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ด้วยสํานักงาน ก.พ. ได้กําหนดแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐภายใต้การบริหาร

ทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ และกําหนดหลักเกณฑ์วิธีการและมาตรฐานการบริหารและพัฒนาบุคคลให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยกําหนดระเบียบ ก.พ. ว่าด้วยการบริหารทรัพยากรของส่วนราชการภายใต้
กรอบมาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และกําหนดให้ส่วนราชการจัดทําแผนกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคลในแต่ละปี ให้สอดคล้องกับกรอบมาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
รวมท้ังให้ส่วนราชการประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เสนอสํานักงาน ก.พ.  
ทุกปี เพ่ือนําไปสู่การปรับปรุงพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เข้มแข็ง และมั่นใจได้ว่าการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการเป็นไปตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มาตรา 34 
ที่บัญญัติว่า การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปเพ่ือผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจภาครัฐ ความมีประสิทธิภาพและความ
คุ้มค่า โดยให้ข้าราชการปฏิบัติราชการอย่างมีคุณภาพ คุณธรรม และมีคุณภาพชีวิตที่ดี และมาตรา 42 ที่ระบุ
ว่าการบริหารทรัพยากรบุคคลต้องคํานึงถึงระบบคุณธรรม 

ในการน้ี กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ได้แต่งต้ังคณะทํางานจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคล ให้สอดคล้องกับกรอบมาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) และ
เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) โดยได้ดําเนินการวิเคราะห์วิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นเชิง 
กลยุทธ์และเป้าประสงค์ของกรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ ตลอดจนทิศทาง นโยบาย ความคาดหวังของผู้บริหาร
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ผลการประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ผลการดําเนินงาน
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในปีที่ผ่านมา และผลการประเมินความคาดหวังและสถานภาพปัจจุบัน  
รวมทั้งจุดแข็ง จุดอ่อน  ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่เก่ียวข้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  เพ่ือกําหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ พ.ศ.2563 - 
2566 รวมท้ังกําหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช้ีวัด และค่าเป้าหมายในการดําเนินการ พร้อมทั้งกําหนด
แผนงาน/โครงการที่จะต้องดําเนินการเพ่ือให้สอดรับกับแผนกลยุทธ์ดังกล่าว 
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บทท่ี 1  
บทนํา 

หลักการและเหตุผล 
ตามท่ีสํานักงาน ก.พ. ได้กําหนดแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐภายใต้การบริหาร

ทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ และกําหนดหลักเกณฑ์ วิธีการ และมาตรฐานการบริหารและพัฒนาบุคคลให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยกําหนดระเบียบ ก.พ. ว่าด้วยการบริหารทรัพยากรของส่วนราชการ
ภายใต้กรอบมาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และกําหนดให้ส่วนราชการจัดทําแผน
กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลในแต่ละปีให้สอดคล้องกับกรอบมาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล รวมท้ังให้ส่วนราชการประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ
เสนอ สํานักงาน ก.พ. เพ่ือนําไปสู่การปรับปรุงพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคล และเป็นไปตาม
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551  มาตรา 34 ที่บัญญัติว่า การบริหารทรัพยากร
บุคคลเป็นไปเพ่ือผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจภาครัฐ ความมีประสิทธิภาพ และความคุ้มค่า โดยให้ข้าราชการ
ปฏิบัติราชการอย่างมีคุณภาพ คุณธรรม และมีคุณภาพชีวิตที่ดี และมาตรา 42 ที่ระบุว่าการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลต้องคํานึงถึงระบบคุณธรรม 

กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล จึงถือเป็นเคร่ืองมือสําคัญที่ใช้ในการขับเคลื่อนผลการ
ปฏิบัติงานขององค์การ โดยความสําเร็จของแต่ละองค์การเกิดได้จากการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง และการใช้
ความรู้ความสามารถของบุคลากรในการดําเนินงานอย่างเหมาะสมเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด ดังน้ัน เพ่ือให้
บุคลากรเป็นผู้สร้างคุณค่าเพ่ิมให้กับผลผลิตขององค์การ และนําไปสู่ผลการปฏิบัติงานในภาพรวมท่ีดีขึ้น   
การบริหารทรัพยากรบุคคล จึงเป็นกลไกสําคัญในการสนับสนุนให้บุคลากรสามารถขับเคลื่อนผลการ
ปฏิบัติงานดังกล่าว และเพ่ือเป็นการเตรียมความพร้อมของบุคลากรในการรองรับพันธกิจของ
กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ จึงต้องมีการวางแผนการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ผ่านกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR  Scorecard) ซึ่งจะเป็นการเพ่ิมสมรรถนะและขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของ
ทั้งระดับบุคคลและระดับองค์การ รวมทั้งเพ่ือการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การที่จะส่งผลต่อการเรียนรู้และการ
เปลี่ยนแปลง ตลอดจนการสร้างสิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 

กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ จึงได้ดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ  
4 ปี (พ.ศ. 2563 - 2566) ให้สอดคล้องกับกรอบมาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
สํานักงาน ก.พ. พร้อมทั้งดําเนินการจัดทําแผนปฏิบัติการการบริหารทรัพยากรบุคคลประจําปี โดยกําหนด
เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช้ีวัด และค่าเป้าหมายในการดําเนินการ พร้อมทั้งกําหนดแผนงาน/โครงการ ที่
ต้องดําเนินการให้สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ฯ ซึ่งการดําเนินการดังกล่าวเพ่ือปรับบทบาทการทํางานด้าน
บุคลากร  ให้สอดรับกับยุทธศาสตร์ขององค์การ และเป็นเคร่ืองมือสําหรับใช้ประเมินผลด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของกรมที่เป็นรูปธรรมต่อไป 
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มาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 
มาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการ

บริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ประกอบด้วย 5 มิติ 17 ปัจจัย ได้แก่ 
 มิติที่ 1 มาตรฐานด้านความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) 
 มิติที่ 2 มาตรฐานด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational 

Efficiency) 
 มิติที่ 3  มาตรฐานด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program 

Effectiveness)  
มิติที่ 4 มาตรฐานด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) 
มิติที่ 5 มาตรฐานด้านคุณภาพชีวิตการทํางานและความสมดุลระหว่างชีวิติกับการทํางาน 

(Quality of work-life and Work-life balance) 
 

 
 
 มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment)  

ปัจจัยที่ 1 มีนโยบาย แผนงาน และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งสอดคล้อง
และสนับสนุนให้บรรลุพันธกิจ เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ เช่น แผนอัตรากําลังของส่วนราชการ 

ปัจจัยที่ 2 มีการวางแผนและบริหารกําลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ 
“กําลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจําเป็นทั้งในปัจจุบัน
และในอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพกําลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้านความ
ต้องการกําลังคนและมีแผนเพ่ือลดช่องว่างดังกล่าว เช่น แผนสรรหา บรรจุและแต่งต้ัง 

ปัจจัยที่ 3 มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือ
ดึงดูดให้ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจําเป็น 
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ต่อความคงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขัน (Talent Management)  เช่น แผนบริหารจัดการกลุ่ม
บุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูงเพ่ือเตรียมและพัฒนาอย่างเป็นระบบ  

ปัจจัยที่ 4 มีแผนการสร้างและแผนการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนสร้างความ 
ต่อเน่ืองในการบริหารราชการ นอกจากน้ียังรวมถึงการที่ผู้นําปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรง
บันดาลใจให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมในการทํางาน  
เช่น แผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับเพ่ือสร้างความต่อเน่ืองในการบริหารราชการ 

 มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency)  
ปัจจัยที่ 5 กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น การสรรหา คัดเลือก  

การบรรจุแต่งต้ัง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอ่ืน ๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) เช่น การมีสัดส่วน
ค่าใช้จ่ายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคคล 

ปัจจัยที่ 6 มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง  
ทันสมัย และนํามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลได้จริง เช่น การมีฐานข้อมูลด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความถูกต้อง พร้อมที่จะนําไปใช้ประโยชน์อยู่เสมอ 

ปัจจัยที่ 7 สัดส่วนค่าใช้จ่ายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อ
งบประมาณรายจ่าย มีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR  Productivity)  ตลอดจน 
ความคุ้มค่า (Value for Money) เช่น การพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้มีประสทธิภาพย่ิงขึ้น 

ปัจจัยที่ 8 มีการนําเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการ 
บริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 

 มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness)  
ปัจจัยที่ 9 การรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งจําเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจ 

(Retention)  
ปัจจัยที่ 10 ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานต่อนโยบาย แผนงาน 

โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนา
อย่างต่อเน่ือง เพ่ือพัฒนาบุคลากรของส่วนราชการ 

ปัจจัยที่ 11 การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง รวมทั้งส่งเสริมให้มี
การแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ (Development  and  Knowledge  Management)  
เพ่ือพัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะ และสมรรถนะที่จําเป็นสําหรับการบรรลุภารกิจและ
เป้าหมาย  
              ปัจจัยที่  12 การมีระบบการบริหารผลงาน  (Performance  Management) ที่ เ น้น
ประสิทธิภาพประสิทธิผลและความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจําแนก
ความแตกต่างและจัดลําดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกช่ืออ่ืนได้อย่างมี
ประสิทธิผล นอกจากน้ี ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วน
บุคคลและผลงานของทีมงาน กับความสําเร็จหรือผลงานของกรม  
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 มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability)  
ปัจจัยที่ 13 รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากร

บุคคล ตลอดจนการดําเนินการด้านวินัย โดยคํานึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม  
หลักนิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชน เช่น การส่งเสริมให้การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
มีธรรมาภิบาล 
       ปัจจัยที่ 14 มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งน้ีจะต้อง
กําหนดให้ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เช่น บทบาทของผู้นําองค์กรต่อการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือการกํากับ
ดูแลองค์กรที่ดี 

 มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตการทํางานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน (Quality of 
work-life and Work-life balance)   

ปัจจัยที่ 15 ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
ระบบงานและบรรยากาศการทํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการ 
และการให้บริการแก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดย
ไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว  

ปัจจัยที่ 16 มกีารจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับ
ตามกฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคลอ้งกับความต้องการและสภาพแวดล้อมในการทํางาน 

ปัจจัยที่ 17 มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารกับข้าราชการและบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงาน และในระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้กําลังคนมีความพร้อมที่จะ
ขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ  
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บทท่ี 2 
วิสัยทัศน์ พนัธกิจ ประเด็นเชิงกลยุทธ์และเป้าประสงค์ 

ของกรมวิทยาศาสตร์การแพทย ์
 

 กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ มีภารกิจในด้านการวิจัยและการตรวจชันสูตรด้านวิทยาศาสตร์การแพทย์
โดยมีการศึกษาวิเคราะห์วิจัยพัฒนาองค์ความรู้ และเทคโนโลยีเพ่ือสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพท่ีดีแก่
ประชาชนและสนับสนุนการแก้ไขปัญหาสาธารณสุขของประเทศ ตลอดจนสนับสนุนการคุ้มครองผู้บริโภค
ภายใต้แนวทางการดําเนินงานการจัดทํายุทธศาสตร์หลายรูปแบบอย่างต่อเน่ือง รวมทั้งยังเป็นองค์กรหลักที่รวม
พลังด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีทางการแพทย์ โดยมีภารกิจ 3 ด้าน คือ  
  1. การพัฒนานวัตกรรมด้านสุขภาพ (Innovation) ผลักดันนวัตกรรมและงานวิจัย เพ่ือสร้างสุขภาพ
และส่งเสริมความสามารถในการแข่งขัน   
  2. สนับสนุนระบบบริการสุขภาพ (Technology Support) พัฒนาห้องปฏิบัติการอ้างอิงและกํากับ
ดูแลมาตรฐานของห้องปฏิบัติการ  
  3. การคุ้มครองผู้บริโภค (Consumer Protection) สนับสนุนและเสริมสร้างการคุ้มครองผู้บริโภคให ้
มีความย่ังยืนเพ่ือมาสนับสนุนสาธารณสุข 4.0 อันประกอบไปด้วย Herb, Biotech & Bio-Med และ Health tech 
 กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์จึงได้จัดทําแผนกลยุทธ์กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์  ประจําปี พ.ศ. 2562 - 
2565 ภายใต้แผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี แผนแม่บทภายใต้แผนยุทธศาสตร์ชาติดังกล่าว และเป้าหมายของ
กระทรวงสาธารณสุข มาเป็นกรอบทิศทางการวางแผนกลยุทธ์กรมในครั้งน้ีด้วย โดยยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี มี 6 
ยุทธศาสตร์ ได้แก่ (1) ยุทธศาสตร์ด้านความมั่นคง (2) ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน 
(3) ยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพคน (4) ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างโอกาสความเสมอภาค
และเท่าเทียมกันทางสังคม (5) ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 
(6) ยุทธศาสตร์ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ เป้าหมายของกระทรวง
สาธารณสุข  คือ  ประชาชนมีสุขภาพที่ดี  เจ้าหน้าที่มีความสุข  ระบบสุขภาพย่ังยืน และการเน้นประเด็น
ยุทธศาสตร์กระทรวง 4 ด้าน (4 Excellence)             

