว่า สภาพแวดล้อมในการทํางานเหมาะสม 
3.6 Law 
 โอกาส  (O - Opportunities) พบว่า กฎหมาย และพรบ.รองรับการทํางานของกรม 

  อุปสรรค  (T - Threats) พบว่า ต่างชาติจดสิทธิบัตรของสมุนไพรไทย 
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ขั้นตอนที่ 3  กําหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  

การกําหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมการแพทย์แผนไทย
และการแพทย์ทางเลือก ได้มีการกําหนดประเด็น จากการประเมินสถานภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
การวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อนของการบริหารทรัพยากรบุคคลและการวิเคราะห์ความคาดหวังของผู้มีส่วนได้เสียต่อ
การบริหารทรัพยากรบุคคล ในขั้นตอนที่ 2 นํามาสู่การสังเคราะห์ข้อมูล เพ่ือจัดทําเป็นประเด็นทิศทางความต้องการ
ทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และนําประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลดังกล่าว
จัดลําดับความสําคัญ โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์ส่วนต่าง (Gap Analysis) หาส่วนต่างระหว่างระดับความสําคัญ 
ของประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลที่คาดหวังให้เกิดขึ้นกับสถานภาพปัจจุบันของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

  จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังกล่าว กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือกจึงได้
กําหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 - 2564 รวมทั้งสิ ้น  
9 ประเด็นยุทธศาสตร์ ดังน้ี 

  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 : วางแผนและบริหารกําลังคนด้านการแพทย์แผนไทย การแพทย์
พ้ืนบ้านไทยและการแพทย์ทางเลือกให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์กรมและกระทรวง 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 : เตรียมกําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสียอัตรากําลัง 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 : ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 : พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้สอดคล้องกับบทบาทภารกิจของ

กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 : พัฒนาระบบเทคโนโลยีและสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคล 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6 : พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 7 : ส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ การจัดการองค์ความรู้

ภายในองค์กร 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 8 : บริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 9 : บุคลากรของกรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือกมีความสุข 
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ขั้นตอนที่ 4 กาํหนดเปา้ประสงคเ์ชงิกลยทุธด์้านการบรหิารทรพัยากรบคุคล  

จากประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 - 2564 
ของกรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก ทั้ง 9 ประเด็น สามารถนํามากําหนดเป้าประสงค์ด้าน 
การบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งได้พิจารณาจากปัจจัยสําคัญที่มีผลต่อการบรรลุประเด็นยุทธศาสตร์ โดยการระดม
ความคิดเห็นของผู้เข้าร่วมการประชุมเชิงปฏิบัติการ ฯ ได้ทั้งสิ้น 17 เป้าประสงค์ ดังน้ี  

เป้าประสงค์ที่ 1 : หน่วยงานในกรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือกมีแผนอัตรากําลัง 
ที่สอดคล้องกับบทบาทภารกิจของกรม 

เป้าประสงค์ที่ 2 : มีแผนรองรับการสูญเสียอัตรากําลัง 
เป้าประสงค์ที่ 3 : บุคลากรของกรมมีเส้นทางความหน้าในสายอาชีพที่มีความชัดเจน และสามารถ

จูงใจผู้มีสมรรถนะสูงไว้ในหน่วยงาน  
เป้าประสงค์ที่ 4 : บุคลากรทุกระดับของกรมได้รับการพัฒนาให้มีความรู้ ทักษะและสมรรถนะ

ที่จําเป็นในการปฏิบัติงาน พร้อมรองรับการเปลี่ยนแปลง 
เป้าประสงค์ที่ 5 : มีระบบฐานข้อมูลบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ 
เป้าประสงค์ที่ 6 : มีการนําระบบดิจิทัลมาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เป้าประสงค์ที่ 7 : มีระบบการประเมินผลการปฎิบัติราชการที่มีประสิทธิภาพ 
เป้าประสงค์ที่ 8 : มีการจัดการองค์ความรู้ที่เป็นระบบส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้และพัฒนา 
เป้าประสงค์ที่ 9 : มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความโปร่งใส และตรวจสอบได้ 
เป้าประสงค์ที่ 10 : บุคลากรของกรมมีสุขภาพดี (Happy Body) 
เป้าประสงค์ที่ 11 : บุคลากรของกรมมีการผ่อนคลายดี (Happy Relax) 
เป้าประสงค์ที่ 12 : บุคลากรของกรมมีน้ําใจเอ้ืออาทรต่อกันและกัน (Happy Heart) 
เป้าประสงค์ที่ 13 : บุคลากรของกรมมีความตระหนักถึงคุณธรรม และศีลธรรมในการดําเนินชีวิต 

(Happy Soul) 
เป้าประสงค์ที่ 14 : บุคลากรของกรมมีครอบครัวที่อบอุ่นและมั่นคง (Happy Family) 
เป้าประสงค์ที่ 15 : บุคลากรของกรมมีความรับผิดชอบต่อสังคม (Happy Society) 
เป้าประสงค์ที่ 16 : บุคลากรของกรมใฝ่เรียนรู้ และพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง (Happy Brain) 
เป้าประสงค์ที่ 17 : บุคลากรของกรมมีการบริหารและจัดการเงินที่ดี (Happy Money) 

  กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก ได้นําเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ที่กําหนดไว้ 
รวมท้ังสิ้น 17 เป้าประสงค์ ไปเช่ือมโยงกับกรอบมาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 5 มิติ  
ที่ประกอบด้วย  

มิติที่ 1 : ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  
มิติที่ 2  : ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
มิติที่ 3  : ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
มิติที่ 4  : ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
มิติที่ 5 : คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน  
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แผนภาพที่ 9  เป้าประสงคเ์ชิงกลยุทธด์า้นการบรหิารทรพัยากรบคุคล ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 - 2564
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ขั้นตอนที่ 5  กําหนดแผนงาน/โครงการรองรบัแผนกลยุทธก์ารบรหิารทรัพยากรบคุคล  

  จากเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ที่กําหนดไว้ 17 เป้าประสงค์ กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก
ได้กําหนดแผนงาน/โครงการรองรับแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 - 2564 รวมทั้งสิ้น 
21 แผนงาน/โครงการ ดังนี้  
  แผนงานที่ 1 : การวิเคราะห์อัตรากําลัง (Workforce Planning) 
  แผนงานที่ 2 : การจัดทําแผนการสืบทอดตําแหน่ง (Succession Plan) 
  แผนงานที่ 3 : จัดทําแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพของตําแหน่ง 
  แผนงานที่ 4 : โครงการคัดเลือกข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง (HiPPS) กรมการแพทย์แผนไทย
และการแพทย์ทางเลือก 
  แผนงานที่ 5 : การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีความรู้ ทักษะและสมรรถนะที่จําเป็นในการ
ปฏิบัติงาน 
  แผนงานที่ 6 : การพัฒนาและปรับปรุงระบบฐานข้อมูลบุคลากรให้ถูกต้อง ครบถ้วนและเป็นปัจจุบัน 
  แผนงานที่ 7 : พัฒนาและปรับปรุงกระบวนงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยนําระบบ
ดิจิทัลมาใช้ในการดําเนินงาน 
  แผนงานที่ 8 : การพัฒนาหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติราชการ
  แผนงานที่ 9 : พัฒนาระบบการจัดการองค์ความรู้ (KM) 
  แผนงานที่ 10 : พัฒนาคลังความรู้ด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์ (E-KM)  
  แผนงานที่ 11 : การสื่อสารและสร้างความเข้าใจ นโยบาย หลักเกณฑ์ หรือแนวทางด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้ทั่วถึงทั้งองค์กร 
  แผนงานที่ 12 : การส่งเสริมการรับรู้ค่านิยมองค์กร ( MOPH/ I AM DTAM)  
  แผนงานที่ 13 : การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการดําเนินงานของกรม (ITA) 
  แผนงานที่ 14 : กิจกรรมส่งเสริมสุขภาพของบุคลากรภายในองค์กร  
  แผนงานที่ 15 : กิจกรรมนันทนาการเพ่ือเสริมสร้างความผ่อนคลายให้แก่บุคลากร 
  แผนงานที่ 16 : กิจกรรมส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้สึกเอ้ืออาทร ทํางานเป็นทีม  
  แผนงานที่ 17 : กิจกรรมส่งเสริมให้บุคลากรมีความตระหนักถึงคุณธรรม และศีลธรรม 
  แผนงานที่ 18 : กิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างครอบครัวของบุคลากรและองค์กร 
  แผนงานที่ 19 : กิจกรรมจิตอาสา และบําเพ็ญสาธารณประโยชน์ต่อสังคม 
  แผนงานที่ 20 : กิจกรรมส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง 
  แผนงานที่ 21 : กิจกรรมส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ในการวางแผน และบริหารทางการเงิน 



25แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 - 2564 

บทที่ 4 
สรุปและอภิปรายผล  

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก  
ปีงบประมาณ พ.ศ.2561 - 2564 

  จากผลการประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการแพทย์
แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก ปีงบประมาณ พ.ศ.2561 -  2564 ในบทที่ 3 กรมการแพทย์แผนไทยและ
การแพทย์ทางเลือก ได้รวบรวมผลจากการระดมสมองแล้วนํามาวิเคราะห์ พร้อมทั้งสังเคราะห์ข้อมูลจัดทําข้อมูล
เป็น (ร่าง) แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก ปีงบประมาณ 
พ.ศ.2561 - 2564 จากนั้นได้ดําเนินการจัดการประชุมเชิงปฏิบัติการเป็นครั้งที่ 2 เพ่ือให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
ที่เก่ียวข้องซึ่งเป็นผู้แทนจากทุกหน่วยงานภายในกรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือกร่วมกันพิจารณา 
(ร่าง) แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก ปีงบประมาณ 
พ.ศ.2561 - 2564 ฉบับดังกล่าว เมื่อวันพุธที่ 6 มิถุนายน 2561 ณ โรงแรมริชมอนด์ สไตลิช คอนเวนชั่น 
จังหวัดนนทบุรี โดยได้รับเกียรติจาก นางศรีปัญญา วัชนาค ตําแหน่งนักทรัพยากรบุคคลชํานาญการพิเศษ หัวหน้า
กลุ่มงานอัตรากําลัง สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการแพทย์ มาเป็นวิทยากรให้คําปรึกษา แนะนําในการ
ดําเนินการตามกระบวนการ ซึ่งได้มีข้อเสนอแนะและนําไปสู่การดําเนินการปรับปรุง แก้ไข ตามข้อเสนอแนะที่ได้
จากการประชุมเชิงปฏิบัติการครั้งที่ 2 จนกระทั่งออกมาเป็นแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการแพทย์
แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 - 2564 ฉบับสมบูรณ์ ดังน้ี 

  ภายใต้ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 - 2564 จํานวน 
9 ประเด็นยุทธศาสตร์ ประกอบด้วย 

  ยุทธศาสตร์ที่ 1 : วางแผนและบริหารกําลังคนด้านการแพทย์แผนไทย การแพทย์พ้ืนบ้านไทย
และการแพทย์ทางเลือกให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์กรมและกระทรวง 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 : เตรียมกําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสียอัตรากําลัง 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 : ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
ยุทธศาสตรท์ี่ 4 : พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้สอดคล้องกบับทบาทภารกิจของกรมการแพทย์

แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก 
ยุทธศาสตร์ที่ 5 : พัฒนาระบบเทคโนโลยีและสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคล 
ยุทธศาสตร์ที่ 6 : พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ยุทธศาสตร์ที่ 7 : ส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ การจัดการองค์ความรู้ภายในองค์กร 
ยุทธศาสตร์ที่ 8 : บริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล
ยุทธศาสตร์ที่ 9 : บุคลากรของกรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือกมีความสุข 



                                                                                                  

   
  
  

 

  

 
 
 

 
                          

แผนทีแ่ผนกลยุทธ์การบรหิารทรัพยากรบุคคล กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก ประจําปีงบประมาณ พ.ศ.2561 - 2564  

ความสอดคล้อง 
เชิงยุทธศาสตร์ 

วิสัยทัศน์ 

ค่านิยม I A    

พันธกิจ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 1. สง่เสริมสุขภาพและป้องกันโรคเป็นเลิศ
(Prevention & Promotion Excellence) 

4. บริหารเป็นเลิศด้วยธรรมาภิบาล
(Governance Excellence)

“เปน็องค์กรหลักดา้นการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก เพือ่การพึง่ตนเองดา้นสุขภาพและส่งเสริมเศรษฐกิจอย่างยัง่ยืน” 

2. บริการเป็นเลิศ
 (Service Excellence) 

แผนกลยุทธก์ารบรหิารทรพัยากรบคุคล กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก 

พัฒนาวิชาการและการบริการการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก โดยส่งเสริมและพัฒนาการวิจัย การจัดระบบความรู้ พัฒนาแหล่งผลิตและผลิตภัณฑ์
สมุนไพร คุ้มครอง อนุรักษ์ และส่งเสริมภูมิปัญญาการแพทย์แผนไทยและการแพทย์พื้นบ้านไทย พัฒนาคุณภาพมาตรฐานการบริการการแพทย์แผนไทยและ 

การแพทย์ทางเลือก เพื่อนําไปใช้ในระบบบริการสุขภาพอย่างมีคุณภาพ ปลอดภัย และเป็นทางเลือกให้แก่ประชาชนในการดูแลสุขภาพ

3. บุคลากรเป็นเลิศ
(People Excellence) 

5. ภูมิปัญญาเป็นเลิศ
(Wisdom Excellence) 

M D   T A   M 

ประสิทธิภาพของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

ประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

ความพร้อมรับผิดด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

คุณภาพชีวิตและความ
สมดุลระหว่างชีวิตกับ

การทํางาน 

วางแผนและบริหารกําลังคนด้านการแพทย์แผนไทย 
การแพทย์ พื้นบ้านไทยและการแพทย์ทางเลือกให้

สอดคล้องกับยุทธศาสตร์กรมและกระทรวง 

เตรียมกําลังคนเพื่อรองรับ
การสูญเสียอัตรากําลัง 

ส่งเสริมและสนับสนุนให้
บุคลากรมีความก้าวหน้าใน

สายอาชีพ

พัฒนาระบบเทคโนโลยีและสารสนเทศ 
ด้านทรัพยากรบุคคล 

พัฒนาระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการ 

ส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ 
การจัดการองค์ความรู้ภายในองค์กร 

บริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล 

บุคลากรของกรมการแพทย์แผนไทยและ
การแพทย์ทางเลือกมีความสขุ 

พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้สอดคล้องกับ
บทบาทภารกิจของกรมการแพทย์แผนไทย

และการแพทย์ทางเลือก 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทยท์างเลือก  ปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๑-๒๕๖๔    ๒๖



วิสัยทัศน์
        “เป็นองค์กรหลักด้านการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก เพื่อการพึ่งตนเอง
ด้านสุขภาพและส่งเสริมเศรษฐกิจอย่างยั่งยืน”

พันธกิจ
        พัฒนาวิชาการและการบริการการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก โดยส่งเสริม
และพัฒนาการวิจัย การจัดระบบความรู้ พัฒนาแหล่งผลิตและผลิตภัณฑ์สมุนไพร คุ้มครอง 
อนุรักษ์ และส่งเสริมภูมิปัญญาการแพทย์แผนไทยและการแพทย์พื้นบ้านไทย พัฒนาคุณภาพ
มาตรฐานการบริการการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก เพื่อนําไปใช้ในระบบบริการ
สุขภาพอย่างมีคุณภาพ ปลอดภัย และเป็นทางเลือกให้แก่ประชาชนในการดูแลสุขภาพ

ยุทธศาสตร์กรม 
        ยุทธศาสตร์ที่ 1  ส่งเสริมสุขภาพและป้องกันโรคเป็นเลิศ 

(Prevention & Promotion Excellence)
        ยุทธศาสตร์ที่ 2  บริการเป็นเลิศ (Service Excellence / Products Excellence)
        ยุทธศาสตร์ที่ 3  บุคลากรเป็นเลิศ (People Excellence)
        ยุทธศาสตร์ที่ 4  บริหารเป็นเลิศด้วยธรรมาภิบาล (Governance Excellence)
        ยุทธศาสตร์ที่ 5  ภูมิปัญญาเป็นเลิศ (Wisdom Excellence)

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการแพทยแผนไทยและการแพทยทางเลือก ปงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๑ - ๒๕๖๔     ๒๗

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก 
ปีงบประมาณ พ.ศ.2561 - 2564 

 ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
1. วางแผนและบริหารกําลังคนด้านการแพทย์แผนไทย การแพทย์พื้นบ้านไทยและการแพทย์

  ทางเลือกให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์กรมและกระทรวง
2. เตรียมกําลังคนเพื่อรองรับการสูญเสียอัตรากําลัง
3. ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายอาชีพ
4. พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้สอดคล้องกับบทบาทภารกิจของกรมการแพทย์แผนไทยและ
การแพทย์ทางเลือก
5. พัฒนาระบบเทคโนโลยีและสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคล
6. พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
7. ส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ การจัดการองค์ความรู้ภายในองค์กร
8. บริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล
9. บุคลากรของกรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือกมีความสุข



มิติที่ 1   ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 

1 2 3 4 5
1 4 7 10 13 2562

5 7 9 11 13 2563

2. เตรียมกําลังคนเพื่อรองรับ
การสูญเสียอัตรากําลัง

1.2 มีแผนรองรับการ
สูญเสียอัตรากําลัง

1.2.1 ระดับความสําเร็จ
ของแผนงานสืบทอดตําแหน่ง

2. การจัดทําแผนการ
สืบทอดตําแหน่ง 
(Succession Plan)

Unkhown 1 2 3 4 5 2562 - 
2563

ทุกหน่วยงาน/
สํานักงาน
เลขานุการกรม

3. ส่งเสริมและสนับสนุนให้
บุคลากรมีความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ

1.3 บุคลากรของกรมมี
เส้นทางความหน้าในสาย
อาชีพที่มีความชัดเจน 
และสามารถจูงใจผู้มี
สมรรถนะสูงไว้ใน
หน่วยงาน 

1.3.1 จํานวนตําแหน่งที่มี
แผนสร้างความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ

3. จัดทําแผนความก้าวหน้า
ในสายอาชีพของตําแหน่ง

Unkhown 0 1 2 3 4 2562 - 
2564

สํานักงาน
เลขานุการกรม

Unkhown ทุกหน่วยงาน/
สํานักงาน
เลขานุการกรม

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก 
ปีงบประมาณ พ.ศ.2561 - 2564 

ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด (KPIs) แผนงาน/โครงการ 
ข้อมูล
พื้นฐาน

ระดับเป้าหมาย
ปีที่ใช้
ตัวชี้วัด ผู้รับผิดชอบ

1. วางแผนและบริหารกําลังคน
ด้านการแพทย์แผนไทย 
การแพทย์พื้นบ้านไทยและ
การแพทย์ทางเลือกให้
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์กรม
และกระทรวง

1.1 หน่วยงานในกรมการ
แพทย์แผนไทยและ
การแพทย์ทางเลือกมีแผน
อัตรากําลังที่สอดคล้อง
กับบทบาทภารกิจของกรม

1.1.1 จํานวนหน่วยงานที่
มีแผนอัตรากําลังที่
สอดคล้องกับภารกิจของ
กรมการแพทย์แผนไทยและ
การแพทย์ทางเลือก

1. การวิเคราะห์อัตรากําลัง
(Workforce Planning)

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการแพทยแผนไทยและการแพทยทางเลือก ปงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๑ - ๒๕๖๔     ๒๘



1 2 3 4 5
ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด (KPIs) แผนงาน/โครงการ 

ข้อมูล
พื้นฐาน

ระดับเป้าหมาย
ปีที่ใช้
ตัวชี้วัด ผู้รับผิดชอบ

1.3.2 จํานวนตําแหน่งที่มี
การคัดเลือกเข้าร่วม
โครงการข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS)

4. โครงการคัดเลือก
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
(HiPPS) กรมการแพทย์
แผนไทยและการแพทย์
ทางเลือก

3 0 1 2 3 4 2561 - 
2564

สํานักงาน
เลขานุการกรม

4. พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้
สอดคล้องกับบทบาทภารกิจ
ของกรมการแพทย์แผนไทยและ
การแพทย์ทางเลือก

1.4 บุคลากรทุกระดับ
ของกรมได้รับการพัฒนา
ให้มีความรู้ ทักษะและ
สมรรถนะที่จําเป็นในการ
ปฏิบัติงาน พร้อมรองรับ
การเปลี่ยนแปลง

1.4.1 ร้อยละของบุคลากร
ภายในกรมที่ได้รับการ
พัฒนาความรู้ที่จําเป็นใน
การปฏิบัติงาน 

5. การพัฒนาบุคลากรทุก
ระดับให้มีความรู้ ทักษะ
และสมรรถนะที่จําเป็นใน
การปฏิบัติงาน

Unkhown 60 65 70 75 80 2561 - 
2564

ทุกหน่วยงาน/
สํานักงาน
เลขานุการกรม

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการแพทยแผนไทยและการแพทยทางเลือก ปงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๑ - ๒๕๖๔     ๒๙



1 2 3 4 5
2.1 มีระบบฐานข้อมูล
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพ 

2.1.1 จํานวนรายที่มี
การบันทึกข้อมูล
ผิดพลาดในระบบ
ฐานข้อมูลทรัพยากร
บุคคล DPIS

6.การพัฒนาและปรับปรุง
ระบบฐานข้อมูลบุคลากรให้
ถูกต้อง ครบถ้วนและเป็น
ปัจจุบัน

Unkhown ≥6 5 4 3 2 2561 - 2564 สํานักงาน
เลขานุการกรม

2.2 มีการนําระบบดิจิทัล
มาใช้ในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

2.2.1 จํานวน
กระบวนงานที่นําระบบ
ดิจิทัลมาใช้ดําเนินงาน

7. พัฒนาและปรับปรุง
กระบวนงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
โดยนําระบบดิจิทัลมาใช้ใน
การดําเนินงาน

Unkhown 0 1 2 3 4 2562 - 2564 ทุกหน่วยงาน/
สํานักงาน
เลขานุการกรม

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก 
ปีงบประมาณ พ.ศ.2561 - 2564 

1. พัฒนาระบบเทคโนโลยี
และสารสนเทศด้าน
ทรัพยากรบุคคล

มิติที่ 2   ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล

ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ แผนงาน/โครงการ 
ข้อมูล
พื้นฐาน

ระดับเป้าหมาย
ปีที่ใช้
ตัวชี้วัด ผู้รับผิดชอบ

ตัวชี้วัด 
(KPIs)

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการแพทยแผนไทยและการแพทยทางเลือก ปงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๑ - ๒๕๖๔     ๓๐



1 2 3 4 5
1. พัฒนาระบบการประเมินผล
การปฏิบัตริาชการ

3.1 มีระบบการ
ประเมินผลการปฎิบัติ
ราชการที่มีประสิทธิภาพ

3.1.1 ระดับ
ความสําเร็จในการ
พัฒนาหลักเกณฑ์การ
ประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ

8. การพัฒนาหลักเกณฑ์
การประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ

Unkhown 1 2 3 4 5 2562 - 2563 สํานักงาน
เลขานุการกรม

0 1 2 3 4 2562

1 2 3 4 5 2563

1 2 3 4 5 2564

0 1 2 3 4 2562

1 2 3 4 5 2563

1 2 3 4 5 2564

ทุกหน่วยงาน2. ส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิด
การเรียนรู้ การจัดการองค์
ความรู้ภายในองค์กร

3.2 มีการจัดการองค์
ความรู้ที่เป็นระบบส่งเสริม
ให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้
และพัฒนา

3.2.2 จํานวนองค์
ความรู้ที่ลงในระบบ
อิเล็กทรอนิกส์ (E-KM)

10. พัฒนาคลังความรู้ด้วย
ระบบอิเล็กทรอนิกส์ (E-KM)

ทุกหน่วยงาน/
กองวิชาการ
และแผนงาน

Unkhown

3.2.1 จํานวนองค์
ความรู้ที่ส่งเสริมให้
บุคลากรมีความรู้ 
ความสามารถ และ
สมรรถนะในการ
ปฏิบัติงาน

9. พัฒนาระบบการจัดการ
องค์ความรู้ (KM) 

Unkhown

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก 
ปีงบประมาณ พ.ศ.2561 - 2564 

ผู้รับผิดชอบ

มิติที่ 3  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ แผนงาน/โครงการ 
ข้อมูล
พื้นฐาน

ระดับเป้าหมาย
ปีที่ใช้
ตัวชี้วัดตัวชี้วัด 

(KPIs)

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการแพทยแผนไทยและการแพทยทางเลือก ปงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๑ - ๒๕๖๔     ๓๑



1 2 3 4 5
40 50 60 70 80 2561 - 2562

45 55 65 75 85 2563

50 60 70 80 90 2564

4.1.2 ร้อยละของ
บุคลากรที่มีต่อการรับรู้
ค่านิยมองค์กร ( MOPH/ I
 AM DTAM)

12. การส่งเสริมการรับรู้
ค่านิยมองค์กร  
( MOPH/ I AM DTAM)

Unkhown 50 60 70 80 90 2561 - 2564 ทุกหน่วยงาน/
กลุ่มพัฒนา
ระบบบริหาร

4.1.3 ร้อยละของการ
ประเมินคุณธรรมและความ
โปร่งใส ตามแนวทางคู่มือ
การประเมินคุณธรรมและ
ความโปร่งใสในการ
ดําเนินงานของหน่วยงาน
ภาครัฐ (ITA)

13. การประเมินคุณธรรม
และความโปร่งใสในการ
ดําเนินงานของกรม (ITA)

Unkhown 60 70 80 90 100 2561 - 2564 ทุกหน่วยงาน/
กลุ่มงานคุ้มครอง
จริยธรรม

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก 
ปีงบประมาณ พ.ศ.2561 - 2564 

ผู้รับผิดชอบ

มิติที่ 4   ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ แผนงาน/โครงการ 
ข้อมูล
พื้นฐาน

ระดับเป้าหมาย ปีที่ใช้
ตัวชี้วัด

ตัวชี้วัด 
(KPIs)

11. การสื่อสารและสร้าง
ความเข้าใจ นโยบาย 
หลักเกณฑ์ หรือแนวทาง
ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลให้ทั่วถึงทั้งองค์กร

Unkhown1. บริหารทรัพยากรบุคคล
ตามหลักธรรมาภิบาล

4.1 มีระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่มีความ
โปร่งใส และตรวจสอบได้

ทุกหน่วยงาน4.1.1 ร้อยละความพึง
พอใจของบุคลากรที่มีต่อ
การรับรู้การสื่อสารนโยบาย
 หลักเกณฑ์หรือแนวทาง
ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการแพทยแผนไทยและการแพทยทางเลือก ปงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๑ - ๒๕๖๔     ๓๒



1 2 3 4 5
50 55 60 65 70 2561

50 55 60 65 70 2562

55 60 65 70 75 2563

60 65 70 75 80 2564

50 55 60 65 70 2561

50 55 60 65 70 2562

55 60 65 70 75 2563

60 65 70 75 80 2564

50 55 60 65 70 2561

50 55 60 65 70 2562

55 60 65 70 75 2563

60 65 70 75 80 2564

5.3 บุคลากรของกรมมีน้ําใจ
เอื้ออาทรต่อกันและกัน 
(Happy Heart)

5.3.1 ร้อยละการ
ประเมินความสุขของ
องค์กร (Happinometer)

16.กิจกรรมส่งเสริมให้
บุคลากรมีความรู้สึกเอื้ออาทร
 ทํางานเป็นทีม

68.78

1. บุคลากรของกรมการ
แพทย์แผนไทยและ
การแพทย์ทางเลือกมี
ความสุข

5.2 บุคลากรของกรมมีการ
ผ่อนคลายดี (Happy Relax)

ทุกหน่วยงาน

5.2.1 ร้อยละการ
ประเมินความสุขของ
องค์กร (Happinometer)

15 กิจกรรมนันทนาการเพื่อ
เสริมสร้างความผ่อนคลาย
ให้แก่บุคลากร

55.12 ทุกหน่วยงาน

ทุกหน่วยงาน5.1 บุคลากรของกรมมี
สุขภาพดี (Happy Body)

5.1.1 ร้อยละการ
ประเมินความสุขของ
องค์กร (Happinometer)

14.กิจกรรมส่งเสริมสุขภาพ
ของบุคลากรภายในองค์กร

64.85

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก 
ปีงบประมาณ พ.ศ.2561 - 2564 

