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องค�กรท่ีประสบความสําเร็จตามเป�าหมายท่ีกําหนดไว� นอกจากวิสัยทัศน�ท่ีชัดเจน  สอดคล�อง 
กับนโยบายขององค�กร และมีแผนการดําเนินการท่ีชัดเจนแล�ว ป'จจัยท่ีสําคัญต)อการบรรลุเป�าหมายที่กําหนด  
คือ ทรัพยากรมนุษย� (Human Resources) ในป'จจุบันถือเป=นทรัพยากรที่สําคัญ ซึ่งบางคร้ังเรียกว)าเป=นทุนมนุษย�
(Human Capital) ซึ่งเป=นป'จจัยที่มีส)วนสําคัญในการผลักดันให�องค�กรสามารถดําเนินการได�อย)างมีประสิทธิภาพ
และเป=นกําลังสําคัญในการขับเคล่ือนองค�กรไปสู)เป�าหมายท่ีกําหนด องค�กรต)าง ๆ จึงต�องให�ความสําคัญ และ
ตระหนักถึงการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย�อย)างมีประสิทธิภาพ การบริหารจัดการคนเก)งและดีที่มีอยู)ในองค�กร 
ส่ิงท่ีท�าทายสําหรับองค�กรในป'จจุบัน คือ การออกแบบระบบการบริหารจัดการคนเก)งเพื่อสรรหา พัฒนาและรักษา
คนเก)งในองค�กรไว�เพื่อการทํางานในป'จจุบันและอนาคต 

สํานักงานเศรษฐกิจการเกษตร (สศก.) มีหน�าท่ีรับผิดชอบในการศึกษาและวิเคราะห�ภาวะเศรษฐกิจ
การเกษตรประเทศ วิเคราะห�สถานการณ�สินค�าเกษตรที่สําคัญ เพื่อเสนอแนะเชิงนโยบายในการพัฒนาการเกษตร
ของประเทศต)อผู�บริหารระดับสูง ซึ่งต�องดําเนินการอย)างรอบคอบและทันกับสถานการณ�ที่ เปล่ียนแปลง 
อย)างต)อเน่ือง  ตลอดจนป'จจัยต)าง ๆ จากทั้งภายในและต)างประเทศท่ีจะส)งผลกระทบต)อภาคการเกษตร อาทิ  
การใช�ทรัพยากรที่ดิน ความเส่ือมโทรมของดิน การเปล่ียนแปลงสภาพภูมิอากาศท่ีทวีความรุนแรงมากข้ึน  
การแข)งขันด�านการค�ากับประเทศต)างๆ  ทั้งในอาเซียนและภูมิภาคอ่ืน ๆ  โดยมีเป�าหมายเพื่อให�ภาคการเกษตร
ไทยมีความมั่นคง ม่ังคั่ง และย่ังยืน ภายใต�วิสัยทัศน� “องค�กรช้ีนําการพัฒนาการเกษตรของประเทศ” โดยการ
ขับเคล่ือนองค�กรด�วยกลุ)มกําลังคนคุณภาพท่ีมีความเป=นนักบริหารงานเศรษฐกิจการเกษตรแบบมืออาชีพ สามารถ
เสนอและแปลงนโยบายไปสู)การปฏิบัติได�อย)างมีประสิทธิภาพ ท่ีต�องใช�ความรู�แบบสหวิทยาการ อาทิ ความรู� 
ด�านเศรษฐศาสตร� สถิติ องค�ความรู�ด�านการวางแผนกลยุทธ� ด�านสารสนเทศการเกษตร เศรษฐกิจ สังคม การเมือง
และส่ิงแวดล�อมของไทยและของโลก ความรู�ด�านระบบสารสนเทศภูมิศาสตร� การติดตามและประเมินผล รวมทั้ง 
กฎหมายท่ีเ ก่ียวข�องกับการค�าระหว)างประเทศ ตลอดจนอนุสัญญาต)าง ๆ นอกจากน้ี ยังต�องมีความรู� 
ในลักษณะเฉพาะของสินค�าเกษตรเป=นรายสินค�า 

กําลังคน ... วิกฤติเพ่ือโอกาส 
 ด�วยบทบาทภารกิจข�างต�น สศก.จึงต�องใช�ทั้งศาสตร�และศิลปSในการดําเนินงาน อัตรากําลังประเภท
ข�าราชการของหน)วยงาน จํานวน 599 คน จึงประกอบด�วยสายงานบริหาร สายงานด�านวิชาการและสายงานต)าง ๆ 
จํานวนมากถึง 21 สายงาน อาทิ เศรษฐกร นักวิเคราะห�นโยบายและแผน นักวิชาการสถิติ นักวิชาการคอมพิวเตอร� 



ที่ต�องได�รับเพิ่มพูน ทักษะ ความรู�ความสามารถในสายงานของแต)ละตําแหน)งและหน�าท่ีความรับผิดชอบ  
นับได�ว)าเป=นวิกฤติหน่ึงท่ีป'ญหางานต�องเผชิญภายใต�ข�อจํากัดด�านงบประมาณในการพัฒนาและข�อจํากัดด�านเวลา 
ที่จะเข�ารับการพัฒนาของบุคลากรในหน)วยงาน  นอกจากน้ี วิกฤติท่ีส)งผลกระทบต)อ สศก. เป=นอย)างมาก คือ การที่
ผู�ท่ีดํารงตําแหน)งสําคัญ ๆ ไม)ว)าจะเป=นนักบริหารทั้งระดับต�น-ระดับสูง และผู�อํานวยการระดับสูง ตลอดจนประเภท
วิชาการในสายงานหลัก อาทิ เศรษฐกร นักวิเคราะห�นโยบายและแผน และนักวิชาการสถิติ ซ่ึงจะเกษียณอายุในช)วง 
10 ป[ข�างหน�า จํานวนมากและเกษียณอายุในระยะเวลาท่ีใกล�เคียงกัน  แต)ภายใต�วิกฤติดังกล)าว ก็ยังเป=นการทําให� 
สศก. ได�มีโอกาสตรวจสอบกําลังคนของหน)วยงานและแสวงหาวิธีการใหม)ๆ เพื่อนํามาแก�หรือผ)อนคลายวิกฤติท่ีจะ
เกิดข้ึนในอนาคต  จึงนับได�ว)าวิกฤติครั้งน้ีก)อให�เกิดโอกาสได�อีกนัยหน่ึง 
 ถอดเกร็ดความรู� ... สู%ความท�าท�ายของ สศก. 
 จากการศึกษาองค�กร ภาคธุรกิจ ภาครัฐ ช้ันนําท้ังในระดับประเทศ และต)างประเทศ เห็นว)าการนํา
กระบวนการบริหารจัดการกําลังคนคุณภาพ (Talent Management) เป=นเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคล
จะทําให�หน)วยงานซึ่งรวมถึง สศก. ได�กําลังคนที่มีจํากัดเป=นคนคุณภาพที่ท้ังเก)งและดี เหมาะสมกับตําแหน)งตามท่ีหน)วยงาน
ต�องการภายใต�วิกฤต ซ่ึงนอกจากจะช)วยลดผลกระทบจากการเปล่ียนผ)านของอัตรากําลังสําคัญที่จะมีผลต)อ
หน)วยงานในอนาคตแล�ว ยังจะส)งผลให�การปฏิบัติงานเพื่อสนับสนุนนโยบาย ในการขับเคล่ือนภาคการเกษตรของ
ประเทศภายใต�บทบาทภารกิจของ สศก.ดําเนินการได�อย)างมีประสิทธิภาพ 
 มารู�จักกับ Talent Management 
 การบริหารจัดการกําลังคนคุณภาพ (Talent Management)  เป=นการออกแบบการจัดการเพื่อสร�าง
กลุ)มคนเก)ง และส)งต)อสู)ตําแหน)งงานสําคัญต)าง ๆ ในองค�กร เพื่อรองรับการปฏิบัติภารกิจในป'จจุบันและเตรียม
ความพร�อมสําหรับอนาคต โดยมุ)งเน�นที่การระบุและพัฒนาทักษะ ความสามารถของแต)ละบุคคล อันนําไปสู)
ความสําเร็จในอนาคตของบุคลากรและองค�กร  โดยมีแนวทางในการบริหารจัดการ ดังน้ี 
 

 

 

      

เรามารู�จักกับกระบวนการต)าง ๆ กันนะครับ ว)ามีวิธีการและข้ันตอนในการดําเนินการอย)างไร 

 
 
 การกําหนดคุณลักษณะ ผู�กําหนดต�องใช�จินตนาการ หรือความคาดหวัง สร�างต�นแบบคนเก)ง โดยระบุ
ถึงคุณลักษณะของคนเก)งท่ีองค�กรต�องการ ซึ่งควรมีคุณลักษณะพื้นฐาน 4 ประการ คือ ความรู� ทักษะ บุคลิกภาพ 
และการปฏิสัมพันธ� 

กําหนดคุณลักษณะ 

(Talent Model) 

คัดเลือกกลุ%มเป:าหมาย

(Selection Model) 

Talent Pool การพัฒนา 

(Development) 

รักษาไว� 

(Retention) 

การกําหนดคณุลักษณะ 



 
 
 การค�นหากําลังคนคุณภาพที่ เก)งและดีตามที่ กําหนดในแต)ละตําแหน)งจะพิจารณาจากผล 
การปฏิบัติงาน (Performance) ด�วยการประเมิน 180º หรือ 360º การประเมินศักยภาพของบุคคล (Potential)  
ด�วยการพิจารณาจากผลงานที่ได�รับมอบหมายซ่ึงเป=นงานท่ีมีความยุ)งยากและข้ันตอนการปฏิบัติท่ีซับซ�อน และ 
การประเมินสมรรถนะ (Competency) พิจารณาจากผลการประเมินสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําสายงาน
ของหน)วยงาน การประเมินอาจใช�แบบทดสอบร)วมกับการสัมภาษณ� หรือการมอบหมายงานให�รับผิดชอบ ท้ังน้ี 
หน)วยงานสามารถเลือกวิธีและเครื่องมือในการคัดเลือกให�เหมาะสมกับกลุ)มกําลังคนคุณภาพที่จะทําการคัดเลือก 
 
 
 หน)วยงานสามารถวางแผนการพัฒนาได�อย)างหลากหลาย อาทิ การมอบหมายงานให�รับผิดชอบ 
การได�รับการสอนงาน การเข�ารับการอบรมหลักสูตรต)างๆ การเรียนรู�งานจากผู�บริหารระดับสูง ท้ังน้ี ข้ึนอยู)กับผล
การประเมินในข้ันตอนของการคัดเลือกและเส�นทางความก�าวหน�าของตําแหน)งเป�าหมายที่หน)วยงานต�องการเตรียม
กําลังคนคุณภาพไปสู)ตําแหน)งดังกล)าว โดยหน)วยงานทําเป=นแผนการพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 
 
 
 จากการศึกษาแนวทางการบริหารจัดการกําลังคนคุณภาพ จะพบว)าการรักษากําลังคนคุณภาพให�อยู) 
และผูกพันกับองค�การเป=นความท�าทายของหน)วยงาน กล)าวคือ ถ�าหน)วยงานสามารถรักษากําลังคนคุณภาพได�ไม)
เพียงแต)หน)วยงานจะมีคนเก)งแล�ว ยังเป=นต�นแบบท่ีดีให�กับบุคลากรในหน)วยงาน ในทางกลับกันหากไม)สามารถรักษา
กําลังคนคุณภาพได� นอกจากหน)วยงานจะสูญเสียทั้งงบประมาณและเวลาท่ีใช�ในการเตรียมกําลังคนคุณภาพแล�ว 
หน)วยงานยังจะสูญเสียคนเก)งดังกล)าวอีกด�วย  ดังน้ัน การดําเนินการเพื่อการรักษากําลังคนคุณภาพให�อยู)และผูกพันกับ
หน)วยงานจําเป=นต�องดําเนินการให�เหมาะสมกับกําลังคนคุณภาพ โดยอาจดําเนินการได�หลายวิธี อาทิ การให�รางวัล 
ตอบแทนจากการรับผิดชอบงานที่ได�รับมอบหมายเป=นพิเศษโดยอาจไม)ใช)รูปแบบของตัวเงิน แต)เป=นการสนับสนุนให� 
เข�ารับการอบรมในหลักสูตรท้ังด�านวิชาการและการบริหารในสถาบันช้ันนําท้ังในและต)างประเทศ การมอบหมายงานท่ีมี
ความท�าทาย การให�โอกาสเข�าสู)ตําแหน)งที่มีความสําคัญ 
 สรุปส%งท�ายกันหน%อยนะครับ 
 เม่ือพิจารณาจากแนวทางดังกล)าวจะเห็นได�ว)าการบริหารกําลังคนคุณภาพจะเป=นประโยชน�อย)างมาก
ต)อหน)วยงาน เพราะนอกจากหน)วยงานจะมีกําลังคนคุณภาพแล�ว ยังจะส)งผลให�บุคลากรในองค�การมีแรงจูงใจท่ีจะ
พัฒนาตนเองเพื่อเป=นกลุ)มเป�าหมายท่ีหน)วยงานจะคัดเลือกให�เป=นกําลังคนคุณภาพ และยังสามารถดึงดูดบุคลากร
ภายนอกให�เข�ามาในระบบและเป=นสมาชิกของหน)วยงาน นอกจากน้ี ระบบการบริหารจัดการกําลังคนคุณภาพยังมี
ความยืดหยุ)นที่สามารถกําหนดวิธีการ เกณฑ�ในการคัดเลือกที่สามารถเลือกให�เหมาะสมกับกลุ)มเป�าหมาย และ
วัฒนธรรมของหน)วยงาน จึงสามารถนํามาปรับใช�เพื่อลดผลกระทบต)อข�อจํากัดด�านกําลังคน ของหน)วยงานได� 

การคัดเลือก 

การรักษาไว� 

การพฒันา 



แต)อย)างไรก็ดีแนวทางดังกล)าวจะประสบความสําเร็จได�อย)างมีประสิทธิภาพ ผู�บริหารและผู�บังคับบัญชาของ
กําลังคนคุณภาพจะต�องตระหนักถึงความสําคัญ ในการสนับสนุนให�กําลังคนคุณภาพได�รับโอกาสในการพัฒนา
ทักษะ ความรู�ความสามารถและโอกาสความก�าวหน�าในอาชีพตามศักยภาพของแต)ละบุคคล รวมทั้ง กําลังคน
คุณภาพเองก็จะต�องมุ)งมั่นในการพัฒนาตนเอง และนําความรู�ท่ีมีอยู)มาใช�ให�เกิดประโยชน�สูงสุดต)อองค�กรต)อไป 
และเพื่อให�กําลังคนคุณภาพของหน)วยงานมีจํานวนเพิ่มมากข้ึนหน)วยงานควรสนับสนุนและเตรียมความพร�อมให�กับ
บุคลากรในระดับปฏิบัติการ-ชํานาญการให�สามารถเข�าสู)ระบบข�าราชการผู�มีผลสัมฤทธ์ิสูง (HiPPS) ซึ่งเป=นโครงการ
ที่หน)วยงานได�รับความร)วมมือและสนับสนุนจากสํานักงาน ก.พ. ทั้งน้ี หน)วยงานการเจ�าหน�าท่ียังสามารถนํา
คุณลักษณะของกําลังคนคุณภาพเป=นกรอบในการพิจารณาคัดเลือกบุคคลภายนอกเข�ามาในระบบ จะทําให�
หน)วยงานมีกําลังคนคุณภาพในทุกกลุ)มอีกด�วย 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ปEญหาการบริหารงานบุคคลของส%วนราชการภูมิภาค กรณี จังหวัดอดุรธานี 
 

นายชยาวุธ จันทร 
ผู!ว"าราชการจังหวัดอุดรธานี 

สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 
 

1. ภาพรวมของการบริหารงานส%วนราชการภูมิภาค กับบทบาทหน�าที่ของผู�ว%าราชการจังหวัด 
  ประเทศไทยแบ)งการปกครองออกเป=น 3 ประเภท ประกอบด�วย 1) ราชการส)วนกลางตาม

หลักการรวมอํานาจ (Centralization) 2) ราชการส)วนภูมิภาคตามหลักการแบ)งอํานาจ (Deconcentration) และ 
3) ราชการส)วนท�องถ่ินตามหลักการกระจายอํานาจ (Decentralization)  

  สําหรับราชการส)วนภูมิภาค (Provincial Administration) คือ การที่ราชการบริหารส)วนกลาง 
ได�มอบอํานาจหน�าท่ีในกิจการบางอย)างไปให�แก)ราชการบริหารส)วนภูมิภาคไปปฏิบัติแทน โดยมีอํานาจตัดสินใจใน
ขอบเขตที่จํากัดบางอย)างตามท่ีราชการบริหารส)วนกลางจะมอบให� โดยจังหวัดให�มีผู�ว)าราชการจังหวัดซึ่งสังกัด
กระทรวงมหาดไทย เป=นผู�บริหารสูงสุดของจังหวัด และให�มีอํานาจหน�าที่ดังที่ปรากฏในพระราชบัญญัติระเบียบบริ
หาราชการแผ)นดิน 2534 มาตรา 57 ให�ผู�ว)าราชการจังหวัดมีอํานาจและหน�าท่ี ดังน้ี 

