
แบบรายงานการตรวจราชการและนิเทศงานกรณีปกติ รอบท่ี 2 ปงบประมาณ พ.ศ. 2562
เขตสุขภาพท่ี 1 จังหวัดแพร   ระหวางวันท่ี 6 - 8 สิงหาคม 2562

คณะท่ี 3 การพัฒนาระบบบริหารจัดการ เพื่อสนับสนุนการจัดบริการสุขภาพ
ประเด็น HRH Transformation

KPI : 26) รอยละของจังหวัดท่ีมีการบริหารจัดการกําลังคนท่ีมีประสิทธิภาพไมนอยกวารอยละ 70
Human Resource for Health (HRH) Transformation

สถานการณ/สภาพปญหา
ปจจุบันบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดแพร มีจํานวน 1,958 คน (ขอมูล ณ วันท่ี 28 มิถุนายน 2562)

ประกอบดวยบุคลากร 5 กลุมประเภทการจาง คือ ขาราชการ พนักงานราชการ พนักงานกระทรวงสาธารณสุข
ลูกจางประจํา, ลูกจางชั่วคราว (ยกเวน ลูกจางรายคาบ/ รายวัน/ จางเหมาบริการ) ท่ีปฏิบัติงานในสํานักงาน
สาธารณสุขจังหวัดแพร, โรงพยาบาลชุมชน, สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ และโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล
มีผูปฏิบัติงานดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลระดับจังหวัด จํานวน 11 คน (ไมมีนักทรัพยากรบุคคลท่ีเปน
ขาราชการ) โดยการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลในปท่ีผานมาสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดมีการประเมินผลระบบ
การบริหารงานบุคคล โดยใชแบบประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HRSC ของสํานักงาน
ก.พ. พบวา ระดับผลการประเมินระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลอยูในระดับสมรรถนะดีระดับ 3 (รอยละ 77.04)
และความพึงพอใจ ของบุคลากรตอระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล พบวา มีความพึงพอใจตอระบบฯ อยูในระดับดี
ระดับ 3 (รอยละ 76.33) สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดแพร จึงไดออกแบบการเพ่ิมประสิทธิภาพระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของจังหวัด

โดย สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดแพร มีระบบในการดําเนินการเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของจังหวัด โดยใหความสําคัญกับขอมูลกําลังคนท่ีเปนปจจุบัน เพ่ือสามารถนํามาใชในการบริหาร
จัดการกําลังคนใหมีปริมาณท่ีเพียงพอ ตามเกณฑท่ีกระทรวงกําหนดคือเปนไปตามกรอบอัตรากําลังและโครงสราง
ของแตละหนวยงาน โดยเนนการบริหารจัดการอัตรากําลังภายในอําเภอ และภายในจังหวัด (ตามลําดับ) สวนในประเด็น
ของคุณภาพกําลังคน สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดแพร ไดพัฒนาสมรรถนะบุคลากรโดยเนนใหมีการพัฒนาตาม
เปาหมายท่ีกระทรวงสาธารณสุขกําหนด ไดแก Business Acumen, Leadership, General Management และ
Functional โดยใชวิธีการในการพัฒนากําลังคน คือ Coaching, Mentoring, Facilitate, on the Job Training,
Job Enlargement และ Job Enrichment

จังหวัดมีกระบวนการในการดําเนินการบริหารจัดการกําลังคนใหมีประสิทธิภาพ โดยอัพเดทฐานขอมูล
บุคลากรในแตละหนวยงานเปนปจจุบัน (ความถ่ี 2 เดือนตอครั้ง) เพ่ือใชประโยชนจากขอมูลในการวิเคราะหอัตรา
กําลังคนแตละสายงานของหนวยงาน บริหารจัดการกําลังคนให มีปริมาณท่ีเพียงพออยางมีประสิทธิภาพ
ตามโครงสรางและกรอบอัตรากําลังหนวยงานท่ีสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขกําหนด พรอมท้ังพัฒนา
ขีดความสามารถอยางมืออาชีพ ในการเตรียมความพรอมรองรับกับสถานการณ ท่ีเปลี่ยนแปลงขององคกร
โดยใชหลักการ Coaching ใหกับบุคลากรสาธารณสุขในสังกัด “หลักสูตร Leader as Coach Part-1 Leading
My Life & Coaching Principle” สนับสนุนการพัฒนาระบบบริการสุขภาพ และขับเคลื่อนประเด็นยุทธศาสตร
People Excellence ของกระทรวงสาธารณสุข



