
แบบรายงานการตรวจราชการและนิเทศงานกรณีปกติ รอบท่ี 2 ปงบประมาณ พ.ศ. 2562
เขตสุขภาพท่ี 1 จังหวัดแพร   ระหวางวันท่ี 6 - 8 สิงหาคม 2562

คณะท่ี 3 การพัฒนาระบบบริหารจัดการ เพื่อสนับสนุนการจัดบริการสุขภาพ
ประเด็น HRH Transformation

KPI : 26) รอยละของจังหวัดท่ีมีการบริหารจัดการกําลังคนท่ีมีประสิทธิภาพไมนอยกวารอยละ 70
Human Resource for Health (HRH) Transformation

สถานการณ/สภาพปญหา
ปจจุบันบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดแพร มีจํานวน 1,958 คน (ขอมูล ณ วันท่ี 28 มิถุนายน 2562)

ประกอบดวยบุคลากร 5 กลุมประเภทการจาง คือ ขาราชการ พนักงานราชการ พนักงานกระทรวงสาธารณสุข
ลูกจางประจํา, ลูกจางชั่วคราว (ยกเวน ลูกจางรายคาบ/ รายวัน/ จางเหมาบริการ) ท่ีปฏิบัติงานในสํานักงาน
สาธารณสุขจังหวัดแพร, โรงพยาบาลชุมชน, สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ และโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล
มีผูปฏิบัติงานดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลระดับจังหวัด จํานวน 11 คน (ไมมีนักทรัพยากรบุคคลท่ีเปน
ขาราชการ) โดยการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลในปท่ีผานมาสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดมีการประเมินผลระบบ
การบริหารงานบุคคล โดยใชแบบประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HRSC ของสํานักงาน
ก.พ. พบวา ระดับผลการประเมินระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลอยูในระดับสมรรถนะดีระดับ 3 (รอยละ 77.04)
และความพึงพอใจ ของบุคลากรตอระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล พบวา มีความพึงพอใจตอระบบฯ อยูในระดับดี
ระดับ 3 (รอยละ 76.33) สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดแพร จึงไดออกแบบการเพ่ิมประสิทธิภาพระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของจังหวัด

โดย สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดแพร มีระบบในการดําเนินการเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของจังหวัด โดยใหความสําคัญกับขอมูลกําลังคนท่ีเปนปจจุบัน เพ่ือสามารถนํามาใชในการบริหาร
จัดการกําลังคนใหมีปริมาณท่ีเพียงพอ ตามเกณฑท่ีกระทรวงกําหนดคือเปนไปตามกรอบอัตรากําลังและโครงสราง
ของแตละหนวยงาน โดยเนนการบริหารจัดการอัตรากําลังภายในอําเภอ และภายในจังหวัด (ตามลําดับ) สวนในประเด็น
ของคุณภาพกําลังคน สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดแพร ไดพัฒนาสมรรถนะบุคลากรโดยเนนใหมีการพัฒนาตาม
เปาหมายท่ีกระทรวงสาธารณสุขกําหนด ไดแก Business Acumen, Leadership, General Management และ
Functional โดยใชวิธีการในการพัฒนากําลังคน คือ Coaching, Mentoring, Facilitate, on the Job Training,
Job Enlargement และ Job Enrichment

จังหวัดมีกระบวนการในการดําเนินการบริหารจัดการกําลังคนใหมีประสิทธิภาพ โดยอัพเดทฐานขอมูล
บุคลากรในแตละหนวยงานเปนปจจุบัน (ความถ่ี 2 เดือนตอครั้ง) เพ่ือใชประโยชนจากขอมูลในการวิเคราะหอัตรา
กําลังคนแตละสายงานของหนวยงาน บริหารจัดการกําลังคนให มีปริมาณท่ีเพียงพออยางมีประสิทธิภาพ
ตามโครงสรางและกรอบอัตรากําลังหนวยงานท่ีสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขกําหนด พรอมท้ังพัฒนา
ขีดความสามารถอยางมืออาชีพ ในการเตรียมความพรอมรองรับกับสถานการณ ท่ีเปลี่ยนแปลงขององคกร
โดยใชหลักการ Coaching ใหกับบุคลากรสาธารณสุขในสังกัด “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. มีขอมูล Essential Task
1.1 อัพเดทฐานขอมูลบุคลากรใหเปนปจจุบันของบุคลากร
สาธารณสุขรายหนวยงาน 5 ประเภทการจาง (ขาราชการ
พนักงานราชการ ลูกจางประจํา พนักงานกระทรวงสาธารณสุข
และลูกจางชั่วคราว (รายเดือน)) ความถ่ี 2 เดือน/ครั้ง