1. บริหารราชการตามกฎหมายและระเบียบแบบแผนของทางราชการ 
2. บริหารราชการตามท่ีคณะรัฐมนตรี กระทรวง ทบวง กรม มอบหมายหรือตามที่นายกรัฐมนตรี

ส่ังการในฐานะหัวหน�ารัฐบาล 
 3. บริหารราชการตามคําแนะนําและคําช้ีแจงของผู�ตรวจราชการกระทรวงในเม่ือไม)ขัดต)อ

กฎหมาย ระเบียบ ข�อบังคับ หรือคําส่ังของกระทรวง ทบวง กรม มติของคณะรัฐมนตรีหรือการส่ังการของ
นายกรัฐมนตรี 

4. กํากับดูแลการปฏิบัติราชการอันมิใช)ราชการส)วนภูมิภาคของข�าราชการซึ่งประจําอยู)ในจังหวัด
น้ัน ยกเว�นข�าราชการทหาร ข�าราชการฝsายตุลาการ ข�าราชการฝsายอัยการ ข�าราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย 
ข�าราชการในสํานักการงานตรวจเงินแผ)นดิน และข�าราชการครู ให�ปฏิบัติราชการให�เป=นไปตามกฎหมาย ระเบียบ 
ข�อบังคับหรือคําส่ังของกระทรวง ทบวง กรม หรือมติของคณะรัฐมนตรี หรือการส่ังการของนายกรัฐมนตรีหรือ
ยับย้ังการกระทําใด ๆ ของข�าราชการในจังหวัดที่ขัดต)อกฎหมาย ระเบียบ ข�อบังคับ หรือคําส่ังของกระทรวง ทบวง 
กรม มติของคณะรัฐมนตรี หรือการส่ังการของนายกรัฐมนตรีไว�ช่ัวคราวแล�วรายงานกระทรวง ทบวง กรม ที่
เก่ียวข�อง 

5. ประสานงานและร)วมมือกับข�าราชการทหาร ข�าราชการฝsายตุลาการ ข�าราชการ 
ฝsายอัยการ ข�าราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย ข�าราชการในสํานักงานตรวจเงินแผ)นดิน และข�าราชการครู ผู�ตรวจ
ราชการและหัวหน�าส)วนราชการในระดับเขตหรือภาค ในการพัฒนาจังหวัดหรือป�องป'ดภัยพิบัติสาธารณะ 



6. เสนองบประมาณต)อกระทรวงที่เก่ียวข�องตามโครงการหรือแผนพัฒนาจังหวัด และรายงานให�
กระทรวงมหาดไทยทราบ 

7. ควบคุมดูแลการบริหารราชการส)วนท�องถ่ินในจังหวัดตามกฎหมาย 
8. กํากับการปฏิบัติหน�าท่ีของพนักงานองค�การของรัฐบาลหรือรัฐวิสาหกิจ ในการน้ีให�มีอํานาจทํา

รายงานหรือแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับการดําเนินงานขององค�การของรัฐบาลหรือรัฐวิสาหกิจต)อรัฐมนตรีเจ�าสังกัด
องค�การของรัฐบาลหรือรัฐวิสาหกิจ 

9. บรรจุ แต)งต้ัง ให�บําเหน็จ และลงโทษข�าราชการในส)วนภูมิภาคในจังหวัดตามกฎหมาย และ
ตามที่ปลัดกระทรวง ปลัดทบวง หรืออธิบดีมอบหมาย 
  อาจกล)าวได�ว)า โครงสร�างและกลไกการบริหารราชการส)วนภูมิภาคมีความสําคัญอย)างย่ิงต)อการ
บริหารราชการแผ)นดิน และจากการท่ีจังหวัดจะต�องปฏิบัติงานตามที่ราชการส)วนกลางมอบหมายจากหลากหลาย
กระทรวง ทบวง กรม กับจะต�องรับคําส่ังจากรัฐบาลโดยตรง ทําให�การบริหารราชการของจังหวัดมีความซับซ�อนทั้ง
ในเชิงกลไก โครงสร�างอํานาจ และความหลากหลายด�านบุคลากร ซ่ึงเป=นความ ท�าทายอย)างย่ิงต)อความสามารถใน
การเช่ือมโยงและบูรณการการทํางานระหว)างภาคส)วนต)างๆ ในพื้นท่ีให�สามารถตอบสนองต)อนโยบายรัฐบาล 
ยุทธศาสตร�ของชาติ ระเบียบกฎหมาย และความต�องการของประชาชน  
 
2. การบริหารทรัพยากรบุคคล จังหวัดอุดรธานี 
   จังหวัดอุดรธานีเป=นจังหวัดหน่ึงใน 76 จังหวัด มีประชากร 1,574,878 คน แบ)งเขตการปกครอง
เป=น 20 อําเภอ องค�กรปกครองส)วนท�องถ่ิน 181 แห)ง ขนาดพื้นท่ี 7,331,438 ไร) มูลค)าผลิตภัณฑ�มวลรวม 
103,742 ล�านบาท จัดอยู)ในลําดับท่ี 11 ของประเทศ ประชาชนมีรายได�เฉล่ีย 81,419 บาท/คน/ป[ จัดอยู)ในลําดับ
ที่ 50 ของประเทศ มีส)วนราชการ หน)วยงานรัฐวิสาหกิจ ท่ีประจําอยู)ในจังหวัด โดยยังไม)นับรวมอําเภอท่ีมี
นายอําเภอเป=นหัวหน�าอีก 20 อําเภอ จํานวนทั้งส้ิน 328 ส)วนราชการ/หน)วยงาน แยกเป=น 

1. ส)วนราชการส)วนกลางท่ีมีท่ีต้ังสํานักงานในจังหวัด จํานวน 97 ส)วนราชการ อาทิ ตํารวจภูธร
จังหวัด สํานักงานทรัพยากรนํ้า ภาค 3 สํานักงานทรัพยากรนํ้าบาดาล สํานักงานโครงการชลประทาน สํานักงาน
เศรษฐกิจการเกษตร เป=นต�น 

 2. หน)วยงานรัฐวิสาหกิจประจําจังหวัด จํานวน 17 หน)วยงาน เช)น สํานักงานการไฟฟ�า 
ส)วนภูมิภาคจังหวัด สํานักงานประปาอุดรธานี เป=นต�น 

3. ส)วนราชการส)วนภูมิภาค จํานวน 33 ส)วนราชการ อาทิ สํานักงานจังหวัด ท่ีทําการปกครอง
จังหวัด สํานักงานพาณิชย�จังหวัด สํานักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงมนุษย�จังหวัด สํานักงานสาธารณสุข
จั งห วั ด  สํ า นั ก ง านขนส) ง จั งห วั ด  เป= นต� น   ทั้ ง น้ี  ยั ง มี อํ า เภอ อีก  20  อํ า เภอ  ที่ เ ป= น ส) วนร าชกา ร 
ส)วนภูมิภาค ข้ึนการบังคับบัญชากับท่ีทําการปกครองจังหวัดและผู�ว)าราชการจังหวัด ราชการส)วนภูมิภาคและ
บุคลากรที่สังกัดราชการส)วนภูมิภาคทั้ง 33 ส)วนราชการ และท่ีว)าการอําเภออีก 20 อําเภอ ถือเป=นกลไกสําคัญของ
ผู�ว) าราชการจังหวัดอุดรธานี ในการบริหารราชการส)วนภูมิภาคให�สนองตอบต)อนโยบายรัฐบาลและ 



ความต�องการของประชาชน ทั้งน้ี จากข�อมูลของสํานักงานจังหวัดอุดรธานี ป[ 2558 พบว)า ข�าราชการท่ีสังกัด
ราชการส)วนภูมิภาคจังหวัดอุดรธานี มีจํานวนทั้งส้ิน 5,305 คน ในจํานวนน้ี ประกอบด�วย ข�าราชการจํานวน 
4,421 คน  ลูกจ�างประจํา จํานวน 603 คน และพนักงานราชการ จํานวน 281 คน 

4. องค�กรปกครองส)วนท�องถ่ิน จํานวนทั้ง ส้ิน 181 แห)ง ประกอบด�วย องค�การบริหาร 
ส)วนจังหวัด จํานวน 1 แห)ง เทศบาลนคร/เทศบาลเมืองและเทศบาลตําบล จํานวน 71 แห)ง และองค�การบริหาร
ส)วนตําบล จํานวน 109 แห)ง มีจํานวนบุคลากร จํานวนทั้งส้ิน 6,425 คน ในจํานวนน้ีประกอบด�วย ข�าราชการ 
จํานวน 3,156 คน ลูกจ�างประจํา จํานวน 450 คน และพนักงานจ�าง จํานวน 2,819 คน 

 

โครงสรา้งดา้นบคุลากรของจังหวัด (อดุรธานี) 
กับราชการสว่นภมูภิาค กับความซับซอ้นดา้นการบรหิารงานทรัพยากรบคุคล

องคก์รที	ปรกึษา
กรอ.

กบจ.

ผวจ.
/รอง ผวจ.

อําเภอ
(20)

ตําบล (155)

สว่นกลาง
ประจาํจงัหวดั

( 97)

สว่นภมูภิาค
(33)

รฐัวสิาหกจิ
(17)

หมูบ่า้น
(1,880)

อปท.
(181)

อบจ.
(1)

ทน./ทม./
ทต. (71)

อบต. (109)

ขรก.4,421 คน
ลจ.603 คน

พนง.รก. 281 คน

ขรก. 3,156 คน
ลจ.450 คน
พนง.จา้ง 
2,819 คน

 
 
  จากภาพโครงสร�างด�านบุคลากรของจังหวัดอุดรธานีดังกล)าว แสดงให�เห็นว)าการบริหารราชการ
ของจังหวัดท่ีมีราชการส)วนภูมิภาคเป=นกลไกสําคัญ โดยอํานาจการบริหารงานเป=นอํานาจของผู�ว)าราชการจังหวัด
โดยตรง ส)วนราชการประเภทอ่ืนทําหน�าท่ีเป=นผู�ประสานงานและ/หรือกํากับให�การบริหารงานเป=นไปตามระเบียบ
กฎหมาย อย)างไรก็ตามอํานาจด�านการบริหารงานบุคคลราชการส)วนภูมิภาคของผู�ว)าราชการจังหวัดจะมีเฉพาะ
ข�าราชการต้ังแต)ระดับชํานาญการพิเศษลงไปเท)าน้ัน ส)วนหัวหน�าส)วนราชการ นายอําเภอ และผู�ที่มีตําแหน)ง
ประเภทบริหาร ประเภทอํานวยการ และประเภทวิชาการระดับเช่ียวชาญข้ึนไปยังคงเป=นอํานาจของราชการ
ส)วนกลาง แม�กระน้ันราชการส)วนกลางก็สามารถแต)งต้ัง โยกย�ายข�าราชการทุกระดับภายในจังหวัดท่ีสังกัด
กระทรวง ทบวง กรม ได�ตลอดเวลา โดยไม)จําเป=นต�องแจ�ง แม�จังหวัดจะได�ลงทุนด�านการพัฒนาบุคลากรเหล)าน้ัน 
ไปเพื่อตอบสนองต)อทิศทางการพัฒนาจังหวัดไว�แล�วก็ตามที 
 



 

3. ปEญหาและผลกระทบด�านการบริหารงานบุคคลส%วนราชการภูมิภาค  
  ความหลากหลายด�านบุคลากรในจังหวัดที่มีที่มาจากการมีสังกัดในส)วนกลางจากหลากหลาย
กระทรวง ทบวง กรมทั้งที่สังกัดราชการส)วนภูมิภาค และท่ีสังกัดราชการส)วนกลางท่ีมีท่ีต้ังสํานักงานประจําอยู)ใน
จังหวัด ทําให�บุคลากรในจังหวัดมีความแตกต)างหลากหลายในเรื่องของทัศนคติ แนวคิด และค)านิยมใน 
การทํางานในเชิงการบูรณาการ โดยยึดพื้นที่ (Area Base) เป=นตัวต้ัง จึงอาจสรุปป'ญหาอุปสรรคด�าน 
การบริหารงานบุคคลในจังหวัด ได�ดังน้ี 

• ข�าราชการในจังหวัดมาจากหลากหลายกระทรวง กรม ส)งผลให�ขาดเอกภาพ จังหวัด 
มีบทบาทน�อยในการบริหารงานบุคคล  

• ขาดกลไกหลักรับผิดชอบการบริหารงานบุคคลของจังหวัด แม�จะมี อ.ก.พ.สามัญจังหวัด  
ก็มีอํานาจหน�าท่ีเพียงเฉพาะด�านการดําเนินการวินัย กับข�าราชการผู�กระทําผิดวินัยร�ายแรง และได�มีการสอบสวน
ตาม กฎ. ก.พ.ว)าด�วยการดําเนินการทางวินัยมาแล�ว อ.ก.พ.จังหวัด ยังไม)มีอํานาจท่ีจะไปปรับปรุงตําแหน)ง 
เปล่ียนแปลง โยกย�ายข�าราชการใดๆ เพื่อท่ีจะตอบสนองต)อทิศทางตามยุทธศาสตร�การพัฒนาจังหวัดได�  

• การกําหนดระบบการคัดเลือกผู�บริหารระดับสูงของจังหวัดเป=นระบบปxด ไม)เปxดโอกาสให�คน
นอกกระทรวงมหาดไทย ท่ีมีความสามารถเข�ามาบริหารงาน ซ่ึงเป=นประเด็นสําคัญ เน่ืองจากสถานการณ�ทางด�าน
การพัฒนาในป'จจุบันมีความหลากหลาย ในขณะที่แต)ละจังหวัดมีสภาพป'ญหา และ  อัตลักษณ�จุดเด)นท่ีแตกต)างกัน 
จึงสมควรท่ีการกําหนดให�ผู�ดํารงตําแหน)งผู�บริหารในแต)ละจังหวัด จําเป=นต�องข้ึนกับความจําเป=นและตําแหน)ง
ทางการพัฒนา (Positioning) ของจังหวัดน้ันๆ เช)น จังหวัดท)องเที่ยว เช)น ภูเก็ต อาจจําเป=นต�องเปxดโอกาสให�ผู�ที่
จะไปเป=นผู�บริหาร มีทักษะความชํานาญในเรื่องของการท)องเที่ยว เป=นต�น การจํากัดจํานวนคนท่ีจะได�รับการ
แต)งต้ังให�อยู)เฉพาะในกระทรวงใด กระทรวงหน่ึง จึงเป=นการปxดโอกาสให�เกิดตัวเลือกสําหรับการแต)งต้ังไปด�วย 

• ยังไม)มีระบบหรือช)องทางพิเศษสําหรับข�าราชการหรือบุคลากรที่มีความรู�ความสามารถพิเศษ
ให�ไปปฏิบัติงานในจังหวัดเพื่อผลักดันให�พันธกิจของจังหวัดบรรลุผลสัมฤทธ์ิ เช)น    ผู�ว)าราชการจังหวัดไม)สามารถ
กําหนดทีมบริหารจังหวัด หรือทีมยุทธศาสตร�ได�โดยตรง 
   จากสภาพป'ญหาและข�อจํากัดดังกล)าว มีแนวโน�มส)งผลกระทบต)อภาพรวมด�านประสิทธิภาพใน
การพัฒนาประเทศ และการกระจายความเจริญและคุณภาพชีวิตท่ีดีให�แก)ประชาชน ในด�านต)างๆ ดังน้ี  

• การบริหารราชการส)วนภูมิภาคของไทยขาดประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ ส)งผลให�
ส้ินเปลืองงบประมาณ โดยเฉพาะอย)างย่ิงในป'จจุบันท่ีเทคโนโลยีสารสนเทศมีความก�าวหน�าทันสมัย และราคาถูก 
แต)พบว)าการประยุกต�ใช�ระบบเทคโนโลยีและสารสนเทศต)างๆ มาช)วยให�การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน ยังมี
น�อยอยู) ข�าราชการเป=นจํานวนมาก ยังคงใช�วิธีการทํางานแบบเดิมๆ ยกตัวอย)างเช)น การรับส)งหนังสือยังเป=นระบบ



สารบัญแบบเดิม ยังขาดการประยุกต�ใช� ระบบสารบัญอิเล็กทรอนิคส�  หรือในกรณีการประชุมยังคงเน�นเอกสาร 
ขาดการประยุกต�ใช�เทคโนโลยี เพื่อให�เป=นการทํางานแบบลดการใช�กระดาษ หรือ Paperless เป=นต�น 

• การบริหารราชการส)วนภูมิภาคขาดทิศทางที่ชัดเจน เกิดความสับสนของข�าราชการและ
ผู�ปฏิบัติงานที่ทํางานในส)วนภูมิภาค ที่ต�องรับทั้งคําส่ังจากราชการส)วนภูมิภาค และราชการส)วนกลาง ซ่ึงบางครั้งไม)
สอดคล�องกันหลายๆ มิติ ทั้งในเร่ืองเวลา ข้ันตอนการทํางาน และเป�าหมาย   

