
การด าเนินงานพัฒนา  ระบบพัฒนาทรัพยากรบุคคล กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ ปี 2555 

โดย  นายศุภชัย กันทาใจ นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ 

และ นางสาวอัจฉรา  วันเจียม  นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 

ฝ่ายการเจ้าหน้าที่  ส านักบริหาร 
 

จากการทบทวนผลการด าเนินงานที่ผ่านมา ตั้งแต่ปี 2553 - 2554  ในด้านการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  สามารถสรุปได้ดังนี้ การก าหนดกลยุทธ์ แผนงาน โครงการ 
ที่ตอบการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ สอดคล้องกับยุทธศาสตร์/นโยบายของกรม
สนับสนุนบริการสุขภาพ ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล   การเสริมสร้างความผาสุกและความพึงพอใจของ
บุคลากร  การฝึกอบรม/สัมมนา ให้กับบุคลากรใหม่  บุคลากรที่มีคุณสมบัติตามหลักสูตรเฉพาะ ที่เป็นการ
พัฒนาสมรรถนะหลัก หรือสมรรถนะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ การพัฒนาทักษะ โดยเฉพาะด้านภาษาอังกฤษ 
ได้ร่วมมือกับสถาบันการสอนภาษาอังกฤษ รวมทั้งระบบการพัฒนาภาษาอังกฤษออนไลน์  การส่งเสริมคุณภาพ
ชีวิต ที่มีการท างานร่วมกับเครือข่ายภายนอก เช่น สิทธิสตรี    การสร้างความสุขให้กับองค์กรและบุคลากร
ร่วมกับ สสส.(ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ) เป็นต้น  การเชื่อมโยงหลักสูตรการพัฒนา
เตรียมผู้บริหารร่วมกับส านักงาน ก.พ. (รองผู้อ านวยการ)  รวมทั้งการคัดเลือกบุคลากรที่เป็นการเสริมสร้าง
แรงจูงใจ และขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

สภาพการณ์ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ที่ต้องรองรับก าลังคนจ านวนมาก จ าเป็นต้องพิจารณา
แนวทางความร่วมมือกับหน่วยงานภายนอก และการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศมาจัดการข้อมูลขนาดใหญ่ และมี
รูปแบบการจัดการที่เหมาะสมกับความต้องการของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ซึ่งส านักงาน ก.พ. เป็น
ผู้พัฒนาระบบโปรแกรมรองรับการจัดการข้อมูลการพัฒนาทรัพยากรบุคคล แต่ยังไม่สามารถตอบโจทย์ความ
ต้องการรายงานบางรายการของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพได้  จึงจ าเป็นต้องพัฒนาโปรแกรมเสริมเฉพาะใน
การจัดการ ซึ่งใช้ระยะเวลาอันสั้นในการพัฒนา และมีความเป็นไปได้ในการจัดการ เพ่ือน ามารองรับความ
ต้องการของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

จากนั้น จึงท าการทบทวนหลังท างาน หรือหลังปฏิบัติ หรือหลังกิจกรรม (After Action 
Review-AAR) เพ่ือให้ได้ประเด็นส าคัญที่ต้องการปรับปรุง เพ่ือป้องกันความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้นได้ในการท างาน
ครั้งต่อไป 

 

ผลการพัฒนา 

จากการทบทวนผลการด าเนินงาน โดยใช้กระบวนการ AAR  และมีการสรุปความคิดรวบยอด 
ในการจัดท าแผนภาพการจัดฝึกอบรม เพ่ือให้การท างานมีประสิทธิผลและเกิดประสิทธิภาพ รวมทั้งป้องกัน
ความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้นในครั้งต่อไป จึงสรุปเป็นกระบวนงานการฝึกอบรมของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ   
ดังแผนภาพ 

 
 



๒ 

แผนภาพ   แสดงกระบวนงานการฝึกอบรมของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ล าดับ กระบวนงาน ใช้เวลา 
(PT/WT) 

ผ ้รับผิดชอบ 

1  
 
 
 

7วัน งานพัฒนาบุคลากร  
ฝ ายการเจ้าหน้าที่  

ส านักบริหาร 
 
 
 

2  
 
 

1-2 
เดือน 

งานพัฒนาบุคลากร  
ฝ ายการเจ้าหน้าที่  
ส านักบริหารและ

ส านัก/กอง 
 
 

3  
  
 
 

2 เดือน งานพัฒนาบุคลากร  
ฝ ายการเจ้าหน้าที่  

ส านักบริหาร 

4,5  
 
        
 
 
 
 