การดําเนินงานของพื้นท่ี (Essential Task)
มาตรการดําเนินงาน

ในพื้นท่ี
3 เดือน 6 เดือน 9 เดือน 12 เดือน

1. มีขอมูล Essential Task
1.1 อัพเดทฐานขอมูลบุคลากรใหเปนปจจุบันของบุคลากร
สาธารณสุขรายหนวยงาน 5 ประเภทการจาง (ขาราชการ
พนักงานราชการ ลูกจางประจํา พนักงานกระทรวงสาธารณสุข
และลูกจางชั่วคราว (รายเดือน)) ความถ่ี 2 เดือน/ครั้ง

- Export ขอมูลบุคลากรจากระบบ HROPS เปน Excel
อัพเดทสถานะบุคลากร บรรจุ แตงตั้ง ยาย ลาออก ฯลฯ
- วิเคราะหแนวโนมการบริหารจัดการกําลังคนจากขอมูล
บุคลากรปจจุบัน เชน คาเฉลี่ยอายุ ความเชี่ยวชาญ ฯลฯ

1.2 ใชประโยชนจากขอมูลในการบริหารอัตรากําลังคนตาม
โครงสรางและกรอบอัตรากําลังหนวยงานในราชการบริหาร
สวนภูมิภาค สป. ตามหนังสือ สป. ท่ี สธ 0201.032/ ว 1707
ลว 14 มิ.ย. 2560 รายงานสถิติกําลังคนในท่ีประชุม กวป./
ประชุม Staff/ ประชุม HR Meeting สําหรับดําเนินการ ดังนี้

1.2.1 บริหารจัดการกําลังคนไมเกินข้ันต่ํา
1.2.2 แผนบริหารตําแหนง
1.2.3 แผนกําลังคน

ผลการดําเนินงาน
1.1 สสจ.แพร มีฐานขอมูลบุคลากรเปนปจจุบัน
(ขอมูล ณ วันท่ี 28 มิ.ย 2562)



มาตรการดําเนินงาน
ในพื้นท่ี

3 เดือน 6 เดือน 9 เดือน 12 เดือน

1.2 มีฐานขอมูลกรอบอัตรากําลัง (Demand - Supply = Gap)
ของแตละตําแหนงสายงานแยกหนวยบริการในสังกัด สสจ.แพร
สําหรับนําไปใชประโยชนในการบริหารจัดการตําแหนงวาง
ยาย-โอน และใชวิเคราะหภาระงานสําหรับการวางแผน
กําลังคน 10 ป สนับสนุนการตัดสินใจของผูบริหาร เปนตน
โดยมีการรายงานสถิติกําลังคน ณ วันท่ี 28 มิ.ย 2562 ดังนี้

- อัตราการสูญเสียบุคลากร 5 ประเภทการจาง
ไตรมาสท่ี 3 – 4 จํานวน 25 คน

- ขอมูลจํานวนตําแหนงวาง
(ขรก. = 15 ตําแหนง/ พรก. = 2 ตําแหนง)