• การเร)งรัดปรับปรุงระบบการทํางานของส)วนราชการมากเกินไปส)งผลให� ข�าราชการทํางาน
หนัก แต)ได�ผลงานน�อย เน่ืองจากสูญเสียเวลาไปกับภาระงานทางด�านธุรการและการประชุม 

• การบริหารราชการส)วนภูมิภาคเป=นการสนองต)อหน)วยงานมากกว)าสนองต)อประชาชน ซึ่ง
เป=นไปตามธรรมชาติของลักษณะของการจัดระบบอํานาจแบบรวมศูนย� (Centralization) 

 
4. แนวทางการบริหารความเส่ียงด�านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  ผู�นําที่ประสบความสําเร็จ จะมีความสามารถด�านการบริหารงานบุคคลใน 2 เรื่อง ได�แก) 

• ความสามารถในการสร�างขีดสมรรถนะ (Competency) ให�แก)บุคลากรเพื่อตอบสนองต)อ
ความสําเร็จขององค�กร เพราะย่ิงบุคลากรมีสมรรถนะสูงมากข้ึนเท)าใด ความสําเร็จขององค�กรย่ิงสูงข้ึนตามเท)าน้ัน 

• สร�างความจงรักภักดีให�เกิดข้ึนแก)บุคลากรขององค�กร (Loyalty) ย่ิงบุคลากรมีความจงรักภักดี
ต)อองค�กรมากเท)าใด ย่ิงมีความซื่อสัตย�และมีความทุ)มเทเพื่อความสําเร็จขององค�กรมากเท)าน้ัน ซึ่ง Loyalty จะ
เกิดข้ึนได�ก็ด�วยระบบคุณธรรม (Merit System)  
  ดังน้ัน ประเด็นสําคัญด�านป'ญหาและความเส่ียงในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลขององค�กร ก็
คือ โอกาสท่ีทําให�เกิดความสูญเปล)าหรือไม)คุ�มค)าทางด�านการพัฒนาสมรรถนะ(Competency)    และความ
จงรักภักดี (Royalty) ของบุคลากรในองค�กร เป=นโอกาสจะที่ทําให�องค�กรประสบความล�มเหลวได�มากท่ีสุด คือ 

• องค�กรขาดคนเก)งหรือไม)สามารถรักษาคนเก)งไว�ได� ส)งผลกระทบต)อความสามารถในการ
แข)งขันขององค�กร ซึ่งถือเป=นประเด็นด�านสมรรถนะ (Competency)  ที่ปรากฏให�เห็นอยู)เป=นประจํา เช)น 
เจ�าหน�าท่ีไม)แม)นระเบียบกฎหมาย/ ขาดองค�ความรู� หรือมีความรู�ประสบการณ�ไม)เพียงพอในงานท่ีรับผิดชอบ /ขาด
องค�ความรู�ในการประยุกต�ใช�เทคโนโลยีหรือเครื่องมือที่ทันสมัยเพื่อช)วยพัฒนางาน  ส)งผลกระทบต)อทั้งองค�กร และ
ประชาชน เป=นเหตุให�ผู�บังคับบัญชาและส)วนราชการถูกฟ�องร�องดําเนินคดีเป=นจํานวนมาก เช)น การจัดสอบ
คัดเลือกบุคลากรโดยไม)ถูกระเบียบ  พิมพ�คําส่ังหรือประทับตราให�ผู�บังคับบัญชาเป=นปฏิบัติราชการแทน  ท้ังที่
กฎหมายไม)ได�ให�ผู�บังคับบัญชามอบอํานาจให�ระดับรองหัวหน�าส)วนราชการ เป=นต�น 

• องค�กรขาดคนดีหรือไม)สามารถสร�างหรือรักษาคนดีเอาไว�ได� นํามาซึ่งความเส่ียงด�าน ป'ญหา
การทุจริต การกระทําผิดวินัย แตกความสามัคคี เก่ียงงาน ไม)มีความรับผิดชอบ ขาดความมุ)งมั่น ขาดการบริการท่ีดี 
ซึ่งถือเป=นประเด็นในเรื่องความจงรักภักดีต)อองค�กร (Royalty)  ซึ่งป'ญหาส)วนหน่ึงมาจากการขาดความพึงพอใจต)อ
สภาพแวดล�อมขององค�กร การขาดความผาสุกในการทํางาน ขาดระบบที่สร�างความโปร)งใสเพื่อความซ่ือสัตย�สุจริต 



การขาดอุดมการณ�และความมุ)งม่ันเพื่อความสําเร็จขององค�กร ส)งผลกระทบ เช)น การลาออกจากงาน บุคลากรมี
ป'ญหาด�านสุขภาพ การขอย�าย ป'ญหาความขัดแย�งในองค�กร การทุจริตคอรัปช่ัน การกระทําผิดวินัย เป=นต�น  

 
5. บทสรุป 
  การบริหารราชการส)วนภูมิภาคถือเป=นกลไกสําคัญของประเทศ หากมีการจัดกลไกให�มีเอกภาพใน
การทํางานและสร�างระบบการบริหารงานบุคคลท่ีเข�มแข็ง เพิ่มอํานาจให�ผู�ว)าราชการจังหวัด ไปพร�อมๆ กับการเปxด
โอกาสให�มีตัวเลือกในการแต)งต้ังผู�บริหารจากกระทรวงอ่ืน รวมท้ังให�ความสําคัญกับการสร�างระบบการพัฒนา
บุคลากรท่ีเข�มแข็ง และใช�ระบบคุณธรรมอย)างถ�วนทั่ว จะทําให�การทํางานสามารถตอบสนองต)อนโยบายรัฐบาล
และราชการส)วนกลาง และการแก�ไขป'ญหาของประชาชนได�อย)างมีประสิทธิภาพ และเพิ่มอัตราเร)งในการพัฒนา
ประเทศให�ก�าวสู)ความเป=นประเทศท่ีพัฒนาแล�วได�เร็วย่ิงข้ึน 
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สภาพปEญหา  

 การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย�ด�านสุขภาพในประเทศไทย ซึ่งส)วนใหญ)ของบุคลากรอยู)ในภาคส)วนของ

กระทรวงสาธารณสุข ประสบกับป'ญหามาตลอด ต้ังแต)อดีตจนถึงป'จจุบัน ทั้งในด�านการวางแผน การบริหารจัดการ

ตลอดจนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�  

ป'ญหาทรัพยากรมนุษย�ด�านสุขภาพท่ีเกิดข้ึนมานานและต)อเน่ือง คือการขาดแคลนบุคลากรในหลาย

วิชาชีพ โดยเฉพาะวิชาชีพแพทย�และพยาบาล  โดยเมื่อเทียบกับจํานวนประชากรแล�วจะพบว)าแพทย�และพยาบาล

ยังคงมีน�อยกว)าท่ีควรจะเป=น การขาดแคลนทรัพยากรมนุษย�ด�านสุขภาพเกิดจากการท่ีกําลังการผลิตไม)เพียงพอต)อ

ความต�องการบุคลากรด�านสุขภาพเพื่อให�เกิดบริการสุขภาพที่ดีและมีมาตรฐาน ร)วมกับการท่ีมีภาวะสมองไหลของ

บุคลากรด�านสุขภาพจากภาครัฐไปสู)ภาคเอกชนท่ีให�เงินเดือนและค)าตอบแทนที่สูงกว)า นอกจากน้ันการกระจายตัว

ของบุคลากรด�านสุขภาพก็ยังกระจุกตัวอยู)ในเขตเมืองโดยเฉพาะกรุงเทพมหานคร  ทําให�ป'ญหาการขาดแคลน

บุคลากรด�านสุขภาพในเขตชนบทรุนแรงมากข้ึน  

ป'ญหาดังกล)าวเป=นป'ญหาท่ีท�าทายระบบบริการสุขภาพของประเทศไทย ท่ียังอยู)ในระหว)างการปฏิรูป

ภายใต�ระบบหลักประกันสุขภาพถ�วนหน�า ว)าจะสามารถพัฒนาบริการด�านสุขภาพให�มีความก�าวหน�าและมีคุณภาพ

มากข้ึนกว)าในป'จจุบันได�อย)างไร ในภาวะที่ประเทศไทยกําลังเข�าสู)สังคมสูงอายุ ซึ่งคาดว)าประเทศไทยจะเป=นสังคม

สูงอายุเต็มตัวใน 15 ป[ข�างหน�า (ค.ศ. 2030)  



นอกจากน้ี นโยบายด�านเศรษฐกิจและสังคมหลายด�าน ยังมีผลกระทบต)อการบริหารจัดการทรัพยากร

มนุษย�ด�านสุขภาพ ทั้งการเป=นประเทศรายได�ปานกลางที่ทําให�มีงบประมาณด�านสุขภาพไม)เพียงพอต)อการพัฒนา

ในรูปแบบรัฐสวัสดิการที่คาดหวัง การเข�าสู)ประชาคมอาเซียนที่ทําให�บริการสุขภาพภาคเอกชนขยายตัวมากข้ึน 

การก�าวไปสู)สังคมดิจิตอลที่ทําให�ประชาชนคาดหวังการให�บริการสุขภาพท่ีต�องใช�เทคโนโลยีทางการแพทย�ในระดับ

ที่สูง  

การแก�ไขป'ญหาทรัพยากรมนุษย�ด�านสุขภาพจึงต�องใช�การแก�ไขป'ญหาแบบบูรณาการ โดยต�องมีท้ังการบูร

ณาการภายในกระทรวงสาธารณสุขเอง ระหว)างสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขกับกรมทุกกรม  และการบูร

ณาการภายนอกกระทรวงสาธารณสุข ระหว)างกระทรวงสาธารณสุขกับกระทรวงอ่ืนๆที่เก่ียวข�องรวมถึงภาคเอกชน 

โดยผู�มีส)วนได�ส)วนเสียท่ีสําคัญ ได�แก) สํานักงานคณะกรรมการข�าราชการพลเรือน กระทรวงการการคลัง และ

กระทรวงศึกษาธิการ  

การแก�ไขป'ญหาดังกล)าวต�องสร�างความเข�มแข็งให�กับหน)วยงานในกระทรวงสาธารณสุขที่รับผิดชอบด�าน

ยุทธศาสตร� ด�านการผลิตและพัฒนาบุคลากร ด�านการบริหารทรัพยากรมนุษย� โดยต�องมีผู�บริหารทรัพยากรมนุษย�

ระดับสูง ที่มีวิสัยทัศน�กว�างไกล สามารถสร�างความสัมพันธ�ระหว)างหน)วยงานท้ังภายในและภายนอกกระทรวง

สาธารณสุข เพื่อให�กระทรวงสาธารณสุขมีทรัพยากรมนุษย�ที่เพียงพอในเชิงปริมาณและสามารถดํารงไว�ซึ่ง

ทรัพยากรมนุษย�ท่ีได�รับการพัฒนา มีคุณภาพ เพื่อนําไปสู)การให�บริการด�านสุขภาพที่มีคุณภาพและมาตรฐานแก)

ประชาชนชาวไทย 

 ปEญหาที่สําคัญในอดีตและปEจจุบัน 

 1. ป'ญหาการขาดแคลนบุคลากร กระทรวงสาธารณสุขมีป'ญหาการขาดแคลนแพทย�และพยาบาลท้ังใน

พื้นท่ีเขตเมืองและชนบทต้ังแต)อดีตจนถึงป'จจุบัน โดยมีการกําหนดให�แพทย�และพยาบาลจบใหม)ไปทํางานในพื้นที่

ชนบทซึ่งเรียกว)าไปใช�ทุน หากไม)ไปจะต�องชดใช�เงินให�รัฐโดยแพทย�จะต�องใช�เงินชดเชย 400,000 บาท การใช�ทุน

ดังกล)าวเริ่มมาต้ังแต)ป[ พ.ศ. 2519 โดยไม)มีการปรับเปล่ียนตามสภาพเศรษฐกิจที่เปล่ียนแปลงไป ทําให�ป'จจุบันมี

แพทย�ลาออกก)อนครบกําหนดใช�ทุน 3 ป[เป=นจํานวนมาก นอกจากน้ีแพทย�ท่ีใช�ทุนหมดแล�วมักขอย�ายหรือลาออก

เพื่อมาทํางานในเขตเมืองโดยเฉพาะในกรุงเทพมหานคร ทําให�การขาดแคลนแพทย�ในชนบทยังเป=นป'ญหา

สาธารณสุขท่ีสําคัญอยู)ในป'จจุบัน  



 นอกจากป'ญหาการขาดแคลนแพทย�ในชนบท กระทรวงสาธารณสุขยังขาดแคลนแพทย�ผู�เช่ียวชาญเฉพาะ

ด�าน เช)น แพทย�ระบาดวิทยา จิตแพทย� ศัลยแพทย� ฯลฯ จากการได�รับค)าตอบแทนที่แตกต)างกันทําให�แพทย�นิยม

ไปเรียนในสาขาที่ได�รับค)าตอบแทนสูง ขณะเดียวกันแพทย�ผู�เช่ียวชาญในโรงพยาบาลขนาดใหญ)มีการลาออกไป

ทํางานในภาคเอกชนที่ให�ค)าตอบแทนที่สูงกว)าภาครัฐมาก ทําให�ป'ญหาการขาดแคลนแพทย�ในกระทรวงสาธารณสุข

มีความรุนแรงมากย่ิงข้ึน ป'ญหาการขาดแคลนน้ียังเกิดกับวิชาชีพอ่ืนๆ เช)น พยาบาล นักเทคนิคการแพทย� 

นักจิตวิทยา นักกิจกรรมบําบัด นักวิจัยทางการแพทย� เน่ืองจากกําลังการผลิตไม)เพียงพอขณะท่ีความต�องการทั้ง

ภาครัฐและเอกชนสูง ทําให�เกิดการลาออกไปสู)ภาคเอกชนและเกิดการขาดแคลนในภาครัฐในท่ีสุด 

 2. ป'ญหาด�านการกําหนดยุทธศาสตร�และการวางแผนทรัพยากรมนุษย�ในภาครัฐ การกําหนดยุทธศาสตร�

และการวางแผนไม)สอดคล�องกับสภาพการณ�ในป'จจุบัน เน่ืองจากเป=นการวางแผนท่ีใช�สภาพการณ�ในอดีตประมาณ

ป[ พ.ศ. 2540 ท่ีให�มีการลดหรือจํากัดจํานวนบุคลากรภาครัฐ แต)ในป[ พ.ศ. 2545 รัฐบาลได�กําหนดนโยบาย

หลักประกันสุขภาพถ�วนหน�า ทําให�จํานวนประชาชนมาใช�บริการสาธารณสุขในภาครัฐเพิ่มข้ึนกว)าเท)าตัว 

โรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขที่เป=นคู)สัญญาหลักของสํานักงานประกันสุขภาพแห)งชาติมีภาระงาน

เพิ่มข้ึนมากจนต�องขยายบริการและจ�างบุคลากรด�านสุขภาพเพิ่มข้ึนโดยไม)มีอัตราบรรจุท่ีเพียงพอและเป=นภาระต)อ

เงินบํารุงของหน)วยงาน 

 3. ป'ญหาเชิงโครงสร�าง กระทรวงสาธารณสุขมีบุคลากรจํานวนมากกว)า 3 แสนรายและมีความหลากหลาย

ของวิชาชีพ แต)ขาดหน)วยงานด�านยุทธศาสตร� ขาดการวางแผนร)วมกับสํานักงานคณะกรรมการข�าราชการพลเรือน

ซึ่งเป=น HR strategic partner ของกระทรวง สํานักนโยบายและยุทธศาสตร�ของกระทรวงสาธารณสุขยังเป=น

หน)วยงานย)อยในสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ทําให�ขาดการมองภาพใหญ)ของกระทรวง ขณะที่กระทรวง

ขนาดใหญ)อ่ืนๆ เช)น กระทรวงการคลัง กระทรวงเกษตรและสหกรณ� กระทรวงคมนาคม กระทรวงศึกษาธิการ 

กระทรวงพลังงาน หน)วยงานด�านนโยบายและแผนจะเป=นหน)วยงานเทียบเท)ากรมและดูแลนโยบายและยุทธศาสตร�

ในภาพรวมของกระทรวงได�ดีกว)า 

 

 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข�องจากการเรียนรู�ในหลักสูตรการบริหารจัดการบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ

และศักยภาพสูง (Talent Management) 



การแก�ไขป'ญหาทรัพยากรมนุษย�ด�านสุขภาพแบบบูรณาการสามารถใช�หลักการบริหารจัดการบุคลากรท่ีมี

ประสิทธิภาพและศักยภาพสูงมาปรับใช� เพื่อให�บริการด�านสุขภาพที่เป=นเลิศแก)ประชาชน โดยมุ)งเน�นที่การบริหาร

จัดการคนท่ีมีประสิทธิภาพสูง (high performance)และมีศักยภาพสูง (high potential) และมีพฤติกรรมค)านิยม