15 วัน งานพัฒนาบุคลากร  
ฝ ายการเจ้าหน้าที่  

ส านักบริหาร 

6                                                             
 
 
 
 

ตาม
ระยะเวลา
ภายใน 
6-8 
เดือน 

งานพัฒนาบุคลากร  
ฝ ายการเจ้าหน้าที่  
ส านักบริหารและ

ส านัก/กอง 

 
 
 
 
 

   

 
 
 
 
 

 
 

 งานพัฒนาบุคลากร  
ฝ ายการเจ้าหน้าที่  

ส านักบริหาร 

 
 
 
 
 
 
 

 

  งานพัฒนาบุคลากร  
ฝ ายการเจ้าหน้าที่  

ส านักบริหาร 
 
 
 

ล าดับ กระบวนงาน ใช้เวลา 
(PT/WT) 

ผ ้รับผิดชอบ 

  
 
 
 
 
 
 

 งานพัฒนาบุคลากร  
ฝ ายการเจ้าหน้าที่  
ส านักบริหาร 

6.1 เริ่มจากงานพัฒนาบุคลากร  ฝ ายการเจ้าหน้าที่   
ส านักบริหาร ด าเนินการเสนออธิบดีแต่งตั้งคณะกรรมการ 

6.2 การส ารวจหาความจ าเป็นและความต้องการ 
ในการฝึกอบรม/ประชุม/สัมมนา  และ การท า Competency Gap Assessment  

 

6.3 จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 

 

6.5 แจ้งแนวทางการปฏิบัติให้
ส านัก/กอง 

6.6.1  กรณีด าเนินการเอง 6.6.2  กรณีไม่ได้ด าเนินการเอง    

6.6 ด าเนินการพัฒนาบุคลากร 
 

จัดท าโครงการ/หลักสูตรอบรม 

เสนอเพื่อขอ
อนุมัติโครงการ 

 

 ม เห นชอบ 

 ม เห นชอบ 
6.4 น าเสนออธิบดี
เพื่อพิจารณาอนุมัต ิ

เห นชอบ 

เห นชอบ 

เสนอเพื่อขอ
อนุมัติรายชื่อ 

 

 ม เห นชอบ 

เห นชอบ 

คัดเลือกรายชื่อตามเกณ ์ที่ก าหนด 

ด าเนินการพัฒนาตามหลักสูตร ส่งรายชื่อส่งตัวผู้เข้ารับการอบรม
ให้หน่วยงานผู้จัดอบรม 

 



๓ 

แผนภาพ   แสดงกระบวนงานการฝึกอบรมของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ (ต่อ) 

 
โดยเป็นการปรับกระบวนการเพ่ือลดระยะเวลาและขั้นตอนการท างานให้ใช้เวลาเหมาะสม และค านึง

ความถูกต้องตามระบบราชการเป็นส าคัญ   และใช้แผนภาพการจัดฝึกอบรมประกอบการด าเนินงานร่วมกับ
กระบวนการดังกล่าว  

 

ล าดับ กระบวนงาน ใช้เวลา 
(PT/WT) 

ผ ้รับผิดชอบ 

  
 
 
 
 
 
 
 
 

 งานพัฒนาบุคลากร  
ฝ ายการเจ้าหน้าที่  
ส านักบริหาร 

7  
 
 
 
 

หลังการ
ฝึกอบรม
7-14 วัน 

งานพัฒนาบุคลากร  
ฝ ายการเจ้าหน้าที่  
ส านักบริหาร 

8  
 
 
 

ไม่เกิน 1
เดือน 

งานพัฒนาบุคลากร  
ฝ ายการเจ้าหน้าที่  
ส านักบริหาร 
 
 
 

 

ด าเนินการพัฒนาตามหลักสูตร ส่งรายชื่อส่งตัวผู้เข้ารับการอบรม
ให้หน่วยงานผู้จัดอบรม 

 

6.7  การประเมินผลการฝึกอบรม/ประชุม/
สัมมนา ด้วยเกณ ์ประกันคุณภาพการฝึกอบรม 

 

ลงประวัต ิ
ใน ก.พ. 7 

 

6.8  สรุปรายงานประชุม อบรม สัมมนา  
เพื่อปรับปรุงแก้ไข 



๔ 

ส าหรับโปรแกรมเฉพาะในการประเมินสมรรถนะของข้าราชการกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  ได้
ออกแบบ พัฒนา และทดสอบ จนสามารถใช้งานจริง  ในการประเมินสมรรถนะของข้าราชการในกรมสนับสนุน
บริการสุขภาพ  พร้อมออกรายงานเสนอ ส านักงาน ก.พ.ร.  ดังแผนภาพ 