STD. = 10



มาตรการดําเนินงาน
ในพื้นท่ี

3 เดือน 6 เดือน 9 เดือน 12 เดือน

2. มีแผนบริหาร
ตําแหนง/ มีการ
ดําเนินงานตามแผน

Essential Task
2.1 มีการจัดประชุมเตรียมความพรอมในการจัดทําแผน
กําลังคน และแผนบริหารตําแหนง (กลุมผูปฏิบัติงาน/
กลุมผูบริหาร) ในภาพของอําเภอและจังหวัดโดยจัดทําเปนแผน
ระยะสั้น ระยะยาวเพ่ือไมใหขาดแคลนบุคลากร
2.2 จัดทําแผนการบริหารจัดการตําแหนง
2.3 จัดทําแผนอัตรากําลังคน 10 ป
2.4 จัดทําแผนพัฒนาบุคลากร 5 ป Service plan (ป 60–64)
2.5 จัดทําแผนพัฒนาบุคลากรและความกาวหนาในสายอาชีพ
ตําแหนง จพ.ทันตสาธารณสุข/ จพ.สาธารณสุข
ผลการดําเนินงาน
2.1 ในภาพของแตละอําเภอไดมีการประชุมหัวหนากลุมงาน
เพ่ือจัดทําแผนกําลังคน/ ประชุมกรรมการบริหารโรงพยาบาล
และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ เพ่ือนําแผนมาบริหารจัดการ
จัดทําแผนระยะสั้น ระยะยาวเพ่ือไมใหขาดแคลนบุคลากร
ในภาพของจังหวัดไดมีการจัดประชุมการบริหารอัตรากําลัง
ขาราชการ/ ประชุม กวป./ ประชุม Staff/ ประชุม HR
Meeting เพ่ือจัดทําแผนบริหารตําแหนงใหเพียงพอ



มาตรการดําเนินงาน
ในพื้นท่ี

3 เดือน 6 เดือน 9 เดือน 12 เดือน

2.2 ไตรมาสท่ี 3 – 4 สสจ.แพร จะดําเนินการตามแผนบริหาร
ตําแหนง (กลุมผูปฏิบัติงาน/ กลุมผูบริหาร) จํานวน 30
ตําแหนง ดังนี้

- เชี่ยวชาญ 2 ตําแหนง
- ชํานาญการพิเศษ 8 ตําแหนง
- ชํานาญการ (ผอ.รพ.สต.) 13 ตําแหนง
- ชํานาญการ 1 ตําแหนง
- ชํานาญงาน (ผอ.รพ.สต.) 1 ตําแหนง
- ชํานาญงาน (จพ.ธุรการ) 1 ตําแหนง
- ปฏิบัติงาน/ชํานาญงาน (จพ.ทันต) 4 ตําแหนง

2.3 มีฐานขอมูลสถิติกําลังคน เพ่ือวิเคราะหแนวโนม
ในการจัดทําแผนอัตรากําลังคน 10 ป ดังนี้

- ขอมูลการเกษียณอายุราชการ 10 ป ขางหนา
ตอปรอยละ 2.73 (ทุกประเภทการจาง)



มาตรการดําเนินงาน
ในพื้นท่ี

3 เดือน 6 เดือน 9 เดือน 12 เดือน

- ขอมูลการสูญเสียบุคลากรจากการเสียชีวิต/ลาออก
ตอปรอยละ 6.02 (ทุกประเภทการจาง)

2.4 ติดตามการพัฒนาบุคลากรจากการไดรับจัดสรรงบเงิน
อุดหนุนพัฒนาศักยภาพบุคลากรรองรับ Service plan
งบประมาณป 2562



มาตรการดําเนินงาน
ในพื้นท่ี

3 เดือน 6 เดือน 9 เดือน 12 เดือน

2.5 ติดตามแผนความกาวหนาในสายอาชีพตําแหนง
จพ.ทันตสาธารณสุข/ จพ.สาธารณสุข/ จพ.เภสัชกรรม
จํานวน 12 ตําแหนง

3. บุคลากร
สาธารณสุขเพียงพอ
ไมนอยกวารอยละ 71

Essential Task
3.1 ควบคุม กํากับ ติดตามแผนการบริหารตําแหนง
เพ่ือบริหารจัดการกําลังคนใหเพียงพอ (สายงานท่ีเก่ียวของกับ
การใหบริการทางการแพทยท่ีมีความขาดแคลน)
3.2 ติดตามการสูญเสียบุคลากร เพ่ือวิเคราะหสถานการณ
ความเพียงพอของบุคลากรหนวยงานในสังกัด สสจ.แพร

ผลการดําเนินงาน

3.1 บุคลากรสาธารณสุขเพียงพอไมนอยกวารอยละ 71
สสจ.แพร สามารถบริหารจัดการกําลังคนใหเพียงพอได
อยูท่ีรอยละ 84