  1. Prevention & Promotion Excellence (ส่งเสริมสุขภาพและป้องกันโรคเป็นเลิศ) 
  2. Service Excellence (บริการเป็นเลิศ)               
  3. People Excellence (บุคลากรเป็นเลิศ)          
  4. Governance Excellence (บริหารเป็นเลิศด้วยธรรมาภิบาล) 

วิสัยทัศน ์
 กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์เป็นองค์การช้ันนําด้านวิทยาศาสตร์การแพทย์และสาธารณสุข 1 ใน 3 
ของเอเชีย ภายในปี พ.ศ. 2565 

พันธกิจ 
1. ศึกษา วิจัยและพัฒนาเพ่ือให้ได้องค์ความรู้ เทคโนโลยี และนวัตกรรมด้านวิทยาศาสตร์การแพทย์

และสาธารณสุข 
2. เฝ้าระวัง ประเมิน สื่อสารแจ้งเตือนภัย และกําหนดมาตรการการจัดการความเสี่ยงจากโรคและภัย

สุขภาพ 
3. กําหนดมาตรฐานและพัฒนาห้องปฏิบัติการ และเป็นศนูย์กลางข้อมูลอ้างอิงด้านวิทยาศาสตร์

การแพทย์และสาธารณสุข  
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4. บริการตรวจวิเคราะห์ทางห้องปฏิบัติการด้านการแพทย์และสาธารณสขุในฐานะห้องปฏิบัติการ
อ้างอิง 

5. พัฒนาและกําหนดมาตรการเพ่ือสนับสนุนการป้องกันและแก้ไขปัญหายาเสพติด 
6. สื่อสารสาธารณะในภาวะที่ต้องพ่ึงพาข้อมูลด้านวิทยาศาสตร์การแพทย์และสาธารณสุขของประเทศ

และเอเชีย  
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ประเด็นเชิงกลยุทธ์และเป้าประสงคข์องกรมวิทยาศาสตร์การแพทย ์

  

ประเด็นเชิงกลยุทธ ์ เป้าประสงค ์
1. สร้างความเป็นเลิศด้านการวิจัยพัฒนา
และนวัตกรรม 

พัฒนาสุขภาวะของประชาชน บนฐานความเช่ือไว้วางใจที่มุ่งสู่
ความย่ังยืนด้านเศรษฐกิจและสังคมของประเทศและภูมิภาค
เอเชียด้วยองค์ความรู้ด้านวิทยาศาสตร์การแพทย์ 
 

2. พัฒนาขีดสมรรถนะและความทันสมัย
ในการตอบสนองต่อปัญหาทางการแพทย์
และสาธารณสขุ 

1. สามารถตรวจวิเคราะห์และรายงานผล ทีต่อบสนอง
สถานการณ์ภาวะฉุกเฉินอย่างทันเหตุการณ์ด้วยระบบทาง
ห้องปฏิบัติการ 
2. เป็นศูนย์กลางข้อมูลอ้างอิงและสารสนเทศด้านวิทยาศาสตร์
การแพทย์ ทีส่นับสนุนนโยบายด้านการป้องกันและส่งเสริม
สุขภาพ 
3. สามารถออกแบบ พัฒนาและจัดการนวัตกรรมบริการที่ใช้
องค์ความรู้ด้านวิทยาศาสตร์การแพทย์ เพ่ือตอบสนองความ
ต้องการและความคาดหวังให้กับผู้รับบริการในทุกภาคส่วน 
4. มีส่วนรว่มในการเพ่ิมขีดความสามารถเชิงแข่งขันของชาติ 
ในสังคมและเศรษฐกิจดิจทิัล และเศรษฐกิจฐานนวัตกรรมที่ใช้
องค์ความรู้ด้านวิทยาศาสตร์การแพทย์ 

3. ยกระดับคณุภาพและศักยภาพของ
ห้องปฏิบัติการตามาตรฐานสากล 

1. เป็นหน่วยงานกลางในการกําหนดมาตรฐานและพัฒนา
ศักยภาพทางห้องปฏิบัติการของประเทศ และภูมิภาคเอเชีย 
2. เป็นต้นแบบศูนย์ปฏิบัติการร่วมที่ให้บริการแบบเบ็ดเสร็จ
ด้านวิทยาศาสตร์การแพทย์และสาธารณสุขของประเทศ 

4. ยกระดับองค์การสู่ความเป็นเลิศ 1. วางระบบบริหารราชการแบบบูรณาการ 
2. พัฒนาความม่ันคงและความเป็นมืออาชีพให้กับบุคลากร 
3. เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารสินทรัพย์องค์การให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด 
4. เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้และสร้างนวัตกรรม 
5. เป็นองค์การสมรรถนะสูง 
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เป้าหมาย  
1. ประชาชนได้รับบริการการตรวจวิเคราะห์และรายงานผลท่ีตอบสนองสถานการณ์ต่าง ๆ อย่าง

ทันเหตุการณ์ ด้วยระบบห้องปฏิบัติการท่ีมีมาตรฐานเพื่อสนับสนุนการพัฒนาท่ีม่ันคง ม่ังคั่ง และย่ังยืนของ
ประเทศ  

ผลผลิตที่ 1 เป็นหน่วยงานกลางกําหนดมาตรการทางห้องปฏิบัติการ และสนับสนุนการป้องกัน
และแก้ไขปัญหายาเสพติดของประเทศ 

กิจกรรมหลกัที ่1 ศึกษา ค้นคว้า พัฒนาผลงานทางวิชาการเพ่ือกําหนดมาตรการและพัฒนาเครือ 
ข่ายทางห้องปฏิบัติการเพ่ือสนับสนุนการป้องกันและแก้ไขปัญหายาเสพติด 

ผลผลิตที่ 2 โครงการการพัฒนาศักยภาพด้านวิทยาศาสตร์การแพทย์ในการวินิจฉัยและป้องกันโรค
เพ่ือความม่ันคงด้านสุขภาพ 

กิจกรรมหลกัที ่1 พัฒนาและยกระดับการบริหารจัดการข้อมูลอ้างอิงทางห้องปฏิบัติการให้ม ี
ประสิทธิภาพ 

กิจกรรมหลกัที ่2 ยกระดับและบูรณาการฐานข้อมูลด้านวิทยาศาสตร์การแพทย์ เพ่ือเป็นระบบ 
เฝ้าระวังพยากรณ์และเตือนภัยสุขภาพของประเทศ 

กิจกรรมหลกัที ่3 พัฒนากระบวนการและต่อยอดนวัตกรรมทางห้องปฏิบัติการสู่การใช้ประโยชน์ 
เพ่ือความม่ันคงด้านสุขภาพ 

กิจกรรมหลกัที ่4 พัฒนาขีดความสามารถและเครือข่ายห้องปฏิบัติการเพ่ือความม่ันคงด้านสุขภาพ 
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ผลผลิตที่ 3 โครงการพัฒนาผลิตภัณฑ์สุขภาพและเทคโนโลยีทางการแพทย์ด้วยข้อมูลทาง
พันธุกรรม 

กิจกรรมหลกัที ่1 พัฒนาผลิตภัณฑ์สุขภาพและเทคโนโลยีทางการแพทย์ด้วยข้อมูลทางพันธุกรรม 

ผลผลิตที่ 4 โครงการพัฒนาศักยภาพห้องปฏิบัติการควบคุมคุณภาพเพ่ือสนับสนุนการพัฒนา
มาตรฐานการผลิตยา Biopharmaceutical 

กิจกรรมหลกัที ่1 พัฒนาศักยภาพห้องปฏิบัติการเพ่ือควบคุมคุณภาพมาตรฐานการผลติยา  
Biopharmaceutical 

ผลผลิตที่ 5 โครงการเฝ้าระวังคุณภาพและความปลอดภัยของผลิตภัณฑ์สุขภาพในพ้ืนที่เขต
เศรษฐกิจพิเศษ 

กิจกรรมหลกัที ่1 เฝ้าระวังคุณภาพและความปลอดภัยของผลิตภัณฑ์สุขภาพ 

ผลผลิตที่ 6 กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์เป็นองค์กรที่มีความเป็นมืออาชีพและมีความเป็นเลิศ
ทางด้านการบริหารจัดการ 

กิจกรรมหลกัที ่1 พัฒนาและประยุกต์ใช้นวัตกรรมการบริหารจัดการ/การบริหารทรัพยากร 
มนุษย์ให้เหมาะสมกับกรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ 

กิจกรรมหลกัที ่2 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

2. ประเทศมีศนูย์กลางข้อมูลอ้างอิงและสารสนเทศด้านวิทยาศาสตร์การแพทย์  ที่สนับสนนุ
นโยบายด้านการปอ้งกันและส่งเสริมสุขภาพและความมัน่คง  ม่ังคัง่  และย่ังยืนของประเทศ 

ผลผลิตที่ 7 เป็นหน่วยงานกลางในการกําหนดมาตรฐานและพัฒนาศักยภาพทางห้องปฏิบัติการ
ของประเทศและภูมิภาคเอเชีย 

กิจกรรมหลกัที ่1 กําหนดมาตรฐานและพัฒนาห้องปฏิบัติการทางการแพทย์และสาธารณสุข  
ทั้งในระดับประเทศและภูมิภาคเอเชีย 

ผลผลิตที่ 8 องค์ความรู้งานวิจัยพัฒนาและนวัตกรรมด้านวิทยาศาสตร์การแพทย์ที่มีความเป็นเลิศ 
กิจกรรมหลกัที ่1 วิจัยประยุกต์ด้านวิทยาศาสตร์การแพทย์ 
กิจกรรมหลกัที ่2 วิจัยพ้ืนฐานด้านวิทยาศาสตร์การแพทย์ 
กิจกรรมหลกัที ่3 พัฒนามาตรฐานการวิจัย 

ผลผลิตที่ 9 โครงการส่งเสริมอุตสาหกรรมด้วยผลิตภัณฑ์สุขภาพและเทคโนโลยีทางการแพทย์ 
กิจกรรมหลกัที ่1 ส่งเสริมการพัฒนาการทดสอบให้สอดคลอ้ง OECD GLP 

ผลผลิตที่ 10 โครงการยกระดับคุณภาพมาตรฐานสินค้าเกษตร 
กิจกรรมหลกัที ่1 สํารวจและเฝ้าระวังปริมาณสารต้านจุลชีพตกค้างและเช้ือด้ือยาในสัตว์เลี้ยง 

และผลิตภัณฑ์ต่อเน่ืองจากสัตว์ของประเทศไทยด้วยวิทยาศาสตร์การแพทย์ 
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กลยุทธ์ (Strategy) 
1. เสริมสร้างศักยภาพให้แก่องค์กรในการยกระดับองค์ความรู้ งานวิจัย พัฒนาและนวัตกรรมที่

สอดคล้องกับความต้องการของประชาชนและของประเทศ  
2. เสริมสร้างศักยภาพองค์กรในการกําหนดมาตรฐานทางห้องปฏิบัติการทางการแพทย์และ

สาธารณสุข และเสริมสร้างศักยภาพเครือข่ายภายในและภายนอกประเทศ  
3. เสริมสร้างศักยภาพองค์กรในการยกระดับเป็นศูนย์กลางข้อมูลอ้างอิงทางห้องปฏิบัติการทางแพทย์

และสาธารณสุข  
4. เสริมสร้างศักยภาพองค์กรในการกําหนดมาตรการทางห้องปฏิบัติการเพ่ือสนับสนุนการป้องกันและ

แก้ไขปัญหายาเสพติดของประเทศ  
5. เสริมสร้างศักยภาพองค์กรในการยกระดับการบริหารจัดการโดยการประยุกต์ใช้นวัตกรรมการ

บริหารจัดการที่เหมาะสมและการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัย 

ค่านยิมกรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ (DMSC)  “เปิดใจ ใฝ่รู้ คู่คุณธรรม นําหลักวิชาการ มาตรฐานสากล”  
D = Discovery = ใฝ่รู ้หมายถึง การใฝ่รู ้ค้นคว้า พัฒนา สร้างองค์ความรู้ 
M = Moral = คุณธรรม หมายถึง ความมีคุณธรรม กล้ายืนหยัดในสิ่งที่ถกูต้อง ซื่อสัตย์ รับผิดชอบ 

โปร่งใส ตรวจสอบได้ ไม่เลือกปฏิบัติ และมุง่ผลสัมฤทธ์ิ 
S = Sciences/Standards = นําหลักวิชาการ/มาตรฐานสากล หมายถึง หลักวิชาการ ความรู้ที่เป็น

วิทยาศาสตร์/การดําเนินการตามมาตรฐานสากล 
C =  Change = เปิดใจ หมายถึง การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ ทศันคติ วัฒนธรรมการทํางานพร้อม