- Export ขอมูลบุคลากรจากระบบ HROPS เปน Excel
อัพเดทสถานะบุคลากร บรรจุ แตงตั้ง ยาย ลาออก ฯลฯ
- วิเคราะหแนวโนมการบริหารจัดการกําลังคนจากขอมูล
บุคลากรปจจุบัน เชน คาเฉลี่ยอายุ ความเชี่ยวชาญ ฯลฯ

1.2 ใชประโยชนจากขอมูลในการบริหารอัตรากําลังคนตาม
โครงสรางและกรอบอัตรากําลังหนวยงานในราชการบริหาร
สวนภูมิภาค 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 บริหารจัดการกําลังคนไมเกินข้ันต่ํา
1.2.2 แผนบริหารตําแหนง
1.2.3 แผนกําลังคน

ผลการดําเนินงาน
1.1 สสจ.แพร มีฐานขอมูลบุคลากรเปนปจจุบัน
(ขอมูล ณ วันท่ี 28 มิ.ย 2562)



มาตรการดําเนินงาน
ในพื้นท่ี

3 เดือน 6 เดือน 9 เดือน 12 เดือน

1.2 มีฐานขอมูลกรอบอัตรากําลัง (Demand - Supply = Gap)
ของแตละตําแหนงสายงานแยกหนวยบริการในสังกัด สสจ.แพร
สําหรับนําไปใชประโยชนในการบริหารจัดการตําแหนงวาง
ยาย-โอน และใชวิเคราะหภาระงานสําหรับการวางแผน
กําลังคน 10 ป สนับสนุนการตัดสินใจของผูบริหาร เปนตน
โดยมีการรายงานสถิติกําลังคน ณ วันท่ี 28 มิ.ย 2562 ดังนี้

- อัตราการสูญเสียบุคลากร 5 ประเภทการจาง
ไตรมาสท่ี 3 – 4 จํานวน 25 คน

- ขอมูลจํานวนตําแหนงวาง
(ขรก. = 15 ตําแหนง/ พรก. = 2 ตําแหนง)

STD. = 10



มาตรการดําเนินงาน
ในพื้นท่ี

3 เดือน 6 เดือน 9 เดือน 12 เดือน

2. มีแผนบริหาร
ตําแหนง/ มีการ
ดําเนินงานตามแผน

Essential Task
2.1 มีการจัดประชุมเตรียมความพรอมในการจัดทําแผน
กําลังคน และแผนบริหารตําแหนง (กลุมผูปฏิบัติงาน/
กลุมผูบริหาร) ในภาพของอําเภอและจังหวัดโดยจัดทําเปนแผน
ระยะสั้น ระยะยาวเพ่ือไมใหขาดแคลนบุคลากร
2.2 จัดทําแผนการบริหารจัดการตําแหนง
2.3 จัดทําแผนอัตรากําลังคน 10 ป
2.4 จัดทําแผนพัฒนาบุคลากร 5 ป Service plan (ป 60–64)
2.5 จัดทําแผนพัฒนาบุคลากรและความกาวหนาในสายอาชีพ
ตําแหนง จพ.ทันตสาธารณสุข/ จพ.สาธารณสุข
ผลการดําเนินงาน
2.1 ในภาพของแตละอําเภอไดมีการประชุมหัวหนากลุมงาน
เพ่ือจัดทําแผนกําลังคน/ ประชุมกรรมการบริหารโรงพยาบาล
และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ เพ่ือนําแผนมาบริหารจัดการ
จัดทําแผนระยะสั้น ระยะยาวเพ่ือไมใหขาดแคลนบุคลากร
ในภาพของจังหวัดไดมีการจัดประชุมการบริหารอัตรากําลัง
ขาราชการ/ ประชุม กวป./ ประชุม Staff/ ประชุม HR
Meeting เพ่ือจัดทําแผนบริหารตําแหนงใหเพียงพอ



มาตรการดําเนินงาน
ในพื้นท่ี

3 เดือน 6 เดือน 9 เดือน 12 เดือน

2.2 ไตรมาสท่ี 3 – 4 สสจ.แพร จะดําเนินการตามแผนบริหาร
ตําแหนง (กลุมผูปฏิบัติงาน/ กลุมผูบริหาร) จํานวน 30
ตําแหนง ดังนี้

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

2.3 มีฐานขอมูลสถิติกําลังคน เพ่ือวิเคราะหแนวโนม
ในการจัดทําแผนอัตรากําลังคน 10 ป ดังนี้