มิติที่ 5  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน

ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ แผนงาน/โครงการ 
ข้อมูล
พื้นฐาน

ระดับเป้าหมาย
ปีที่ใช้
ตัวชี้วัดตัวชี้วัด 

(KPIs)
ผู้รับผิดชอบ

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการแพทยแผนไทยและการแพทยทางเลือก ปงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๑ - ๒๕๖๔     ๓๓



1 2 3 4 5
ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ แผนงาน/โครงการ 

ข้อมูล
พื้นฐาน

ระดับเป้าหมาย
ปีที่ใช้
ตัวชี้วัดตัวชี้วัด 

(KPIs)
ผู้รับผิดชอบ

50 55 60 65 70 2561

50 55 60 65 70 2562

55 60 65 70 75 2563

60 65 70 75 80 2564

50 55 60 65 70 2561

50 55 60 65 70 2562

55 60 65 70 75 2563

60 65 70 75 80 2564

50 55 60 65 70 2561

50 55 60 65 70 2562

55 60 65 70 75 2563

60 65 70 75 80 2564

50 55 60 65 70 2561

50 55 60 65 70 2562

55 60 65 70 75 2563

60 65 70 75 80 2564

ทุกหน่วยงาน

5.7 บุคลากรของกรมใฝ่
เรียนรู้ และพัฒนาตนเอง
อย่างต่อเนื่อง (Happy Brain)

5.7.1 ร้อยละการ
ประเมินความสุขของ
องค์กร (Happinometer)

20. กิจกรรมส่งเสริมให้
บุคลากรเกิดการเรียนรู้และ
พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง

67.63 ทุกหน่วยงาน

5.6 บุคลากรของกรมมี
ความรับผิดชอบต่อสังคม 
(Happy Society)

5.6.1 ร้อยละการ
ประเมินความสุขของ
องค์กร (Happinometer)

19. กิจกรรมจิตอาสา และ
บําเพ็ญสาธารณประโยชน์ต่อ
สังคม

60.75

ทุกหน่วยงาน

5.5 บุคลากรของกรมมี
ครอบครัวที่อบอุ่นและมั่นคง
(Happy Family)

5.5.1 ร้อยละการ
ประเมินความสุขของ
องค์กร (Happinometer)

18. กิจกรรมเสริมสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีระหว่าง
ครอบครัวของบุคลากรและ
องค์กร

61.35 ทุกหน่วยงาน

5.4 บุคลากรของกรมมี
ความตระหนักถึงคุณธรรม 
และศีลธรรมในการดําเนิน
ชีวิต (Happy Soul)

5.4.1 ร้อยละการ
ประเมินความสุขของ
องค์กร (Happinometer)

17. กิจกรรมส่งเสริมให้
บุคลากรมีความตระหนักถึง
คุณธรรม และศีลธรรม

70.78

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการแพทยแผนไทยและการแพทยทางเลือก ปงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๑ - ๒๕๖๔     ๓๔



1 2 3 4 5
ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ แผนงาน/โครงการ 

ข้อมูล
พื้นฐาน

ระดับเป้าหมาย
ปีที่ใช้
ตัวชี้วัดตัวชี้วัด 

(KPIs)
ผู้รับผิดชอบ

50 55 60 65 70 2561

50 55 60 65 70 2562

55 60 65 70 75 2563

60 65 70 75 80 2564

ทุกหน่วยงาน5.8 บุคลากรของกรมมีการ
บริหารและจัดการเงินที่ดี 
(Happy Money)

5.8.1 ร้อยละการ
ประเมินความสุขของ
องค์กร (Happinometer)

21. กิจกรรมส่งเสริมให้
บุคลากรมีความรู้ในการ
วางแผน และบริหารทาง
การเงิน

53.83

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการแพทยแผนไทยและการแพทยทางเลือก ปงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๑ - ๒๕๖๔     ๓๕



36แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 - 2564 

บทที่ 5 
บทสรุปและข้อเสนอแนะ 

บทสรุป 
  การจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) เป็นเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ใช้เช่ือมโยงระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในเชิงระดับการบริหารนโยบาย ระดับการบริหารยุทธศาสตร์ และระดับการปฏิบัติการเข้าไว้
ด้วยกัน ซึ่งจะช่วยให้กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก ทราบถึงปัญหาของระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล และสามารถนํามากําหนดกลยุทธ์เพ่ือการบริหารกําลังคนให้เกิดประโยชน์สูงสุด สามารถ
เสริมสร้างสมรรถนะและความเข้มแข็งต่อระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรม รวมทั้งเป็นแนวทางในการ
กําหนดกรอบยุทธศาสตร์และใช้เป็นแนวทางในการนําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลไปสู่การปฏิบัติ 
ควรเผยแพร่ สื่อสารและถ่ายทอดให้กับผู้รับผิดชอบตามแผนกลยุทธ์ ให้มีความรู้ ความเข้าใจ ทําให้เกิดความชัดเจน
และสามารถนํามาปฏิบัติได้จริงอย่างมีประสิทธิภาพ บรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายที่กําหนดตามแผนกลยุทธ์ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 - 2564 
และมีการติดตาม รายงานผลการดําเนินงานตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อติดตามความก้าวหน้า
การดําเนินงานของแผนงานและโครงการให้เป็นไปตามเป้าหมายที่ได้กําหนดไว้ 

ข้อเสนอแนะ  
  แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก 
ปีงบประมาณ พ.ศ.2561 - 2564 ตามแนวทาง HR Scorecard ใช้เป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของกรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก ดังน้ันเพ่ือให้แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรม 
มีการนําไปใช้ประโยชน์อย่างเป็นรูปธรรม เพ่ือประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของกรม ควรมีการทบทวนแผนอย่างต่อเนื่องเพื่อรองรับและก้าวทันการเปลี่ยนแปลง และ 
ควรดําเนินการปรับปรุง แก้ไข เพ่ือให้เหมาะสมกับสถานการณ์ต่างๆ ที่เปลี่ยนแปลงของกรมต่อไป 
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ภาคผนวก 1  
ผลสรุปการวิเคราะห์องค์กร (SWOT) 

จุดแข็ง (S) จุดอ่อน (W) 

1. เป็นหน่วยงานหลักด้านแพทย์แผนไทยของ
ประเทศ 
2. มีโครงสร้างการทํางานชัดเจน
3. บุคลากรมคีวามเช่ียวชาญเฉพาะด้าน
4. ผู้บริหารให้ความสําคัญในเร่ืองการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  
5. มีการสอนงาน/มอบหมายงาน
6. บุคลากรของกรมใฝ่เรียนรู้
7. มีบุคลากรแพทย์แผนไทยจํานวนมาก
8. มีสายการบังคับบัญชาสั้น สื่อสารง่าย

1. ใช้บุคลากรไม่เต็มศักยภาพ
2. ไม่มีการถ่ายทอดองค์ความรู้จากรุ่นสู่รุ่น
3. การเลื่อนเงินเดือนล่าช้า
4. ไม่มีข้อมลูพัฒนาบุคลากร
5. การกําหนดอัตรากําลังของแต่ละหน่วยงานไม่เหมาะสม
6. การบรรจุแต่งต้ังบุคลากรล่าช้า
7. ผู้บริหารเปลี่ยนบ่อย
8. หัวหน้าฝ่ายไม่เป็นงาน
9. มีความขัดแย้งของบุคลากรภายในหน่วยงาน
10. ขาดการสง่เสริมเรื่องคุณภาพชีวิตกับการทํางาน
11. ไม่มแีผนการพัฒนาบุคลากรต่อยอด
12. ค่าตอบแทนไม่เหมาะสม
13. ไม่มรีะบบความก้าวหน้าที่ชัดเจน
14. ขาดทักษะด้านภาษา
15. ขาดการสือ่สารในองค์กร
16. ระบบฐานข้อมูลบุคคลปัจจุบันจะพบว่าข้อมูลไม่ทันสมัย
17. วัฒนธรรมองค์กร I AM DTAM ยังไมนํ่าไปสู่การ
ปฏิบัติ 

โอกาส (O) อุปสรรค (T) 

1. แผนยทุธศาสตร์ชาติ และ THAILAND 4.0 เน้น
การพัฒนาคน 
2. นโยบายรัฐบาลส่งเสริมการใช้ภูมิปัญญาไทยใน
การดูแลสุขภาพประชาชนท้ัง 4 มิติ ส่งเสริม 
ป้องกัน รักษา ฟ้ืนฟู 
2. มีกฎหมาย และ พรบ. รองรับงานของกรม
3. มีเครือข่ายทั้งภาครัฐและเอกชนทั้งในและนอก
ประเทศ 
4. มีเทคโนโลยีทางการสื่อสารที่ทันสมัย
5. ประชาชนต่ืนตัวในสมุนไพรไทย
6. มีสถาบันการศึกษาผลิตบุคลากรด้านการแพทย์
แผนไทยมากข้ึน 
7. นโยบายรัฐบาลเชิงเศรษฐกิจ THAILAND 4.0

1. Generation Gap (การทํางาน การสื่อสาร ทัศนคติใน
การทํางาน) 
2. ขาดการนํานโยบายและยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติ
อย่างต่อเน่ือง 
3. ประชาชนยังไม่เช่ือถือการรักษาแบบแพทย์แผนไทย
4. ช่องทางการเข้าถึงข้อมูลขา่วสารการแพทย์แผนไทย
และสมุนไพรยังไม่แพร่หลาย 
5. การยอมรับประสิทธิภาพยาสมุนไพรยังมีข้อจํากัด
6. บุคคลภายนอกไม่เข้าใจขัน้ตอนการทํางาน
7. ต่างชาติจดสิทธิบัตรของสมุนไพรไทย
8. รัฐบาลให้งบประมาณเก่ียวกับการวิจัยสมุนไพรยังไม่
เพียงพอ 
9. ขาดการยอมรับที่แพร่หลายของบุคลากรทางการแพทย์
ตะวันออก 



ภาคผนวก 2 
ผลการวิเคราะห์จุดแข็งจุดอ่อน โดยใช้ 7 S (Mckinsey) 

ปัจจัย จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 
1.Strategy 
กลยุทธ์องค์กร 

- เป็นหน่วยงานหลักด้านแพทย์แผนไทย 
ของประเทศ 

- การถ่ายทอดนโยบายไม่ทั่วถึง บุคลากรทุกระดับและไม่
ชัดเจน  
- ขาดความเช่ือมั่นและยอมรับในระบบบริการสุขภาพ  
- ขาดการประชาสัมพันธ์ให้เป็นที่รู้จักแพร่หลาย แบบเชิงรุก 

2. Structure
โครงสร้าง 

- มีโครงสร้างการทํางานที่ชัดเจน   - โครงสร้างของหน่วยงานมีการเปลี่ยนแปลงบ่อย  

3. Style
สไตล์ผู้บริหาร 

- ผู้บริหารมีวิสยัทัศน์  
และให้ความสาํคัญเรื่อง HR 

- ผู้บริหารเปลีย่นบ่อย 

4. System
ระบบงาน 

- มีการสอนงาน  / มอบหมายงาน - การเลื่อนเงินเดือนล่าช้า  / การบรรจุแต่งต้ังล่าช้า 
- ค่าตอบแทนไม่เหมาะสม 
- ไม่มรีะบบความก้าวหน้าที่ชัดเจน 
- ระบบฐานข้อมูลบุคคลไม่ทนัสมัย 

5. Staff
บุคลากร 

- บุคลากรมีความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน 
- บุคลากรของกรมใฝ่เรียนรู้ 
- มีบุคลากรแพทย์แผนไทยจํานวนมาก 

- ใช้บุคลากรไม่เต็มศักยภาพ 
- การกําหนดอัตรากําลังของหน่วยงานไม่เหมาะสม 
- หัวหน้าฝ่ายไม่เป็นงาน 
- มีความขัดแย้งของบุคลากรในหน่วยงาน 
- ขาดการส่งเสริมคุณภาพชีวิตกับการทํางาน 
- มีช่องว่างระหว่างวัย 
- ขาดการวางแผนการทํางาน  
- บุคลากรบางส่วนได้รับมอบหมายไม่ตรงกับงาน  
- บุคลากรขาดการมองภาพรวมขององค์กร  
- ไมม่ีโอกาสได้ใช้ความสามารถ/แสดงออก 

6. Skillทักษะ - บุคลากรมีการพัฒนาตนเอง 
- บุคลากรรุ่นใหม่มีความสามารถ ทักษะ
หลายด้าน 

- ไม่มกีารถ่ายทอดองค์ความรู้จากรุ่นสู่รุ่น 
- ไม่มขี้อมูลพัฒนาบุคลากร 
- ไม่มกีารพัฒนาบุคลากรต่อยอด 
- ขาดทักษะด้านภาษา ทักษะด้านการคิดประยุกต์/ 
สร้างสรรค์เก่ียวกับงาน เช่น การนําเสนอ การจับ
ประเด็น  
- บุคลากรใหมข่าดประสบการณ์ในการทํางาน 
- ขาดการซักซอ้มทําความเข้าใจ เก่ียวกับแนวทางการ
ปฏิบัติงาน ระเบียบหลักเกณฑ์  

7.Shared
value  
ค่านิยมร่วม 

- มสีายการบังคับบัญชาสั้น   
สื่อสารง่าย 

- ขาดการสื่อสารที่ดีในองค์กรอย่างทั่วถึง 
- วัฒนธรรมองค์การ I AM DTAM ยังไม่นําไปสู่การ
ปฏิบัติ 



ภาคผนวก 3 
ผลการวิเคราะห์โอกาส และอุปสรรค โดยใชป้ัจจัย PESTEL 

ปัจจัย โอกาส (Opportunities) อุปสรรค (Threats) 
1.การเมือง - แผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 

- นโยบายรัฐบาลส่งเสริมภูมปัิญญาไทย  
4 มิติ 
- ส่งเสริมป้องกันรักษาฟ้ืนฟู 

- ขาดการนํานโยบายเรื่องแพทย์แผนไทยไปสู่การ
ปฏิบัติ 

2. เศรษฐกิจ - Thailand 4.0 - รัฐบาลให้งบประมาณการวิจัยสมุนไพรไม่เพียงพอ 

3.สังคม - ประชาชนต่ืนตัวเรื่องสมุนไพร 
- มีเครือข่ายภาครัฐเอกชนทั้งในและนอก
ประเทศ 