รับการเปลี่ยนแปลง และรู้ทนัโลกสามารถแก้ไขปัญหาได้ทันสถานการณ์ 

ค่านยิมกระทรวงสาธารณสขุ (MOPH) 
M = Mastery : เป็นนายตัวเอง = หมั่นฝึกฝนตนเองให้มีศักยภาพ ยึดมั่นในความถูกต้อง มีวินัย 

ปฏิบัติตามกฎระเบียบบนพ้ืนฐานของการมีสํานึกรับผิดชอบ คุณธรรมและจริยธรรม 
O = Originality : เร่งสร้างสิ่งใหม่ = สร้างสรรค์นวัตกรรม/สิ่งใหม่ ที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ

เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อระบบสุขภาพ 
P = People centered : ใส่ใจประชาชน = ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลางในการทํางาน เพ่ือประโยชน์

อันดีแก่ประชาชน โดยใช้หลัก “เข้าใจ เข้าถึง พ่ึงได้” 
H = Humility : ถ่อมตนอ่อนน้อม = มีสัมมาคารวะ มีนํ้าใจ ให้อภัยรับฟังความเห็น เสียสละเพ่ือ

ประโยชน์ส่วนรวม 
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บทท่ี 3  
การจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรพัยากรบุคคล 

การจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ตามกรอบมาตรฐานความสําเรจ็ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)  

 

ขั้นตอนที่ 1 : เสริมสรา้งความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับการจัดทําแผนกลยุทธ์การบรหิารทรพัยากร
บุคคลตามแนวทาง HR Scorecard 

ดําเนินการจัดทําเอกสารประกอบการจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 
เพ่ือสื่อสารและสร้างความรู้ความเข้าใจในการจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR 
Scorecard ให้กับคณะทํางานจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล และผู้รับผิดชอบด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน 

ขั้นตอนที่ 2 : ดําเนนิการประเมินสถานภาพด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคล 
1. ดําเนินการให้ผู้รับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน ประเมินสถานภาพด้าน

การบริหารทรัพยากรบุคคล รวมทั้งจุดแข็ง จุดอ่อน ผ่านทาง Google Form  เพ่ือนํามาวิเคราะห์ทิศทาง ความ
คาดหวังด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 1.1 การวิเคราะห์ประเด็นความคาดหวัง/เป้าหมายสูงสุดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ ที่มีความสําคัญและความจําเป็นต่อเป้าหมายพันธกิจของกรม กับการดําเนินการ
ประเด็นดังกล่าวในปัจจุบัน ว่าการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมได้ให้ความสําคัญแก่ประเด็นน้ัน ๆ มากน้อย
เพียงใด เพ่ือวิเคราะห์ส่วนต่าง (Gap Analysis) และหาประเด็นความคาดหวังที่มี “ส่วนต่างสูงสุด” โดย
เรียงลําดับความสําคัญตามค่าคะแนนที่มีผลต่างมากที่สุด (Gap) ดังน้ี 
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ลําดับ
ที่ ประเด็นความคาดหวัง และสถานภาพปัจจุบัน 

ระดับ
ความ

คาดหวัง 

ระดับ
สถานภาพ
ปัจจุบัน 

ผลต่าง 
(GAP)

1 การมีระบบความเติบโตในสายอาชีพเพ่ือให้เห็นแนวทาง
ความก้าวหน้า 

4.52 3.21 1.31 

2 การมีระบบแรงจูงใจเพ่ือรักษาผู้ปฏิบัติงานที่มีความรู้
ความสามารถให้อยู่กับองค์กร 

4.45 3.14 1.31 

3 การมีแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลสามารถนําไป
ปฏิบัติได้จริง 

4.66 3.45 1.21 

4 การสร้างความเป็นธรรมและโปร่งใสตรวจสอบได้สําหรับการ
เลื่อนตําแหน่ง 

4.59 3.45 1.14 

5 การพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้สามารถปฏิบัติงานได้หลากหลาย 4.45 3.34 1.11
6 การสร้างความเป็นมืออาชีพ เน้นความชํานาญงาน รวมทั้ง

ความรู้เฉพาะด้าน ทักษะด้านเทคโนโลยีทีท่ันสมัยและความ
เข้าใจในภารกจิของกรม 

4.59 3.48 1.11 

7 การพัฒนาองค์กรให้มมีาตรฐาน เป็นธรรม โปร่งใส และ
ตรวจสอบได้ 

4.90 3.79 1.11 

8 การมีระบบบริหารบุคคลที่มปีระสิทธิภาพมีแผนกลยุทธ์บริหาร
บุคคลที่ชัดเจน 

4.48 3.38 1.10 

9 การประเมินผลแบบมุ่งเน้นผลงานเป็นหลัก มีระบบและเป็น
มาตรฐาน โดยคํานึงถึงความโปร่งใสเป็นธรรมและเอ้ือต่อการ
แข่งขันในการทํางาน 

4.52 3.45 1.07 

10 การวางแผนอัตรากําลังอย่างเป็นระบบ 4.45 3.38 1.07
11 ผู้นําเป็น Strategic Leader และเป็นตัวอย่างที่ดีในพฤติกรรม

การทํางาน 
4.72 3.69 1.03 

12 คุณภาพชีวิตของบุคลากรได้รับการพิจารณา โดยครอบคลุม
ด้านต่าง ๆ เช่น ด้านสุขภาพ ด้านสวัสดิการ

4.55 3.52 1.03 

13 มีแผนการพัฒนาบุคลากร (IDP) แต่ละคนอย่างชัดเจน 4.41 3.38 1.03
14 การออกแบบลักษณะงานและองค์กรให้มีความชัดเจน 4.59 3.59 1.00
15 การพัฒนาบุคลากรและรักษาบุคลากรอย่างชัดเจนต่อเน่ือง

ครอบคลุมงานที่ปฏิบัติ ต้ังแต่เริ่มปฏิบัติงาน
4.45 3.45 1.00 

16 การลดช่องว่างของความแตกต่างระหว่างความเก่งกับไม่เก่ง
ของบุคลากร 

4.07 3.07 1.00 

17 การสร้างและบริหารจัดการฐานข้อมูลกําลงัคน 4.45 3.48 0.97 
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ลําดับ
ที่ ประเด็นความคาดหวัง และสถานภาพปัจจุบัน 

ระดับ
ความ

คาดหวัง 

ระดับ
สถานภาพ
ปัจจุบัน 

ผลต่าง 
(GAP)

18 การปรับบทบาทหน้าที่ของบุคลากรให้เป็นผู้นําการ
เปลี่ยนแปลง  

4.34 3.38 0.96 

19 การมีระบบประเมินบุคคลและผลงานที่เป็นธรรม 4.72 3.79 0.93
20 การหมุนเวียนงานทั้งในระดับบริหารและปฏิบัติการ รวมทั้ง

มอบหมายงานตามความสามารถ
4.10 3.21 0.90 

21 การเน้นให้บุคลากรมีจิตสํานึกในการให้บรกิารและปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิภาพ มุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน 

4.66 3.76 0.90 

22 การพัฒนาวัฒนธรรมองค์กร ปรับวัฒนธรรมการทํางานของ
บุคลากรรวมถึงค่านิยมแรงจูงใจ และทัศนคติ ให้สิ่งจูงใจที่
เหมาะสมกับงาน

4.38 3.55 0.83 

23 ต้องการท่ีจะปรับปรุงและพัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลโดยมีกรอบและแนวทางที่ถูกต้อง 

4.62 3.83 0.79 

24 การพัฒนาองค์กรให้ทันสมัยและเป็นที่ยอมรับ 4.69 3.90 0.79 
25 บุคลากรสามารถได้รับการพัฒนาความรู้พ้ืนฐานและทักษะ 4.55 3.79 0.76 
26 การสร้างผู้ชํานาญการเฉพาะด้าน 4.48 3.72 0.76 
27 มีการจัดการความรู้ภายในองค์กร 4.52 3.86 0.66 
28 การปรับสภาพแวดล้อมในการทํางาน บรรยากาศทํางานให้

ทันสมัย 
4.24 3.59 0.66 

29 มีอุปกรณ์และเครื่องมือในการทํางานสอดคล้องกับลักษณะงาน
และวัฒนธรรมการทํางาน 

4.41 3.79 0.62 

30 ต้องการให้งานสําเร็จตามเป้าหมายและพันธกิจขององค์กร 4.76 4.21 0.55

 ทั้งน้ี ผลการวิเคราะห์ประเด็นความคาดหวังด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งมีความสําคัญและ
จําเป็นต่อเป้าหมายพันธกิจ แต่การดําเนินการในปัจจุบันของกรม ยังให้ความสําคัญต่อประเด็นดังกล่าวไม่
เพียงพอ โดยเรียงลําดับความสําคัญตามค่าคะแนนที่มีผลต่างมากที่สุด (Gap) โดยสามารถแบ่งประเด็นที่มีค่า
คะแนนผลต่างต้ังแต่ 1.00 ขึ้นไปพบว่ามี 16 ประเด็น ได้แก่ การมีระบบความเติบโตในสายอาชีพเพ่ือให้เห็น
แนวทางความก้าวหน้า และการมีระบบแรงจูงใจเพ่ือรักษาผู้ปฏิบัติงานที่มีความรู้ความสามารถให้อยู่กับองค์กร 
โดยเป็นสองประเด็นที่มีผลต่างค่าคะแนนมากที่สุด คือ 1.31 รองลงมา คือ การมีแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลสามารถนําไปปฏิบัติได้จริง มีค่าคะแนนผลต่าง เท่ากับ 1.21 การสร้างความเป็นธรรมและ
โปร่งใสตรวจสอบได้สําหรับการเลื่อนตําแหน่ง มีค่าคะแนนผลต่าง เท่ากับ 1.14 การพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้
สามารถปฏิบัติงานได้หลากหลาย การสร้างความเป็นมืออาชีพ เน้นความชํานาญงาน รวมทั้งความรู้เฉพาะด้าน 
ทักษะด้านเทคโนโลยีที่ทันสมัยและความเข้าใจในภารกิจของกรม  การพัฒนาองค์กรให้มีมาตรฐาน เป็นธรรม 
โปร่งใส และตรวจสอบได้ โดยมีค่าคะแนนที่เท่ากัน คือ 1.11 การมีระบบบริหารบุคคลที่มีประสิทธิภาพมีแผน
กลยุทธ์บริหารบุคคลที่ชัดเจน มีค่าคะแนนผลต่าง เท่ากับ 1.07 ผู้นําเป็น Strategic Leader และเป็นตัวอย่าง
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ที่ดีในพฤติกรรมการทํางานคุณภาพชีวิตของบุคลากรได้รับการพิจารณา โดยครอบคลุมด้านต่าง ๆ เช่น ด้าน
สุขภาพ ด้านสวัสดิการมีแผนการพัฒนาบุคลากร (IDP) แต่ละคนอย่างชัดเจน เป็นสามประเด็นที่มีค่าคะแนนที่
เท่ากัน คือ 1.03 การออกแบบลักษณะงานและองค์กรให้มีความชัดเจน การพัฒนาบุคลากรและรักษาบุคลากร
อย่างชัดเจนต่อเน่ืองครอบคลุมงานที่ปฏิบัติ ต้ังแต่เริ่มปฏิบัติงาน การลดช่องว่างของความแตกต่างระหว่าง
ความเก่งกับไม่เก่งของบุคลากร มีค่าคะแนนที่เท่ากัน คือ 1.00  

และแบ่งประเด็นที่มีค่าคะแนนผลต่างน้อยกว่า 1.00 ลงมาพบว่ามี 14 ประเด็น ได้แก่ การสร้างและ
บริหารจัดการฐานข้อมูลกําลังคน มีค่าคะแนน คือ 0.97 การปรับบทบาทหน้าที่ของบุคลากรให้เป็นผู้นําการ
เปลี่ยนแปลง มีค่าคะแนน คือ 0.96 การมีระบบประเมินบุคคลและผลงานที่เป็นธรรม มีค่าคะแนน คือ 0.93 
การหมุนเวียนงานทั้งในระดับบริหารและปฏิบัติการ รวมทั้งมอบหมายงานตามความสามารถ มีค่าคะแนนที่
เท่ากัน คือ 0.90 การพัฒนาวัฒนธรรมองค์กร ปรับวัฒนธรรมการทํางานของบุคลากรรวมถึงค่านิยมแรงจูงใจ 
และทัศนคติ ให้สิ่งจูงใจที่เหมาะสมกับงาน มีค่าคะแนน คือ 0.83 ต้องการท่ีจะปรับปรุงและพัฒนาองค์กรให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลโดยมีกรอบและแนวทางที่ถูกต้อง  การพัฒนาองค์กรให้ทันสมัยและเป็นที่ยอมรับ 
มีค่าคะแนนที่เท่ากัน คือ 0.79 บุคลากรสามารถได้รับการพัฒนาความรู้พ้ืนฐานและทักษะ การสร้าง
ผู้ ชํานาญการเฉพาะด้าน มีค่าคะแนนที่เท่ากัน คือ 0.76 มีการจัดการความรู้ภายในองค์กร การปรับ
สภาพแวดล้อมในการทํางาน บรรยากาศทํางานให้ทันสมัย มีค่าคะแนนที่เท่ากัน คือ 0.66 มีอุปกรณ์และ
เครื่องมือในการทํางานสอดคล้องกับลักษณะงานและวัฒนธรรมการทํางาน มีค่าคะแนน คือ 0.62 และประเด็น
ลําดับสุดท้าย คือ ต้องการให้งานสําเร็จตามเป้าหมายและพันธกิจขององค์กร มีค่าคะแนน คือ 0.55 