แผนภาพ   แสดงตัวอย่างโปรแกรมประเมินสมรรถนะ 

 
 

และรายงานผลการประเมินสมรรถนะข้าราชการ กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  ดังแผนภาพ  พร้อมทั้งจัดท า
คู่มือการด าเนินการประเมินผลด้วยหน่วยงานภายในกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๕ 

แผนภาพ   แสดงแบบฟอร์มรายงานผลการประเมินสมรรถนะของบุคลากร 

 
 

 



คู่มือ 

การใช้ Excel Programming 
ในการประเมินสมรรถนะบุคลากร 
กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



หน้าท่ี 2 

1. หน้าตาของไฟล์การประเมินสมรรถนะ 

 
 

เป็นไฟล์ ท่ี ใช้ในประเมินสมรรถนะของข้าราชการในกรมสนับสนุนบ ริการสุขภาพ  โดย  Excel 

Programming  ซึ่งประกอบด้วยการประเมินสมรรถนะหลัก (Core Competency) และ สมรรถนะเฉพาะตาม
ลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ (Functional Competency)   คือ สมรรถนะรวม  ก าหนดน า้หนกั ร้อยละ 30  ดงันี ้

สมรรถนะหลัก  ก าหนดน า้หนัก  ร้อยละ 20  ประกอบด้วย 

1.1 การมุง่ผลสมัฤทธ์ิ (Achievement Motivation) 

1.2 บริการท่ีดี (Service Mind) 

1.3 การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 

1.4 การยดึมัน่ในความถกูต้อง  ชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity) 

1.5 การท างานเป็นทีม (Teamwork) 

สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ ปฏิบัติ  (เลือก 3 ตัว/ คน)  ก าหนดน า้หนัก ร้อยละ 10  
ประกอบด้วย 

1.1 การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 

1.2 การมองภาพองค์รวม (Conceptual Thinking) 

1.3 การสัง่การตามอ านาจหน้าท่ี (Holding People Accountable) 

1.4 การใสใ่จและพฒันาผู้ อ่ืน (Caring Others) 

1.5 การสืบเสาะหาข้อมลู (Information Seeking) 

1.6 ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ (Organizational Awareness) 



หน้าท่ี 3 

1.7 การด าเนินการเชิงรุก (Pro-activeness) 

1.8 การตรวจสอบความถกูต้องตามกระบวนงาน (Concern for Order) 

1.9 ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) 

1.10 ความยืดหยุ่นผ่อนปรน (Flexibility) 

1.11 ศิลปะการสื่อสารจงูใจ (Communication & Influencing) 
 

2. สว่นประกอบของไฟล์การประเมิน 

2.1   Sheet การแสดงผล 

2.1.1 Sheet “แบบสรุป” : แบบฟอร์มรายงานผลการประเมินสมรรถนะของบคุลากร 

 
 
 

2.1.2 Sheet “ช่ือหน่วยงาน”  แบบฟอร์มการประเมินสมรรถนะ 
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2.2  แบบฟอร์มการประเมินสมรรถนะ ประกอบด้วย 

2.2.1 สว่นการกรอกข้อมลูพืน้ฐานของผู้ถกูประเมิน 

 
 
 

2.2.2 สว่นการประเมินให้คะแนนรายสมรรถนะ (พิจารณาตาม Bullet ของแตล่ะสมรรถนะ) 

 
 

3. การประเมินสมรรถนะ โดยใช้ไฟล์ Excel Programming 

3.1 การเตรียมความพร้อมก่อนการประเมินใน Excel Programming 

3.1.1 เลม่ “ระบบการประเมินสมรรถนะส าหรับบคุลากรกรมสนบัสนนุบริการสขุภาพ” 

3.1.2 รายช่ือของข้าราชการ(ช่ือ-สกลุ/ ต าแหน่ง / ระดบัต าแหน่ง) ในหน่วยงาน 

 

3.2 ท าความรู้จกั Excel Programming ส าหรับประเมินสมรรถนะของกรมสนบัสนนุบริการสขุภาพ 

3.2.1 พฒันาเพ่ือสนบัสนนุการประเมินสมรรถนะของบคุลากรกรมสนบัสนนุบริการสขุภาพ ผา่นโปรแกรม 
Microsoft Excel  
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3.2.2 เพ่ือให้ได้ผลการประเมินสมรรถนะรวม ร้อยละ 30 ของแตล่ะบคุคลท่ีถกูประเมิน  และน าไปรวมกบัผล
การประเมินด้านผลสมัฤทธ์ิ(ผลงาน) ร้อยละ 70  ในระบบ

ประเมินผลการปฏิบตัิราชการ บนเวบ็ (Web Application)  
 