ที่สอดคล�องกับค)านิยมร)วมขององค�กรคือเป=นคนดีในองค�กร ซึ่งมีหลักการสําคัญดังน้ี 

 1. Talent Strategy มีการกําหนดยุทธศาสตร�และการวางแผนด�านทรัพยากรมนุษย� มีการประเมิน

ประสิทธิภาพและศักยภาพของบุคลากร มีการจัดการด�านประสิทธิภาพและเส�นทางวิชาชีพที่ชัดเจน 

 2. Talent Mobility มีแผนกลยุทธ�ในการแลกเปล่ียนหรือเคล่ือนย�ายบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและ

ศักยภาพสูง เช)น แพทย�หรือนักวิจัยผู�เช่ียวชาญ ทั้งระหว)างหน)วยงานรัฐด�วยกันและระหว)างหน)วยงานรัฐกับ

ภาคเอกชน มีข�อมูลบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและศักยภาพสูงในต)างองค�กรหรือในต)างประเทศ มีศูนย�บริการ

สนับสนุนและแลกเปล่ียนข�อมูลการแลกเปล่ียนหรือเคล่ือนย�ายบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและศักยภาพสูง 

 3. Talent Transformation มีการวางแผนและพัฒนาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและศักยภาพสูงเพื่อให�มี

ภาวะผู�นําและสามารถก�าวข้ึนมาเป=นผู�นําองค�กรได�ในอนาคต (succession plan) มีการประเมินประสิทธิภาพและ

ศักยภาพการทํางานโดยมีเป�าหมายตัวช้ีวัดจากแผนยุทธศาสตร�ขององค�กร 

 4. Executive Rewards มีการประเมินประสิทธิภาพในรูปแบบของคณะกรรมการและพิจารณาให�

ค)าตอบแทนเป=นรางวัลหากทํางานบรรลุเป�าหมายที่วางไว� 

 5. Workforce Rewards มีกลยุทธ�การให�รางวัลในภาพรวมขององค�กรตามผลงานและประสิทธิภาพที่

เกิดข้ึน มีการประเมินงานและความสามารถในวิชาชีพเพื่อให�รางวัลหรือค)าตอบแทน 

ข�อเสนอแนะและแนวทางการแก�ไขในมุมมองของผู�ศึกษา 

1. การแก�ไขป'ญหาการขาดแคลนบุคลากรด�านสุขภาพ จัดให�มีการวางแผนยุทธศาสตร�กําลังคนด�าน

สุขภาพแบบบูรณาการร)วมกันระหว)างกระทรวงสาธารณสุขและสํานักงานคณะกรรมการข�าราชการพลเรือนเพื่อให�

ได�แผนอัตรากําลังท่ีชัดเจนและเป=นธรรมต)อประชาชนในทุกภูมิภาค ท้ังเขตเมืองและเขตชนบท 

พัฒนาแหล)งการผลิตบุคลากรโดยร)วมมือระหว)างกระทรวงสาธารณสุขและกระทรวงศึกษาธิการเพื่อผลิต

บุคลากรด�านสุขภาพเพิ่มข้ึนตามจํานวนความต�องการของหน)วยงานทั้งภาครัฐและเอกชน 



จัดให�มีการกระจายบุคลากรด�านสุขภาพอย)างเป=นธรรมโดยจัดต้ังคณะกรรมการจัดสรรกําลังคนที่

ประกอบด�วยหน)วยงานทั้งสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงศึกษาธิการ กองทัพ และกระทรวงอ่ืนๆ  

ที่มีหน)วยงานที่ให�บริการด�านสุขภาพ 

การคงไว�ซ่ึงทรัพยากรมนุษย�ด�านสุขภาพจัดให�มีส่ิงจูงใจ  ทั้งส่ิงจูงใจภายในและส่ิงจูงใจภายนอก เช)นการ

จัดบัญชีเงินเดือนวิชาชีพที่เหมาะสมและสอดคล�องกับอัตราค)าจ�างในภาคเอกชน การจัดระบบการเล่ือนข้ัน

เงินเดือนท่ีเป=นธรรม ไม)เหล่ือมลํ้ากับข�าราชการในสังกัดหน)วยงานนอก ก.พ. จัดให�ระบบค)าตอบแทนที่เหมาะสม

และเป=นธรรมกับแต)ละวิชาชีพ มีสวัสดิการที่เหมาะสม สภาพความเป=นอยู)ท่ีมีคุณภาพ มีวัฒนธรรมองค�กรท่ีดี มี

ความรู�ความเข�าใจในกลุ)มวัยท่ีแตกต)างกัน 

ด�านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�โดยจัดให�มีแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ตามความต�องการของหน)วยงาน

โดยผู�ปฏิบัติงานมีส)วนร)วม 

จัดให�มีการการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย�ที่มีประสิทธิภาพและศักยภาพสูงที่สามารถจะพัฒนาและนํา

องค�กรไปสู)การให�บริการ ด�านสุขภาพที่เป=นเลิศ โดยอาจจัดให�มี talent mobility center เพื่อสนับสนุนให�มีการ

แลกเปล่ียนหรือเคล่ือนย�ายทรัพยากรมนุษย�ที่มีประสิทธิภาพและศักยภาพสูงระหว)างหน)วยงานท้ังภาครัฐ กับ

ภาครัฐและภาครัฐกับเอกชน 

การปรับระบบการจ�างให�สอดคล�องกับกลุ)มวัย คนรุ)นใหม)มักไม)ชอบทํางานประจําที่เดียว แต)ชอบทํางาน

แบบอิสระ (freelance)  โรงพยาบาลอาจใช�การจ�างแพทย�ผู�เช่ียวชาญท่ีเป=นผู�ประกอบวิชาชีพอิสระแทนการรับ

แพทย�มาทํางานประจําเพื่อให�บริการผู�ปsวยเฉพาะด�านหรือเฉพาะโรค 

2. การแก�ไขป'ญหาเชิงยุทธศาสตร�และการวางแผนทรัพยากรมนุษย�โดยจัดให�มีการกําหนดยุทธศาสตร�ชาติ

ด�านสุขภาพท่ีสอดคล�องกับสภาพป'ญหาและเป=นป'จจุบัน จัดสรรกรอบอัตรากําลังตามสภาพความเป=นจริงของ

ระบบบริการสุขภาพโดยประสานกับหน)วยงานที่เก่ียวข�อง ท้ังกระทรวงการคลัง สํานักงบประมาณ สํานักงาน

หลักประกันสุขภาพแห)งชาติ กระทรวงศึกษาธิการเพื่อให�ได�กรอบอัตรากําลังและตําแหน)งบรรจุ ที่เพียงพอต)อการ

ให�บริการประชาชนอย)างมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพ 

3. การแก�ไขป'ญหาเชิงโครงสร�างจัดให�มีหน)วยงานท่ีรับผิดชอบเรื่องนโยบายและยุทธศาสตร�ในภาพรวม

ของกระทรวงสาธารณสุข เพื่อให�เกิดการบริหารยุทธศาสตร�ในภาพรวมของกระทรวงและสามารถพัฒนาบุคลากร

ให�เป=นนักยุทธศาสตร�ระดับสูงได� ร)วมกับการพัฒนาหน)วยงานท่ีทําหน�าท่ีบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย�ในระดับ



กระทรวงที่สามารถทํางานประสานกับสํานักงานคณะกรรมการข�าราชการพลเรือนได�อย)างใกล�ชิดและพัฒนาไปเป=น

พันธมิตรเชิงยุทธศาสตร�ของกันและกัน (develop strategic partnership) 

 ปEญหาและอุปสรรค 

 ป'ญหาและอุปสรรคในการแก�ไขป'ญหาทรัพยากรมนุษย�ด�านสุขภาพคือวัฒนธรรมการทํางานของระบบรัฐ

ราชการไทยซึ่งมักทํางานแบบแยกส)วน มีระบบคิดแบบไซโล ทําให�การบูรณาการเกิดได�ยาก นอกจากน้ันการ

แยกกันทํางานยังทําให�เกิดงานท่ีซ้ําซ�อน ส)งผลให�งบประมาณไม)เพียงพอในการให�บริการประชาชนอย)างมี

ประสิทธิภาพ  

เอกสารและการอ�างอิง 

http://www.ocsc.go.th/ocsc/th/files/HiPPS/2558/Training%20and%20Development%20Roadmap/

Training_Roadmap_HRofficer/Strategic_Recruitment(1).pdf, ค�นหาเม่ือวันที่ 22 พฤษภาคม 2559 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



การพัฒนาบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน : ยุคเปลี่ยนผ%านจาก Baby Boomer 
สู% Generation X และ Y 

 
เพชรรัตน�   สินอวย   

       ผู!ช"วยปลัดกระทรวงแรงงาน 
กระทรวงแรงงาน 

 
จากวิสัยทัศน�ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน คือ  เป=นองค�กรนําในการบริหารจัดการยุทธศาสตร�ด�าน

แรงงาน อํานวยการให�เกิดการทํางานเชิงบูรณาการอย)างมีประสิทธิภาพ   โดยมีพันธกิจในการศึกษา วิเคราะห�   
จัดทําข�อมูล เพื่อใช�ในการกําหนดนโยบาย และแผนปฏิบัติราชการ  พัฒนายุทธศาสตร�การบริหารงานของกระทรวง  
กํากับ เร)งรัด ติดตามและประเมินผล รวมทั้งการตรวจราชการ และรับเรื่องราว              ร�องทุกข�  พัฒนาระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ การประชาสัมพันธ� การต)างประเทศ และพัฒนาปรับปรุงกฎหมายให�ทันสมัย และส)งเสริม
การวิเคราะห� วิจัย เพื่อพัฒนาระบบค)าจ�าง รายได� และงานด�านแรงงาน 
 สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานได�แบ)งโครงสร�างเพื่อรองรับวิสัยทัศน�และพันธกิจ ดังน้ี 

1.  ราชการบริหารส)วนกลาง  ประกอบด�วย   สํานักบริหารกลาง  ศูนย�เทคโนโลยีสารสนเทศและ การ
ส่ือสาร  สํานักตรวจและประเมินผล  สํานักนโยบายและยุทธศาสตร�  สํานักประสานความร)วมมือระหว)างประเทศ  
กลุ)มตรวจสอบภายใน  กลุ)มพัฒนาระบบบริหาร  และศูนย�ปฏิบัติการต)อต�านการทุจริต 
 2.  ราชการบริหารส)วนภูมิภาค  โดยมีสํานักงานแรงงานจังหวัด 76 จังหวัดท่ัวประเทศ  
 3.  สํานักงานแรงงาน (สนร.) ไทยในต)างประเทศ จํานวน 14 แห)ง 13 ประเทศ คือ  ซาอุดิอาระเบีย (กรุง
ริยาด)  สหรัฐอาหรับเอมิเรตส� (กรุงอาบูดาบี)   ญ่ีปุsน  ฮ)องกง  ไต�หวัน(ไทเปและเกาสง)  มาเลเซียสิงคโปร�  บรูไน  
อิสราเอล(กรุงเทลอาวีฟ)  สวิตเซอร�แลนด� (นครเจนีวา) เกาหลีใต� (กรุงโซล) เยอรมนี              (กรุงเบอร�ลิน) 
และ ลิเบีย (กรุงตริโปลี) 
 อัตรากําลังของข�าราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  ณ  พฤษภาคม  2559  

ช%วงอายุ (ป̀) จํานวน (คน) ร�อยละ Generation 

<  34 

35-50 

 51  ข้ึนไป 

116 

290 

211 

18.8 

47.0 

34.2 

Generation Y 

Generation X 

Baby Boomer 

รวม 617 100 อายุเฉล่ีย 45 ป̀ 



 
 
 
 
 
ข�าราชการสายงานหลักที่ขาดแคลนของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

สายงานหลักท่ีสําคัญของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน คือ สายงานนักวิชาการแรงงาน และ 
นักวิเทศสัมพันธ�  ในสํานักนโยบายและยุทธศาสตร�  สํานักประสานความร)วมมือระหว)างประเทศ และสํานักงาน
แรงงานในต)างประเทศ ซ่ึงป'จจุบันขาดแคลนบุคลากรที่มีความรู�ความสามารถและประสบการณ�ท่ีจะสานต)อการ
ทํางานให�เกิดประโยชน�สูงสุด  เน่ืองจากบุคลากรโอน ย�าย หรือได�รับการแต)งต้ังให�ไปดํารงตําแหน)งและประจําการ
ที่อ่ืน  ประกอบกับข�าราชการที่เกษียณอายุราชการได�รับการทดแทนด�วยข�าราชการระดับปฏิบัติการ  ซึ่งข�าราชการ
เหล)าน้ียังไม)ได�รับการพัฒนาท่ีพร�อมรับมือกับภาวะงานท่ีมีมากมายในป'จจุบันและอนาคต  
 
สภาพปEญหา HRD ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
1.  การถ)ายทอดความเช่ียวชาญในแต)ละสายงาน (Knowledge Transfer) ให�แก)เพื่อนร)วมงานและ 
ผู�ใต�บังคับบัญชาให�มีความรู�ความเข�าใจและความชํานาญในงานเพื่อสืบทอดแทนกันยังไม)มีประสิทธิภาพท่ีดีพอ2.  
ขาดการบริหารจัดการคนเก)งและคนดีท่ีมีประสิทธิภาพ (Talent Management) และการเตรียมพร�อมข้ึนสู)
ตําแหน)งบริหาร (Succession  Plan )   
3.  ไม)มี Training  Roadmap ท่ีชัดเจนและมีประสิทธิภาพใน Career Path ไปสู)ตําแหน)งผู�บริหาร                   
4.  ขาดความต)อเน่ืองในการพัฒนาข�าราชการสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน   
5.  บุคลากรด�าน HRD ขาดโอกาสในการเรียนรู�งานท่ีหลากหลายของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  ทําให�ไม)
เข�าใจบทบาท หน�าที่ และการดําเนินงานของหน)วยงานต)าง ๆ ดีพอ ซึ่งส)งผลต)อการวางแผน HRD ของสํานักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน  เพื่อให�สอดคล�องกับภาระงานท่ีเกิดข้ึนจริงในป'จจุบัน 
 
ประเด็นความรู� ประสบการณOที่ได�รับจากการฝfกอบรมที่นํามาใช�เพ่ือแก�ไขปEญหา 
1.  การบริหารทรัพยากรมนุษยOขององคOกร (Human Resource Management) เพื่อให�องค�กรบรรลุวิสัยทัศน�  
พันธกิจ และยุทธศาสตร�ขององค�กร ซ่ึงจะต�องมีกระบวนการต้ังแต) การวางแผนบุคลากรขององค�กร  (Workforce 
Planning)   การสรรหาคัดเลือกและบรรจุแต)งต้ัง (Recruitment & Selection)   การเรียนรู� อบรม และพัฒนา 
(Learning & Development)  การบริหารจัดการผลงาน (Performance Management) 
การบริหารจัดการรางวัลจูงใจและผลตอบแทน  (Reward  Management)  การบริหารจัดการเส�นทางอาชีพ
เก่ียวกับความสําเร็จของบุคลากรและองค�กร  (Career  Management , Mobility and Succession)    



ซึ่งการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย�ขององค�กรจะมีประสิทธิภาพมากน�อยเพียงไร ข้ึนอยู)กับผู�นํา 
(Leader) และทีมงาน HRD ที่ต�องมีการวิเคราะห�ช)องว)างของความสามารถ (Assess  Capability GAP) ของ
บุคลากรขององค�กร และดําเนินการพัฒนาด�วยวิธีการผสมผสานท้ังการฝ�กอบรมอย)างเป=นทางการและไม)เป=น
ทางการ  (Formal and Informal Training)  เพื่อให�มีความรู� ทักษะเฉพาะด�านในการทํางาน (Technical Skill) 
และทักษะทั่ว ๆ ไปเพื่อสนับสนุนการงาน (Soft-Skill) รวมท้ังการสอนงาน (Coaching)   และการเรียนรู�ผ)าน
ประสบการณ�ในการทํางาน (On the Job Training) ในสัดส)วน 10 : 20 : 70  ตามลําดับ 
2.  การศึกษาดูงาน ณ บริษัทปูนซิเมนตOไทย จํากัด (มหาชน) ทําให�ได�เรียนรู�และแลกเปล่ียนประสบการณ� ใน
การสรรหาคัดเลือกและบรรจุแต)งต้ัง (Recruitment & Selection)   การเรียนรู� อบรม และพัฒนา  
(Learning & Development)  การบริหารจัดการผลงาน (Performance Management)  การบริหาจัดการ
รางวัลจูงใจและผลตอบแทน  (Reward  Management)  และภาวะผู�นํา (leadership)  สําหรับบุคลากรท่ีจะ
เติบโตเป=นผู�บริหารขององค�กรในอนาคต โดย SCG ให�ความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากรในสายงานต)าง ๆ อย)าง
ต)อเน่ือง และจัดสรรงบประมาณด�านการพัฒนาบุคลากรทุกป[อย)างเพียงพอและเหมาะสม  ทั้งการฝ�กอบรมใน
ประเทศและต)างประเทศ ณ มหาวิทยาลัยที่ติดอันดับ Top Ten ของโลก  การสอนงาน (Coaching) และการ
เรียนรู�ผ)านประสบการทํางาน (On The Job Training) อย)างต)อเน่ืองและสม่ําเสมอ  
3.  การทํางานเปhนทีม (Teamwork)   จากการศึกษาดูงานท่ี Science Park อัมสเตอร�ดัม ราชอาณาจักร
เนเธอร�แลนด� ซึ่ง Science Park แห)งน้ีเป=นแหล)งรวมของผู�ประกอบการรุ)นใหม) หรือผู�อยากจะไปเป=น
ผู�ประกอบการ หรือผู�สนใจท่ีจะศึกษาค�นคว�า คิดค�นนวัตกรรมใหม) ๆ มาพบกันเพื่อทํางานร)วมกัน โดยภาครัฐให�
การสนับสนุน เช)น นักวิชาการ  ผู�เช่ียวชาญด�านต)าง ๆ  การให�กู�ยืมเงินลงทุนในอัตราดอกเบี้ยตํ่า เป=นต�น  
 