1.2 การวิเคราะห์จุดแข็ง – จุดอ่อน จะพิจารณาจากประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคล จํานวน 30 
ประเด็น ว่าประเด็นดังกล่าวถือเป็นจุดแข็ง หรือจุดอ่อนพร้อมนําค่าคะแนนของแต่ละประเด็น โดยนํามา
วิเคราะห์ส่วนต่าง (Gap Analysis) เพ่ือพิจารณาหาประเด็นที่มี “ส่วนต่างสูงสุด” โดยเรียงลําดับความสําคัญ
ตามค่าคะแนนที่มีผลต่างมากที่สุด (Gap) ซึ่งจะนําค่าคะแนนของจุดแข็ง ลบกับค่าคะแนนของจุดอ่อน โดยหาก
ผลต่างมีค่าคะแนนสูงสุดจะแสดงให้เห็นถึงว่าประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมดําเนินการได้ดีและมี
ประสิทธิภาพอยู่แล้ว ส่วนประเด็นที่มีผลต่างค่าคะแนนน้อย จะแสดงให้เห็นถึงว่าประเด็นดังกล่าวยังต้องมีการ
ปรับปรุงและพัฒนาให้ดีกว่าเดิม ดังน้ี 

ลําดับที ่ ประเด็นจุดแขง็ จุดอ่อน จุดแข็ง จุดอ่อน ผลต่าง 
(GAP)

1 บุคลากรมีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่เหมาะสมเพียง
พอที่จะทําให้การปฏิบัติงานบรรลุภารกิจของกรม อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

4.07 0.00 4.07 

2 กรมมีการใหร้างวัลหรือยกย่องชมเชยบุคลากรที่ทุ่มเทใหแ้ก่
องค์กรอย่างเหมาะสม 

4.08 2.50 1.58 

3 แนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจเพ่ือรักษาบุคลากรไว้ 
ส่งผลให้อัตราการโอน/ลาออกมีแนวโน้มลดลง

4.27 2.78 1.49 

4 ฐานข้อมูลของกรมสามารถสนับสนุนการสือ่สาร องค์ความรู้
และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในเรื่องวิธีการปฏิบัติที่ดี 

3.67 2.36 1.30 
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ลําดับที ่ ประเด็นจุดแขง็ จุดอ่อน จุดแข็ง จุดอ่อน ผลต่าง 
(GAP)

5 ผู้บังคับบัญชา/ผู้อํานวยการ มีบทบาทในการส่งเสริมและ
พัฒนาผู้ปฏิบัติงาน 

3.85 2.67 1.18 

6 ความเข้าใจทิศทางและกลยุทธ์ของกรม 
 

4.00 2.83 1.17 

7 กรมมีนโยบายและเป้าหมายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ชัดเจนและมีการส่ือสารให้บุคลากรทราบ

3.89 2.73 1.16 

8 ฐานข้อมูลของกรม สามารถใช้งานได้อย่างสะดวก เข้าถึงได้
ง่าย ค้นหาข้อมูลที่ต้องการได้อย่างรวดเร็ว 

3.71 2.63 1.08 

9 การเลื่อนระดับและการโยกย้ายบุคลากรอยู่บนพ้ืนฐานของ
หลักความรู้ ความสามารถและผลงาน

4.00 2.92 1.08 

10 บุคลากรมีความมุ่งมั่นต้ังใจและยินดีที่จะปฏิบัติงานอย่าง
เต็มที่เพ่ือให้กรมบรรลุเป้าหมาย

4.07 3.00 1.07 

11 การพัฒนาความรู้ ทักษะช่วยให้มีความชํานาญและสามารถ
ปฏิบัติงานได้ดีขึ้น 

4.07 3.00 1.07 

12 แผนพัฒนาบุคลากรของกรมมีความสอดคลอังกับทิศทาง
และแผนยุทธศาสตร์ของกรม

4.11 3.09 1.02 

13 ผู้บังคับบัญชา/ผู้อํานวยการมีการติดตามความคืบหน้าของ
งานเพ่ือช่วยเหลือในการปฏิบัติงาน

4.00 3.00 1.00 

14 ความก้าวหน้าในสายงานของบุคลากร 3.81 2.88 0.93
15 บุคลากรมีความรู้หลากหลายสาขาวิชา 3.81 2.88 0.93
16 ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายมีความสมดุลกับเวลาที่ใช้ใน

การปฏิบัติงาน 
4.00 3.07 0.93 

17 ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของกรม มีความพร้อมใช้งาน
ช่วยให้ปฏิบัติงานได้อย่างต่อเน่ือง

3.86 3.00 0.86 

18 ความเช่ือมั่นว่าผู้บริหารสามารถบริหารจัดการองค์กรให้
บรรลุเป้าหมายได้ตามยุทธศาสตร์

3.85 3.00 0.85 

19 กรมส่งเสริมการทํางานเป็นทีมเพ่ือให้เกิดความร่วมมือและ
การทํางานที่มีคุณภาพดี 

3.84 3.00 0.84 

20 ผู้บริหาร/ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมใน
การแสดงความคิดเห็นต่อการปฏิบัติงานได้อย่างอิสระเพ่ือ
พัฒนาองค์กรให้ดีขึ้น 

3.73 3.00 0.73 

21 การมอบหมายงานให้แก่บุคลากรมีความชัดเจนและ
เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 

4.04 3.33 0.71 

22 เครือข่ายคอมพิวเตอร์ (Network) ของกรมช่วยอํานวย
ความสะดวกต่อการปฏิบัติงาน

3.87 3.17 0.70 



แผนกลยุทธ์การบรหิารทรัพยากรบุคคล กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 - 2566 
 

16 
 

ลําดับที ่ ประเด็นจุดแขง็ จุดอ่อน จุดแข็ง จุดอ่อน ผลต่าง 
(GAP)

23 บุคลากรมีความรู้สึกท้าทาย เรียนรู้ พัฒนาทกัษะ
ความสามารถใหม่ ๆ และมีประสบการณ์ 

3.44 2.75 0.69 

24 ผู้ปฏิบัติงานสามารถขอคําปรึกษาจากผู้บังคับบัญชา/
ผู้อํานวยการได้ตลอดเวลา รวมทั้งได้รับการสนับสนุนเพ่ือให้
การทํางานประสบความสําเร็จ

3.68 3.00 0.68 

25 สภาพแวดล้อมการทํางานปัจจุบันทําให้บุคลากรมีความสขุ
ในการปฏิบัติงาน 

3.78 3.17 0.62 

26 กรมสามารถปรับตัวไวต่อการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์
ภายนอกที่ส่งผลต่อการบรรลุภารกิจ

4.04 3.50 0.54 

27 กรมมีการนําการเรียนรู้จากบุคลากรภายใน ผู้รับบริการ 
และผู้มสี่วนได้ส่วนเสียมาใช้ในการปรับปรุงกระบวนการ 
ระบบงานขั้นตอนการทํางาน 

3.77 3.29 0.49 

28 ความสามารถในการจัดการแก้ไขปัญหาระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศเมื่อเกิดสถานการณ์ฉุกเฉินได้ในระยะเวลาท่ี
เหมาะสม

3.42 3.10 0.32 

29 ทักษะด้านภาษาต่างประเทศของบุคลากร 3.38 3.38 0.01
30 ได้รับการสนับสนุนให้มีอุปกรณ์และเครื่องมอืที่จําเป็นต่อ

การปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ 
3.79 5.00 -1.21 

โดยสามารถแบ่งประเด็นที่มีค่าคะแนนผลต่างต้ังแต่ 1.00 ขึ้นไปพบว่ามี 13 ประเด็น ได้แก่ บุคลากรมี
ความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่เหมาะสมเพียงพอที่จะทําให้การปฏิบัติงานบรรลุภารกิจของกรม อย่างมี
ประสิทธิภาพ มีค่าคะแนนผลต่างมากท่ีสุดถึง 4.07 รองลงมาได้แก่ กรมมีการให้รางวัลหรือยกย่องชมเชย
บุคลากรที่ทุ่มเทให้แก่องค์กรอย่างเหมาะสม มีค่าคะแนนเท่ากับ 1.58 แนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจเพ่ือ
รักษาบุคลากรไว้ ส่งผลให้อัตราการโอน/ลาออกมีแนวโน้มลดลง มีค่าคะแนนเท่ากับ 1.49 ฐานข้อมูลของกรม
สามารถสนับสนุนการสื่อสาร องค์ความรู้และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในเรื่องวิธีการปฏิบัติที่ดี มีค่าคะแนน
เท่ากับ 1.30 ผู้บังคับบัญชา/ผู้อํานวยการ มีบทบาทในการส่งเสริมและพัฒนาผู้ปฏิบัติงาน มีค่าคะแนนเท่ากับ 
1.18 ความเข้าใจทิศทางและกลยุทธ์ของกรม มีค่าคะแนนเท่ากับ 1.17 กรมมีนโยบายและเป้าหมายด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลชัดเจนและมีการสื่อสารให้บุคลากรทราบ มีค่าคะแนนเท่ากับ 1.16 ฐานข้อมูลของกรม 
สามารถใช้งานได้อย่างสะดวก เข้าถึงได้ง่าย ค้นหาข้อมูลที่ต้องการได้อย่างรวดเร็ว การเลื่อนระดับและการ
โยกย้ายบุคลากรอยู่บนพ้ืนฐานของหลักความรู้ ความสามารถและผลงาน มีค่าคะแนนที่เท่ากัน คือ 1.08 
บุคลากรมีความมุ่งมั่นต้ังใจและยินดีที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มที่เพ่ือให้กรมบรรลุเป้าหมายการพัฒนาความรู้ 
ทักษะช่วยให้มีความชํานาญและสามารถปฏิบัติงานได้ดีขึ้น มีค่าคะแนนที่เท่ากัน คือ 1.07 แผนพัฒนาบุคลากร
ของกรมมีความสอดคลัองกับทิศทางและแผนยุทธศาสตร์ของกรม มีค่าคะแนนเท่ากับ 1.02 ผู้บังคับบัญชา/
ผู้อํานวยการมีการติดตามความคืบหน้าของงานเพ่ือช่วยเหลือในการปฏิบัติงาน มีค่าคะแนนเท่ากับ 1.00  
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และแบ่งประเด็นที่มีค่าคะแนนผลต่างน้อยกว่า 1.00 ลงมาพบว่ามี 17 ประเด็น ได้แก่ ความก้าวหน้า
ในสายงานของบุคลากร บุคลากรมีความรู้หลากหลายสาขาวิชา ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายมีความสมดุลกับ
เวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงาน เป็นสามประเด็นที่มีค่าคะแนนที่เท่ากัน คือ 0.93 ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของ
กรม มีความพร้อมใช้งานช่วยให้ปฏิบัติงานได้อย่างต่อเน่ือง ความเช่ือมั่นว่าผู้บริหารสามารถบริหารจัดการ
องค์กรให้บรรลุเป้าหมายได้ตามยุทธศาสตร์ กรมส่งเสริมการทํางานเป็นทีมเพ่ือให้เกิดความร่วมมือและการ
ทํางานที่มีคุณภาพดี มีค่าคะแนนที่ไม่ต่างกันมาก คือ 0.86 0.85 และ 0.84 ตามลําดับ ผู้บริหาร/ผู้บังคับบัญชา
เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นต่อการปฏิบัติงานได้อย่างอิสระเพ่ือพัฒนาองค์กรให้ดี
ขึ้น มีค่าคะแนนเท่ากับ 0.73 การมอบหมายงานให้แก่บุคลากรมีความชัดเจนและเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถเครือข่ายคอมพิวเตอร์ (Network) ของกรมช่วยอํานวยความสะดวกต่อการปฏิบัติงาน บุคลากร
มีความรู้สึกท้าทาย เรียนรู้ พัฒนาทักษะความสามารถใหม่ ๆ และมีประสบการณ์ ผู้ปฏิบัติงานสามารถขอ
คําปรึกษาจากผู้บังคับบัญชา/ผู้อํานวยการได้ตลอดเวลา รวมทั้งได้รับการสนับสนุนเพ่ือให้การทํางานประสบ
ความสําเร็จ มีค่าคะแนนที่ไม่ต่างกันมาก คือ 0.71 0.70 0.69 และ 0.68 ตามลําดับ สภาพแวดล้อมการทํางาน
ปัจจุบันทําให้บุคลากรมีความสุขในการปฏิบัติงาน มีค่าคะแนนเท่ากับ 0.62 กรมสามารถปรับตัวไวต่อการ
เปลี่ยนแปลงของสถานการณ์ภายนอกที่ส่งผลต่อการบรรลุภารกิจ มีค่าคะแนนเท่ากับ 0.54 กรมมีการนําการ
เรียนรู้จากบุคลากรภายใน ผู้รับบริการ และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมาใช้ในการปรับปรุงกระบวนการ ระบบงาน
ขั้นตอนการทํางาน มีค่าคะแนนเท่ากับ 0.49 ความสามารถในการจัดการแก้ไขปัญหาระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศเมื่อเกิดสถานการณ์ฉุกเฉินได้ในระยะเวลาท่ีเหมาะสม มีค่าคะแนนเท่ากับ 0.32 ในขณะที่ทักษะ
ด้านภาษาต่างประเทศของบุคลากร มีค่าคะแนนเท่ากับ 0.01 และได้รับการสนับสนุนให้มีอุปกรณ์และ
เครื่องมือที่จําเป็นต่อการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ มีค่าคะแนนน้อยที่สุด คือ -1.21 