- Generation Gap (การทํางาน ทัศนคติ  
การสื่อสาร) 
- ประชาชนยังไม่เช่ือถือการรักษาแบบแพทย์แผนไทย 
- การยอมรับประสิทธิภาพสมุนไพรยังมีข้อจํากัด 

4. เทคโนโลยี - มีเทคโนโลยีการสื่อสารที่ทนัสมัย - ช่องทางการเข้าถึงข้อมูลข่างสารด้านแพทย์ 
แผนไทยและสมุนไพรยังไม่แพร่หลาย 

5. กฎหมาย - มีกฎหมาย และ พรบ.รองรับงาน - ต่างชาติจดสิทธิบัตรของสมุนไพรไทย 

6. สิ่งแวดล้อม  - สภาพแวดลอ้มในการทํางานเหมาะสม



 

ภาคผนวก 4 
สรุปผลการจัดลําดับความสําคัญของประเด็นด้านการบรหิารทรัพยากร 

ประเดน็ 
ด้านการบรหิารทรพัยากรบคุคล 

ระดบั 
ความสาํคญั 

สถานภาพ 
ปัจจุบนั 

ผลตา่ง 
GAP 

1 การเสริมสร้างแรงจูงใจให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร 4.62 2.85 1.76 

2 การส่งเสริมคณุภาพชีวิตกับการทํางาน 4.85 3.18 1.68 
3 ระบบการจูงใจผู้มีสมรรถนะสงูหรือสายวิชาชีพ 

ขาดแคลน (Talent Management) 
4.26 2.62 1.65 

4 นโยบายการบริหาร HRM / HRD 4.82 3.18 1.65 
5 ความรู้ทักษะ สมรรถนะ 4.71 3.12 1.59 
6 ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 4.71 3.26 1.44 
7 พัฒนาผู้บริหารทุกระดับ 4.65 3.24 1.41 
8 อัตรากําลังของแต่ละหน่วยงานเพียงพอ 4.47 3.09 1.38 
9 การมอบหมายงานสอนงาน 4.53 3.15 1.38 

10 การถ่ายทอดองค์ความรู้จากรุน่สู่รุ่น 4.24 2.85 1.38 
11 เส้นทางความก้าวหน้าบุคลากร (Career Path) 4.50 3.18 1.32 
12 การพัฒนาบุคลากร 4.62 3.47 1.15 
13 ข้อมูลบุคคลไมเ่ป็นปัจจุบัน 4.38 3.29 1.09 
14 การสื่อสาร 4.21 3.35 0.85 
15 ค่านิยมวัฒนธรรมองค์กรสู่การปฏิบัติ 4.00 3.15 0.85 
16 การบริหารทรัพยากรมีความโปร่งใส 4.41 3.76 0.65 
17 สภาพแวดล้อมและบรรยากาศการทํางานที่ดี 4.15 3.65 0.50 

 

  



 

ภาคผนวก 5 
การกําหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ของแต่ละประเด็นยุทธศาสตร ์

ประเดน็ยุทธศาสตร์  เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์  
1. วางแผนและบริหารกําลังคนด้านการแพทย์แผนไทย 
การแพทย์พ้ืนบ้านไทยและการแพทย์ทางเลือกให้สอดคล้อง
กับยุทธศาสตร์กรมและกระทรวง 

1.1 หน่วยงานในกรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์
ทางเลือกมีแผนอัตรากําลังที่สอดคล้องกับบทบาทภารกิจ
ของกรม 

2. เตรียมกําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสียอัตรากําลัง 1.2 มีแผนรองรับการสูญเสียอัตรากําลัง 
3. ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมีความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ 

1.3 บุคลากรของกรมมีเส้นทางความหน้าในสายอาชีพที่มี
ความชัดเจน และสามารถจูงใจผู้มีสมรรถนะสูงไว้ในหน่วยงาน

4. พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้สอดคล้องกับบทบาท
ภารกิจของกรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์
ทางเลือก 

1.4 บุคลากรทุกระดับของกรมได้รับการพัฒนาให้มี
ความรู้ ทักษะและสมรรถนะที่จําเป็นในการปฏิบัติงาน 
พร้อมรองรับการเปลี่ยนแปลง 

5. พัฒนาระบบเทคโนโลยีและสารสนเทศด้านทรัพยากร
บุคคล 

2.1 มีระบบฐานข้อมูลบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ 
2.2 มีการนําระบบดิจิทัลมาใช้ในการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

6. พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 3.1 มีระบบการประเมินผลการปฎิบั ติราชการที่ มี
ประสิทธิภาพ 

7. ส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู ้การจัดการองค์
ความรู้ภายในองค์กร 

3.2 มีการจัดการองค์ความรู้ที่ เป็นระบบส่งเสริมให้
บุคลากรเกิดการเรียนรู้และพัฒนา 

8. บริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล 

 
4.1 มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความโปร่งใส 
และตรวจสอบได้ 

9. บุคลากรของกรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์
ทางเลือกมีความสุข 

5.1 บุคลากรของกรมมีสุขภาพดี (Happy Body) 
5.2 บุคลากรของกรมมีการผ่อนคลายดี (Happy Relax) 
5.3 บุคลากรของกรมมีนํ้าใจเอ้ืออาทรต่อกันและกัน 
(Happy Heart) 
5.4 บุคลากรของกรมมีความตระหนักถึงคุณธรรม และ
ศีลธรรมในการดําเนินชีวิต (Happy Soul) 
5.5 บุคลากรของกรมมีครอบครัวที่อบอุ่นและมั่นคง
(Happy Family) 
5.6 บุคลากรของกรมมีความรับผิดชอบต่อสังคม 
(Happy Society) 
5.7 บุคลากรของกรมใฝ่เรียนรู้ และพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเน่ือง (Happy Brain) 
5.8 บุคลากรของกรมมีการบริหารและจัดการเงินที่ดี  

 

  



 

ภาคผนวก 6 
แผนงาน/โครงการรองรับแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบคุคล 

ที ่ มิต ิ
เป้า 

ประสงค ์
แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม 

ปทีีด่าํเนนิการ 
61 

 
62 63 64 

1 1 1.1 การวิเคราะห์อัตรากําลัง (Workforce Planning)     
2 1 1.2 การจัดทําแผนการสืบทอดตําแหน่ง (Succession Plan)     
3 1 1.3 จัดทําแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพของตําแหน่ง     
4 1 1.3 โครงการคัดเลือกข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง (HiPPS) 

กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก 
   

5 1 1.4 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีความรู้ ทกัษะและ
สมรรถนะทีจ่ําเป็นในการปฏิบัติงาน 

   

6 2 2.1 การพัฒนาและปรับปรุงระบบฐานข้อมูลบุคลากรให้ถูกต้อง 
ครบถ้วนและเป็นปัจจุบัน 

   

7 2 2.2 พัฒนาและปรับปรุงกระบวนงานด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล โดยนําระบบดิจิทัลมาใช้ในการดําเนินงาน 

   

8 3 3.1 การพัฒนาหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติราชการ    
9 3 3.2 พัฒนาระบบการจัดการองค์ความรู้ (KM)    

10 3 3.2 พัฒนาคลังความรู้ด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส ์(E-KM)    
11 4 4.1 การสื่อสารและสร้างความเข้าใจ นโยบาย หลกัเกณฑ์ หรือ

แนวทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ทั่วถึงทั้งองค์กร 
   

12 4 4.1 การส่งเสริมการรับรู้ค่านิยมองค์กร ( MOPH/ I AM DTAM)    
13 4 4.1 การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการดําเนินงาน

ของกรม (ITA) 
   

14 5 5.1 กิจกรรมส่งเสริมสุขภาพของบุคลากรภายในองค์กร    
15 5 5.2 กิจกรรมนันทนาการเพ่ือเสริมสร้างความผ่อนคลายให้แก่

บุคลากร 
   

16 5 5.3 กิจกรรมส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้สึกเอ้ืออาทร ทํางานเป็นทีม    
17 5 5.4 กิจกรรมส่งเสริมให้บุคลากรมคีวามตระหนักถึงคุณธรรม 

และศีลธรรม 
   

18 5 5.5 กิจกรรมเสรมิสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างครอบครัวของ
บุคลากรและองค์กร 

   

19 5 5.6 กิจกรรมจิตอาสา และบําเพ็ญสาธารณประโยชน์ต่อสังคม    
20 5 5.7 กิจกรรมส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง

อย่างต่อเน่ือง 
   

21 5 5.8 กิจกรรมส่งเสริมให้บุคลากรมคีวามรู้ในการวางแผน และ
บริหารทางการเงิน 

   

 



มิติที่ 1   ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 1 : วางแผนและบริหารกําลังคนด้านการแพทย์แผนไทย การแพทย์พื้นบ้านไทยและการแพทย์ทางเลือกให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์กรมและกระทรวง
เป้าประสงค์ 1.1 : หน่วยงานในกรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือกมีแผนอัตรากําลังที่สอดคล้องกับบทบาทภารกิจของกรม
ตัวชี้วัด 1.1.1 : จํานวนหน่วยงานที่มีแผนอัตรากําลังที่สอดคล้องกับภารกิจของกรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก
แผนงานที่ 1 :  การวิเคราะห์อัตรากําลัง (Workforce Planning)
คําอธิบาย
หมายถึง การดําเนินการจัดทําแผนอัตรากําลัง วิเคราะห์ภาระงาน และพิจารณาการใช้กําลังคนทุกประเภท ไม่ว่าจะเป็นประเภทข้าราชการ ลูกจ้างประจํา พนักงานราชการ
พนักงานจ้างเหมาบริการ ให้สอดคล้องกับบทบาทภารกิจของกรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก มีขั้นตอน ดังนี้               
1. ศึกษา รวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้อง เช่น ปริมาณย้อนหลัง 3 ปี จํานวนบุคลากรทุกประเภทในหน่วยงาน หน้าที่ความรับผิดชอบของตําแหน่ง ภารกิจหลักของหน่วยงาน 
หน้าที่และความรับผิดชอบกลุ่มงาน ฝ่าย เพื่อประกอบการวิเคราะห์เพื่อจัดทําแผนอัตรากําลัง  
2. จัดทํารายละเอียดข้อมูลของบุคลากรของหน่วยงาน เช่น จํานวนบุคลากรแยกประเภท สายงาน ระดับตําแหน่ง อายุ เป็นต้น เพื่อประกอบการวิเคราะห์เพื่อจัดทําแผนอัตรากําลัง 
3. ติดตาม รวบรวม เพื่อนําข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์และคํานาณอัตรากําลังตามเกณฑ์ 
4. สรุปและจัดทําแผนอัตรากําลังของหน่วยงานย 
5. นําแผนอัตรากําลังที่ได้ ส่งมายังสํานักงานเลขานุการกรมเพื่อรวบรวมเป็นแผนอัตรากําลังของกรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก 

ภาคผนวก 7
คําอธิบายและเกณฑ์การประเมินตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 



61 62 63 64
1. การวิเคราะห์อัตรากําลัง 
(Workforce Planning)

1.1.1 จํานวนหน่วยงานที่มี
แผนอัตรากําลังที่สอดคล้องกับ
ภารกิจของกรมการแพทย์
แผนไทยและการแพทย์
ทางเลือก

 - 7 9  - ทุกหน่วยงาน/สํานักงาน
เลขานุการกรม

ปีงบประมาณ พ.ศ.2562
1. จํานวนหน่วยงานที่มีแผนอัตรากําลังที่สอดคล้องกับ
ภารกิจของกรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก
 จํานวน 1 หน่วยงาน (1 คะแนน) 
2. จํานวนหน่วยงานที่มีแผนอัตรากําลังที่สอดคล้องกับ
ภารกิจของกรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก
 จํานวน 4 หน่วยงาน (2 คะแนน) 
3. จํานวนหน่วยงานที่มีแผนอัตรากําลังที่สอดคล้องกับ
ภารกิจของกรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก
 จํานวน 7 หน่วยงาน (3 คะแนน) 
4. จํานวนหน่วยงานที่มีแผนอัตรากําลังที่สอดคล้องกับ
ภารกิจของกรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก
 จํานวน 10 หน่วยงาน (4 คะแนน) 
5. จํานวนหน่วยงานที่มีแผนอัตรากําลังที่สอดคล้องกับ
ภารกิจของกรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก
 จํานวน 13 หน่วยงาน (5 คะแนน) 

เกณฑ์การให้คะแนนผู้รับผิดชอบ
เป้าหมายในแต่ละปี

ตัวชี้วัดแผนงาน/โครงการ
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เกณฑ์การให้คะแนนผู้รับผิดชอบ

เป้าหมายในแต่ละปี
ตัวชี้วัดแผนงาน/โครงการ

 - 7 9  - ทุกหน่วยงาน/สํานักงาน
เลขานุการกรม

ปีงบประมาณ พ.ศ.2563
1. จํานวนหน่วยงานที่มีแผนอัตรากําลังที่สอดคล้องกับ
ภารกิจของกรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก
 จํานวน 5 หน่วยงาน (1 คะแนน) 
2. จํานวนหน่วยงานที่มีแผนอัตรากําลังที่สอดคล้องกับ
ภารกิจของกรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก
 จํานวน 7 หน่วยงาน (2 คะแนน) 
3. จํานวนหน่วยงานที่มีแผนอัตรากําลังที่สอดคล้องกับ
ภารกิจของกรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก
 จํานวน 9 หน่วยงาน (3 คะแนน) 
4. จํานวนหน่วยงานที่มีแผนอัตรากําลังที่สอดคล้องกับ
ภารกิจของกรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก
 จํานวน 11 หน่วยงาน (4 คะแนน) 
5. จํานวนหน่วยงานที่มีแผนอัตรากําลังที่สอดคล้องกับ
ภารกิจของกรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก
 จํานวน 13 หน่วยงาน (5 คะแนน) 



เป้าประสงค์ 1.2 : มีแผนรองรับการสูญเสียอัตรากําลัง 
ตัวชี้วัด 1.2.1 : ระดับความสําเร็จของแผนงานสืบทอดตําแหน่ง
แผนงานที่ 2 : การจัดทําแผนการ สืบทอดตําแหน่ง (Succession Plan)
คําอธิบาย  หมายถึง กระบวนการวางแผนเพื่อให้งานในตําแหน่งงานหลัก (Key Positions) ของหน่วยงานมีความต่อเนื่อง (Leadership Continuity) โดยเน้นการพัฒนาบุคลากร
ให้มีภาวะผู้นําและความพร้อมที่จะดํารงตําแหน่ง โดยในการบริหารการสืบทอดตําแหน่งขององค์กรนั้น จําเป็นต้องมีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน เพื่อเป็นแนวทางในการระบุหาบุคลากรผู้มีความรู้
ความสามารถสูง และเพื่อส่งเสริมการพัฒนาบคุลากรในหน่วยงาน 
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2. การจัดทําแผนการ
สืบทอดตําแหน่ง 
(Succession Plan)