การประยุกตOใช�ความรู�  ประสบการณO และข�อเสนอแนะเพ่ือพัฒนาข�าราชการสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
 จากความรู� ประสบการณ�ที่ได�รับจากการแลกเปล่ียนมุมมองกับวิทยากรและเพื่อน ๆ จากส)วนราชการอ่ืน ๆ 
ได�ข�อเสนอแนะการเปล่ียนแปลงเพื่อแก�ไขป'ญหาการพัฒนาข�าราชการของสํานักงานปลัดกระทรวง         แรงงาน
จากยุค Baby Boomerสู) Generation X และ Y ดังน้ี 

1. สร�างและพัฒนาความเช่ียวชาญในสายงานสําคัญที่ขาดแคลน (Specialist) อย)างเร)งด)วน โดยสํานักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน จําเป=นต�องพัฒนาข�าราชการในสายงานนักวิชาการแรงงาน ในสํานักนโยบายและยุทธศาสตร� 
และสายงานวิเทศสัมพันธ� ในสํานักประสานความร)วมมือระหว)างประเทศ และสํานักงานแรงงานไทยในต)างประเทศ  
ให�ความรู�ด�านต)างประเทศในมิติแรงงานและการวิเคราะห�ในมิติเศรษฐกิจเพิ่มข้ึน (Technic)  จากเดิมสายงาน
นักวิชาการแรงงานจะชํานาญและเช่ียวชาญการวิเคราะห�สถานการณ�แรงงานของประเทศในมิติสังคมและความ
มั่นคง ดังน้ันจึงจําเป=นต�องมีการฝ�กอบรมเพิ่มเติมเฉพาะด�านในระยะเร)งด)วนให�กับข�าราชการสํานักนโยบายและ
ยุทธศาสตร�  สํานักประสานความร)วมมือระหว)างประเทศ และสํานักงานแรงงานในต)างประเทศให�เป=น Technician 
ที่มี Skill ดังกล)าว โดยการส)งข�าราชการสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานเข�ารับการฝ�กอบรมหลักสูตรระยะส้ันด�าน
การต)างประเทศ ด�านการวิเคราะห�ทางเศรษฐศาสตร� การศึกษาดูงานและการแลกเปล่ียนประสบการณ�กับ



หน)วยงานท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะด�าน เช)น  กรมการจัดหางาน  ธนาคารแห)งประเทศไทย (BOT)  สํานักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห)งชาติ  (สศช)  รวมทั้งผู�บังคับบัญชาในแต)ละระดับจะต�อง
มอบหมายงาน สอนงาน และให�คําปรึกษา (Coaching) ผู�ใต�บังคับบัญชา โดยเฉพาะอย)างย่ิงข�าราชการระดับ
ปฏิบัติงานอย)างใกล�ชิดและต)อเน่ือง มีการประเมินผลผู�ใต�บังคับบัญชาเป=นระยะๆ เพื่อพัฒนาผู�ใต�บังคับบัญชาให�มี
ความรู� ความเข�าใจ และมีควาชํานาญในสายงานอย)างแท�จริง  

2.  พัฒนา Talent  Group  ซ่ึงเป=นข�าราชการกลุ)มพิเศษ (Star) เหล)าน้ีเป=นการเฉพาะอย)างต)อเน่ืองและ
เข�มข�น  เพื่อก�าวข้ึนสู)ตําแหน)งผู�บริหารระดับต�น – สูง  ของ สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานต)อไป  โดยมีการ
ลงทุนในการฝ�กอบรมข�าราชการเหล)าน้ีเป=นพิเศษ  มี Training Roadmap เฉพาะ ท่ี แตกต)างจากข�าราชการกลุ)ม
ทั่วไปตามสายงานปกติ   และมีระยะเวลาการ promote สู)ตําแหน)งที่สูงข้ึนส้ันกว)าข�าราชการกลุ)มปกติท่ัวไป โดยมี
การจัดทํา Careen Path และ Succession Plan ของกลุ)มข�าราชการที่เป=น Talent  เป=นการเฉพาะ มีการติดตาม
และประเมินผลอย)างต)อเน่ือง 

3. จัดทํา Training Roadmap  ของข�าราชการในแต)ละระดับ/สายงาน ที่ชัดเจน เน่ืองจากจํานวน
ข�าราชการที่มีจํานวนน�อยเมื่อเทียบกับภารกิจและอํานาจหน�าที่  ใน 2 บทบาท และ 2 สถานะ ทั้งบทบาทเป=นกรม 
ๆ หน่ึง และในบทบาทของกระทรวง ประกอบกับข�าราชการของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีอายุเฉล่ีย 45 ป[ 
ซึ่งอีก 5 ป[ข�างหน�าข�าราชการส)วนใหญ)จะมีอายุ 50 ป[ข้ึนไป และป'จจุบันสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานขาดช)วง
ข�าราชการระดับชํานาญการสืบเน่ืองจากมาตรการจํากัดบุคลากรภาครัฐของสํานักงาน ก.พ. ทําให�ข�าราชการระดับ
ชํานาญการพิเศษท่ีจะแต)งต้ังหรือย�ายให�ดํารงตําแหน)งแรงงานจังหวัดมีไม)เพียงพอ รวมท้ังยังขาดการเตรียมความ
พร�อมด�านความรู� ความสามารถ และประสบการณ�ที่เพียงพอ ในการปฏิบัติงาน ดังน้ันการจัดทํา Training 
Roadmap ร ะ ย ะ เ ร) ง ด) ว น    ร ะ ย ะ ก ล า ง  แ ล ะ ร ะ ย ะ ย า ว  ใ น แ ต) ล ะ ร ะ ดั บ / ส า ย ง า น   
จึงมีความจําเป=นอย)างย่ิง ท้ังการฝ�กอบรม (Formal & Informal Training) : 10 %   การสอนงาน (Coaching) :   
20%  และการเรียนรู�ผ)านประสบการณ�ในการทํางาน (On the Job Training)  : 70% 

4. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานจําเป=นต�องพัฒนาบุคลากรด�าน HRD ให�มีโอกาสในการเรียนรู�งานที่
หลากหลาย  โดยการหมุนเวียนให�มีประสบการณ�การทํางานท่ีหลากหลาย เช)น หมุนเวียนบุคลากรด�าน HRD ของ
สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานไปทํางานในสํานัก / กอง / กลุ)มงาน / จังหวัด เพื่อให�มีความรู�และเข�าใจบทบาท
หน�าท่ีและการดําเนินงานที่เกิดข้ึนจริงของหน)วยงานต)าง ๆ การยืมข�าราชการจากหน)วยอ่ืนมาเสริมงานด�านการ
พัฒนาบุคลากร รวมท้ังการจัดทํา Training Roadmap ให�กับข�าราชการด�าน HRD  เป=นการเฉพาะด�วย 

 
บทสรุป 
 การพัฒนาบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานเป=นกลไกสําคัญอย)างย่ิงยวดในยุคเปล่ียนผ)าน 
ข�าราชการจากยุคBaby Boomer ไปสู) Generation X และ Y  โดยการจัดทํา Training  Roadmap ให�กับ
ข�าราชการทุกระดับในภาพรวม จัดทํา Training  Roadmap เฉพาะให�กับกลุ)มข�าราชการท่ีปฏิบัติงานในสํานัก
นโยบายและยุทธศาสตร�  สํานักประสานความร)วมมือระหว)างประเทศ และสํานักงานแรงงานในต)างประเทศ กลุ)มที่



เป=น Talent กลุ)มข�าราชการท่ัวไปและกลุ)ม HRD โดยดําเนินการตาม Training   Roadmap ท่ีวางไว�เพื่อให�การ
ดําเนินงานบรรลุวิสัยทัศน�และพันธกิจของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานอย)างมีประสิทธิภาพสูงสุด  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



การบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรในช%วงเปล่ียนผ%านวิกฤติหรือโอกาสในการพัฒนาองคOกร 
 

สมณ� พรหมรส 
รองผู!อํานวยการสํานักงานกิจการยุติธรรม 

สํานักงานกิจการยุติธรรม 
 
สถานการณ�และสภาพป'ญหา 

 ปรากฏการณ�ท่ีเกิดข้ึนอย)างชัดเจนในช)วงระยะเวลา 5 ป[ที่ผ)านมาขององค�กรหรือหน)วยงานในภาคราชการ

ต)างๆ ที่เป=นข�อจํากัดในการบริหารงาน ได�แก) ป'ญหาจํานวนบุคลากรท่ีไม)เพียงพอกับการปฏิบัติงานให�เป=นไปตาม

บทบาทและบรรลุภารกิจที่กําหนดไว�ตามกฎหมาย หรือตามท่ีสังคมและผู�รับบริการคาดหวังได�อย)างมีประสิทธิภาพ

และเป=นที่พึงพอใจ  กับป'ญหาบุคลากรท่ีมีอยู) มักเป=นกลุ)มผู�อาวุโสกับกลุ)มท่ีเป=นข�าราชการหรือเจ�าหน�าท่ีใหม)เป=น

ส)วนใหญ) ในขณะท่ีข�าราชการหรือบุคลากรในระดับกลาง มีอยู)ค)อนข�างน�อยทั้งในด�านปริมาณและคุณภาพ จนมี

แนวโน�มว)าอาจจะไม)สามารถเข�าทดแทนตําแหน)งผู�บริหารของหน)วยงานได�อย)างเหมาะสมในอนาคต 

 สํานักงานกิจการยุติธรรม ซึ่งเป=นหน)วยงานท่ีได�จัดต้ังข้ึนเม่ือ พ.ศ.2545 ภายใต�สังกัดกระทรวงยุติธรรม

และมีภารกิจในการประสานความร)วมมือระหว)างหน)วยงานในกระบวนการยุติธรรม รวมทั้งพัฒนาระบบงาน

ยุติธรรมของประเทศ ก็เป=นหน่ึงในหน)วยงานท่ีประสบป'ญหาดังกล)าวเช)นเดียวกัน กล)าวคือ มีข�าราชการหรือ

บุคลากรในระดับกลางลาออกและโอนย�ายไปยังหน)วยงานอ่ืนจํานวนมาก โดยเฉพาะช)วงหลัง 6 ป[ของการ

ดําเนินงาน แม�ว)าจะได�สรรหาและบรรจุอัตรากําลังได�อย)างเพียงพอและเหมาะสมแล�วในช)วง 2-3 ป[ของการก)อต้ัง

สํ า นั ก ง าน ฯ  ท้ั ง น้ี  เ ป= นที่ สั ง เ ก ตว) า  ก า ร ลา ออกแ ละก า ร โ ย กย� า ยขอ ง ข� า ร า ชก า รแ ละบุ ค ล า ก ร  

มักเกิดข้ึนในช)วงเปล่ียนผ)านผู�นําองค�กรใหม)อยู)เสมอ ไม)ว)าจะด�วยสาเหตุหรือเหตุผลใดก็ตาม ทําให�สํานักงานขาด

แคลนบุคลากรอย)างมากท้ังในด�านปริมาณและคุณภาพ โดยเฉพาะในระดับกลางและระดับล)าง ส)งผลให�การ

ดําเนินงาน ไม)สามารถบรรลุภารกิจท่ีกําหนดไว�ตามกฎหมาย หรือตามท่ีสังคมและผู�รับบริการคาดหวัง รวมทั้งตาม

นโยบายเร)งด)วนของรัฐบาลในป'จจุบัน ได�อย)างรวดเร็ว มีประสิทธิภาพและเป=นท่ีพึงพอใจ  

ดังน้ัน อาจกล)าวได�ว)า การบริหารจัดการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานกิจการยุติธรรมในช)วงเปล่ียนผ)าน

ผู� นําองค�กร มักก)อให�เกิดวิกฤติมากกว)าการสร�างโอกาสในการบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากร ให�มี 

ขวัญกําลังใจ ขีดความสามารถและความร)วมมือร)วมใจในการทํางาน ซึ่งได�ส)งผลทําให�การขับเคล่ือนภารกิจของ

องค�กร เป=นไปได�อย)างไม)มีประสิทธิภาพและไม)เกิดประสิทธิผลอย)างเป=นรูปธรรม 



ความคาดหวังและเป�าหมาย 

 จากการเข�าร)วมกิจกรรมฝ�กอบรมหลักสูตรการเสริมสร�างนักบริหารทรัพยากรบุคลมืออาชีพ รุ)นที่ 2  

(Chief Human Resource officer : CHRO 2) ระหว)าง 25-27 เมษายน และ 9-13 พฤษภาคม 2559  ซึ่งแม�ว)า

จะเป=นการฝ�กอบรมในช)วงระยะเวลาที่ส้ันมาก แต)ก็เป=นช)วงเวลาท่ีทําให�ได�รับความรู�ความเข�าใจถึงแนวความคิด 

ทฤษฏี และแนวทางการบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรอย)างเพียงพอ ชัดเจนและเป=นรูปธรรม ท้ังในเชิงกลยุทธ� 

การจัดการ ระบบเทคโนโลยีและอ่ืนๆ โดยผ)านกระบวนการเรียนรู�และแลกเปล่ียนประสบการณ�กับคณาจารย�

ผู�ทรงคุณวุฒิ  ผู�บริหารสายงานบริหารงานบุคคลจากองค�กรช้ันนําทั้งในและต)างประเทศ รวมท้ังการแลกเปล่ียน

เรียนรู�ประสบการณ�การทํางานระหว)างผู�บริหารระดับสูงที่เข�ารับการฝ�กอบรมด�วยกัน  

ทั้งน้ี ภายหลังการฝ�กอบรมหลักสูตร ทําให�เข�าใจสาเหตุของป'ญหา แนวโน�มการเปล่ียนแปลง และเห็น

แนวทางต)างๆ ซ่ึงสามารถนํามาปรับใช�ในการแก�ไขสถานการณ�และป'ญหาที่เกิดข้ึนภายในสํานักงานกิจการยุติธรรม

ดังท่ีกล)าวมาแล�ว โดยมีความคาดหวังและเป�าหมายในการบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรของสํานักงาน ภายใต�

สถานการณ�ในป'จจุบันและการเปล่ียนแปลงท่ีอาจมีขึ้นในอนาคต ดังน้ี 

 1.บุคลากรมีความรัก ความภาคภูมิใจและผูกพันกับองค�กรมากข้ึน 

 2.บุคลากรมีศักยภาพในทางวิชาการ และสามารถเข�ามาบริหารองค�กรได�อย)างมีประสิทธิภาพ ต)อเน่ือง

และย่ังยืน 

กลยุทธ�และแนวทางดําเนินงาน 

 สําหรับกลยุทธ�และแนวทางการดําเนินงานท่ีสามารถนํามาประยุกต�หรือปรับใช� เพื่อให�บรรลุเป�าหมายการ

บริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรตามท่ีคาดหวัง และส)งผลทําให�สํานักงานกิจการยุติธรรม สามารถขับเคล่ือน

ภาร กิจที่ กํ าหนดไว� ตามกฎหมาย หรื อตามนโยบายเร) งด) วนของรั ฐบาลในป'จ จุบัน ได�อย)า งรวดเร็ ว  

มีประสิทธิภาพและเป=นท่ีพึงพอใจ รวมทั้งพัฒนาไปสู)การเป=นองค�กรช้ันนําท่ีได�รับการยอมรับต)อไป ได�แก) 

           1) การสร�างการรับรู� เข�าใจและยอมรับของบุคลากรในทุกระดับถึงบทบาทและภารกิจขององค�กรที่

เปล่ียนไป ซ่ึงได�เพิ่มข้ึนตามนโยบายของรัฐบาลและความต�องการของผู�รับบริการต)างๆ ซ่ึงจะต�องนําไปสู)การ

ปรับปรุงวิสัยทัศน� พันธะกิจ โครงสร�างและเป�าหมายในการดําเนินงานขององค�กรให�สอดคล�อง ชัดเจนและ

เหมาะสม 



 2) การจัดทําแผนยุทธศาสตร�การพัฒนาบุคลากร HRD Strategic Planning เพื่อรองรับบทบาทและ