3.2.3 Excel Programming จะก าหนดพืน้ท่ี(Cell) ให้ผู้ใช้งานกรอกรายละเอียด หรือ ให้คะแนน  และจะ
ก าหนดพืน้ท่ีห้ามปรับปรุงหรือแก้ไขหรือลบ ข้อมลูนัน้ คือ สตูรการค านวณ หากผู้ใช้งานบงัเอิญคลกิ
เพ่ือจะด าเนินการกบั Cell นัน้ จะปรากฏข้อความดงัภาพ 

 
 

 

3.3 การประเมินสมรรถนะ 

3.3.1 ขัน้ตอนท่ี 1  กรอก    ช่ือ  นามสกลุ / ต าแหน่ง / ระดบัต าแหน่ง  ดงัภาพ 

 
 
 
 
 
 
 
 

1 

หมายเหตุ 

ระดบัต าแหน่งต้องพิมพ์ให้
ถกูต้องทกุตวัอกัษร เน่ืองจากการ
ค านวณจะตรวจสอบจากระดบั
ต าแหน่งที่ถกูต้อง 
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3.3.2 ขัน้ตอนท่ี 2  กรอก  สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ  จ านวน 3 สมรรถนะ ซึง่ระบใุน              
เลม่ระบบประเมินสมรรถนะของกรมสนบัสนนุบริการสขุภาพ 

 
 
 
 

3.3.3 ขัน้ตอนท่ี 3  เร่ิมการประเมินสมรรถนะหลกั 5 สมรรถนะ 

1) สมรรถนะที่ 1 :  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ   โปรแกรม จะแสดง Bullet ตามระดบัคาดหวงัของ
สมรรถนะนัน้ ๆ  ซึง่จะมีสงูสดุเพียงระดบัคาดหวงัท่ี 3 (ระดบัช านาญการพิเศษ ถกูประเมินถงึ
ระดบันี)้  
หมายเหตุ    การประเมินโดยโปรแกรมดงักลา่ว ใช้ประเมินส าหรับต าแหน่ง 

i. ประเภทวิชาการ  
1. ระดบัปฏิบตัิการ    ระดบัคาดหวงัท่ี 1 

2. ระดบัช านาญการ    ระดบัคาดหวงัท่ี 2 

3. ระดบัช านาญการพิเศษ  ระดบัคาดหวงัท่ี 3 

ii. ประเภททัว่ไป 

1. ระดบัปฏิบตัิงาน  ระดบัคาดหวงัท่ี 1 

2. ระดบัช านาญงาน  ระดบัคาดหวงัท่ี 1 

3. ระดบัอาวโุส   ระดบัคาดหวงัท่ี 2 

2) ในการประเมิน  ถ้าผู้ถกูประเมินแสดงพฤติกรรมตาม Bullet ให้ กรอก  “ 1 ”  ในช่องที่ตรงกบั
พฤติกรรมหรือ Bullet นัน้  หากไมแ่สดงพฤติกรรม ให้เว้นวา่งไว้  และประเมินไปจนครบ
จ านวน Bullet ท่ีตรงกบัระดบัคาดหวงัของผู้ถกูประเมิน   ดงัภาพ 

 

2 

หมายเหตุ 

ช่ือสมรรถนะเฉพาะฯ ต้องพิมพ์
ให้ถกูต้องทกุตวัอกัษร เน่ืองจาก
การค านวณจะตรวจสอบจากช่ือ
สมรรถนะเฉพาะฯ ท่ีถกูต้อง 
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3) โปรแกรมจะค านวณคะแนนตามมาตรวดั Rating Scale  เป็นจ านวนเตม็ 1 – 5   ในช่อง “ผล” 

4) จากนัน้  ประเมินสมรรถนะหลกั  ถดัไปจนครบทัง้ 5  สมรรถนะหลกั 

3.3.4 ขัน้ตอนท่ี 4  การประเมินสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ 

1) การประเมินจะสอดคล้องกบั ช่ือสมรรถนะเฉพาะฯ ท่ีกรอกลงไปแล้วในขัน้ตอนท่ี 2   
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2) ผู้ประเมินด าเนินการประเมินให้ครบ 3 สมรรถนะเฉพาะ 

 
 

3) โปรแกรมจะค านวณคะแนนตามมาตรวดั Rating Scale  เป็นจ านวนเตม็ 1 – 5   ในช่อง “ผล” 
 
 

4. ผลการประเมินและการใช้ผลการประเมินในการรายงานตวัชีว้ดั “ร้อยละของบคุลากรมีสมรรถนะรวมเพิ่มขึน้” 