1.2.1 ระดับความสําเร็จ
ของแผนงานสืบทอดตําแหน่ง

 - 3 3  - สํานักงานเลขานุการกรม 1. วิเคราะห์องค์กร สถานการณ์ นโยบาย ทิศทาง และอัตราการ
สูญเสียของตําแหน่งในสายงานหลักที่มีผลต่อการบรรลุภารกิจ 
หรือขาดแคลน หรือตําแหน่งที่มีอัตราการลาออกสูง เพื่อนํา
กําหนดตําแหน่งเพื่อจัดทําแผนการสืบทอดตําแหน่ง 
(Succession Plan) (1 คะแนน) 
2. ประเมินความพร้อมของกําลังของกรม ทั้งในเชิงปริมาณและ
คุณภาพ ( 2 คะแนน) 
3. กําหนดตําแหน่งเป้าหมายและวางแผนเส้นทางความก้าวหน้า 
และ Job Profile (3 คะแนน) 
4. กําหนดหลักเกณฑ์การสรรหาและคัดเลือกข้าราชการที่มี
คุณสมบัติตามเกณฑ์ (4 คะแนน) 
5. มีแผนพัฒนารายบุคคลเพื่อเตรียมความพร้อม และเรียนรู้ตาม
แผนงานสืบทอดตําแหน่งต่อไป ( 5 คะแนน)

คําอธิบายและเกณฑ์การประเมินตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 2 :  เตรียมกําลังคนเพื่อรองรับการสูญเสียอัตรากําลัง

แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด
เป้าหมายในแต่ละปี

ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน



เป้าประสงค์ 1.3 : บุคลากรของกรมมีเส้นทางความหน้าในสายอาชีพที่มีความชัดเจน และสามารถจูงใจผู้มีสมรรถนะสูงไว้ในหน่วยงาน 
ตัวชี้วัด 1.3.1 :  จํานวนตําแหน่งที่มีแผนสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ
แผนงานที่ 3 :  จัดทําแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพของตําแหน่ง
คําอธิบาย  หมายถึง การกําหนดแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพของสายงานต่างๆ ในกรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก โดยกําหนดจํานวนระดับความก้าวหน้า
ของตําแหน่ง เส้นทางการเติบโต เพื่อนํามาวางแผนการพัฒนา มอบหมายงาน และเรียนรู้งาน และแต่งตั้งในระดับที่สูงขึ้นตามเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพต่อไป
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3. จัดทําแผนความก้าวหน้า
ในสายอาชีพของตําแหน่ง

1.3.1 จํานวนตําแหน่งที่มี
แผนสร้างความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ

 - 2 2 2 สํานักงานเลขานุการกรม 1. ตําแหน่งที่ได้รับการจัดทําแผนความก้าวหน้า 1 ตําแหน่ง 
(2 คะแนน) 
2. ตําแหน่งที่ได้รับการจัดทําแผนความก้าวหน้า 2 ตําแหน่ง 
(3 คะแนน) 
3. ตําแหน่งที่ได้รับการจัดทําแผนความก้าวหน้า 3 ตําแหน่ง 
(4 คะแนน) 
4. ตําแหน่งที่ได้รบัการจัดทําแผนความก้าวหน้า 4 ตําแหน่ง 
(5 คะแนน)

คําอธิบายและเกณฑ์การประเมินตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด
เป้าหมายในแต่ละปี

ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน

ประเด็นยุทธศาสตร์ 3 :  ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายอาชีพ



เป้าประสงค์ 1.3 : บุคลากรของกรมมีเส้นทางความหน้าในสายอาชีพที่มีความชัดเจน และสามารถจูงใจผู้มีสมรรถนะสูงไว้ในหน่วยงาน 
ตัวชี้วัด 1.3.2 :  จํานวนตําแหน่งที่ได้รับการคัดเลือกเข้าร่วมโครงการข้าราชการข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS)
แผนงานที่ 4 :  โครงการคัดเลือกข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) กรมการแพทย์ แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก
คําอธิบาย  หมายถึง การดําเนินการคัดเลือกข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก ตามแนวทางและวิธีการที่สํานักงาน ก.พ. กําหนด
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4. โครงการคัดเลือก
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
(HiPPS) กรมการแพทย์
แผนไทยและการแพทย์
ทางเลือก

1.3.2  จํานวนตําแหน่งที่
ได้รับการคัดเลือกเข้าร่วม
โครงการข้าราชการ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
(HiPPS)

2 2 2 2 สํานักงานเลขานุการกรม 1. ตําแหน่งที่ได้รับการคัดเลือกเข้าร่วมโครงการข้าราชการ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 1 ตําแหน่ง (2 คะแนน) 
2. ตําแหน่งที่ได้รับการคัดเลือกเข้าร่วมโครงการข้าราชการ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 2 ตําแหน่ง (3 คะแนน) 
3. ตําแหน่งที่ได้รับการคัดเลือกเข้าร่วมโครงการข้าราชการ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 3 ตําแหน่ง (4 คะแนน) 
4. ตําแหน่งที่ได้รับการคัดเลือกเข้าร่วมโครงการข้าราชการ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 4 ตําแหน่ง (5 คะแนน)

คําอธิบายและเกณฑ์การประเมินตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด
เป้าหมายในแต่ละปี

ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน



ประเด็นยุทธศาสตร์ 4 : พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้สอดคล้องกับบทบาทภารกิจของกรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก
เป้าประสงค์ 1.4 :  บุคลากรทุกระดับของกรมได้รับการพัฒนาให้มีความรู้ ทักษะและสมรรถนะที่จําเป็นในการปฏิบัติงาน พร้อมรองรับการเปลี่ยนแปลง
ตัวชี้วัด 1.4.1 :  ร้อยละของบุคลากรภายในกรมที่ได้รับการพัฒนาความรู้ที่จําเป็นในการปฏิบัติงาน 
แผนงานที่ 5 : การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีความรู้ ทักษะและสมรรถนะที่จําเป็นในการปฏิบัติงาน
คําอธิบาย   บุคลากรภายในกรม หมายถึง ข้าราชการ และพนักงานราชการที่ปฏิบัติงานในกรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก
ความรู้ที่จําเป็นในการปฏิบัติงาน หมายถึง องค์ความรู้ต่างๆ ที่จําเป็นในการปฏิบัติงาน ซึ่งการพัฒนาบุคลากรสามารถ ดําเนินการได้ 2 รูปแบบ คือ 1. จัดขึ้นโดยภายในกรม  
2. จัดโดยหน่วยงานภายนอก 
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5. การพัฒนาบุคลากร
ทุกระดับให้มีความรู้ 
ทักษะและสมรรถนะที่
จําเป็นในการปฏิบัติงาน

1.4.1 ร้อยละของบุคลากร
ภายในกรมที่ได้รับการพัฒนา
ความรู้ที่จําเป็นในการ
ปฏิบัติงาน

80 80 80 80 ทุกหน่วยงาน/สํานกังาน
เลขานุการกรม

1. บุคลากรภายในกรมได้รับการพัฒนาความรู้ที่จําเป็นในการ
ปฏิบัติงาน (2 หลักสูตร/ปี) คิดเป็นร้อยละ 60
2. บุคลากรภายในกรมได้รับการพัฒนาความรู้ที่จําเป็นในการ
ปฏิบัติงาน (2 หลักสูตร/ปี) คิดเป็นร้อยละ 65
3. บุคลากรภายในกรมได้รับการพัฒนาความรู้ที่จําเป็นในการ
ปฏิบัติงาน (2 หลักสูตร/ปี) คิดเป็นร้อยละ 70
4. บุคลากรภายในกรมได้รับการพัฒนาความรู้ที่จําเป็นในการ
ปฏิบัติงาน (2 หลักสูตร/ปี) คิดเป็นร้อยละ 75
5. บุคลากรภายในกรมได้รับการพัฒนาความรู้ที่จําเป็นในการ
ปฏิบัติงาน (2 หลักสูตร/ปี) คิดเป็นร้อยละ 80

คําอธิบายและเกณฑ์การประเมินตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด
เป้าหมายในแต่ละปี

ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน



มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล

เป้าประสงค์ 2.1 : มีระบบฐานข้อมูลบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ
ตัวชี้วัด 2.1.1 :  จํานวนรายที่มีการบันทึกข้อมูลผิดพลาดในระบบฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคล DPIS
แผนงานที่ 6 : การพัฒนาและปรับปรุงระบบฐานข้อมูลบุคลากรให้ถูกต้อง ครบถ้วนและเป็นปัจจุบัน
คําอธิบาย  หมายถึง การดําเนินการบันทึกข้อมูลบุคลากรในสังกัดกรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก ทั้งประเภทข้าราชการ ลูกจ้างประจํา และพนักงานราชการ
                       ในระบบฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคล DPIS และมีการตรวจสอบความถูกต้อง ครบถ้วน และเป็นปัจจุบันของการบันทึกข้อมูลบุคลากรในระบบฐานข้อมูล DPIS  
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6. การพัฒนาและปรับปรุง
ระบบฐานข้อมูลบุคลากรให้
ถูกต้อง ครบถ้วนและเป็น
ปัจจุบัน

2.1.1 จํานวนรายที่มีการบันทึก
ข้อมูลผิดพลาดในระบบ
ฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคล DPIS

4 4 4 4 สํานักงานเลขานุการกรม 1. บันทึกข้อมูลบุคลากรผิดพลาดในระบบฐานข้อมูล
ทรัพยากรบุคคล DPIS จํานวน ≥ 6 ราย (1 คะแนน) 
2. บันทึกข้อมูลบุคลากรผิดพลาดในระบบฐานข้อมูล
ทรัพยากรบุคคล DPIS จํานวน 5 ราย (2 คะแนน) 
3. บันทึกข้อมูลบุคลากรผิดพลาดในระบบฐานข้อมูล
ทรัพยากรบุคคล DPIS จํานวน 4 ราย (3 คะแนน) 
4. บันทึกข้อมูลบุคลากรผิดพลาดในระบบฐานข้อมูล
ทรัพยากรบุคคล DPIS จํานวน 3 ราย (4 คะแนน) 
5. บันทึกข้อมูลบุคลากรผิดพลาดในระบบฐานข้อมูล
ทรัพยากรบุคคล DPIS จํานวน 2 ราย (5 คะแนน)

คําอธิบายและเกณฑ์การประเมินตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด
เป้าหมายในแต่ละปี

ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน

ประเด็นยุทธศาสตร์ 1 :  พัฒนาระบบเทคโนโลยีและสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคล



เป้าประสงค์ 2.2 :  มีการนําระบบดิจิทัลมาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล
ตัวชี้วัด 2.2.1 :  จํานวนกระบวนงานที่นําระบบดิจิทัลมาใช้ดําเนินงาน
แผนงานที่ 7 : พัฒนาและปรับปรุงกระบวนงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยนําระบบดิจิทัลมาใช้ในการดําเนินงาน
คําอธิบาย  หมายถึง มีการนําระบบดิจิทัลมาใช้ในการดําเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
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7. พัฒนาและปรับปรุง
กระบวนงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล โดยนําระบบ
ดิจิทัลมาใช้ในการดําเนินงาน

2.2.1 จํานวนกระบวนงานที่
นําระบบดิจิทัลมาใช้ดําเนินงาน

 - 2 2 2 ทุกหน่วยงาน/สํานักงาน
เลขานุการกรม

1. ไม่มีกระบวนงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มี
การนําระบบดิจิทัลมาใช้ในการดําเนินงาน 
(1 คะแนน) 
2. จํานวนกระบวนงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มี
การนําระบบดิจิทัลมาใช้ในการดําเนินงาน 1 กระบวนงาน 
(2 คะแนน) 
3. จํานวนกระบวนงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มี
การนําระบบดิจิทัลมาใช้ในการดําเนินงาน 2 กระบวนงาน 
(3 คะแนน) 
4. จํานวนกระบวนงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มี
การนําระบบดิจิทัลมาใช้ในการดําเนินงาน 3 กระบวนงาน 
(4 คะแนน) 
5. จํานวนกระบวนงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มี
การนําระบบดิจิทัลมาใช้ในการดําเนินงาน 4 กระบวนงาน 
(5 คะแนน) 

คําอธิบายและเกณฑ์การประเมินตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน
เป้าหมายในแต่ละปี



มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล

เป้าประสงค์ 3.1 :  มีระบบการประเมินผลการปฎิบัติราชการที่มีประสิทธิภาพ
ตัวชี้วัด 3.1.1 :  ระดับความสําเร็จในการพัฒนาหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติราชการ
แผนงานที่ 8 : การพัฒนาหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติราชการ
คําอธิบาย  หมายถึง การดําเนินการพัฒนาหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติราชการ โดยมีขั้นตอน 5 ขั้นตอน คือ 1. จัดกิจกรรมให้ความรู้แก่บุคลากรเกี่ยวกับหลักเกณฑ์การประเมินผล
การปฏิบัติราชการ  2. คัดเลือกหน่วยงานต้นแบบ (งานตามภารกิจหลัก/ภารกิจสนับสนุน)  3. ติดตามผลการดําเนินงาน 4. สรุปข้อมูลผลการดําเนินงาน 5. ปรับปรุง/พัฒนาหลักเกณฑ์
การประเมินผลการปฏิบัติราชการ และประชาสัมพันธ์เพื่อนําหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติราชการไปปฏิบัติ 
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8. การพัฒนาหลักเกณฑ์การ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ

3.1.1 ระดับความสําเร็จในการ
พัฒนาหลักเกณฑ์การ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ

 - 3 3  - ทุกหน่วยงาน/
สํานักงานเลขานุการกรม

ปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 
1. จัดกิจกรรมให้ความรู้แก่บุคลากรเกี่ยวกับหลักเกณฑ์การ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ (1 คะแนน) 
2. คัดเลือกหน่วยงานต้นแบบ (งานตามภารกิจหลัก/ภารกิจ
สนับสนุน) (2 คะแนน) 
3. ติดตามผลการดําเนินงานการพัฒนาหลักเกณฑ์การ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ (3 คะแนน) 
4. สรุปข้อมูลผลการดําเนินงานหน่วยงานต้นแบบในการนํา
หลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติราชการไปปฎิบัติ 
(4 คะแนน) 
5. ปรับปรุง/พัฒนาหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ และประชาสัมพันธ์เพื่อนําหลักเกณฑ์การประเมินผล
การปฏิบัติราชการไปปฏิบัติ (5 คะแนน)

คําอธิบายและเกณฑ์การประเมินตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน
เป้าหมายในแต่ละปี

ประเด็นยุทธศาสตร์ 1 :  พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
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แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน

เป้าหมายในแต่ละปี

ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563
1. จัดกิจกรรมให้ความรู้แก่บุคลากรเกี่ยวกับหลักเกณฑ์การ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ (1 คะแนน) 
2. คัดเลือกหน่วยงานต้นแบบ (งานตามภารกิจหลัก/ภารกิจ
สนับสนุน) (2 คะแนน) 
3. ติดตามผลการดําเนินงานการพัฒนาหลักเกณฑ์การ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ (3 คะแนน) 
4. สรุปข้อมูลผลการดําเนินงานหน่วยงานต้นแบบในการนํา
หลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติราชการไปปฎิบัติ 
(4 คะแนน) 
5. ปรับปรุง/พัฒนาหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ และประชาสัมพันธ์เพื่อนําหลักเกณฑ์การประเมินผล
การปฏิบัติราชการไปปฏิบัติ (5 คะแนน) 



ประเด็นยุทธศาสตร์ 2 : ส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ การจัดการองค์ความรู้ภายในองค์กร
เป้าประสงค์ 3.2 :  มีการจัดการองค์ความรู้ที่เป็นระบบส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้และพัฒนา
ตัวชี้วัด 3.2.1 :  จํานวนองค์ความรู้ที่ส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ และสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
แผนงานที่ 9 :  พัฒนาระบบการจัดการองค์ความรู้ (KM) 
คําอธิบาย  หมายถึง จํานวนองค์ความรู้ที่มีการดําเนินการถ่ายทอดองค์ความรู้จากรุ่นสู่รุ่น/การเรียนรู้ร่วมกัน การถ่ายทอดองค์ความรู้ที่ใช้ในการปฏิบัติงาน โดยผ่านวิธีการต่างๆ  เช่น
คู่มือ แนวทาง การประชุมสํานัก/กอง เป็นต้น เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ และสามารถนําไปใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
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9. พัฒนาระบบการ
จัดการองค์ความรู้ (KM) 

3.2.1 จํานวนองค์ความรู้ที่
ส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ 
ความสามารถ และสมรรถนะ
ในการปฏิบัติงาน

- 2 3 3 ทุกหน่วยงาน ปีงบประมาณ พ.ศ.2562
1. จํานวนองค์ความรู้ที่ส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ 
และสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 1 เรื่อง ( 2 คะแนน) 
2. จํานวนองค์ความรู้ที่ส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ 
และสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 2 เรื่อง ( 3 คะแนน) 
3. จํานวนองค์ความรู้ที่ส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ 
และสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 3 เรื่อง ( 4 คะแนน) 
4. จํานวนองค์ความรู้ที่ส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ 
และสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 4 เรื่อง ( 5 คะแนน)

ปีงบประมาณ พ.ศ.2563
1. จํานวนองค์ความรู้ที่ส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ 
และสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 1 เรื่อง ( 1 คะแนน) 
2. จํานวนองค์ความรู้ที่ส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ 
และสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 2 เรื่อง ( 2 คะแนน) 

คําอธิบายและเกณฑ์การประเมินตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน
เป้าหมายในแต่ละปี
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แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน

เป้าหมายในแต่ละปี

3. จํานวนองค์ความรู้ที่ส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ 
และสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 3 เรื่อง ( 3 คะแนน) 
4. จํานวนองค์ความรู้ที่ส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ 
และสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 4 เรื่อง ( 4 คะแนน)
5. จํานวนองค์ความรู้ที่ส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ 
และสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 5 เรื่อง ( 5 คะแนน)

ปีงบประมาณ พ.ศ.2563
1. จํานวนองค์ความรู้ที่ส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ 
และสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 1 เรื่อง ( 1 คะแนน) 
2. จํานวนองค์ความรู้ที่ส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ 
และสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 2 เรื่อง ( 2 คะแนน) 
3. จํานวนองค์ความรู้ที่ส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ 
และสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 3 เรื่อง ( 3 คะแนน) 
4. จํานวนองค์ความรู้ที่ส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ 
และสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 4 เรื่อง ( 4 คะแนน)
5. จํานวนองค์ความรู้ที่ส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ 
และสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 5 เรื่อง ( 5 คะแนน)



เป้าประสงค์ 3.2 :  มีการจัดการองค์ความรู้ที่เป็นระบบส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้และพัฒนา
ตัวชี้วัด 3.2.2 :  จํานวนองค์ความรู้ที่ลงในระบบอิเล็กทรอนิกส์ (E-KM)
แผนงานที่ 10 : พัฒนาคลังความรู้ด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์ (E-KM)
คําอธิบาย  หมายถึง จํานวนองค์ความรู้ที่มีการถ่ายทอดองค์ความรู้จากรุ่นสู่รุ่น/การเรียนรู้ร่วมกัน การถ่ายทอดองค์ความรู้ที่ใช้ในการปฏิบัติงาน ได้ถูกนําลงในระบบอิเล็กทรอนิกส์ (E-KM)
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10. พัฒนาคลังความรู้ด้วย
ระบบอิเล็กทรอนิกส์ (E-KM)

3.2.2 จํานวนองค์ความรู้ที่
ลงในระบบอิเล็กทรอนิกส์ 
(E-KM)

- 2 3 3 ทุกหน่วยงาน/
กองวิชาการและ

แผนงาน

ปีงบประมาณ พ.ศ.2562
1. จํานวนองค์ความรู้ที่ลงในระบบอิเล็กทรอนิกส์ (E-KM) 1 เรื่อง 
(2 คะแนน) 
2. จํานวนองค์ความรู้ที่ลงในระบบอิเล็กทรอนิกส์ (E-KM) 2 เรื่อง 
(3 คะแนน) 
3. จํานวนองค์ความรู้ที่ลงในระบบอิเล็กทรอนิกส์ (E-KM) 3 เรื่อง 
(4 คะแนน) 
4. จํานวนองค์ความรู้ที่ลงในระบบอิเล็กทรอนิกส์ (E-KM) 4 เรื่อง 
(5 คะแนน)

ปีงบประมาณ พ.ศ.2563
1. จํานวนองค์ความรู้ที่ลงในระบบอิเล็กทรอนิกส์ (E-KM) 1 เรื่อง 
(1 คะแนน) 
2. จํานวนองค์ความรู้ที่ลงในระบบอิเล็กทรอนิกส์ (E-KM) 2 เรื่อง 
(2 คะแนน) 
3. จํานวนองค์ความรู้ที่ลงในระบบอิเล็กทรอนิกส์ (E-KM) 3 เรื่อง 
(3 คะแนน) 

คําอธิบายและเกณฑ์การประเมินตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน
เป้าหมายในแต่ละปี
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แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน

เป้าหมายในแต่ละปี

4. จํานวนองค์ความรู้ที่ลงในระบบอิเล็กทรอนิกส์ (E-KM) 4 เรื่อง 
(4 คะแนน)
5. จํานวนองค์ความรู้ที่ลงในระบบอิเล็กทรอนิกส์ (E-KM) 5 เรื่อง
(5 คะแนน)
 
ปีงบประมาณ พ.ศ.2564
1. จํานวนองค์ความรู้ที่ลงในระบบอิเล็กทรอนิกส์ (E-KM) 1 เรื่อง 
(1 คะแนน) 
2. จํานวนองค์ความรู้ที่ลงในระบบอิเล็กทรอนิกส์ (E-KM) 2 เรื่อง 
(2 คะแนน) 
3. จํานวนองค์ความรู้ที่ลงในระบบอิเล็กทรอนิกส์ (E-KM) 3 เรื่อง 
(3 คะแนน) 
4. จํานวนองค์ความรู้ที่ลงในระบบอิเล็กทรอนิกส์ (E-KM) 4 เรื่อง 
(4 คะแนน)
5. จํานวนองค์ความรู้ที่ลงในระบบอิเล็กทรอนิกส์ (E-KM) 5 เรื่อง 
(5 คะแนน)



มิติที่ 4  ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 1 :  บริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล
เป้าประสงค์ 4.1 :  มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความโปร่งใส และตรวจสอบได้
ตัวชี้วัด 4.1.1 :  ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อการรับรู้การสื่อสารนโยบาย หลักเกณฑ์หรือแนวทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
แผนงานที่ 11 : การสื่อสารและสร้างความเข้าใจ นโยบาย หลักเกณฑ์ หรือแนวทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ทั่วถึงทั้งองค์กร
คําอธิบาย  หมายถึง การสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรในหน่วยงานที่มีต่อการสื่อสารนโยบาย หลักเกณฑ์หรือแนวทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยสํารวจความพึงพอใจ
ของบุคลากรในเรื่องการรับรู้ของบุคลากรในหน่วยงานระหว่างผู้บังคับบัญชาและเจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานเกี่ยวกับด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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11. การสื่อสารและสร้าง
ความเข้าใจ นโยบาย 
หลักเกณฑ์ หรือแนวทาง
ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลให้ทั่วถึงทั้งองค์กร

4.1.1 ร้อยละความพึงพอใจ
ของบุคลากรที่มีต่อการรับรู้
การสื่อสารนโยบาย 
หลักเกณฑ์หรือแนวทางด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล

60 60 65 70 ทุกหน่วยงาน ปีงบประมาณ 2561 - 2562
1. บุคลากรมีความพึงพอใจต่อการรับรู้การสื่อสารนโยบาย 
หลักเกณฑ์หรือแนวทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ร้อยละ ≤40 (1 คะแนน) 
2. บุคลากรมีความพึงพอใจต่อการรับรู้การสื่อสารนโยบาย 
หลักเกณฑ์หรือแนวทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ร้อยละ 41 - 50 ( 2 คะแนน) 
3. บุคลากรมีความพึงพอใจต่อการรับรู้การสื่อสารนโยบาย 
หลักเกณฑ์หรือแนวทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ร้อยละ 51 - 60 (3 คะแนน) 
4. บุคลากรมีความพึงพอใจต่อการรับรู้การสื่อสารนโยบาย 
หลักเกณฑ์หรือแนวทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ร้อยละ 
61 - 70 ( 4 คะแนน) 

คําอธิบายและเกณฑ์การประเมินตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน
เป้าหมายในแต่ละปี



61 62 63 64
แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน

เป้าหมายในแต่ละปี

5. บุคลากรมีความพึงพอใจต่อการรับรู้การสื่อสารนโยบาย 
หลักเกณฑ์หรือแนวทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ร้อยละ 
71 - 80 ( 5 คะแนน) 

ปีงบประมาณ 2563
1. บุคลากรมีความพึงพอใจต่อการรับรู้การสื่อสารนโยบาย 
หลักเกณฑ์หรือแนวทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ร้อยละ ≤45 (1 คะแนน) 
2. บุคลากรมีความพึงพอใจต่อการรับรู้การสื่อสารนโยบาย 
หลักเกณฑ์หรือแนวทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ร้อยละ 46 - 55 ( 2 คะแนน) 
3. บุคลากรมีความพึงพอใจต่อการรับรู้การสื่อสารนโยบาย 
หลักเกณฑ์หรือแนวทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ร้อยละ 56 - 65 (3 คะแนน) 
4. บุคลากรมีความพึงพอใจต่อการรับรู้การสื่อสารนโยบาย 
หลักเกณฑ์หรือแนวทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ร้อยละ 
66 - 75 ( 4 คะแนน) 
5. บุคลากรมีความพึงพอใจต่อการรับรู้การสื่อสารนโยบาย 
หลักเกณฑ์หรือแนวทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ร้อยละ 
76 - 85 ( 5 คะแนน) 



61 62 63 64
แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน

เป้าหมายในแต่ละปี

ปีงบประมาณ 2564
1. บุคลากรมีความพึงพอใจต่อการรับรู้การสื่อสารนโยบาย 
หลักเกณฑ์หรือแนวทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ร้อยละ ≤50 (1 คะแนน) 
2. บุคลากรมีความพึงพอใจต่อการรับรู้การสื่อสารนโยบาย 
หลักเกณฑ์หรือแนวทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ร้อยละ 51 - 60 ( 2 คะแนน) 
3. บุคลากรมีความพึงพอใจต่อการรับรู้การสื่อสารนโยบาย 
หลักเกณฑ์หรือแนวทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ร้อยละ 61 - 70 (3 คะแนน) 
4. บุคลากรมีความพึงพอใจต่อการรับรู้การสื่อสารนโยบาย 
หลักเกณฑ์หรือแนวทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ร้อยละ 
71 - 80 ( 4 คะแนน) 
5. บุคลากรมีความพึงพอใจต่อการรับรู้การสื่อสารนโยบาย 
หลักเกณฑ์หรือแนวทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ร้อยละ 
81 - 90 ( 5 คะแนน)



เป้าประสงค์ 4.1 :  กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความโปร่งใส และตรวจสอบได้
ตัวชี้วัด 4.1.2 : ร้อยละของบุคลากรที่มีต่อการรับรู้ค่านิยมองค์กร ( MOPH/ I AM DTAM)
แผนงานที่ 12 : การส่งเสริมการรับรู้ค่านิยมองค์กร (MOPH/ I AM DTAM)
คําอธิบาย  หมายถึง บุคลากรในหน่วยงานมีการับรู้ค่านิยมองค์กร  ( MOPH/ I AM DTAM) โดยการส่งเสริมผ่านวิธีการต่างๆ เช่น สื่อประชาสัมพันธ์ กิจกรรมการส่งเสริมการรับรู้ เป็นต้น
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12. การส่งเสริมการรับรู้
ค่านิยมองค์กร (MOPH/ I 
AM DTAM)

4.1.2 ร้อยละของบุคลากรที่มี
ต่อการรับรู้ค่านิยมองค์กร 
( MOPH/ I AM DTAM)