มาตรการดําเนินงาน
ในพื้นท่ี

3 เดือน 6 เดือน 9 เดือน 12 เดือน

3.2 ไตรมาสท่ี 3 – 4 สสจ.แพร มีอัตราการสูญเสียบุคลากร
สาธารณสุขในสังกัด ดังนี้

สรุปผลลัพธท่ีได
จังหวัดแพร มีกระบวนการบริหารจัดการกําลังคนเพ่ือใหกําลังคนดานสุขภาพมีปริมาณท่ีเพียงพอรอยละ 84

มีการบริหารวางลดลงตามเปาหมายคงเหลือรอยละ 1.4 พรอมท้ังพัฒนาขีดสมรรถนะของบุคลากรในสังกัด
ใหมีศักยภาพตามเกณฑมาตรฐานในทุกระดับ ครอบคลุม 5 กลุมเปาหมาย ดวยการหลักสูตร “Leader as Coach
Part-1 Leading My Life & Coaching Principle” และใชวิธีการในการพัฒนากําลังคนท่ีหลากหลาย ไมเนนการฝกอบรม
อีกท้ังใหความสําคัญกับฐานขอมูลดานบุคลากรเปนปจจุบัน (อัพเดท 2 เดือน/ ครั้ง) เพ่ือประสิทธิภาพในการนําขอมูล
ไปใชประโยชนในการวิเคราะห ประเมินสถานการณบุคลากรในการบริหารจัดการกําลังคนอยางมีประสิทธิภาพ รวมท้ัง
มีการประเมินผลระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลท้ังในเชิงกระบวนการทํางาน และผลลัพธการดําเนินงานอยาง
ตอเนื่องโดยใชเครื่องมือ HRSC/ HR Satisfaction เปนตน
ผลการดําเนินงานตามตัวช้ีวัดผลสําเร็จ

สสจ.แพร มีการบริหารจัดการกําลังคนท่ีมีประสิทธิภาพ โดยมีฐานขอมูลบุคลากรท่ีเปนปจจุบัน มีรายงาน
สถิติกําลังคนในการประชุม กวป./ การประชุม Staff/ การประชุม HR Meeting สนับสนุนการตัดสินใจของผูบริหาร
ในการวิเคราะหภาระงาน วางแผนกําลังคน บริหารตําแหนง ซึ่งระดับความสําเร็จผานตามเกณฑเปาหมายท่ีกําหนด
สรุปประเด็นสําคัญท่ีเปนความเสี่ยงตอการทําใหการขับเคลื่อนนโยบายหรือการดําเนินงานไมประสบผลสําเร็จ
(Key Risk Area/ Key Risk Factor) ซึ่งไดจากการวินิจฉัย ประมวล วิเคราะห สังเคราะห จากการตรวจติดตาม

1. ตามหนังสือ สป. ท่ี สธ 0208.02/ว 3733 ลงวันท่ี 22 พฤศจิกายน 2561 เรื่อง แนวทางการจําแนก
ตําแหนงสายงานหลักและสายงานสนับสนุน และจัดสรรคืนสวนราชการ ซึ่งอาจสงผลกระทบตอการบริหารอัตรา
กําลังคนตามกรอบโครงสราง

2. ตามหนังสือ สป ท่ี สธ 0208.02/ ว158 ลงวันท่ี 28 มกราคม 2562 เรื่อง การบริหารตําแหนงวาง ซึ่งอาจ
สงผลกระทบตอแผนการบริหารตําแหนง กรณีขอใชตําแหนงแลว “สป.สงวนใชในภาพรวม”

3. บุคลากรในกลุมงานบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดแพร ซึ่งตองดูแลบุคลากรใน
สังกัดอัตราสวน 1 : 170 คน ซึ่งเปนภาระงานท่ีมาก แตบุคลากรในกลุมงานทรัพยากรบุคคลสวนใหญเปนการจางงาน
ประเภทพนักงานราชการ ทําใหมีการหมุนเวียนอัตรากําลังเขา – ออกงานสูงเฉลี่ยปละ 2 คน เนื่องจากตองการ
ความกาวหนา และความม่ันคงในในอาชีพราชการ ทําใหขาดความตอเนื่องในการพัฒนาความเชี่ยวชาญในการ
ดําเนินงานดานระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล



ปญหาอุปสรรคและขอเสนอแนะ
ปญหา/อุปสรรค/ปจจัย ท่ีทําใหการดําเนินงาน

ไมบรรลุผลสําเร็จ
ขอเสนอแนะ/แนวทางแกไข

ความขาดแคลนบุคลากรดานทรัพยากรบุคคล
ในระดับจังหวัด/อําเภอ โดยมีสาเหตุสูญเสีย
บุคลากรอยางตอเนื่องเปนระยะเวลา 2 ปแลว
ทําใหบุคลากรท่ีเหลือมีภาระงานเพ่ิมข้ึน
เหนื่อยลา เนื่องจากงานดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเปนงานท่ีถูกกําหนดดวย
ระยะเวลาท่ีจํากัด และมีความเสี่ยงสูง อีกท้ัง
ตองตอบสนองความตองการของผูมีสวนไดสวน
เสียในระบบราชการ ภายใตกฎหมาย
กฎระเบียบ และขอบังคับตางๆ

ใช เทคนิคในการพัฒนาบุคลากร Job Enlargement กับบุคลากร
กลุมงานบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือใหมี Mix skills ในการปฏิบัติงาน
และมีความเปนมืออาชีพ และในการบริหารกําลังคนท่ีมีอยูอยางจํากัด
และมีภาระงานท่ีสูง ดวยวิธีการ Job Rotation เพ่ือใหบุคลากรดาน HR
เกิดความตื่นตัว เรียนรูตลอดเวลา บริหารความเสี่ยงในการ Turnover
ของอัตรากําลัง รวมท้ังการ Empowerment และ Influencer ทีม HR
ในกลุมงานใหมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน และพัฒนาระบบงาน
โดยใชกระบวนการ After Action Review, Reflection, Focus group
และ Indepth Interview สงผลใหบุคลากรมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน
มีความคิดสรางสรรค  เพราะได มีการพัฒนาตนเองและพัฒนาทีม
ตลอดเวลา จนทําให HR เปน Strategic partner ของ สสจ.แพร

ขอเสนอแนะตอนโยบาย/ตอสวนกลาง/ตอผูบริหาร/ตอระเบียบ กฎหมาย
ขอความรวมมือสวนกลางระบุหนาท่ีผูรับผิดชอบงานตางๆ ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล สื่อสารใหสวนภูมิภาค

เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการติดตอสื่อสาร

นวัตกรรมท่ีสามารถเปนแบบอยาง (ถามี)
ระบบการจัดการองคความรูสูการพัฒนานวัตกรรมการปฏิบัติงาน สสจ.แพร: HR สสจ.แพร ใชกระบวนการ

จัดการความรูในกลุมบุคลากรดาน HR โดยมีการกําหนดประเด็นการพัฒนา และใชเทคนิคมในการพัฒนาตางๆ
เพ่ือพัฒนาทีมใ ใหเกิดการเรียนรูตลอดเวลา จึงเกิดการพัฒนางานเชิงระบบ และทําใหทีม HR มีความ Smart และ
ภาคภูมิใจในงานท่ีรับผิดชอบ ซึ่งสิ่งท่ีสําคัญท่ีสุดคือ บุคลากรทุกคนเปนทุนขององคกร มี Gap ของการพัฒนา
ท่ีแตกตาง ดังนั้นควรดึงศักยภาพของบุคลากรทุกคนออกมาดวยเทคนิคการพัฒนาท่ีหลากหลาย และเหมาะสม
กับแตละบุคคล โดยสะทอนออกมาเปนผลงานขององคกร ซึ่งจากสถานการณความเสี่ยงของการทํางานในยุคปจจุบัน
คือการเปลี่ยนแปลงกําลังคน ดังนั้นการนํา Tacit Knowledge ออกมาเปน Explicit Knowledge จึงมีความสําคัญ
ตอการเรียนลัดของบุคลากรใหมท่ีเขาสูองคกร

ผูรายงาน.....................................................................
ตําแหนง......................................................................

โทร...................................e-mail…………………….……

นายเฉลิมทิตย ปวงขจร

นักทรัพยากรบุคคล
054-511145#208 impun12@yahoo.co.th