2. ดําเนินการให้ผู้บริหารประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ผ่านทาง Google Form  
ตามข้อคําถามเพ่ือการวิเคราะห์ โดยสรุปข้อคิดเห็น ดังน้ี 

2.1 เป้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธ์ิสาํคัญทีค่วรจะเกิดข้ึนกับกรมวทิยาศาสตร์การแพทย์ ใน 1 – 4 ปี ข้างหน้า 
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   2.2 จุดแข็งหรือสิ่งดีที่กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์มีอยู่ และต้องการรักษาไว้ต่อไปหรือมุ่งเน้นให้ดี
ย่ิงขึ้น เพ่ือให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิเชิงภารกิจของกรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ 

2.3 จุดอ่อนหรือสิ่งท้าทายหรือสิ่งที่ต้องปรับปรุงเพ่ือให้การบริหารงานของกรมวิทยาศาสตร์-
การแพทย์ประสบผลสําเร็จตามเป้าหมายสูงสุดที่คาดหวัง 

2.4 สิ่งที่ฝ่ายการเจ้าหน้าที่ควรจะทํา แต่ยังไม่ได้ทําในช่วงที่ผ่านมา หรือสิ่งที่คาดหวังจากฝ่ายการเจ้าหน้าที่ 

 
ขั้นตอนที่ 3 : กําหนดประเด็นยุทธศาสตรด้์านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
การกําหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 - 2566 ได้

ทําการวิเคราะห์วิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นเชิงกลยุทธ์และเป้าประสงค์ของกรมวิทยาศาสตร์การแพทย์
ตลอดจนทิศทาง นโยบาย ความคาดหวังของผู้บริหารด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ผลการประเมิน
สถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ผลการดําเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในปีที่ผ่านมา 
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และผลการประเมินความคาดหวังและสถานภาพปัจจุบัน  รวมทั้งจุดแข็ง จุดอ่อน  ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล มาพิจารณาประกอบเพ่ือวิเคราะห์ว่า
ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลใดมีความสําคัญมากที่สุดต่อความสําเร็จขององค์กรในระยะเวลา 4 ปี แล้ว
นํามากําหนดเป็นประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 - 2566  
ที่สอดคล้องและสนับสนุนการบรรลุยุทธศาสตร์ของกรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ ดังน้ี 

1. การบริหารงานบุคคลเป็นไปตามระบบคุณธรรม จริยธรรม ความโปร่งใส และป้องกันการทุจริต 
2. การเสริมสรา้งความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
3. การพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับผลงานและสมรรถนะ 
4. การเตรียมกําลังคนให้เพียงพอต่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 
5. การวางระบบการสืบทอดตําแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่สําคัญ 
6. การพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับสมรรถนะทีจ่ําเป็นในการปฏิบัติงาน 
7. การเสริมสรา้งคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
8. การพัฒนาระบบจัดการฐานข้อมูลด้านทรัพยากรบุคคล 
9. การพัฒนาระบบการจัดการความรู้ในองค์กร 

ขั้นตอนที่ 4 : กําหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคล และตัวชี้วัดผลการ 
ปฏิบัติงานของแต่ละเป้าประสงค ์

การกําหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ได้พิจารณาจากผลการวิเคราะห์
หาปัจจัยหลักแห่งความสําเร็จ (Critical Success Factors) โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์แรงเสริม-แรงต้าน 
(Force Field Analysis) มาจัดทําเป็นเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ โดยมีผลการวิเคราะห์แรงเสริม-แรงต้าน 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังน้ี 

 1. การบริหารงานบุคคลเป็นไปตามระบบคุณธรรม จริยธรรม ความโปร่งใส และป้องกันการทุจริต 
แรงเสริม/สิง่ทีมี่อยู่ แรงต้าน/อุปสรรค 

- มีการจัดต้ังกลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรม 
- มีกฎระเบียบ หลักเกณฑ ์วิธีการ 
- มีคณะกรรมการในการดําเนินการสรรหา คัดเลือก 
- มีการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารอย่างทั่วถึง และหลาย 
ช่องทาง 

- ระบบอุปถัมภ์ 
- การเมืองแทรกแซง 
- ใช้ช่องว่างของกฎ ระเบียบ เพ่ือช่วยพวกพ้อง 
- กฎ ระเบียบที่มีอยู่ ทําให้บุคลากรบางส่วนเสีย
โอกาส 

สิ่งที่ต้องทาํเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ สิ่งที่ต้องทาํเพือ่ลดแรงต้าน 
- ปฏิบัติตามขั้นตอนอย่างเคร่งครัด 
- เพ่ิมการสื่อสาร โดยการเพ่ิมช่องทางและความถี่
ในการสร้างความรู้ และความเข้าใจให้แก่บุคลากรใน
หน่วยงาน 

- ส่งเสริมให้ผู้มีอํานาจมีคุณธรรม จริยธรรม 
- ปลูกฝังวัฒนธรรมให้บุคลากรในองค์กร มคีุณธรรม 
จริยธรรม 
- ทบทวนกฎ ระเบียบบางส่วน 
- เปิดเผยข้อมูลผู้มีคุณสมบัติ เพ่ือความโปร่งใส 
- มี เวที/ ช่องทาง เ พ่ือแสดงความคิดเห็น และ
ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็น 
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ปัจจัยแห่งความสําเร็จทีค่วรกําหนดเปน็เป้าประสงคเ์ชงิกลยุทธ ์
1) กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความโปร่งใส เป็นธรรม และตรวจสอบได้ 
2) มีแผนด้านการส่งเสริมคณุธรรม จริยธรรม และการป้องกันปราบปรามการทุจริต 
3) มีการสื่อสารแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างทั่วถึง 

2. การเสริมสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
แรงเสริม/สิง่ทีมี่อยู่ แรงต้าน/อุปสรรค 

- ผู้บริหารให้ความสําคัญกับการจัดทําเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 

- กรมยังไมม่ีแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
- การกําหนดคณุสมบัติเพ่ือให้ได้บุคคลที่มคีุณภาพ
เข้าสู่เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

สิ่งที่ต้องทาํเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ สิ่งที่ต้องทาํเพือ่ลดแรงต้าน 
- ควรมแีผนเสน้ทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
ให้ครอบคลมุทกุสายงาน 
- มีการสื่อสารเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ

- สนับสนุน ส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการพัฒนาตาม
แผนการสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพที่กําหนด 

 ปัจจยัแหง่ความสาํเรจ็ทีค่วรกําหนดเป็นเปา้ประสงคเ์ชิงกลยทุธ ์
1) มีเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

3. การพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานใหส้อดคล้องกับผลงานและสมรรถนะ 
แรงเสริม/สิง่ทีมี่อยู่ แรงต้าน/อุปสรรค 

- มีการจัดทําหลักเกณฑ์/การประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการที่เป็นแนวทางของกรม 
- มีการถ่ายทอดตัวช้ีวัดจากระดับองค์กรลงสู่ระดับ
หน่วยงานและระดับบุคคล 
 

- การกําหนดตัวช้ีวัดเพ่ือใช้ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการรายบุคคลมีความแตกต่างกัน เช่น 
บางคนกําหนดตัวช้ีวัดที่ง่ายเกินไป 
- ผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการรายบุคคลไม่
สัมพันธ์กับการเลื่อนเงินเดือน โดยมีความเห็นว่าเป็น
ข้อจํากัดของงวงเงินที่ได้รับ 

สิ่งที่ต้องทาํเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ สิ่งที่ต้องทาํเพือ่ลดแรงต้าน 
- ควรมีการสื่อสารช้ีแจงแนวทางการดําเนินงานตาม
ระบบประเมินผลการปฏิบัติราชการให้หน่วยงาน
รับทราบต้ังแต่ต้นปีงบประมาณ 

- ควรมีการสรา้งความเช่ือมั่นและความเป็นธรรมให้
เกิดขึ้นในระบบประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
- ปรับปรุงระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานให้ม ี
ประสิทธิภาพ 

ปัจจยัแหง่ความสาํเรจ็ทีค่วรกําหนดเป็นเปา้ประสงคเ์ชิงกลยทุธ ์
1) มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
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4. การเตรียมกําลังคนให้เพยีงพอต่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร ์
แรงเสริม/สิง่ทีมี่อยู่ แรงต้าน/อุปสรรค 

- มีการแบ่งโครงสร้างและกําหนดหน้าที่ความ 
รับผิดชอบที่ชัดเจน 
- มฐีานข้อมูลโครงสร้างอัตรากําลังที่ชัดเจน 

- มอบหมายหน้าที่ไม่ตรงตามตําแหน่งหน้าที่ความ 
รับผิดชอบ 
- มาตรการลดอัตรากําลังคนของภาครัฐ 
- ขาดการนําข้อมูลมาวางแผนอัตรากําลังอย่างเป็นระบบ 
- ขาดกลยุทธ์ในการจัดสรรอัตรากําลังตาม
สถานการณ์ทีม่ีความเปลี่ยนแปลงและความจําเป็น 
ที่เกิดขึ้น 

สิ่งที่ต้องทาํเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ สิ่งที่ต้องทาํเพือ่ลดแรงต้าน 
- ควรมีการวางแผนกําลังคนของกรมให้มีความชัดเจน
ตามหลักวิชาการ โดยการวิเคราะห์อุปสงค์/อุปทาน/
ส่วนต่างกําลังคน เพ่ือนําส่วนต่างของกําลังคนที่เป็น
ปัญหา มาวางแผนการดําเนินการและแก้ไขอย่าง
เร่งด่วน 
- ปรับปรุงโครงสร้างหน้าที่ความรับผิดชอบใหม่ให ้
สอดคล้องกับภารกิจกรม 
- วางแผนพัฒนาบุคลากรใหม้ีสมรรถนะสูงขึ้น โดยการ
หมุนเวียนเปลี่ยนงานให้สามารถทํางานทดแทนกนัได้ 

- มอบหมายหน้าที่ให้ตรงตามตําแหน่ง (Put the 
right man on the right job) 
- วางแผนใช้อัตรากําลังให้เหมาะสมควบคู่กับการ 
เสริมสร้างสมรรถนะของบุคลากรให้สูงขึ้น 
- ควรจัดทําแผนกลยุทธ์การจดัสรรกําลังคนให้
สอดคล้องกับสถานการณ์การเปลี่ยนแปลง 

ปัจจยัแหง่ความสาํเรจ็ทีค่วรกําหนดเป็นเปา้ประสงคเ์ชิงกลยทุธ ์
1) มีอัตรากําลังที่เหมาะสม เพียงพอ และสอดคล้องกับภารกิจ 

5. การวางระบบการสืบทอดตําแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่สําคัญ 

แรงเสริม/สิง่ทีมี่อยู่ แรงต้าน/อุปสรรค 
- ก.พ.กําหนดให้ดําเนินการในเรื่องประสบการณ์ใน
งานที่หลากหลาย 
- มีการดําเนินการระบบข้าราชการผู้มีผลสมัฤทธ์ิสูง 
(HiPPS) 

- ขาดบุคลากรที่มีคุณสมบัติขึน้สู่ตําแหน่ง 
- ขาดแนวทาง/ข้อกําหนดในการสืบทอดตําแหน่ง 
- ผูส้ืบทอดตําแหน่งขาดความเช่ียวชาญเฉพาะด้านที่
จําเป็นต่อตําแหน่งน้ัน

สิ่งที่ต้องทาํเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ สิ่งที่ต้องทาํเพือ่ลดแรงต้าน 
- สร้างระบบการคัดเลือกบุคลากรให้เป็นบุคคลที่ม ี
ความเหมาะสมสําหรับขึ้นสูตํ่าแหน่ง 
- สนับสนุนและเพ่ิมจํานวนและรุ่น (HiPPS)  
ให้ครอบคลมุทกุตําแหน่ง 

- ควรมีการกําหนดหลักเกณฑ์การสืบทอดตําแหน่งที่
ชัดเจน 
- จัดใหม้ีการฝกึอบรม ถ่ายทอดความรู้ให้กับ
บุคลากรในแต่ละตําแหน่ง 