ภารกิจ วิสัยทัศน� พันธะกิจ โครงสร�างและเป�าหมายในการดําเนินงานขององค�กรที่เปล่ียนไป โดยผ)านกระบวน

วิเคราะห�สถานการณ�และป'ญหาด�านบุคลากรที่ผ)านมา การกําหนดรูปแบบ แนวทางหรือทางเลือกต)างๆ ในการ

จัดหาและพัฒนาบุคลากรทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ เพื่อให�สามารถเข�ามาทดแทนและบริหารองค�กรได�อย)างมี

ประสิทธิภาพ ต)อเน่ืองและย่ังยืน 

 3) การดําเนินการตามแผน HRD Strategic Planning อย)างต)อเน่ืองและจริงจัง โดยแผนฯ ควรมี

เป�าหมายกําหนดจํานวนบุคลากรในแต)ละสาขาให�ชัดเจน กําหนดรูปแบบวิธีการสรรหาบุคลากร แนวทาง

ประชาสัมพันธ�จูงใจให�รู�จักและอยากมาทํางานที่สํานักงาน การสร�างบรรยากาศและแรงจูงใจในการทํางานเพื่อให�

เป=นองค�กรที่มี ความสุขและความผูกพัน เป=นต�น ท้ัง น้ี ควรมีการติดตามประเมินผลการดําเ นินงาน 

ตามแผน โดยให�อยู)ในวาระการประชุมของผู�บริหารอย)างน�อย 6 เดือน/ครั้ง 

 4) การพัฒนาบุคลากรและองค�ความรู�อย)างเป=นระบบ  โดยเริ่มต้ังแต)นํากระบวนการเรียนรู�แบบ 

10/20/70 มาใช�ในการฝ�กอบรม สอนงาน พัฒนาทักษะและประสบการณ�ในการทํางาน การมอบหมาย 

ให�ร)วมรับผิดชอบทํางานด�วยกัน การกําหนดระยะเวลาในการทํางานในแต)ละตําแหน)งแล�วหมุนเวียนไปยัง 

งานอ่ืน การเปxดโอกาสให�ขอเปล่ียนงานได�ตามความสนใจหรือถนัด รวมทั้งการวางระบบการทํางานให�เป=นระบบ

อิเลคทรอนิกส� เพื่อให�การเรียนรู�และทดแทนการทํางานเป=นไปอย)างมีประสิทธิภาพ เป=นต�น 

 5) การปรับปรุงระบบบริหารงานบุคคลให�มีประสิทธิภาพ  โดยหน)วยงานต�องมีอํานาจในการปรับเปล่ียน

โครงสร�างและอัตรากําลังหรือตําแหน)งให�เหมาะสมและรองรับกับภารกิจที่เปล่ียนแปลงไปอย)างรวดเร็ว  มีการ

จัดเก็บฐานข�อมูลของบุคลากรอย)างเป=นระบบและครบถ�วนทุกคน พร�อมกําหนดตัวช้ีวัดความสําเร็จในการทํางาน

รายบุคคลท่ีชัดเจนและวัดได�เป=นรูปธรรม และนํามาใช�ในการพิจารณาความดีความชอบหรือเล่ือนตําแหน)งหน�าท่ีให�

เหมาะสมอย)างเป=นธรรมและมีการเปxดเผยโดยท่ัวไป 

 6) การประชาสัมพันธ�ผลงานของบุคลากรหรือของทีมงาน รวมท้ังของสํานักงานฯ ให�เป=นที่รับรู�และยอบ

รับทั้งจากภายในและภายนอกองค�กรในรูปแบบต)างๆ เช)น จัดทําเป=นสาระเอกสารทางวิชาการ ข)าวทาง

หนังสือพิมพ� ทางโทรทัศน� หรือสรุปเน้ือหาผ)านส่ือสังคมออนไลน�ประเภทต)างๆ ท้ังน้ี เพื่อให�บุคลากรท่ีผลิตผลงาน

ดังกล)าว เกิดความภาคภูมิใจ มีช่ือเสียงเป=นที่รู�จักของคนท่ัวไป และมีแรงบังดาลใจในการทุ)มเทในการทํางาน

ร)วมกับองค�กรต)อไป หรือที่เรียกว)า Intrinsic Motivation 



 ณ จุดน้ี อาจกล)าวได�ว)าการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคล นับเป=นป'จจัยที่มีความสําคัญอย)างย่ิงต)อการ

ขับเคล่ือนการดําเนินงานของสํานักงานกิจการยุติธรรมให�บรรลุบทบาท ภารกิจและเป�าหมายท่ีกําหนด  

กลยุทธ�และแนวทางการดําเนินงานต)างๆ ดังที่ได�กล)าวมาแล�ว เป=นองค�ความรู�ที่ได�รับจากหลักสูตรการเสริมสร�างนัก

บริหารทรัพยากรบุคลมืออาชีพ ของสํานักงานคณะกรรมการข�าราชการพลเรือน ซ่ึงน)าจะสามารถนํามาประยุกต�

หรือปรับใช�ในส)วนราชการหรือหน)วยงานอ่ืนที่มีป'ญหาและสถานการณ�ในทํานองเดียวกันได� ไม)ว)าองค�กรน้ันจะอยู)

ในช)วงเวลาปกติหรือช)วงระยะเวลาที่มีเปล่ียนผ)านผู�นําองค�กรใหม) ดังน้ัน หากผู�นําองค�กร มีความตระหนัก เห็น

คุณค)าและความสําคัญของการบริหารงานบุคคล รวมท้ังมีความรู� ทักษะ สมรรถนะและศิลปะในการบริหารงาน

บุคคล ก็ย)อมสามารถใช�กลไกการบริหารงานบุคคลเป=นเครื่องมือในการทําให�คนในองค�กรมีความสุข เกิดความรัก

ความผูกพัน ภาคภูมิใจและร)วมมือร)วมใจในการทํางาน จนขับเคล่ือนองค�กรไปสู)ความสําเร็จได�ตามบทบาทภารกิจ

และเป�าหมายที่กําหนดไว�ได�อย)างมีประสิทธิภาพและบังเกิดผลสัมฤทธ์ิอย)างเป=นรูปธรรม   

  

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



แนวทางแต%งต้ังผู�มีความรู�ความสามารถให�ดํารงตําแหน%งสําคัญ 
 

สุทธิ สุโกศล 
ผู!ตรวจราชการกระทรวงแรงงาน  

กระทรวงแรงงาน                        
 
บทนํา 
             จากสถานการณ�ในป'จจุบัน การบริหารงานบุคคลของกระทรวงแรงงาน สมควรมีแนวทางที่ต�องพัฒนาใน 
เรื่องการแต)งต้ังผู�มีความรู�ความสามารถให�ดํารงตําแหน)งสําคัญ โดยที่การแต)งต้ังโยกย�าย เล่ือนตําแหน)งบุคลากร    
ยังไม)สัมพันธ�กับความรู�ความสามารถเท)าท่ีควร การแต)งต้ังตําแหน)งสําคัญยังได�รับอิทธิพลจากระบบอุปถัมภ� เด็กเส�น  
รวมถึงการแทรกแซงทางการเมือง อีกทั้งยังต�องคํานึงถึงระบบอาวุโสมากกว)าความรู�ความสามารถ เม่ือมีการแต)งต้ัง
ผู�มีความรู�ความสามารถแต)อาวุโสน�อยกว)าผู�ท่ีมีความสามารถยังไม)มากพอ ผู�อาวุโสบางกลุ)มไม)พอใจ มีการร�องเรียน 
ต)อต�านการเปล่ียนแปลง หากการแต)งต้ังยังเป=นในระบบเดิม อาจส)งผลให�เกิดการบริหารงานที่ด�อยคุณภาพและ
ประสิทธิภาพ ไม)สามารถนําพาองค�กรสู)เป�าหมายที่วางไว� รวมถึงไม)เป=นที่ยอมรับของบุคคลากรในหน)วยงานภาครัฐ 
ภาคเอกชน ในประเทศและต)างประเทศ 

เพื่อปรับปรุงแนวทางการแต)งต้ังผู�มีความรู�ความสามารถให�ดํารงตําแหน)งสําคัญให�เป=นไปตามหลักความรู�
ความสามารถอย)างแท�จริง จึงควรมีการกําหนดทางก�าวหน�าในสายอาชีพ (Career Path) สําหรับตําแหน)งสําคัญ 
โดยยึดหลักสมรรถนะทางการบริหาร หลักผลงาน สมรรถนะในที่น้ีหมายถึง อาจต�องมอบอํานาจเบ็ดเสร็จในการ
บริหารจัดการให�แก)ศูนย�การประเมินผู�บริหารระดับสูง (Assessment Center) ของกระทรวง พร�อมท้ังควรกําหนด
ตําแหน)งท่ีไม)เก่ียวข�องโดยตรงกับการบริหารงานให�แก)ผู�ท่ีอาวุโส โดยแนวคิดน้ีมีวัตถุประสงค�เพื่อวางแผนแต)งต้ัง
ข�าราชการท่ีมีความรู�ความสามารถให�ดํารงตําแหน)งสําคัญ โดยยึดหลักสมรรถนะในการบริหารผลงาน ความรู�
ความสามารถ ประสบการณ� คุณธรรม จริยธรรม เป=นการจูงใจให�บุคลากรในส)วนราชการเกิดการพัฒนาตนเองอย)าง
เป=นระบบ โดยต้ังใจปฏิบัติภารกิจที่ได�รับมอบหมาย และสร�างผลงานท่ีเป=นท่ียอมรับ รวมถึงให�มีการแต)งต้ังตําแหน)ง
อ่ืน ๆ ที่ไม)เก่ียวข�องกับการบริหาร เป=นการส)งเสริมและเยียวยาผู�อาวุโสที่ได�รับผลกระทบให�ได�มีโอกาสทํางานท่ีจะ
เป=นประโยชน�ต)อองค�กร 
          อีกทั้ง เพื่อให�การแต)งต้ังผู�มีความรู�ความสามารถให�ดํารงตําแหน)งสําคัญประเภทบริหาร ต้ังแต)ระดับ      
นักบริหารต�นข้ึนไป เป=นไปด�วยความโปร)งใส เป=นธรรม และได�บุคคลท่ีมีความรู�ความสามารถ จึงขอเสนอแนวทาง 
การแต)งต้ังผู�มีความรู�ความสามารถให�ดํารงตําแหน)งสําคัญโดยจัดทําแผนเส�นทางความก�าวหน�าในตําแหน)งสําคัญ 
โดยสอดคล�องกับแผนกลยุทธ�ด�านการบริหารทรัพยากรบุคคลกระทรวงแรงงาน  ดังน้ี  
            



ยุทธศาสตรOการบริหารงานบุคคลกระทรวงแรงงาน 
           ตามแผนกลยุทธ�ด�านการบริหารทรัพยากรบุคคล กระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2557 - 2561  มีประเด็น
ยุทธศาสตร� 7 ประเด็นยุทธศาสตร�  ดังน้ี  

1. พัฒนาระบบระบบและกระบวนการสรรหา บรรจุ แต)งต้ัง โยกย�าย ให�มีความโปร)งใสและเป=นธรรม  
2. พัฒนาระบบเส�นทางความก�าวหน�าในสายอาชีพ (Career Path)   
3. พัฒนาระบบการสืบทอดตําแหน)งทางการบริหารและวิชาการท่ีสําคัญ 
4. พัฒนาบุคลากรทุกระดับอย)างต)อเน่ือง โดยยึดหลักสมรรถนะและการจัดการความรู�ในองค�กรเพื่อ

นําไปสู)การเปล่ียนแปลงเป=นองค�กรที่มีสมรรถนะสูง  
5. พัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน 
6. เสริมสร�างและพัฒนาให�บุคลากรมีวินัยและป�องกันมิให�กระทําผิดวินัย 
7. เสริมสร�างระบบคุณธรรม  จริยธรรม และป�องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบในวงราชการ  

           ในการจัดทํากลยุทธ�ของกระทรวงแรงงาน มีการกําหนดการจัดทําเส�นทางความก�าวหน�าในสายอาชีพ ซ่ึงมี
ข�อเสนอเพื่อให�เกิดการปรับปรุง เปล่ียนแปลงการบริหารงานบุคคลของกระทรวงแรงงาน ดังน้ี  
 
ข�อเสนอแนวทางแต%งต้ังผู�มีความรู�ความสามารถให�ดํารงตําแหน%งสําคัญ 
           1. จัดทําแผนทางก�าวหน�าในสายอาชีพ (Career Path)   
               จัดทําแผนทางก�าวหน�าในสายอาชีพ (Career Path) โดยเฉพาะสําหรับตําแหน)งทางการบริหารท่ีสําคัญ 
ระยะส้ัน 1 ป[ และแผนระยะยาว 5 ป[ โดยจัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อจัดทําแผนจากทุกภาคส)วน โดยเฉพาะ
สํานักงาน ก.พ. ควรมีบทบาทสําคัญ กําหนดแผนเส�นทางทางก�าวหน�าในสายอาชีพของทุกกระทรวง โดยในแผน
นอกจากยึดหลักมาตรฐานการกําหนดตําแหน)งแล�ว ควรมีการกําหนดสมรรถนะทางการบริหาร ต�องผ)านการ
ประเมินสมรรถนะหลัก และสมรรถนะทางการบริหารที่สํานักงาน ก.พ. โดยจะต�องผ)านศูนย�การประเมินผู�บริหาร
ระดับสูง (Assessment Center) ของกระทรวง คะแนนในภาพรวมไม)ตํ่ากว)าร�อยละ 80 และผลงานการประเมิน
เป�าหมายเชิงผลสัมฤทธ์ิ (KPIs) อย)างน�อยในระดับดีเด)น กําหนดความสําคัญของสมรรถนะทางการบริหาร ค)านํ้าหนัก
ร�อยละ 50 เรื่องอ่ืน ค)านํ้าหนักร�อยละ 50 โดยในประเด็นเรื่องอ่ืน ๆ สามารถปรับค)านํ้าหนักได�แต)ให�คงในเรื่อง
สมรรถนะในการบริหารไว�ท่ีค)าคะแนนร�อยละ 50 เพราะมีความสําคัญเป=นอย)างมาก เป=นตัวบ)งช้ีบุคคลน้ัน ๆ ได�
เป=นอย)างดีว)ามีความเหมาะสมท่ีจะข้ึนเป=นผู�บริหาร นอกจากน้ี ควรประเมินในลักษณะ 360˚ คือให�ผู�ร)วมงาน
ประเมินผู�บริหารท่ีขึ้นทะเบียนไว� เพื่อประกอบการพิจารณาแต)งต้ังโยกย�าย 
         2. จัดทําเส�นทางทางก�าวหน�าในสายอาชีพ (Career Path) 
             ในการจัดทําเส�นทางทางก�าวหน�าในสายอาชีพ (Career Path) ควรกําหนดเส�นทางให�ชัดเจน สามารถ
ทํานายได�ว)าผู�บริหารกลุ)มที่มีศักยภาพจะมีโอกาสก�าวหน�าไปได�ในตําแหน)งใดอย)างค)อนข�างชัดเจน กําหนดสมรรถนะ
ทางการบริหาร สมรรถนะหลักและความรู�ความสามารถท่ีจําเป=นต)อการดํารงตําแหน)งให�ชัดเจน มุ)งวัดผลระดับ



องค�กร และกําหนดผลตอบแทนจูงใจให�ทุกคนทํางานให�องค�กร ควรมีการทบทวนเป=นประจําทุกป[ โดยจัดประชุม
เชิงปฏิบัติการหรือทําหนังสือแจ�งให�ส)วนราชการทบทวนและแสดงความคิดเห็นต)อแผน ป[ละ 1 ครั้ง  
         3. จัดทําทะเบียนรายช่ือผู�ท่ีผ)านเกณฑ�สรรถนะทางการบริหาร จัดทําทะเบียนรายช่ือผู�ผ)านสมรรถนะ
ทางการบริหาร และประกาศแจ�งเวียนให�ข�าราชการทุกคนได�รับทราบ โดยยึดตามแผนเส�นทางก�าวหน�าในสาย
อาชีพ (Career Path) ท่ีกําหนด โดยต�องมีคะแนนสมรรถนะทางการบริหารในภาพรวมไม)ตํ่ากว)าร�อยละ  80 และ
ใช�คะแนนได� 2 ป[ ตามที่ ก.พ. กําหนด ผลงานการประเมินเป�าหมายเชิงผลสัมฤทธ์ิ (KPIs) อย)างน�อยในระดับดีเด)น 
และต�องเป=นผู�มีคุณธรรม จริยธรรม ไม)มีประวัติเสียหายในการรับราชการ มีความประพฤติดี หากบุคคลใดไม)มีช่ือ
ในทะเบียนก็จะไม)ได�รับการพิจารณาแต)งต้ังให�ดํารงตําแหน)งประเภทบริหารซึ่งจะช)วยป�องกันเรื่องการร�องเรียนได�  