70 70 70 70 ทุกหน่วยงาน/
กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร

1. บุคลากรมีการรับรู้ค่านิยมองค์กร (MOPH/ I AM DTAM)
 คิดเป็นร้อยละ ≤50 (1 คะแนน)
2. บุคลากรมีการรับรู้ค่านิยมองค์กร (MOPH/ I AM DTAM)
 คิดเป็นร้อยละ 51 - 60 ( 2 คะแนน) 
3. บุคลากรมีการรับรู้ค่านิยมองค์กร (MOPH/ I AM DTAM)
 คิดเป็นร้อยละ 61 - 70 ( 3 คะแนน) 
4. บุคลากรมีการรับรู้ค่านิยมองค์กร (MOPH/ I AM DTAM)
 คิดเป็นร้อยละ 71 - 80 ( 3 คะแนน) 
5. บุคลากรมีการรับรู้ค่านิยมองค์กร (MOPH/ I AM DTAM)
 คิดเป็นร้อยละ 81 - 90 ( 3 คะแนน)

คําอธิบายและเกณฑ์การประเมินตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน
เป้าหมายในแต่ละปี



เป้าประสงค์ 4.1 :  กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความโปร่งใส และตรวจสอบได้
ตัวชี้วัด 4.1.3 :  ร้อยละของการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใส ตามแนวทางคู่มือการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการดําเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)
แผนงานที่ 13 : การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการดําเนินงานของกรม (ITA)
คําอธิบาย  หมายถึง การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใส ตามแนวทางคู่มือการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการดําเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA) เป็นการประเมินเพื่อวัดระดับ
คุณธรรมและความโปร่งใสในการดําเนินงานของหน่วยงาน มีกรอบการประเมิน 5 ดัชนี ได้แก่ 1.ดัชนีความโปร่งใส 2. ดัชนีความพร้อมรับผิด 3.ดัชนีความปลอดจากการทุจริตในการปฏิบัติงาน 
4.ดัชนีวัฒนธรรมคุณธรรมในองค์กร 5.ดัชนีคุณธรรมการทํางานในหน่วยงาน
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13. การประเมินคุณธรรม
และความโปร่งใสในการ
ดําเนินงานของกรม (ITA)

4.1.3 ร้อยละของการ
ประเมินคุณธรรมและความ
โปร่งใส ตามแนวทางคู่มือการ
ประเมินคุณธรรมและความ
โปร่งใสในการดําเนินงานของ
หน่วยงานภาครัฐ (ITA)

80 80 80 80 ทุกหน่วยงาน/
กลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรม

1. ผลการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใส (ITA) คิดเป็น
ร้อยละ ≤60 (1 คะแนน)
2. ผลการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใส (ITA) คิดเป็น
ร้อยละ 61 - 70 ( 2 คะแนน) 
3. ผลการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใส (ITA) คิดเป็น
ร้อยละ 71 - 80 ( 3 คะแนน) 
4. ผลการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใส (ITA) คิดเป็น
ร้อยละ 81 - 90 ( 4 คะแนน) 
5. ผลการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใส (ITA) คิดเป็น
ร้อยละ 91 - 100 ( 5 คะแนน)

คําอธิบายและเกณฑ์การประเมินตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน
เป้าหมายในแต่ละปี



มิติที่ 5  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน
ประเด็นยุทธศาสตร์ 1 : บุคลากรของกรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือกมีความสุข
เป้าประสงค์ 5.1 :  บุคลากรของกรมมีสุขภาพดี (Happy Body)
ตัวชี้วัด 5.1.1 : ร้อยละการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer)
แผนงานที่ 14 : กิจกรรมส่งเสริมสุขภาพของบุคลากรภายในองค์กร
คําอธิบาย  หมายถึง การส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรในหน่วยงานดูแลรักษาสุขภาพเพื่อเสริมสร้างสุขภาพที่ดี เช่น จัดกิจกรรมออกกําลังกาย, การวัดค่า BMI, จัดกีฬาสีสัมพันธ์,
จัดสวัสดิการตรวจสุขภาพประจําปี เป็นต้น 
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14. กิจกรรมส่งเสริม
สุขภาพของบุคลากร
ภายในองค์กร

5.1.1 ร้อยละการประเมิน
ความสุขขององค์กร 
(Happinometer)

60 60 65 70 ทุกหน่วยงาน ปีงบประมาณ พ.ศ.2561
1. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ ≤50 (1 คะแนน)
2. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 51 - 55  (2 คะแนน)
3. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 56 - 60  (3 คะแนน)
4. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 61 - 65  (4 คะแนน)
5. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 66 - 70  (5 คะแนน)

คําอธิบายและเกณฑ์การประเมินตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด
เป้าหมายในแต่ละปี

ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน



61 62 63 64
แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด

เป้าหมายในแต่ละปี
ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน

ปีงบประมาณ พ.ศ.2562
1. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ ≤50 (1 คะแนน)
2. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 51 - 55  (2 คะแนน)
3. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 56 - 60  (3 คะแนน)
4. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 61 - 65  (4 คะแนน)
5. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 66 - 70  (5 คะแนน)

ปีงบประมาณ พ.ศ.2563
1. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ ≤55 (1 คะแนน)
2. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 56 - 60  (2 คะแนน)
3. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 61 - 65  (3 คะแนน)
4. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 66 - 70  (4 คะแนน)



61 62 63 64
แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด

เป้าหมายในแต่ละปี
ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน

5. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 70 - 75  (5 คะแนน)

ปีงบประมาณ พ.ศ.2564
1. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ ≤60 (1 คะแนน)
2. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 61 - 65  (2 คะแนน)
3. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 65 - 70 (3 คะแนน)
4. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 71 - 75  (4 คะแนน)
5. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 76 - 80  (5 คะแนน)



เป้าประสงค์ 5.2 : บุคลากรของกรมมีการผ่อนคลายดี (Happy Relax)
ตัวชี้วัด 5.2.1 : ร้อยละการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer)
แผนงานที่ 15 : กิจกรรมนันทนาการเพื่อเสริมสร้างความผ่อนคลายให้แก่บุคลากร
คําอธิบาย  หมายถึง ดําเนินการจัดกิจกรรมนันทนาการให้แก่บุคลากรภายในกรมเพื่อสร้างความผ่อนคลาย และลดความเครียดที่อาจเกิดจากการปฏิบัติงาน เช่น กิจกรรม OD , กีฬาสีสัมพันธ์,
วันปีใหม่ , วันสงกรานต์, ทําบุญตักบาตรในวันสําคัญและประเพณี และกิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ต่างๆ เป็นต้น 

61 62 63 64
15. กิจกรรมนันทนาการ
เพื่อเสริมสร้างความผ่อน
คลายให้แก่บุคลากร

5.2.1 ร้อยละการประเมิน
ความสุขขององค์กร 
(Happinometer)

60 60 65 70 ทุกหน่วยงาน ปีงบประมาณ พ.ศ.2561
1. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ ≤50 (1 คะแนน)
2. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 51 - 55  (2 คะแนน)
3. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 56 - 60  (3 คะแนน)
4. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 61 - 65  (4 คะแนน)
5. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 66 - 70  (5 คะแนน)

คําอธิบายและเกณฑ์การประเมินตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด
เป้าหมายในแต่ละปี

ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน



61 62 63 64
แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด

เป้าหมายในแต่ละปี
ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน

ปีงบประมาณ พ.ศ.2562
1. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ ≤50 (1 คะแนน)
2. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 51 - 55  (2 คะแนน)
3. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 56 - 60  (3 คะแนน)
4. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 61 - 65  (4 คะแนน)
5. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 66 - 70  (5 คะแนน)

ปีงบประมาณ พ.ศ.2563
1. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ ≤55 (1 คะแนน)
2. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 56 - 60  (2 คะแนน)
3. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 61 - 65  (3 คะแนน)
4. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 66 - 70  (4 คะแนน)



61 62 63 64
แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด

เป้าหมายในแต่ละปี
ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน

5. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 70 - 75  (5 คะแนน)

ปีงบประมาณ พ.ศ.2564
1. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ ≤60 (1 คะแนน)
2. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 61 - 65  (2 คะแนน)
3. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 65 - 70 (3 คะแนน)
4. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 71 - 75  (4 คะแนน)
5. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 76 - 80  (5 คะแนน)



เป้าประสงค์ 5.3 : บุคลากรของกรมมีน้ําใจเอื้ออาทรต่อกันและกัน (Happy Heart)
ตัวชี้วัด 5.3.1 : ร้อยละการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer)
แผนงานที่ 16 : กิจกรรมส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้สึกเอื้ออาทร ทํางานเป็นทีม
คําอธิบาย  หมายถึง การดําเนินการจัดกิจกรรมเพื่อส่งเสริมให้บุคลากรภายในกรมมีน้ําใจ เอื้ออาทรต่อกัน เช่นรับบริจาคสิ่งของเพื่อช่วยเหลือผู้ด้อยโอกาส, การทํางานเป็นทีม,
การช่วยเหลือกรณีบุคลากรภายในหน่วยงานเจ็บป่วย ประสบอุบัติภัย เป็นต้น 

61 62 63 64
16.กิจกรรมส่งเสริมให้
บุคลากรมีความรู้สึกเอื้อ
อาทร ทํางานเป็นทีม

5.3.1 ร้อยละการประเมิน
ความสุขขององค์กร 
(Happinometer)

60 60 65 70 ทุกหน่วยงาน ปีงบประมาณ พ.ศ.2561
1. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ ≤50 (1 คะแนน)
2. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 51 - 55  (2 คะแนน)
3. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 56 - 60  (3 คะแนน)
4. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 61 - 65  (4 คะแนน)
5. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 66 - 70  (5 คะแนน)

คําอธิบายและเกณฑ์การประเมินตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด
เป้าหมายในแต่ละปี

ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน



61 62 63 64
แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด

เป้าหมายในแต่ละปี
ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน

ปีงบประมาณ พ.ศ.2562
1. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ ≤50 (1 คะแนน)
2. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 51 - 55  (2 คะแนน)
3. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 56 - 60  (3 คะแนน)
4. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 61 - 65  (4 คะแนน)
5. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 66 - 70  (5 คะแนน)

ปีงบประมาณ พ.ศ.2563
1. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ ≤55 (1 คะแนน)
2. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 56 - 60  (2 คะแนน)
3. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 61 - 65  (3 คะแนน)
4. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 66 - 70  (4 คะแนน)



61 62 63 64
แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด

เป้าหมายในแต่ละปี
ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน

5. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 70 - 75  (5 คะแนน)

ปีงบประมาณ พ.ศ.2564
1. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ ≤60 (1 คะแนน)
2. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 61 - 65  (2 คะแนน)
3. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 65 - 70 (3 คะแนน)
4. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 71 - 75  (4 คะแนน)
5. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 76 - 80  (5 คะแนน)



เป้าประสงค์ 5.4 :  บุคลากรของกรมมีความตระหนักถึงคุณธรรม และศีลธรรมในการดําเนินชีวิต (Happy Soul)
ตัวชี้วัด 5.4.1 : ร้อยละการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer)
แผนงานที่ 17 :  กิจกรรมส่งเสริมให้บุคลากรมีความตระหนักถึงคุณธรรม และศีลธรรม
คําอธิบาย  หมายถึง การดําเนินการจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสร้างให้บุคลากรภายในกรมตระหนักถึงคุณธรรม ศีลธรรม การดําเนินชีวิตบนความไม่ประมาท มีสติ เช่นให้ความรู้เกี่ยวกับคุณธรรม
จริยธรรม, ความรู้ด้านการบริหารจิต, กิจกรรมทําบุญตักบาตร ประจําเดือน, กิจกรรมวันสําคัญทางศาสนาต่างๆ เป็นต้น 
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17. กิจกรรมส่งเสริมให้
บุคลากรมีความตระหนัก
ถึงคุณธรรม และศีลธรรม

5.4.1 ร้อยละการประเมิน
ความสุขขององค์กร 
(Happinometer)

60 60 65 70 ทุกหน่วยงาน ปีงบประมาณ พ.ศ.2561
1. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ ≤50 (1 คะแนน)
2. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 51 - 55  (2 คะแนน)
3. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 56 - 60  (3 คะแนน)
4. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 61 - 65  (4 คะแนน)
5. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 66 - 70  (5 คะแนน)

คําอธิบายและเกณฑ์การประเมินตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด
เป้าหมายในแต่ละปี

ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน



61 62 63 64
แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด

เป้าหมายในแต่ละปี
ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน

ปีงบประมาณ พ.ศ.2562
1. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ ≤50 (1 คะแนน)
2. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 51 - 55  (2 คะแนน)
3. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 56 - 60  (3 คะแนน)
4. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 61 - 65  (4 คะแนน)
5. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 66 - 70  (5 คะแนน)

ปีงบประมาณ พ.ศ.2563
1. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ ≤55 (1 คะแนน)
2. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 56 - 60  (2 คะแนน)
3. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 61 - 65  (3 คะแนน)
4. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 66 - 70  (4 คะแนน)



61 62 63 64
แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด

เป้าหมายในแต่ละปี
ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน

5. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 70 - 75  (5 คะแนน)

ปีงบประมาณ พ.ศ.2564
1. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ ≤60 (1 คะแนน)
2. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 61 - 65  (2 คะแนน)
3. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 65 - 70 (3 คะแนน)
4. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 71 - 75  (4 คะแนน)
5. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 76 - 80  (5 คะแนน)



เป้าประสงค์ 5.5 : บุคลากรของกรมมีครอบครัวที่อบอุ่นและมั่นคง(Happy Family)
ตัวชี้วัด 5.5.1 : ร้อยละการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer)
แผนงานที่ 18 :   กิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างครอบครัวของบุคลากรและองค์กร
คําอธิบาย  หมายถึง การดําเนินกิจกรรมเพื่อเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างครอบครัว และองค์กร โดยบุคลากรสามารถนําครอบครัวมาร่วมกิจกรรมด้วย เช่น งานวันปีใหม่ หรือการจัด
สวัสดิการต่างๆ 

61 62 63 64
18. กิจกรรมเสริมสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีระหว่าง
ครอบครัวของบุคลากร
และองค์กร

5.5.1 ร้อยละการประเมิน
ความสุขขององค์กร 
(Happinometer)

60 60 65 70 ทุกหน่วยงาน ปีงบประมาณ พ.ศ.2561
1. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ ≤50 (1 คะแนน)
2. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 51 - 55  (2 คะแนน)
3. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 56 - 60  (3 คะแนน)
4. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 61 - 65  (4 คะแนน)
5. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 66 - 70  (5 คะแนน)