ปัจจยัแหง่ความสาํเรจ็ทีค่วรกําหนดเป็นเปา้ประสงคเ์ชิงกลยทุธ ์
1) มีการพัฒนากําลังคนคุณภาพและมีแนวทางการสืบทอดตําแหน่งหลักที่สําคัญ 
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6. การพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับสมรรถนะท่ีจําเป็นในการปฏิบัติงาน 

แรงเสริม/สิง่ทีมี่อยู่ แรงต้าน/อุปสรรค 
- กรมจัดสรรเงินงบประมาณในการพัฒนาบุคลากร 
- มีคูม่ือการปฏิบัติงานทั้งกระบวนการสร้างคุณค่าและ
กระบวนการสนับสนุน 
- กรมมีนโยบายในการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน เช่น 
การพัฒนาผู้บริหาร รองผู้อํานวยการ กลุ่มที่มีทักษะ
หรือสมรรถนะสูง  
- มีระบบ internet ที่ใหค้้นหาความรู้ 

- การพัฒนาบุคลากรยังไม่ครอบคลุมทุกระดับ 
- หลักสูตรฝึกอบรมไม่ตรงกับความต้องการความ 
รับผิดชอบในหน้าที่ (Training need) 
- บุคลากรอบรมแล้วไมส่ามารถนํามาใช้ปฏิบัติจริง 
และไม่มีตัวช้ีวัดที่ชัดเจน 
- บุคลากรบางส่วนปฏิบัติงานตามความเคยชิน  
ไม่สนใจในการพัฒนาตนอง 

สิ่งที่ต้องทาํเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ สิ่งที่ต้องทาํเพือ่ลดแรงต้าน 
- ควรส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรโดยใช้ระบบ 
E-Learning ให้มีความชัดเจนและต่อเน่ือง 
- แต่ละสํานัก/กอง มีส่วนร่วมในการจัดการฝึกอบรม
ให้สอดคล้องกบัความต้องการหรือตรงกับสายงานนัน้ ๆ 
- มีอุปกรณ์เครือ่งมือที่ทันสมยัที่สนับสนุนต่อการ
พัฒนาสมรรถนะ 
- สร้างแรงจูงใจท้ังเป็นตัวเงิน และไม่เป็นตัวเงิน เช่น 
คําชมเชย 

- พัฒนาบุคลากรให้มสีมรรถนะที่ตรงกับการ
ปฏิบัติงาน 
- พัฒนาสื่อการเรียนรู้เพ่ือให้บุคลากรเรียนรู้ได้อย่าง
ทั่วถึง 
- ควรเพ่ิมช่องทางการพัฒนาท่ีหลากหลายและ
ส่งเสริมการเรยีนรู้ด้วยตนเองให้มากขึ้น 
 

ปัจจัยแห่งความสําเร็จทีค่วรกําหนดเปน็เป้าประสงคเ์ชงิกลยุทธ ์
1) บุคลากรมีสมรรถนะที่เหมาะสมและเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 
2) มีแนวทางการพัฒนาบุคลากรที่หลากหลาย 

7. การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

แรงเสริม/สิง่ทีมี่อยู่ แรงต้าน/อุปสรรค 
- มแีผนการดําเนินการเสริมสร้างความสุขและความ
ผูกพันของบุคลากร 
- มีการถ่ายทอดแผนการเสริมสร้างความสขุฯ และมี
การดําเนินงานโดยสํานัก/กอง ให้ความร่วมมือ 
- มีการจัดกิจกรรมเพ่ือสร้างขวัญกําลังใจบุคลากร เช่น 
การคัดเลือกบุคลากรดีเด่น 
- มีการจัดสวัสดิการเพ่ิมเติมให้กับบุคลากรของกรม

- ขาดการบูรณาการในหน่วยงานย่อย 
- ขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติตามแผน 
- ไม่ได้แยกสถานที่ปฏิบัติงานกับห้องปฏิบัติการ 
- บุคลากรของกรมมีช่องว่างระหว่างวัยมาก ส่งผลถึง
ความแตกต่างด้านความคิดเห็น ซึ่งอาจมีผลกระทบ
ต่อสัมพันธภาพของบุคลากร 

สิ่งที่ต้องทาํเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ สิ่งที่ต้องทาํเพือ่ลดแรงต้าน 
- มแีผนการเสริมสร้างความสุขและความผกูพันของ
บุคลากร 
- ควรส่งเสริมให้มีการจัดสวัสดิการนอกเหนือจากที่รัฐ
จัดให้เป็นการเพ่ิมเติม โดยใหค้รอบคลุมบุคลากรทุก
ระดับ และมีการดําเนินการอย่างต่อเน่ือง 
- เสรมิสร้างบรรยากาศที่ดีเอ้ือต่อการปฏิบัติงาน

- มีการสร้างบรรยากาศที่ดีในองค์กรที่เอ้ือต่อการ
ปฏิบัติงาน และการสร้างสัมพันธภาพที่ดีให้เกิดขึ้น
ระหว่างบุคลากรทุกระดับ 
- ส่งเสริมใหม้กีารจัดระบบและวิธีการทํางานที่
เหมาะสมและชัดเจน 
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ปัจจยัแหง่ความสาํเรจ็ทีค่วรกําหนดเป็นเปา้ประสงคเ์ชิงกลยทุธ ์
1) บุคลากรมีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน 
8. การพัฒนาระบบจัดการฐานข้อมูลด้านทรัพยากรบุคคล 

แรงเสริม/สิง่ทีมี่อยู่ แรงต้าน/อุปสรรค 
- มีระบบฐานขอ้มูลบุคลากร DPIS ในระดับกรม 
- มีการจัดการฐานข้อมูลทีม่มีาใช้ในการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคล 

- ข้อมลูบุคลากรไม่เป็นปัจจุบัน 
- ขาดความคลอ่งตัวในการนําข้อมูลมาใช้ 
- ขาดการเชื่อมโยงฐานข้อมูลสว่นบุคคลกับกรมการ 
ปกครอง

สิ่งที่ต้องทาํเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ สิ่งที่ต้องทาํเพือ่ลดแรงต้าน 
- มีการเชื่อมโยงฐานข้อมูลบุคลากร DPIS ในระดับกรม 
กับฐานข้อมูลบุคลากร HROPS ในระดับกระทรวง 

- ใหม้ีการตรวจสอบข้อมูลของตนเองเป็นประจํา 
- ปรับปรุงแก้ไขเปลี่ยนแปลงข้อมูลให้เป็นปัจจุบัน 
- ใหส้ามารถเขา้ถึงข้อมูลของตนเองได้โดยสะดวก 
- เช่ือมโยงฐานข้อมูลบุคลากรกับกรมการปกครอง 

ปัจจยัแหง่ความสาํเรจ็ทีค่วรกําหนดเป็นเปา้ประสงคเ์ชิงกลยทุธ ์
1) ฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจุบัน และผู้ใช้สามารถเข้าถึงฐานข้อมูลได้โดยสะดวก 
2) มีการนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกระบวนงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

9. การพัฒนาระบบการจัดการความรู้ในองค์กร 
แรงเสริม/สิง่ทีมี่อยู่ แรงต้าน/อุปสรรค 

- มีทมีจัดการความรู้ทั้งในระดับกรมจนถึงระดับ
หน่วยงานกอง/สํานัก 
- มีคลังความรู้ที่สมบูรณแ์ละหลากหลาย 
- บุคลากรมีความเข้าใจในระบบการจัดการความรู้ 

- ความรู้ในคลงัความรู้บางอย่างไม่สนับสนุนการ
บรรลุยุทธศาสตร์ของกรม 
- บุคลากรที่รับผิดชอบด้าน KM มีการเปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลา 

สิ่งที่ต้องทาํเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ สิ่งที่ต้องทาํเพือ่ลดแรงต้าน 
- พัฒนา KM Team/บุคลากรให้มีความทนัสมัยอยู่ 
เสมอ โดยการกระตุ้นติดตามอยู่เสมอ 

- จัดการคลังความรู้ให้เป็นหมวดหมู่และเป็นระบบ 
ทั้งที่เป็นความรู้ที่สนับสนุนยุทธศาสตร์ ความรู้ในการ
ทํางาน 
- จัดรางวัลเสริม สนับสนุน เช่น KM Award ให ้
หลากหลายครอบคลุมมากขึน้เพ่ือกระตุ้นการทํา KM
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และได้กําหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 -
2566 ได้ทั้งสิ้น 13 เป้าประสงค์ ดังน้ี 

ประเด็นยุทธศาสตร ์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ ์
การบริหารงานบุคคลเป็นไปตามระบบคุณธรรม 
จริยธรรม ความโปร่งใส และป้องกันการทุจริต 

1. กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความ
โปร่งใส เป็นธรรม และตรวจสอบได้ 
2. มีแผนด้านการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม และ
การป้องกันปราบปรามการทุจริต 
3. มีการสื่อสารแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคล
อย่างทั่วถึง 

การเสริมสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 4. มีเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
การพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานให้
สอดคล้องกับผลงานและสมรรถนะ 

5. มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพ

การเตรียมกําลังคนให้เพียงพอต่อการขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์ 

6. มีกรอบโครงสร้างและอัตรากําลังที่เหมาะสม 
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์กรม 

การวางระบบการสืบทอดตําแหน่งทางการบริหารและ
วิชาการที่สําคัญ 

7. มีการพัฒนากําลังคนคุณภาพและมีแนวทาง 
การสืบทอดตําแหน่งหลักทีส่าํคัญ 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับสมรรถนะ
ที่จําเป็นในการปฏิบัติงาน 

8. บุคลากรมสีมรรถนะที่เหมาะสมและเพียงพอต่อ
การปฏิบัติงาน 
9. ส่งเสริมให้มกีารนําวิธีการพัฒนาบุคลากรที่
หลากหลายมาใช้ในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและลดค่าใช้จ่าย

การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางาน 10. บุคลากรมคีวามสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน
การพัฒนาระบบจัดการฐานข้อมูลด้านทรัพยากร
บุคคล 

11. ฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจุบัน และผูใ้ช้
สามารถเข้าถึงฐานข้อมูลได้โดยสะดวก 
12. มกีารนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ใน
กระบวนงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

การพัฒนาระบบการจัดการความรู้ในองค์กร 13. มกีารจัดการความรู้ที่เป็นระบบและสนับสนุน
ประเด็นยุทธศาสตร์กรม 

กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ได้นําเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ที่ กําหนดไว้ทั้งสิ้น 13 เป้าประสงค์ 
ไปเปรียบเทียบกับกรอบมาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 5 มิติ ที่ประกอบด้วย 

มิติที่ 1 : ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) 
มิติที่ 2 : ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Program Efficiency) 
มิติที่ 3 : ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 
มิติที่ 4 : ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) 
มติิที่ 5 : คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน (Quality of Work Life) 
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เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  

 

เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 13 เป้าประสงค์ ที่กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์
จะต้องดําเนินการให้บรรลุผลสําเร็จตามประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ในระยะเวลา 4 ปี 
(ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 - 2566) จะต้องมีการกําหนดตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน (Key Performance 
Indicators) ของแต่ละเป้าประสงค์ เพ่ือบ่งช้ีว่าเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์น้ันประสบความสําเร็จมากน้อยเพียงใด 
หรือมีวิธีการวัด/ประเมินอย่างไร จึงได้กําหนดตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของแต่ละเป้าประสงค์ จํานวน   
ตัวช้ีวัด ดังน้ี 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัด 
การบริหารงานบุคคลเป็นไป
ตามระบบคุณธรรม จริยธรรม 
ความโปร่งใส และป้องกันการ
ทุจริต 

1. กระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลมีความโปร่งใส เป็นธรรม 
และตรวจสอบได้ 

1. จํานวนเรื่องร้องเรียนในการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
2. ร้อยละของการประเมินคุณธรรม
และความโปร่งใส ตามแนวทางคู่มือ
การประเมินคุณธรรมและความ
โปร่งใสในการดําเนินงานของ
หน่วยงานภาครัฐ (ITA)  

2. มีแผนด้านการส่งเสริมคุณธรรม 
จริยธรรม และการป้องกัน
ปราบปรามการทุจริต 

ร้อยละของกิจกรรมที่ดําเนินการได้
ตามแผนด้านการส่งเสริมคุณธรรม 
จริยธรรม และการป้องกัน
ปราบปรามการทุจริต 

3. มีการสื่อสารแนวทางการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอย่างทั่วถึง 

จํานวนคร้ังในการชีแ้จง และถา่ยทอด 
แนวทาง/หลักเกณฑ์ที่เก่ียวข้องกับ
การบริหารทรัพยากรบุคคล 
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ประเด็นยุทธศาสตร ์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ ์ ตัวชี้วัด 
การเสริมสร้างความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ 

4. มีเส้นทางความก้าวหน้าใน 
สายอาชีพ 
 

จํานวนสายงานที่ได้มีการจัดทําแผน
เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Path)  

การพัฒนาระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานให้
สอดคล้องกับผลงานและ
สมรรถนะ 

5. มีระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 

ร้อยละของบุคลากรที่มีความรู้ 
ความเข้าใจในระบบการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน 

การเตรียมกําลังคนให้เพียงพอ
ต่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 

6. มีอัตรากําลงัที่เหมาะสม 
เพียงพอ และสอดคล้องกับภารกิจ 

1. ระดับความสําเร็จของการจัดทํา
แผนกําลังคน 

 2. ระดับความสําเร็จของการกําหนด
กรอบอัตรากําลังที่เหมาะสมและ
เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 

การวางระบบการสืบทอด
ตําแหน่งทางการบริหารและ
วิชาการที่สําคัญ 

7. มีการนําวิธีการพัฒนากําลังคน
คุณภาพและมแีนวทางการสืบทอด
ตําแหน่งหลักที่สําคัญ 

1. ระดับความสําเร็จของการ 
ดําเนินการสรรหาและคัดเลือก
ข้าราชการผู้มีผลสมัฤทธ์ิสูง (HiPPS) 
ตามแนวทางที่ ก.พ. กําหนด 

  2. จํานวนแผนสืบทอดตําแหน่ง
ทางการบริหารและวิชาการที่สําคัญ
(Succession Plan) 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้
สอดคล้องกับสมรรถนะที่
จําเป็นในการปฏิบัติงาน 

8. บุคลากรมสีมรรถนะที่เหมาะสม
และเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 
 

1. ร้อยละเฉลีย่ของข้าราชการ 
ที่ผ่านการประเมินสมรรถนะใน
ระดับที่องค์กรคาดหวัง 
 
2. ระดับความสําเร็จของการ
ดําเนินการตามแผนพัฒนาบคุลากร
ประจําปี

 9. มีการนําวิธีการพัฒนาบุคลากรที่
หลากหลายมาใช้ในการพัฒนา
บุคลากรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานและลดค่าใช้จา่ย 

ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรที่
มีต่อการพัฒนาบุคลากร 

การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตใน
การทํางาน 

10. บุคลากรมคีวามสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการทํางาน 

1. ร้อยละความสําเร็จของการ
ดําเนินการตามแผนการเสรมิสร้าง
ความผาสุกและความผูกพันของ
บุคลากรกรมวิทยาศาสตร์-
การแพทย์ 
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ประเด็นยุทธศาสตร ์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ ์ ตัวชี้วัด 
การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตใน
การทํางาน (ต่อ) 

 2. ร้อยละความพึงพอใจของ
บุคลากรที่มีต่อโครงการ/กิจกรรม
ตามแผนการเสริมสร้างความผาสุก 
และความผูกพันของบุคลากร
กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ 

การพัฒนาระบบจัดการ
ฐานข้อมูลด้านทรัพยากร
บุคคล 

11. ฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลเป็น
ปัจจุบัน และผูใ้ช้สามารถเข้าถึง
ฐานข้อมูลได้โดยสะดวก 

1. ร้อยละของข้อมูลข้าราชการ 
ลูกจ้างประจํา พนักงานราชการ 
พนักงานกระทรวงสาธารณสุข  
ที่มีการบันทึกปรับปรุงในระบบ 
สารสนเทศ มคีวามถูกต้อง ครบถ้วน 
และเป็นปัจจุบัน 

  2. ร้อยละของระดับความพึงพอใจ
ของผู้ใช้ข้อมูลต่อระบบฐานข้อมูล
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

12. มกีารนําระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ในกระบวนงาน
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

จํานวนกระบวนงานที่นําระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

การพัฒนาระบบการจัดการ
ความรู้ในองค์กร 

13. มกีารจัดการความรู้ที่เป็น
ระบบและสนับสนนุประเด็น
ยุทธศาสตร์กรม

1. ร้อยละความสําเร็จของการ
ดําเนินการตามแผนการจัดการ
ความรู้

  2. จํานวนองค์ความรู้ที่ส่งเสริมให ้
บุคลากรมีความรู้ความสามารถ และ 
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
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บทท่ี 4  
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิทยาศาสตรก์ารแพทย ์

ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 – 2566 
 การจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิทยาศาสตร์การแพทย์จะเริ่มจากการ
ทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ของกรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ และการทบทวนข้อมูลพ้ืนฐาน
องค์กรในด้านการบริหารจัดการบุคคล เพ่ือวิเคราะห์จุดแข็ง – จุดอ่อน (Strength and Weakness 
Analysis) ผ่านการประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ทาง Google Form โดยสอบถาม
คณะทํางานจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล และผู้บริหาร เก่ียวกับความคาดหวังและ
เป้าหมายสูงสุดของกรม ที่ต้องการให้บรรลุผลสําเร็จ รวมทั้งประเด็นปัญหาของระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคลของกรม ที่ดําเนินอยู่ในปัจจุบันและข้อเสนอแนะต่าง ๆ เพ่ือนํามาประกอบการประเมินสถานภาพ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ไม่ว่าจะเป็นการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน ของระบบบริหารทรัพยากร
บุคคล สิ่งที่ผู้บริหารและผู้เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลคาดหวังต่องานด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล รวมทั้งแนวทางการเพ่ิมขีดความสามารถของระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที่สนับสนุนและผลักดันให้
ยุทธศาสตร์บรรลุผลสําเร็จสูงสุดที่ต้ังไว้  โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์ส่วนต่าง (Gap  Analysis) รวมทั้งการ
วิเคราะห์แรงเสริม - แรงต้าน (Force Field Analysis) เพ่ือนํายุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ที่มีความสําคัญนําไปดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  

ทั้งน้ี การจัดทํารายละเอียดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นการนําข้อมูลที่ได้จากการ
ดําเนินการในบทที่ 3 มาจัดทํารายละเอียดลงในแบบฟอร์มการจัดทําแผนกลยุทธ์ ประกอบด้วยวิสัยทัศน์ พันธ
กิจประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ แผนงาน/โครงการ ตัวช้ีวัด
ผลการปฏิบัติงาน ผู้รับผิดชอบ ระยะเวลาดําเนินการในแต่ละตัวช้ีวัด และการติดตามผล โดยนําข้อมูลมาใส่
ลงในมิติต่าง ๆ 5 มิติ ได้แก่ 1) ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 2) ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากร
บุคคล 3) ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 4) ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
และ 5) คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน ตามแนวทาง HR Scorecard  ซึ่งจะทําให้
ได้แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 – 
2566 และจัดทําแผนปฏิบัติการตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ 
ประจําปีงบประมาณ 2563 เพ่ือเป็นเคร่ืองมือสําหรับประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยรวมของ
กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ และช่วยให้กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ได้พัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากร
บุคคลให้สูงขึ้นต่อไป รายละเอียดของแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิทยาศาสตร์ 
การแพทย์ ดังน้ี 
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แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมวิทยาศาสตรก์ารแพทย์ ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 – 2566 
 

วิสัยทัศน์ ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์เป็นองค์การชั้นนําด้านวิทยาศาสตร์การแพทย์และสาธารณสุข 
1 ใน 3 ของเอเชีย ภายในปี พ.ศ. 2565 

1. การบริหารงานบุคคลเป็นไปตามระบบคุณธรรม จริยธรรม ความโปร่งใส 
และป้องกันการทุจริต 
2. การเสริมสรา้งความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
3. การพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับผลงาน 
   และสมรรถนะ 
4. การเตรียมกําลังคนให้เพียงพอต่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 
5. การวางระบบการสืบทอดตําแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่สําคัญ 
6. การพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับสมรรถนะทีจ่ําเป็นในการ 
   ปฏิบัติงาน 
7. การเสริมสรา้งคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
8. การพัฒนาระบบจัดการฐานข้อมลูด้านทรัพยากรบุคคล 
9. การพัฒนาระบบการจัดการความรู้ในองค์กร 

พันธกิจ 
1. ศึกษา วิจัยและพัฒนาเพื่อให้ได้องค์ความรู้ เทคโนโลยี และนวัตกรรมด้านวิทยาศาสตร์- 
   การแพทย์และสาธารณสุข 
2. เฝ้าระวัง ประเมิน สื่อสารแจ้งเตือนภัย และกําหนดมาตรการการจัดการความเสี่ยงจากโรค 
   และภัยสุขภาพ 
3. กําหนดมาตรฐาน และพัฒนาห้องปฏิบัติการ และเป็นศนูย์กลางข้อมูลอ้างอิงด้าน 
   วิทยาศาสตร์การแพทย์  
4. บริการตรวจวิเคราะห์ทางห้องปฏิบัติการด้านการแพทย์และสาธารณสขุในฐานะ 
   ห้องปฏิบัติการอ้างอิง 
5. พัฒนาและกําหนดมาตรการเพื่อสนับสนุนการป้องกันและแก้ไขปัญหายาเสพติด

ยุทธศาสตร์กรมวิทยาศาสตรก์ารแพทย์ 
1. สร้างความเป็นเลิศด้านการวิจัยพัฒนาและนวัตกรรม 
2. พัฒนาขีดความสามารถและความทันสมยัในการตอบสนองต่อปัญหาทางการแพทย์และ 
    สาธารณสุข 
3. ยกระดับคณุภาพและศักยภาพของห้องปฏิบัติการตามมาตรฐานสากล 
4. ยกระดับองค์กรสู่ความเป็นเลิศ   
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มิติ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ ์ ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ 
ระยะเวลาดําเนินการ

การติดตามผล 63 64 65 66

มิติที่ 1 :  
ความสอดคลอ้ง
เชิงยุทธศาสตร์ 

1.1 มีอัตรากําลังที่เหมาะสม 
เพียงพอ และสอดคล้องกับ
ภารกิจ 

1.1.1 ระดับความสําเร็จของ
การจัดทําแผนกําลังคน 

โครงการวางแผนกําลังคน 
และกําหนดกรอบ
อัตรากําลัง 

ฝ่ายการเจ้าหน้าที่  
(งานอัตรากําลัง) 

สํานักงานเลขานุการกรม 

    ทุกไตรมาส 

  
 

1.1.2 ระดับความสําเร็จ
ของการกําหนดกรอบ
อัตรากําลังที่เหมาะสมและ
เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน

      ทุกไตรมาส 

 1.2 มกีารพัฒนากําลังคน
คุณภาพและมแีนวทางการ 
สืบทอดตําแหน่งหลักที่สําคญั 

1.2.1 ระดับความสําเร็จ
ของการดําเนินการสรรหา
และคัดเลือกขา้ราชการผู้มี
ผลสมัฤทธิ์สูง (HiPPS) ตาม
แนวทางที่ ก.พ. กําหนด

1. โครงการระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสมัฤทธิ์สูง 
(HiPPS) 

ฝ่ายการเจ้าหน้าที่ 
(งานพัฒนาทรัพยากรบุคคล) 
สํานักงานเลขานุการกรม 

    ทุกไตรมาส 

  1.2.2 จํานวนแผนสืบทอด
ตําแหน่งทางการบริหาร
และวิชาการที่สําคัญ
(Succession Plan) 

1. การจัดทําแผนสืบทอด
ตําแหน่งทางการบริหาร
และวิชาการที่สําคัญ
(Succession Plan) 

ฝ่ายการเจ้าหน้าที่ 
(งานสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
งานพัฒนาทรัพยากรบุคคล) 
สํานักงานเลขานุการกรม 

    ทุกไตรมาส 

มิติที่ 2 :  
ประสิทธิภาพ
ของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

2.1 มกีารสื่อสารแนวทางการ
บริหารทรัพยากรบุคคลอย่าง
ทั่วถึง 

2.1.1 จํานวนครั้งในการ
ชี้แจง และถ่ายทอด 
แนวทาง/หลักเกณฑ์ที่
เกี่ยวข้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

การสื่อสารแนวทางการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
อย่างต่อเนื่อง ทั่วถึง และ
เป็นปัจจุบัน 

ฝ่ายการเจ้าหน้าที่ 
(งานสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง)
สํานักงานเลขานุการกรม 

 

    ทุกไตรมาส 
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มิติที่ 2 :  
ประสิทธิภาพ
ของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
(ต่อ) 

2.2 ฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคล
เป็นปัจจุบัน และผู้ใช้สามารถ
เข้าถึงฐานข้อมูลได้โดยสะดวก 

2.2.1 ร้อยละของข้อมูล
ข้าราชการ ลูกจ้างประจํา 
พนักงานราชการ พนักงาน
กระทรวงสาธารณสุข ที่มี
การบันทึกปรับปรุงใน
ระบบสารสนเทศ มี
ความถูกต้อง ครบถ้วน 
และเป็นปัจจุบัน   

การปรับปรุงฐานข้อมูล
บุคลากร (ข้าราชการ
ลูกจ้างประจํา พนักงาน
ราชการ พนักงานกระทรวง
สาธารณสุข) 

ฝ่ายการเจ้าหน้าที่  
(งานทะเบียนประวัติและ

บําเหน็จความชอบ) 
สํานักงานเลขานุการกรม 

 
 

    ทุกเดือน 

2.2.2 ร้อยละของระดับ
ความพึงพอใจของผู้ใช้
ข้อมูลต่อระบบฐานข้อมูล
ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล

โครงการสํารวจความพึง
พอใจของผู้ใช้โปรแกรม
ระบบสารสนเทศทรัพยากร
บุคคลระดับกรม 

ฝ่ายการเจ้าหน้าที่ 
(งานพัฒนาทรัพยากรบุคคล) 
สํานักงานเลขานุการกรม 

 

    รายปี 

2.3 มกีารนําระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ในกระบวนงาน
ด้านการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

2.3.1 จํานวนกระบวนงาน
ที่นําระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ในการ
บริหารทรัพยากรบุคคล

โครงการจัดทําแผนพัฒนา
กระบวนงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลโดยนํา
ระบบสารสนเทศมาใช้ 

ฝ่ายการเจ้าหน้าที่ 
(งานพัฒนาทรัพยากรบุคคล) 
สํานักงานเลขานุการกรม 

    ทุกไตรมาส 

มิติที่ 3 :  
ประสิทธผิลของ
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

3.1 มีเส้นทางความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ (Career Path)  

3.1.1 จํานวนสายงานที่ได้
มีการจัดทําแผนเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Path) 

โครงการจัดทําเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Path) 

ฝ่ายการเจ้าหน้าที่ 
(งานพัฒนาทรัพยากรบุคคล) 
สํานักงานเลขานุการกรม 

 

    ทุกไตรมาส 
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มิติที่ 3 :  
ประสิทธผิลของ
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
(ต่อ) 

3.2 .มีระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ

3.2.1 ร้อยละของบุคลากร
ที่มีความรู้ความเข้าใจใน
ระบบการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน

โครงการเสริมสร้างความรู้
ความเข้าใจเกี่ยวกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ฝ่ายการเจ้าหน้าที่  
(งานทะเบียนประวัติและ

บําเหน็จความชอบ) 
สํานักงานเลขานุการกรม

    ทุกไตรมาส 

3.3 บุคลากรมีสมรรถนะที่
เหมาะสมและเพียงพอต่อการ
ปฏิบัติงาน 

3.3.1 ร้อยละเฉลี่ยของ
ข้าราชการที่ผ่านการ
ประเมินสมรรถนะในระดับ
ที่องค์กรคาดหวัง 

โครงการประเมินสมรรถนะ
ของข้าราชการ 

ฝ่ายการเจ้าหน้าที่  
(งานทะเบียนประวัติและ

บําเหน็จความชอบ) 
สํานักงานเลขานุการกรม 

    ทุกไตรมาส 

3.3.2 ระดับความสําเร็จ
ของการดําเนินการตาม
แผนพัฒนาบุคลากร
ประจําปี

โครงการพัฒนาบุคลากร 
ตามแผนพัฒนาบุคลากร
ประจําปี 

ฝ่ายการเจ้าหน้าที่ 
(งานพัฒนาทรัพยากรบุคคล) 
สํานักงานเลขานุการกรม 

    ทุกไตรมาส 

 3.4 ส่งเสริมให้มีการนําวิธีการ
พัฒนาบุคลากรที่หลากหลาย
มาใช้ในการพัฒนาบุคลากรเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานและลดค่าใช้จ่าย 

3.4.1 ร้อยละความ 
พึงพอใจของบุคลากรที่มี
ต่อการพัฒนาบุคลากร 

โครงการสํารวจความ 
พึงพอใจของบุคลากรที่มี
ต่อการพัฒนาบุคลากร 

ฝ่ายการเจ้าหน้าที่ 
(งานพัฒนาทรัพยากรบุคคล) 
สํานักงานเลขานุการกรม 

    ทุกไตรมาส 

3.5 มกีารจัดการความรู้ที่เป็น
ระบบและสนับสนุนประเด็น
ยุทธศาสตร์กรม 

3.5.1 ร้อยละของ
โครงการ/กิจกรรมที่
ดําเนินการได้ตามแผนการ
จัดการความรู้

โครงการจัดการความรู้เพื่อ
สนับสนุนประเด็น
ยุทธศาสตร์กรม 

คณะทํางานจัดการความรู้     รายปี 
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มิติที่ 3 :  
ประสิทธผิลของ
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
(ต่อ) 

 3.5.2 จํานวนองค์ความรู้ที่
ส่งเสริมให้บุคลากรมี
ความรู้ความสามารถ และ 
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน

 คณะทํางานจัดการความรู้ 
 

    ทุกไตรมาส 

มิติที่ 4 :  
ความพร้อมรบั
ผิดด้านการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล 

4.1 กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมีความโปร่งใส 
เป็นธรรม และตรวจสอบได้ 

4.1.1 จํานวนเรื่องร้องเรียน
ในการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

การดําเนินการจัดการเรื่อง
ร้องเรียนตามระเบียบที่
กําหนด 

ฝ่ายการเจ้าหน้าที่  
(งานทะเบียนประวัติและ

บําเหน็จความชอบ) 
สํานักงานเลขานุการกรม

    ทุกไตรมาส 

4.1.2 ร้อยละของการ 
ประเมินคุณธรรมและ 
ความโปร่งใส ตามแนวทาง
คู่มือการประเมินคุณธรรม
และความโปร่งใสในการ 
ดําเนินงานของหน่วยงาน
ภาครัฐ (ITA) 

การประเมินคุณธรรม 
และความโปร่งใสในการ 
ดําเนินงานของกรม (ITA) 

กลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรม     ทุกเดือน 

4.2 มแีผนด้านการส่งเสริม
คุณธรรม จริยธรรม และการ
ป้องกันปราบปรามการทุจริต 

4.2.1 ร้อยละของโครงการ/
กิจกรรมที่ดําเนินการได้ตาม
แผนด้านการสง่เสริม
คุณธรรม จริยธรรม และ
การป้องกันปราบปรามการ
ทุจริต

โครงการส่งเสริมคุณธรรม 
จริยธรรม และการป้องกัน
ปราบปรามการทุจริต 

กลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรม     ทุกไตรมาส 
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มิติที่ 5 : 
คุณภาพชีวิต 
และความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับ
การทํางาน 

5.1 บุคลากรมีความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการทํางาน 

5.1.1 ร้อยละของโครงการ/
กิจกรรมที่ดําเนินการได้ตาม
แผนการเสรมิสร้างความสุข
และความผูกพันของ
บุคลากรกรมวิทยาศาสตร์-
การแพทย์ 

การเสริมสร้างความสุขและ
ความผูกพันของบุคลากร
กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์
 

ฝ่ายการเจ้าหน้าที่ 
(งานพัฒนาทรัพยากรบุคคล)
สํานักงานเลขานุการกรม 

    ทุกไตรมาส 
 

  5.1.2 ร้อยละความพึงพอใจ
ของบุคลากรที่มีต่อ
โครงการ/กิจกรรมตาม
แผนการเสรมิสร้างความสุข
และความผูกพันของ
บุคลากรกรมวิทยาศาสตร์-
การแพทย์ 

 
 

 
 

    รายปี 
 

 

 
 
 
 
 



แผนกลยุทธ์การบรหิารทรัพยากรบุคคล กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 - 2566 
 

บทท่ี 5 
การนําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลไปปฏิบตั ิ

และการติดตามประเมินผล 
 

การนําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลไปปฏิบัติและการติดตามประเมินผลเป็นขั้นตอน
สุดท้ายในกระบวนการขั้นตอนในการจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

5.1 การนําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลไปปฏิบัติ 
     การนําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลไปปฏิบัติเป็นการมอบหมายผู้รับผิดชอบ เพ่ือ 

ดําเนินกิจกรรมตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลที่กําหนดไว้ในแต่ละปี และจัดสรรทรัพยากรที่
จําเป็นต่อการดําเนินกิจกรรม เพ่ือให้บรรลุผลสําเร็จตามค่าเป้าหมายของตัวช้ีวัด และเง่ือนเวลาที่กําหนดไว้
ในแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล การที่จะทําให้แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลสําเร็จได้มี
เง่ือนไขความสําเร็จหลายประการ อาทิ 

     (1) ผู้บริหารสูงสุดเห็นความสําคัญและให้การสนับสนุนอย่างเต็มที่ รวมถึงต้องมีความเข้าใจ
บทบาทความรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ถูกต้องและเหมาะสม 

     (2) ผู้รับผิดชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลเข้าใจทิศทาง นโยบาย ยุทธศาสตร์ของประเทศ 
ของกระทรวงสาธารณสุข และของกรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ รวมทั้งความต้องการของบุคลากรใน
กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ และพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลตามแผนกลยุทธ์ที่กําหนดไว้อย่างต่อเน่ือง
และมีประสิทธิภาพสูงสุด 

(3) การสื่อสารให้บุคลากรในกรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ เข้าใจถึงวัตถุประสงค์และเป้าหมาย
ของแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้เกิดความม่ันใจว่าปัญหาหลาย ๆ เรื่องจะได้รับการแก้ไข 

(4) การประสานงานที่ดีระหว่างคณะทํางานที่กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ได้แต่งต้ังขึ้น รวมทั้ง
ต้องได้รับความร่วมมือในการดําเนินกิจกรรมต่าง ๆ จากของผู้ที่เก่ียวข้อง 

5.2 การติดตามประเมินผล 
     การติดตามประเมินผลเป็นขั้นตอนที่จะช่วยให้ส่วนราชการมั่นใจได้ว่า การดําเนินกิจกรรมด้าน

การบริหารทรัพยากรบุคคลตามที่กําหนดไว้ในแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล มีความคืบหน้าไปสู่
เป้าหมายที่ต้องการ หรือหากมีปัญหาอุปสรรคใดก็จะสามารถปรับปรุงแก้ไขการดําเนินการได้อย่างทัน
การณ์ การติดตามความก้าวหน้าของการดาเนินการตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล
กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ จะติดตามในทุกไตรมาส หรือดําเนินการเมื่อครบกําหนด 6 เดือน (เดือน
เมษายน) และ 12 เดือน (เดือนตุลาคม) ซึ่งจะเป็นการประเมินผลและรายงานผลสําเร็จในภาพรวมของการ
ดําเนินงานตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล รวมถึงปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ต่อผู้บริหาร เพ่ือ
จะได้นําไปประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือปรับปรุงแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคลในรอบปีถัดไป  
 การติดตามและประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคล นอกจากที่กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์
จะต้องรายงานผลการปฏิบัติงานตามแผนกลยุทธ์ที่กําหนดต่ออธิบดีเพ่ือใช้ในการปรับปรุงงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลแล้ว สํานักงาน ก.พ. ได้กําหนดระเบียบ ก.พ. ว่าด้วยการรายงานเก่ียวกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือน เพ่ือประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผล
การบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ.2553 โดยมีผลบังคับใช้ต้ังแต่วันที่ 6 กุมภาพันธ์ 2553 ซึ่งส่วนราชการ
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จะต้องส่งรายงานให้สํานักงาน ก.พ. ภายในเดือนตุลาคมของทุกปี และส่งให้กระทรวงต้นสังกัดเพ่ือจัดทํา
รายงานในภาพรวมของกระทรวงภายในเดือนพฤศจิกายนของทุกปี การรายงานเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลดังกล่าว สํานักงาน ก.พ. ได้กําหนดแบบฟอร์มให้รายงานเพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงาน
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลใน 5 มิติ และให้รายงานเก่ียวกับข้อมูลกําลังคนของส่วนราชการ ได้แก่
อัตรากําลังข้าราชการ ลูกจ้างประจํา พนักงานกระทรวงสาธารณสุข/ลูกจ้างช่ัวคราว พนักงานราชการ  
การเคลื่อนไหวของข้าราชการ ได้แก่ บรรจุใหม่ รับโอน บรรจุกลับ การสูญเสียข้าราชการ ได้แก่ ลาออก  
ให้โอน เกษียณอายุ และอื่น ๆ ข้อมูลประเภทข้าราชการ ข้อมูลโครงสร้างอายุของข้าราชการ จํานวน
บุคลากรของหน่วยการเจ้าหน้าที่ ข้อมูลด้านงบประมาณการใช้จ่าย ข้อมูลด้านผลการปฏิบัติราชการของ
กรมฯ ในภาพรวมตามตัวช้ีวัดการปฏิบัติราชการประจําปี ซึ่งได้จัดทําข้อตกลงไว้กับสํานักงาน ก.พ.ร. ข้อมูล
การบริหารผลการปฏิบัติงานและค่าตอบแทน  ปัญหาและอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วน
ราชการ รวมทั้งนวัตกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  นอกจากน้ี สํานักงาน ก.พ. ยังได้มีการสํารวจความคิดเห็นและความพึงพอใจของข้าราชการ
เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (Employee Survey) โดยให้ข้าราชการตอบแบบ
สํารวจผ่านเว็บไซต์ตามจํานวนที่กําหนด และประมวลผลส่งกลับให้ส่วนราชการทราบ เพ่ือส่วนราชการ 
จะได้นําผลการสํารวจมาใช้ในการปรับปรุงการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการต่อไป 
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