4. สําหรับข�อเสนอสําหรับการแต)งต้ังผู�ดํารงตําแหน)งสําคัญ ท้ัง 4 ข�อ อาจจะกระทบต)อผู�อาวุโสท่ีมีอายุ
ราชการนาน ประสบการณ�ท่ีหลากหลายแต)มีคะแนนตามเกณฑ�สมรรถนะทางการบริหารท่ีกําหนดในระดับรองลงไป 
มีข�อเสนอ คือ กําหนดตําแหน)งเพื่อส)งเสริมและเยียวยาแก)กลุ)มผู�อาวุโส เช)น ตําแหน)งผู�ตรวจราชการกระทรวง ท่ีมี
ความก�าวหน�าไปได�ถึงระดับสูงสุด หรือกําหนดตําแหน)งท่ีปรึกษาวิชาการแรงงานอาวุโส จํานวน 4 ตําแหน)ง ประจํา
ภาคเหนือ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคกลาง ภาคใต� ตําแหน)งละภาค มีหน�าที่ในการให�คําปรึกษาแก)สํานักงาน
แรงงานจังหวัด ในด�านการดําเนินงาน โดยไม)มีหน�าท่ีในการบริหาร เป=นเพียงท่ีปรึกษาเท)าน้ัน  โดยหมุนเวียนการ
ทํางานในแต)ละจังหวัด    

5. ประชาสัมพันธ�เส�นทางความก�าวหน�าในสายอาชีพของตําแหน)งสําคัญ   
             ประชาสัมพันธ�ให�ข�าราชการได�รับทราบถึงเส�นทางความก�าวหน�าในสายอาชีพของตําแหน)งสําคัญอย)าง
ต)อเน่ืองเพื่อสร�างวัฒนธรรมองค�กรให�เกิดข้ึนและเป=นที่ยอมรับ โดยคู)มือเส�นทางความก�าวหน�าในสายอาชีพ มีการ
จัดประชุม/อบรม เก่ียวกับเส�นทางความก�าวหน�าในสายอาชีพให�ข�าราชการทุกระดับได�รับทราบ และติดตามประเมินผล
การรับทราบข�อมูลเก่ียวกับโดยทําแบบประเมินการประชาสัมพันธ�ว)าข�าราชการรับทราบเก่ียวกับเส�นทางความก�าวหน�า
ในสายอาชีพของตําแหน)งสําคัญ  
 
สรุปประโยชนOจากการแต%งต้ังผู�มีความรู�ความสามารถให�ดํารงตําแหน%งสําคัญ 
           การแต)งต้ังผู�มีความรู�ความสามารถเพื่อให�ดํารงตําแหน)งสําคัญ  โดยยึดหลักตามแผนความก�าวหน�าในสายอาชีพ 
(Career path) ตามท่ีเสนอจะช)วยพัฒนาเตรียมพร�อมข�าราชการ ซึ่งประโยชน�ท่ีคาดว)าจะได�รับจากข�อเสนอ มีดังน้ี   
     1. สร�างแรงจูงใจในการทํางานของข�าราชการให�เกิดการพัฒนาตนเองเพื่อให�ความรู�ความสามารถ ผ)านเกณฑ�
สมรรถนะท่ีกําหนด และผลงานเป=นท่ีประจักษ� เป=นผู�มีคุณภาพและศักยภาพพร�อมในการแต)งต้ังให�ดํารงตําแหน)งท่ีสูงข้ึน  

2. ส)วนราชการมีการวางแผนและหลักเกณฑ�มาตรฐานการในการแต)งต้ังอย)างเป=นธรรม จัดเตรียมและ
พัฒนาผู�มีศักยภาพให�พร�อมทดแทนตําแหน)งเป�าหมายอันเป=นตําแหน)งที่มีความสําคัญของส)วนราชการรองรับการ
สูญเสียกําลังคนตามโครงสร�างอายุของส)วนราชการท่ีในอนาคตอีก 10 ป[ข�างหน�า จะมีข�าราชการเกษียณเป=น
จํานวนมาก และในจํานวนน้ีส)วนใหญ)เป=นตําแหน)งสําคัญและระดับสูง การจัดทําแผนความก�าวหน�าในสายอาชีพ 



(Career Path) สําหรับตําแหน)งสําคัญ จึงมีความสําคัญอย)างมาก เพื่อให�ได�คนดี คนเก)งมาทํางาน เพื่อประโยชน�
สูงสุดต)อระบบราชการ  

3. มีผู�บริหารท่ีมีภาวะผู�นํา มีความรู�ความสามารถ เป=นท่ียอมรับของข�าราชการ ประชาชน มีคุณธรรม จริยธรรม   
จากข�อเสนอท่ีกล)าวมาข�างต�น หากจะเกิดข้ึนได� ส่ิงที่จะทําให�เกิดการเปล่ียนแปลงได� ผู�บริหารต�องเป=นผู�มี

บทบาทสําคัญในการกําหนดนโยบายและให�การสนับสนุน รวมทั้งพิจารณา อนุมัติการจัดทําแผนทางก�าวหน�าใน
สายอาชีพและหลักเกณฑ�ต)าง ๆ ท่ีจัดทําข้ึน และประกาศใช� ดังน้ัน หน)วยงานที่รับผิดชอบด�านการบริหารงานบุคคล
จึงควรมีการเสนอเหตุผลความจําเป=นของการจัดทําทางก�าวหน�าในสายอาชีพน้ี ให�ผู�บริหารพิจารณาให�ความเห็นชอบ
และเห็นความสําคัญก)อนเริ่มดําเนินการ มีการประชาสัมพันธ�ให�ความรู�แก)ข�าราชการ นําทางก�าวหน�าในสายอาชีพ
ไปปฏิบัติ ดําเนินการพัฒนาบุคลากรติดตามและปรับปรุงการดําเนินการให�เหมาะสม เหนือส่ิงอ่ืนใด ข�าราชการต�อง
ยอมรับในกฎเกณฑ�ท่ีกําหนด ไม)ร�องเรียนโดยไม)มีเหตุผล โดยอ�างหรือยึดติดในระบบเดิม ๆ มีความไม)อคติ ไม)มีระบบ
พรรคพวก เข�าข�างพวกของตนเอง โดยข�าราชการทุกคนต�องเป=นผู�ยอมรับ ในหลักความรู�ความสามารถ ท่ีควบคู)ไปกับ 
คุณธรรม จริยธรรม ระบบราชการจะได�ผู�บริหารท่ีดี เก)ง นําพาองค�กรไปสู)เป�าหมายท่ีวางไว�    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



การพัฒนาบุคลากรสาธารณสุขสายงานสนับสนุน สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรณีศึกษาสายงานพัสดุ การเงินและบัญชี 

 

สุระ วิเศษศักด์ิ 
ผู!ช"วยปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

กระทรวงสาธารณสุข 
 

พ้ืนฐานความเปhนมาและความสําคัญของปEญหา 

              การคิดต�นทุนบริการมีความสําคัญอย)างย่ิงสําหรับโรงพยาบาลภาครัฐเน่ืองจาก ต�องใช�ทรัพยากร

โดยเฉพาะงบประมาณที่ได�รับจัดสรรและที่ได�รับจากการดําเนินงานให�คุ�มค)าเกิดประสิทธิภาพสูงสุดต)อผู�รับบริการ 

ซึ่งต�องอาศัยรายงานสถานะทางการเงินของโรงพยาบาลที่แม)นยําและทันเวลาเพื่อเป=นข�อมูลประกอบการตัดสินใจ

ของผู�บริหารในการบริหารทรัพยากร กระทรวงสาธารณสุขจัดเป=นกระทรวงสังคม มีภารกิจหลักคือให�บริการ

สุขภาพ มีวงเงินในการบริหารเกิดรายได�จากการให�บริการและรายจ)ายท่ีต�องให�บริการ 

โรงพยาบาลส)วนใหญ)สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขต�องดําเนินการจัดซื้อจัดหาวัสดุมา 
ให�บริการตามภาระงาน บุคลากรสายสนับสนุนด�านพัสดุ การเงินและบัญชีถือว)ามีความสําคัญอย)างย่ิงใน 
การดําเนินงานของโรงพยาบาล โรงพยาบาลศูนย�ส)วนใหญ)มีวงเงินในการจัดซื้อจัดจ�างมากกว)า พันล�านบาทต)อป[ 
ต�องจัดทําเอกสารประกอบการจัดซื้อจัดจ�างตามระเบียบเป=นจํานวนมาก จัดทําบัญชีในระบบเกณฑ�คงค�างท่ีมีความ
ยุ)งยากซับซ�อนอย)างมาก มีสัดส)วนบุคลากรต)อภาระงานไม)เหมาะสม ลักษณะงานมีความยุ)งยากท้ังด�านรายรับท่ีมี
หลายแหล)งรายรับและรายจ)ายที่มีรายละเอียดในโครงสร�างบัญชีนับพันรายการมีโอกาสคลาดเคล่ือนในการลงบัญชี
ได�มาก จํานวนบุคลากรไม%เพียงพอ ขาดโอกาสในการเติบโตในสายงาน มีข�อจํากัดที่โครงสร�างและระเบียบที่
เก่ียวข�อง ไม%สอดคล�องกับภาระงานที่ยุ%งยากซับซ�อนและมีปริมาณงานมาก           
  
ขอบเขตในการศึกษา 

           โรงพยาบาล สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงสาธารณสุข 

วัตถุประสงคOในการศึกษา 

           เพื่อพัฒนาบุคลากรสายงานสนับสนุน กรณีศึกษา ตําแหน)งงานท่ีเก่ียวข�องกับรายงานทางการเงินและ 

การวิเคราะห�สถานะทางการเงินในโรงพยาบาล สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงสาธารณสุข 



ทิศทางองคOกร 

           วิสัยทัศนO เป=นองค�กรหลักด�านพัฒนาสุขภาพท่ีรวมพลังสังคมเพื่อประชาชนสุขภาพดี 

           ภารกิจ เพื่อพัฒนาและอภิบาลระบบสุขภาพอย)างมีส)วนร)วมและย่ังยืน 

           เป:าหมาย ประชาชนสุขภาพดี  บุคลากรมีความสุข และหน)วยบริการมีระบบสุขภาพที่ย่ังยืน 

          ยุทธศาสตรO ความเป=นเลิศ (Excellence) 4 ด�าน 

                             1.Promotion and Prevention Excellence ความเป=นเลิศด�านส)งเสริมสุขภาพและ

ป�องกันโรค 

                             2.Service Excellence ความเป=นเลิศด�านบริการทางการแพทย� 

                             3.People Excellence ความเป=นเลิศด�านบุคลากร 

                             4.Governance Excellence ความเป=นเลิศด�านการบริหารจัดการ 

สถานการณOปEจจุบัน 

                       จากรายงานสถานะทางการเงินหน)วยบริการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขไตรมาสที่ 4 

ประจําป[งบประมาณ 2558 กลุ)มงานประกันสุขภาพ สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงสาธารณสุข 

หน)วยบริการในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ประกอบด�วยโรงพยาบาลศูนย� 28 แห)ง โรงพยาบาล

ทั่วไป 88 แห)ง โรงพยาบาลชุมชน 768 แห)ง และโรงพยาบาลส)งเสริมสุขภาพตําบลประมาณ 10,000 แห)ง มีรายได�

จากการดําเนินงาน ป[งบประมาณ 2558 จํานวน 176,076.54 ล�านบาทประกอบด�วย รายได�จากเงินงบประมาณ 

ในหมวดเงินเดือนค)าจ�าง และงบลงทุนประจําป[ฯลฯ รายได�จากกองทุนหลักประกันสุขภาพจากการให�บริการกลุ)ม

ประชาชนที่มีสิทธิบัตรประกันสุขภาพ รายได�จากกองทุนประกันสังคมจากการให�บริการผู�มีสิทธิประกันสังคม 

รายได�จากกรมบัญชีกลางจากการให�บริการผู�มีสิทธิในสวัสดิการรักษาพยาบาลข�าราชการ และรายได�จากการ

ให�บริการรักษาพยาบาลอ่ืนๆ   

             รายงานจากกลุ)มบริหารงานบุคคล สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข (ข�อมูล ณ วันที่ 3 พฤษภาคม 

2559) ข�อมูลจากกลุ)มบริหารงานบุคคล  มีบุคลากรสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขจํานวน 336,005 คน 

แยกเป=นบุคลากรสายงานสนับสนุนท่ีเก่ียวข�องกับการจัดทํารายงานสถานะทางการเงินของโรงพยาบาลจํานวน 



10,111 คน ประกอบด�วย นักจัดการงานท่ัวไป  1,688 คน เจ�าพนักงานพัสดุ 1,714 คน นักวิชาการพัสดุ 753 คน 

(ข�าราชการ 67 คน) เจ�าพนักงานการเงินและบัญชี 3,855 คน นักวิชาการการเงินและบัญชี 2,101 คน (ข�าราชการ 

381คน)     ในการจัดทํารายงานสถานะทางการเงินของโรงพยาบาล ฝsายพัสดุโดยเจ�าพนักงานพัสดุ หรือ

นักวิชาการพัสดุ จะเป=นผู�จัดส)งรายงานการจัดซ้ือจัดจ�างเมื่อคณะกรรมการตรวจรับพัสดุได�ตรวจรับพัสดุแล�วให� 

และฝsายการเงินจัดส)งเอกสารทางการเงินให�ฝsายบัญชีอีกทางหน่ึง ฝsายบัญชีโดยเจ�าพนักงานการเงินและบัญชี หรือ

นักวิชาการการเงินและบัญชี จะเป=นผู�จัดทําบัญชีในระบบเกณฑ�คงค�าง เม่ือจัดทําบัญชีแล�วเสร็จ จะส)งให�นักจัดการ

งานทั่วไปตรวจสอบกล่ันกรอง เสนอผู�อํานวยการโรงพยาบาลเพื่อทราบจากน้ันจัดส)งรายงานผ)านสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดเพื่อส)งให�กลุ)มงานประกันสุขภาพ สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข เพื่อจัดทํารายงานสถานะ

ทางการเงินหน)วยบริการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขรายไตรมาส 

          จากผลการวิเคราะห�การจัดทํารายงานสถานะทางการเงินหน)วยบริการพบว)าการจัดทํารายงานฯ  

ของโรงพยาบาลมีความล)าช�า และจัดทํารายงานไม)ถูกต�องมากกว)าร�อยละ 20 ซึ่งเกิดจากการจัดส)งเอกสารที่

เก่ียวข�องไม)เป=นป'จจุบัน และการลงบัญชีคลาดเคล่ือน ประกอบกับการจัดซ้ือพัสดุในโรงพยาบาล ถ�าเป=นการจัดซื้อ

ยาฝsายเภสัชจะเป=นผู�ดําเนินการ วัสดุทางการแพทย� วัสดุทันตกรรม วัสดุวิทยาศาสตร�การแพทย� วัสดุงานบ�านงาน

ครัวและอาหาร วัสดุนํ้ามัน ฯลฯ ก็จะมีเจ�าหน�าที่พัสดุเป=นผู�ดําเนินการจัดซ้ือ และจัดเก็บในคลังเพื่อเบิกจ)ายออกมา

ใช�ต)อไป  

          โรงพยาบาลชุมชนแต)ละแห)งจะมีเจ�าหน�าท่ีที่เป=นเจ�าพนักงานพัสดุ และนักวิชาการพัสดุ รวมกันไม)เกิน 3 -

5 คน  เจ�าพนักงานการเงินและบัญชี และนักวิชาการการเงินและบัญชี รวมกันไม)เกิน 3 คน ตําแหน)งนักวิชาการ

พัสดุ  และนักวิชาการการเงินและบัญชีซึ่งถือว)าเป=นระดับท่ีมีความเข�าใจและเช่ียวชาญในงานมากกว)าระดับเจ�า

พนักงานส)วนใหญ)จะเป=นลูกจ�างช่ัวคราว พนักงานกระทรวงสาธารณสุข หรือพนักงานราชการ ไม)ค)อยมีข�าราชการ  

ส)วนใหญ)ตําแหน)งนักวิชาการพัสดุ  และนักวิชาการการเงินและบัญชี สูงสุดจะเป=นตําแหน)งพนักงานราชการ เม่ือมี

ประสบการณ�ในการทํางานประมาณ 3-5ป[ มักจะสอบบรรจุเป=นข�าราชการในสังกัดอ่ืนได�เกือบหมด ทําให�งานขาด

ความต)อเน่ืองและต�องเริ่มต�นใหม)พร�อมกับรับพนักงานราชการใหม)อีก ไม)สามารถถ)ายทอดองค�ความรู�ให�กับผู�ท่ีจะ

มารับช)วงงานได� เช)น โรงพยาบาลสุวรรณภูมิ จังหวัดร�อยเอ็ด เป=นโรงพยาบาลชุมชนขนาดใหญ) ระดับ M2 (พร�อม

ที่จะยกระดับเป=นโรงพยาบาลระดับจังหวัด) มีวงเงินในการจัดซื้อจัดจ�างประมาณ 200 ล�านบาทต)อป[  มีพนักงาน

ราชการตําแห)งนักวิชาการพัสดุ 1 คน  และพนักงานราชการตําแหน)งนักวิชาการการเงินและบัญชี 1 คน ไม)มี