คําอธิบายและเกณฑ์การประเมินตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด
เป้าหมายในแต่ละปี

ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน



61 62 63 64
แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด

เป้าหมายในแต่ละปี
ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน

ปีงบประมาณ พ.ศ.2562
1. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ ≤50 (1 คะแนน)
2. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 51 - 55  (2 คะแนน)
3. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 56 - 60  (3 คะแนน)
4. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 61 - 65  (4 คะแนน)
5. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 66 - 70  (5 คะแนน)

ปีงบประมาณ พ.ศ.2563
1. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ ≤55 (1 คะแนน)
2. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 56 - 60  (2 คะแนน)
3. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 61 - 65  (3 คะแนน)
4. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 66 - 70  (4 คะแนน)



61 62 63 64
แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด

เป้าหมายในแต่ละปี
ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน

5. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 70 - 75  (5 คะแนน)

ปีงบประมาณ พ.ศ.2564
1. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ ≤60 (1 คะแนน)
2. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 61 - 65  (2 คะแนน)
3. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 65 - 70 (3 คะแนน)
4. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 71 - 75  (4 คะแนน)
5. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 76 - 80  (5 คะแนน)



เป้าประสงค์ 5.6 : บุคลากรของกรมมีความรับผิดชอบต่อสังคม (Happy Society)
ตัวชี้วัด 5.6.1 : ร้อยละการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer)
แผนงานที่ 19 :  กิจกรรมจิตอาสา และบําเพ็ญสาธารณประโยชน์ต่อสังคม
คําอธิบาย  หมายถึง การส่งเสริมให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ , กิจกรรมเพื่อการบําเพ็ญสาธารณประโยชน์ต่างๆ, กิจกรรมปลูกต้นไม้, การให้ความรู้ที่เป็นประโยชน์ต่แก่ชุมชนและสังคม เป็นต้น

61 62 63 64
19. กิจกรรมจิตอาสา 
และบําเพ็ญ
สาธารณประโยชน์ต่อสังคม

5.6.1 ร้อยละการประเมิน
ความสุขขององค์กร 
(Happinometer)

60 60 65 70 ทุกหน่วยงาน ปีงบประมาณ พ.ศ.2561
1. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ ≤50 (1 คะแนน)
2. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 51 - 55  (2 คะแนน)
3. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 56 - 60  (3 คะแนน)
4. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 61 - 65  (4 คะแนน)
5. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 66 - 70  (5 คะแนน)

คําอธิบายและเกณฑ์การประเมินตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด
เป้าหมายในแต่ละปี

ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน



61 62 63 64
แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด

เป้าหมายในแต่ละปี
ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน

ปีงบประมาณ พ.ศ.2562
1. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ ≤50 (1 คะแนน)
2. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 51 - 55  (2 คะแนน)
3. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 56 - 60  (3 คะแนน)
4. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 61 - 65  (4 คะแนน)
5. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 66 - 70  (5 คะแนน)

ปีงบประมาณ พ.ศ.2563
1. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ ≤55 (1 คะแนน)
2. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 56 - 60  (2 คะแนน)
3. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 61 - 65  (3 คะแนน)
4. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 66 - 70  (4 คะแนน)



61 62 63 64
แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด

เป้าหมายในแต่ละปี
ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน

5. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 70 - 75  (5 คะแนน)

ปีงบประมาณ พ.ศ.2564
1. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ ≤60 (1 คะแนน)
2. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 61 - 65  (2 คะแนน)
3. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 65 - 70 (3 คะแนน)
4. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 71 - 75  (4 คะแนน)
5. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 76 - 80  (5 คะแนน)



เป้าประสงค์ 5.7 : บุคลากรของกรมใฝ่เรียนรู้ และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง (Happy Brain)
ตัวชี้วัด 5.7.1 : ร้อยละการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer)
แผนงานที่ 20 :  กิจกรรมส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง
คําอธิบาย  หมายถึง ดําเนินกิจกรรมเพื่อส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เช่น การจัดอบรมให้ความรู้ที่จําเป็นในการปฏิบัติงาน, มีระบบการจัดการความรู้ KM,
การเรียนรู้ด้ายตนเอง E-learning, ห้องสมุดของกรม เป็นต้น 

61 62 63 64
20. กิจกรรมส่งเสริมให้
บุคลากรเกิดการเรียนรู้
และพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง

5.7.1 ร้อยละการประเมิน
ความสุขขององค์กร 
(Happinometer)

60 60 65 70 ทุกหน่วยงาน ปีงบประมาณ พ.ศ.2561
1. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ ≤50 (1 คะแนน)
2. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 51 - 55  (2 คะแนน)
3. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 56 - 60  (3 คะแนน)
4. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 61 - 65  (4 คะแนน)
5. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 66 - 70  (5 คะแนน)

คําอธิบายและเกณฑ์การประเมินตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด
เป้าหมายในแต่ละปี

ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน



61 62 63 64
แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด

เป้าหมายในแต่ละปี
ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน

ปีงบประมาณ พ.ศ.2562
1. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ ≤50 (1 คะแนน)
2. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 51 - 55  (2 คะแนน)
3. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 56 - 60  (3 คะแนน)
4. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 61 - 65  (4 คะแนน)
5. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 66 - 70  (5 คะแนน)

ปีงบประมาณ พ.ศ.2563
1. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ ≤55 (1 คะแนน)
2. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 56 - 60  (2 คะแนน)
3. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 61 - 65  (3 คะแนน)
4. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 66 - 70  (4 คะแนน)



61 62 63 64
แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด

เป้าหมายในแต่ละปี
ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน

5. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 70 - 75  (5 คะแนน)

ปีงบประมาณ พ.ศ.2564
1. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ ≤60 (1 คะแนน)
2. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 61 - 65  (2 คะแนน)
3. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 65 - 70 (3 คะแนน)
4. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 71 - 75  (4 คะแนน)
5. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 76 - 80  (5 คะแนน)



เป้าประสงค์ 5.8 : บุคลากรของกรมมีการบริหารและจัดการเงินที่ดี  (Happy Money)
ตัวชี้วัด 5.8.1 : ร้อยละการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer)
แผนงานที่ 21 :  กิจกรรมส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ในการวางแผน และบริหารทางการเงิน
คําอธิบาย  หมายถึง การให้ความรู้แก่บุคลากรในด้านการวางแผน และบริหารทางการเงิน, การให้ความรู้ในเรื่องการออมเงิน, การให้ความรู้ในเรื่องสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ต่างๆเกี่ยวกับ
กองทุนบําเหน็จบํานาญข้าราชการ เป็นต้น 

61 62 63 64
21. กิจกรรมส่งเสริมให้
บุคลากรมีความรู้ในการ
วางแผน และบริหารทาง
การเงิน

5.8.1 ร้อยละการประเมิน
ความสุขขององค์กร 
(Happinometer)

60 60 65 70 ทุกหน่วยงาน ปีงบประมาณ พ.ศ.2561
1. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ ≤50 (1 คะแนน)
2. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 51 - 55  (2 คะแนน)
3. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 56 - 60  (3 คะแนน)
4. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 61 - 65  (4 คะแนน)
5. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 66 - 70  (5 คะแนน)

คําอธิบายและเกณฑ์การประเมินตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด
เป้าหมายในแต่ละปี

ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน



61 62 63 64
แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด

เป้าหมายในแต่ละปี
ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน

ปีงบประมาณ พ.ศ.2562
1. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ ≤50 (1 คะแนน)
2. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 51 - 55  (2 คะแนน)
3. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 56 - 60  (3 คะแนน)
4. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 61 - 65  (4 คะแนน)
5. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 66 - 70  (5 คะแนน)

ปีงบประมาณ พ.ศ.2563
1. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ ≤55 (1 คะแนน)
2. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 56 - 60  (2 คะแนน)
3. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 61 - 65  (3 คะแนน)
4. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 66 - 70  (4 คะแนน)



61 62 63 64
แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด

เป้าหมายในแต่ละปี
ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน

5. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 70 - 75  (5 คะแนน)

ปีงบประมาณ พ.ศ.2564
1. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ ≤60 (1 คะแนน)
2. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 61 - 65  (2 คะแนน)
3. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 65 - 70 (3 คะแนน)
4. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 71 - 75  (4 คะแนน)
5. ผลการประเมินความสุขขององค์กร (Happinometer) 
ด้าน Happy Body ร้อยละ 76 - 80  (5 คะแนน)





 หนา   ๗ 
เลม   ๑๒๗   ตอนพิเศษ   ๑๘   ง ราชกิจจานุเบกษา ๕   กุมภาพันธ   ๒๕๕๓ 
 

 
 

ระเบียบ  ก.พ. 
วาดวยการรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือน   

เพื่อประโยชนในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล   
พ.ศ.  ๒๕๕๓ 

 

 

โดยที่พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน  พ.ศ.  ๒๕๕๑  มีเจตนารมณที่จะใหการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือน  เปนไปเพื่อผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ  ความมีประสิทธิภาพ  
ความคุมคา  และคํานึงถึงระบบคุณธรรม  โดยใหขาราชการปฏิบัติราชการอยางมีคุณภาพ  มีคุณธรรม  
และมีคุณภาพชีวิตที่ดี  สมควรกําหนดหลักเกณฑและวิธีการรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลของขาราชการพลเรือนเพื่อประโยชนในการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ใหมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลย่ิงข้ึน 

อาศัยอํานาจตามความในมาตรา  ๘  (๗)  แหงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน  
พ.ศ.  ๒๕๕๑  ก.พ.  จึงออกระเบียบไว  ดังตอไปนี้ 

ขอ ๑ ระเบียบนี้เรียกวา  “ระเบียบ  ก.พ.  วาดวยการรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลของขาราชการพลเรือนเพื่อประโยชนในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  พ.ศ.  ๒๕๕๓” 

ขอ ๒ ระเบียบนี้ใหใชบังคับต้ังแตวันถัดจากวันประกาศในราชกิจจานุเบกษาเปนตนไป 
ขอ ๓ ใหกรม  สวนราชการที่อยูในบังคับบัญชาขึ้นตรงตอรัฐมนตรี  สวนราชการที่อยูใน

บังคับบัญชาหรือรับผิดชอบการปฏบิัติราชการขึ้นตรงตอนายกรัฐมนตรี  สวนราชการ  ไมสังกัดสํานัก
นายกรัฐมนตรี  กระทรวงหรือทบวง  และจังหวัดจัดทํารายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของขาราชการพลเรือนในปงบประมาณที่ผานมา  ตามแบบที่สํานักงาน  ก.พ.  กําหนด  สงใหสํานักงาน  
ก.พ.  ภายในเดือนตุลาคมของทุกป  ในกรณีของสํานักงานรัฐมนตรีใหสํานักงานปลัดกระทรวง 
เปนผูจัดทํารายงานดังกลาว 

ใหกรม  และสวนราชการที่อยูในบังคับบัญชาขึ้นตรงตอรัฐมนตรี  สงรายงานตามวรรคหนึ่ง
ใหกระทรวงตนสังกัดดวย  และเมื่อกระทรวงไดตรวจสอบประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของกรมในสังกัดรวมทั้งสํานักงานรัฐมนตรีดวยแลว  ใหจัดทํารายงานในภาพรวมตามแบบที่ 
สํานักงาน  ก.พ.  กําหนด  สงใหสํานักงาน  ก.พ.  ภายในเดือนพฤศจิกายนของทุกป   



 หนา   ๘ 
เลม   ๑๒๗   ตอนพิเศษ   ๑๘   ง ราชกิจจานุเบกษา ๕   กุมภาพันธ   ๒๕๕๓ 
 

 
 

ขอ ๔ ใหสวนราชการที่มีหนาที่จัดทํารายงานตามขอ  ๓  ดําเนินการดังตอไปนี้ 
(๑) วางแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลไวลวงหนา  โดยจัดทําเปนเอกสารที่มี

รายละเอียดเกี่ยวกับประเด็นกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล  เปาประสงค  ตัวชี้วัดความสําเร็จ 
ของเปาประสงค  แผนการดําเนินงาน  ระยะเวลา  งบประมาณที่ใชในแตละแผนงาน  และผูรับผิดชอบ
แผนงาน  ซ่ึงตองสอดคลองกับมาตรฐานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือน  
ที่  ก.พ.  กําหนดตามมาตรา  ๘  (๓)   

(๒) จัดใหมีการติดตามและประเมินผลการดําเนินงานตามแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากร
บุคคลในแตละป 

(๓) ประมวลผลสถิติเกี่ยวกับตําแหนง   งบประมาณดานบุคลากร   ขนาดกําลังคน  
โครงสรางกําลังคน  การเคลื่อนยายกําลังคน  การพัฒนา  การรักษาวินัย  จรรยา  และการรองทุกข   
ของขาราชการพลเรือนสามัญ  พนักงานราชการ  และลูกจางประจํา  ที่มีอยู  ณ  วันส้ินปงบประมาณ   

(๔) สํารวจความคิดเ ห็นและความพึงพอใจเกี่ ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของขาราชการ  ในประเด็นที่สอดคลองกับมาตรฐานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามที่   
ก.พ.  กําหนด  ตามมาตรา  ๘  (๓)  โดยสํารวจในปงบประมาณที่ลงทายดวยเลขคี่ 

(๕) จัดทํารายงานตามขอ  ๓  โดยอาศัยขอมูลที่ไดจากการดําเนินการตาม  (๑)  (๒)  (๓)  
และ  (๔) 

ขอ ๕ เพื่อประโยชนในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหาร  
ทรัพยากรบุคคล  ใหสํานักงาน  ก.พ.  วิเคราะหรายงานที่ไดรับตามขอ  ๓  และจัดทําความเห็น   
เสนอตอ  ก.พ.  และเมื่อ  ก.พ.  มีมติประการใดแลวใหแจงใหสวนราชการที่เกี่ยวของทราบดวย 

ขอ ๖ ใหเลขาธิการ  ก.พ.  รักษาการตามระเบียบนี้ 
 

ประกาศ  ณ  วันที่  ๑๓  มกราคม  พ.ศ.  ๒๕๕๓ 
อภิสิทธิ์  เวชชาชีวะ 
นายกรัฐมนตรี 
ประธาน  ก.พ. 



 