4.1   โปรแกรมจะค านวณคา่คะแนนเฉล่ียผลการประเมินสมรรถนะ ซึง่ใช้ประกอบการประเมินตวัชีว้ดั “ร้อยละของ
บคุลากรมีสมรรถนะรวมเพิ่มขึน้”   
 

4.2   โปรแกรมจะค านวณ ผลการประเมินสมรรถนะรวม (หลกั + เฉพาะตามลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ) ซึง่เป็นสว่นของ 
30% ในการประเมินผลการปฏิบตัิราชการ               ซึง่ได้ผลเช่นเดียวกบั                 +      

 
 

 
 
 
 

1 

2 

4 3 

1 

2 3 4 
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ส าหรับกรอบการด าเนินงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  ใช้แผนผัง
ความคิด (Mind map) เป็นแนวทางในการบริหารจัดการระบบพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของกรมสนับสนุน
บริการสุขภาพ 

 

 
ระบบการฝึกอบรมของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  ที่จัดท าขึ้นนี้  เพ่ือเป็นการปูพ้ืนฐาน

ให้แก่ผู้ปฏิบัติงานด้านการฝึกอบรม ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  ประกอบด้วยกระบวนงาน  ที่เป็น
มาตรฐาน  อีกทั้งยังมีการก ากับการประเมินด้วยหลักเกณ ์การประกันคุณภาพการฝึกอบรม  แต่นอกจากการ
มีระบบที่เป็นมาตรฐานแล้ว  ทัศนคติของผู้รับผิดชอบงานฝึกอบรม ยังเป็นสิ่งส าคัญที่มีผลกระทบต่อการ
ด าเนินงานฝึกอบรมอีกด้วย  เนื่องจากการฝึกอบรมนั้นเป็นเครื่องมือส าคัญที่ช่วยในการพัฒนาบุคลากร และ
น าไปสู่การปรับปรุงการบริหารได้ หากบุคลากรของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  รวมทั้งผู้รับผิดชอบงาน
ฝึกอบรม  ได้รับการพัฒนาด้วยระบบที่เป็นมาตรฐาน  หลักสูตรที่มีคุณภาพ  ย่อมเป็นรากฐานไปสู่การ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ  และเป็นไปตามเป้าหมายของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  

ทั้งนี้  การพัฒนาระบบพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  ที่ได้ก าหนด
ไว้ในกรอบความคิดการศึกษาในครั้งนี้  เป็นการต่อยอดการพัฒนาจากข้อมูลส าคัญจากการส ารวจความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  การตอบสนองต่อนโยบายและยุทธศาสตร์
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  แนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ 
ส านักงาน ก.พ. และ กรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  เพ่ือวางแผนในระยะยาว
ส าหรับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ยั่งยืน ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  ซึ่งยังมีอีกหลายประเด็นที่ต้อง
ขับเคลื่อนควบคู่กันไป และผู้ศึกษาเอง ได้มีโอกาสในการบริหารจัดการระบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ใน



๗ 

ระยะเวลาหนึ่ง  ทั้งนี้ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่องและต้องก าหนดประเด็นเชิงรุก
ในการสร้างความมั่นใจและความเชื่อถือให้กับกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ โดยเฉพาะบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
หน่วยงานต่าง ๆ เพ่ือให้ไปถึงเป้าหมายสูงสุด คือ ระบบพัฒนาทรัพยากรบุคคล ที่ตอบสนองและสอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์ ของกรม  และสร้างเสริมให้บุคลากร มีความพร้อมรองรับความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ เพ่ือการ
ให้บริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิผล เกิดประสิทธิภาพ 

 

ข้อเสนอแนะ 

๑) การก าหนดเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ ถือเป็นกรอบที่จะท าให้ เห็นเส้นทางในการพัฒนา ที่
สอดคล้องกับเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งสามารถปรับได้ตามสภาพการณ์และบริบทที่เปลี่ยนไป ผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่
บริหารจัดการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ต้องพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงและความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์อยู่เสมอ 

๒) ควรมีการศึกษารูปแบบการประเมินขีดความสามารถ ที่เชื่อมโยงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 
ร่วมกับประเด็นความรู้อื่นๆ ที่จ าเป็นส าหรับบุคลากรกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

3) การปรับปรุงระบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ให้มีการท างานในเชิงรุกมากขึ้น จะช่วยเสริม
ภาพลักษณ์การท างานพัฒนาทรัพยากรบุคคล และเกิดความเชื่อมั่นและความเชื่อถือให้กับบุคลากรกรม
สนับสนุนบริการสุขภาพ 

 

 

 