ข�าราชการ 



        โรงพยาบาลศูนย� โรงพยาบาลท่ัวไปจะมีจํานวนบุคลากรมากกว)า และมีข�าราชการในตําแหน)งนักวิชาการ

พัสดุ  และนักวิชาการการเงินและบัญชี ท่ีมีความก�าวหน�าสามารถข้ึนได�ถึงระดับชํานาญการพิเศษ แต)มีข�อจํากัดใน

โครงสร�างและระเบียบฯ เป=นชํานาญการพิเศษได�ตําแหน)งเดียว ใน 3 วิชาชีพ คือ นักทรัพยากรบุคคล นักวิชาการ

พัสดุ นักวิชาการการเงินและบัญชี  เช)น โรงพยาบาลศูนย�ขอนแก)น มีอัตรากําลังประมาณ 3,200 คน วงเงินจัดซื้อ

จัดจ�างมากกว)า 1,000 ล�านบาท มีนักทรัพยากรบุคคลชํานาญการพิเศษ 1 คน นักวิชาการพัสดุ นักวิชาการการเงิน

และบัญชีไม)สามารถเป=นระดับชํานาญการพิเศษได�     จ�างเหมาบริการประมาณ 150 คน โรงพยาบาลศูนย�

อุดรธานีมีอัตรากําลังประมาณ 3,000 คน วงเงินจัดซื้อจัดจ�างมากกว)า 1,000 ล�านบาท มีนักวิชาการการเงินและ

บัญชีชํานาญการพิเศษ 1 คน นักวิชาการพัสดุ นักทรัพยากรบุคคลไม)สามารถเป=นระดับชํานาญการพิเศษได� จ�าง

เหมาบริการประมาณ 120 คน โรงพยาบาลมหาราชนครราชสีมาอัตรากําลังประมาณ 4,000 คน วงเงินจัดซื้อจัด

จ�างมากกว)า 1,000 ล�านบาท มีนักทรัพยากรบุคคลชํานาญการพิเศษ 1 คน นักวิชาการพัสดุ นักวิชาการการเงิน

และบัญชีไม)สามารถเป=นระดับชํานาญการพิเศษได�จ�างเหมาบริการประมาณ 80 คน 

การกําหนดกลยุทธO 

              จากการเข�ารับการอบรมในหลักสูตรการเสริมสร�างนักบริหารทรัพยากรบุคคลมืออาชีพ (Chief Human 

Resource Officer:CHRO) ทุนฝ�กอบรมเป=นกลุ)มในและต)างประเทศ 2559 (สําหรับผู�บริหาร) ระหว)างวันท่ี 25-26 

เมษายน 2559 ณ วิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล ดูงานภายในประเทศ ณ บริษัทปูนซิเมนต�ไทย จํากัด 

(มหาชน) วันท่ี 27 เมษายน 2559 ศึกษาดูงานระบบการบริหารจัดการบุคคล ขององค�การ ณ ประเทศ

เนเธอร�แลนด�ท้ังภาครัฐและเอกชนระหว)างวันที่ 9-13 พฤษภาคม 2559 ได�รับความรู�ที่สามารถนําไปพัฒนาองค�กร

ดังน้ี 

              Human Resources for Executives (HR Framework) 

              Risk Management in HR and Program Summary 

              Leadership for HR professionals in Organization 

              การแลกเปล่ียนมุมมองกับผู�เข�าร)วมอบรมในการแก�ป'ญหาการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลให�เกิด

ประสิทธิภาพสูงสุด 

                กรณีศึกษาเพื่อพัฒนาบุคลากรสายงานสนับสนุน กรณีศึกษา ตําแหน)งงานท่ีเก่ียวข�องกับรายงาน

ทางการเงินและการวิเคราะห�สถานะทางการเงินในโรงพยาบาล สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 



กระทรวงสาธารณสุข ป'ญหาที่สําคัญคือขวัญกําลังใจของบุคลากร ที่เกิดจากขาดอัตรากําลังจนเกิดภาระงานมาก

ส)งผลให�เกิดความผิดพลาดในงานที่ต�องรับผิดชอบ และความก�าวหน�าในหน�าที่ ทั้งไม)ได�รับการบรรจุเป=นข�าราชการ 

และไม)สามารถเล่ือนระดับให�สูงข้ึนได�เน่ืองจากไม)ใช)ภารกิจหลักของกระทรวงสาธารณสุข ถึงแม�จะต�องรับผิดชอบ

สูงเมื่อเทียบภาระงานในตําแหน)งเดียวกันกับกระทรวงที่มีเรื่องการเงินการคลังเป=นภารกิจหลัก ผู�ศึกษาจึงได�กําหนด

กลยุทธ�เพื่อให�สอดคล�องกับป'ญหาดังน้ี 

กลยุทธO 

          เสริมสร�างบุคลากรสาธารณสุขสายงานสนับสนุนมีปริมาณคุณภาพ มีขวัญกําลังใจ ในการปฏิบัติราชการ

อย)างมีประสิทธิภาพ 

วิธีดําเนินการ 

            จัดทําแผนยุทธศาสตร�การพัฒนาบุคลากรสาธารณสุข สายงานสนับสนุน ท่ีสอดคล�องกับแผนพัฒนา

ระบบบริการสุขภาพและนโยบายท่ีเก่ียวข�อง 

            1.การวางแผนความต�องการอัตรากําลังคนสายสนับสนุนให�สอดคล�องกับภาระงานเหมือนสายงานหลัก 

            2.การพัฒนากําลังคนสายสนับสนุน 

การตรวจสอบ ติดตามประเมินผลที่นําไปปฏิบัติ 

            1.แผนความต�องการอัตรากําลังคนสายสนับสนุนของสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขสอดคล�องกับ

ภาระงานนําไปสู)การปฏิบัติ การขยายกรอบอัตรากําลัง การจ�างเหมาบริการงานสนับสนุนฯ  

           2.แผนพัฒนากําลังคนสายสนับสนุนนําไปสู)การปฏิบัติ พัฒนาความเช่ียวชาญ การถ)ายทอดองค�ความรู� 

(Knowledge Transfer) ความก�าวหน�าในอาชีพ (Career path) 

 

 

                  

 



ปEญหาการผลิตและสมรรถนะกําลังคนด�านสุขภาพ 

 

สุวรรณชัย วัฒนายิ่งเจริญชัย 

รองปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

กระทรวงสาธารณสุข 

 

พ้ืนฐานความเปhนมาและความสําคัญของปEญหาหรือความท�าทาย 

ประเทศไทยมีการดําเนินงานพัฒนากําลังคนด�านสุขภาพมายาวนาน และพบว)ากําลังคนด�านสุขภาพมีความ

สลับซับซ�อนมากย่ิงข้ึน การผลิตบุคลากรเปล่ียนจากระบบท่ีเรียนรู�จากประสบการณ�อาจารย� (Empirical based) 

ไปสู)การเรียนรู�ท่ีอยู)บนพื้นฐานองค�ความรู�ด�านวิทยาศาสตร� (Scientific based) ในหลายสิบป[ท่ีผ)านมา  ทําให�มี

ความก�าวหน�าทางวิทยาศาสตร�ทางการแพทย�อย)างมาก อย)างไรก็ตามในช)วงปลายศตวรรษที่ 20 จนถึงศตวรรษที่ 

21 มีการเปล่ียนแปลงหลายอย)างเกิดข้ึน ซ่ึงมีผลต)อการดูแลสุขภาพประชาชนทั่วโลก รวมถึงในส)วนของประเทศ

ไทย การศึกษาของบุคลากรสาธารณสุขไม)ได�มีการท่ีจะพัฒนาที่จะแก�ป'ญหาต)างๆ ดังกล)าว ส)วนใหญ)เป=นเพราะ

หลักสูตรมีการแยกส)วน ขาดการพัฒนาปรับปรุงให�เหมาะสมกับความต�องการที่เปล่ียนแปลงไป ทําให�บัณฑิตที่จบ

การศึกษามีความรู� ทักษะ และความสามารถไม)สอดคล�องกับสภาพความต�องการในระบบสาธารณสุขใน

สถานการณ�ป'จจุบันและอนาคต 

ขอบเขต 

เป=นกําลังคนด�านสุขภาพ ในส)วนเป=นป'ญหาหลัก ได�แก) แพทย� ทันตแพทย� เภสัชกร พยาบาล และสหวิชาชีพ 

วัตถุประสงคO 

เพื่อให�เกิดการแก�ป'ญหาอย)างบูรณาการและย่ังยืน ในการวางแผนและดําเนินการด�านกําลังคนสุขภาพของประเทศ 

ทั้งประเภท จํานวน การกระจาย และสมรรถนะของบุคลากรภายในทศวรรษหน�า (พ.ศ.2560-2569) 

 

 

 



ทิศทางขององคOกร วิสัยทัศนO พันธกิจ เป:าหมาย 

กระทรวงสาธารณสุข มีวิสัยทัศน� “เป=นองค�กรหลักด�านสุขภาพ ที่รวมพลังสังคม เพื่อประชาชนสุขภาพดี” ภายใต�

ภารกิจ “พัฒนาและอภิบาลระบบสุขภาพอย)างมีส)วนร)วมและย่ังยืน” โดยมีเป�าหมายที่สําคัญคือ “ประชาชน

สุขภาพดี เจ�าหน�าท่ีมีความสุข ระบบสุขภาพย่ังยืน” กระทรวงสาธารณสุขจึงมีบทบาทหลักในการจัดการระบบ

สุขภาพของประเทศท่ีครอบคลุมถึงการวางแผนและการจัดการกําลังคนด�านสุขภาพของประเทศ 

สถานการณOปEจจุบันภายนอกของปEญหาหรือความท�าทาย 

ขาดเอกภาพในการวางแผนกําลังคนด�านสุขภาพของประเทศ และขาดการเอาจริงเอาจังและความต)อเน่ืองในการ

ดําเนินการหรือผลักดันขับเคล่ือนให�เป=นไปตามแผนขาดองค�ความรู�ในการพัฒนาการศึกษาของบุคลากรสุขภาพ 

เพื่อตอบสนองต)อนโยบายพัฒนาระบบสุขภาพของประเทศ และความต�องการของประชาชนรวมทั้งการนํา

ผลการวิจัยและพัฒนาไปดําเนินการการจัดการศึกษาของบุคลากรสุขภาพ มีข�อจํากัดระหว)างผู�ผลิตและผู�ใช�บัณฑิต

ภาครัฐบาลและเอกชน และระหว)างสถาบันการศึกษาด�วยกันเอง การผลิตบุคลากรสุขภาพ (โดยเฉพาะแพทย� 

พยาบาล) มีการเรียนภาคปฏิบัติตามโรงพยาบาลใหญ)ๆ (มหาวิทยาลัย กระทรวงสาธารณสุขและกระทรวงอ่ืนๆ) ซึ่ง

ส)วนใหญ)มีแต)ผู�ปsวยท่ีซับซ�อน ไม)เหมาะสมท่ีจะให�นักศึกษาเรียนรู� เน่ืองจากในการทํางานจริง จะพบผู�ปsวยท่ีไม)

ซับซ�อนซ่ึงไม)ต�องการบริการทางการแพทย�ช้ันสูง แต)ต�องการดูแลท่ีครอบคลุมท้ังมิติทางกาย ใจ สังคม (และ

เศรษฐกิจ) อาจารย�ผู�สอนจํานวนมากยังคุ�นเคยและยึดติดกับวิธีการเรียนการสอนแบบด้ังเดิม ซึ่งหลักสูตรมักจะเป=น

แบบแยกส)วน เน�นที่เน้ือหามากกว)ากระบวนการเรียนรู� ใช�วิธีการสอนท่ีล�าสมัย เป=นต�น ขาดความร)วมมืออย)างเป=น

รูปธรรมของเครือข)ายและผู�เก่ียวข�อง ในการเรียนรู�ร)วมกันเพื่อการเปล่ียนแปลง ท้ังในภาครัฐและภาคเอกชนใน

ประเทศ ระดับภูมิภาค และระดับโลก 

การกําหนดกลยุทธO 

1. การกําหนดนโยบายการจัดการกําลังคนด�านสุขภาพ ที่นําไปสู)การกําหนดนโยายการจัดการศึกษาบุคลากร
ด�านสุขภาพ โดยใช�หลักฐานทางวิชาการ 

2. การสร�างความร)วมมือระหว)างผู�ผลิตและผู�ใช�กําลังคนด�านสุขภาพ 
3. การปฏิรูปการบริหารจัดการด�านกําลังคน และในหน)วยงานท่ีเก่ียวข�องโดยเฉพาะผู�ผลิตและผู�ใช� 
4. การปฏิรูปหลักสูตรและกระบวนการเรียนการสอน 
5. การจัดการความรู� 
6. การสร�างเครือข)ายสู)การปฏิรูปการศึกษาบุคลากรด�านสุขภาพ 



วิธีดําเนินการ  
1. สํารวจและวิเคราะห�ความต�องการด�านสุขภาพของประชาชน ชุมชน สังคม และประเทศ 
2. สร�างกระบวนการทํางานร)วมกันระหว)างภาคีเครือข)ายต)างๆ เพื่อนําไปสู)การเปล่ียนแปลงในการพัฒนา

ระบบการศึกษาบุคลากรสาธารณสุขเพื่อเตรียมคนออกไปทํางานให�สอดคล�องสถานการณ�ของศตวรรษที่ 
21 

3. ผลักดันให�เกิดการเปล่ียนแปลงในการพัฒนาระบบการศึกษาบุคลากรสาธารณสุขเป=นนโยบายระดับชาติ 
และเกิดการขับเคล่ือนอย)างเป=นรูปธรรม 

กระบวนการ ทรัพยากร ผู�เก่ียวข�อง ระยะเวลา 

ใช�กระบวนการ “ประชารัฐ” รวมพลังท้ังภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาชน  

ครอบคลุมตัวอย)างกิจกรรม เช)น 

1. ระดมขีดความสามารถและการสนับสนุนจากภาคเอกชน ตลอดจนการมีส)วนร)วมของภาคประชาชน มา
บูรณาการกับภาครัฐใน platform หรือ setting ท่ีจัดต้ังข้ึนเป=นพิเศษ 

2. ขับเคล่ือนแผนยุทธศาสตร�ฯ อย)างต)อเน่ือง 
3. พัฒนาศักยภาพและสมรรถนะทีมบุคลากรสุขภาพด�านหมอครอบครัว โดยมุ)งเน�นการเรียนรู�ที่ใช� “ชุมชน/

พื้นที่เป=นฐาน ประชาชนเป=นศูนย�กลาง” ให�สอดคล�องกับการเพิ่มปริมาณและการกระจาย 
4. ผลักดันนโยบายการพัฒนาการศึกษาสําหรับบุคลากรด�านสุขภาพร)วมกันจากทุกวิชาชีพในเวทีวิชาการ 
5. การจัดเวทีระหว)างสถาบันการศึกษา ในสาขาวิชาชีพเดียวกันและวิชาชีพต)างๆ 
6. สร�างความร)วมมือกับภาคีเครือข)ายระดับภูมิภาค และระดับโลก 
7. สร�างแนวทางร)วมกันในเรื่องการพัฒนาการศึกษาแบบสหสาขาวิชาชีพ และเรื่องการพัฒนาอาจารย� 

 
ผู�เก่ียวข�อง 

ผู�กําหนดนโยบาย องค�กรกลางด�านกําลังคนต)างๆ สถาบันการศึกษา สภาวิชาชีพ ผู�ใช�บัณฑิตคณาจารย� 

นักเรียนนักศึกษา ภาคเอกชน สังคม และประชาชนท่ัวไป 

ระยะเวลา 

อยูในกรอบระยะเวลาทศวรรษหน�า (พ.ศ.2560-2569) 

 



ประโยชนOที่คาดว%าจะได�รับที่สอดรับกับทิศทางองคOกร 

เพื่อพัฒนาระบบการศึกษาของบุคลากรสุขภาพ ที่จะนํามาสู)การพัฒนาทักษะ ศักยภาพ และสมรรถนะทีม

บุคลากรสุขภาพที่เหมาะสม มีแรงบันดาลใจในการทํางานบนพื้นฐานหัวใจความเป=นมนุษย� ในอันที่จะสนับสนุนการ

พัฒนาระบบบริการสุขภาพท่ีมีคุณภาพ มีความเสมอภาค โดยการมีส)วนร)วมของทุกภาคส)วนรวมท้ังภาคประชาชน

ที่มุ)งเน�นส)งเสริมระบบบริการสุขภาพระดับปฐมภูมิ ที่มีความเช่ือมโยงกับระบบบริการระดับสูง ท่ีเป=นเครือข)าย 

รวมทั้งกระบวนการจัดการเรียนการสอน หลักสูตร และการพัฒนาอาจารย�ท่ีใช�โรงพยาบาลในชุมชนเป=นฐาน 

มุ)งเน�นการส)งเสริมสุขภาพและป�องกันโรค ซ่ึงอาศัยกระบวนการมีส)วนร)วมและมีการบูรณาการในระหว)างวิชาชีพ 

 

 

 

 

 

 
 

 