- ขอมูลการเกษียณอายุราชการ 10 ป ขางหนา
ตอปรอยละ 2.73 (ทุกประเภทการจาง)



มาตรการดําเนินงาน
ในพื้นท่ี

3 เดือน 6 เดือน 9 เดือน 12 เดือน

- ขอมูลการสูญเสียบุคลากรจากการเสียชีวิต/ลาออก
ตอปรอยละ 6.02 (ทุกประเภทการจาง)

2.4 ติดตามการพัฒนาบุคลากรจากการไดรับจัดสรรงบเงิน
อุดหนุนพัฒนาศักยภาพบุคลากรรองรับ Service plan
งบประมาณป 2562



มาตรการดําเนินงาน
ในพื้นท่ี

3 เดือน 6 เดือน 9 เดือน 12 เดือน

2.5 ติดตามแผนความกาวหนาในสายอาชีพตําแหนง
จพ.ทันตสาธารณสุข/ จพ.สาธารณสุข/ จพ.เภสัชกรรม
จํานวน 12 ตําแหนง

3. บุคลากร
สาธารณสุขเพียงพอ
ไมนอยกวารอยละ 71

Essential Task
3.1 ควบคุม กํากับ ติดตามแผนการบริหารตําแหนง
เพ่ือบริหารจัดการกําลังคนใหเพียงพอ (สายงานท่ีเก่ียวของกับ
การใหบริการทางการแพทยท่ีมีความขาดแคลน)
3.2 ติดตามการสูญเสียบุคลากร เพ่ือวิเคราะหสถานการณ
ความเพียงพอของบุคลากรหนวยงานในสังกัด สสจ.แพร

ผลการดําเนินงาน

3.1 บุคลากรสาธารณสุขเพียงพอไมนอยกวารอยละ 71
สสจ.แพร สามารถบริหารจัดการกําลังคนใหเพียงพอได
อยูท่ีรอยละ 84



มาตรการดําเนินงาน
ในพื้นท่ี

3 เดือน 6 เดือน 9 เดือน 12 เดือน

3.2 ไตรมาสท่ี 3 – 4 สสจ.แพร มีอัตราการสูญเสียบุคลากร
สาธารณสุขในสังกัด ดังนี้

สรุปผลลัพธท่ีได
จังหวัดแพร มีกระบวนการบริหารจัดการกําลังคนเพ่ือใหกําลังคนดานสุขภาพมีปริมาณท่ีเพียงพอรอยละ 84

มีการบริหารวางลดลงตามเปาหมายคงเหลือรอยละ 1.4 พรอมท้ังพัฒนาขีดสมรรถนะของบุคลากรในสังกัด
ใหมีศักยภาพตามเกณฑมาตรฐานในทุกระดับ ครอบคลุม 5 กลุมเปาหมาย ดวยการหลักสูตร “Leader as Coach
Part-1 Leading My Life & Coaching Principle” และใชวิธีการในการพัฒนากําลังคนท่ีหลากหลาย ไมเนนการฝกอบรม
อีกท้ังใหความสําคัญกับฐานขอมูลดานบุคลากรเปนปจจุบัน (อัพเดท 2 เดือน/ ครั้ง) เพ่ือประสิทธิภาพในการนําขอมูล
ไปใชประโยชนในการวิเคราะห ประเมินสถานการณบุคลากรในการบริหารจัดการกําลังคนอยางมีประสิทธิภาพ รวมท้ัง
มีการประเมินผลระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลท้ังในเชิงกระบวนการทํางาน และผลลัพธการดําเนินงานอยาง
ตอเนื่องโดยใชเครื่องมือ HRSC/ HR Satisfaction เปนตน
ผลการดําเนินงานตามตัวช้ีวัดผลสําเร็จ

สสจ.แพร มีการบริหารจัดการกําลังคนท่ีมีประสิทธิภาพ โดยมีฐานขอมูลบุคลากรท่ีเปนปจจุบัน มีรายงาน
สถิติกําลังคนในการประชุม กวป./ การประชุม Staff/ การประชุม HR Meeting สนับสนุนการตัดสินใจของผูบริหาร
ในการวิเคราะหภาระงาน วางแผนกําลังคน บริหารตําแหนง ซึ่งระดับความสําเร็จผานตามเกณฑเปาหมายท่ีกําหนด
สรุปประเด็นสําคัญท่ีเปนความเสี่ยงตอการทําใหการขับเคลื่อนนโยบายหรือการดําเนินงานไมประสบผลสําเร็จ
(Key Risk Area/ Key Risk Factor) ซึ่งไดจากการวินิจฉัย ประมวล วิเคราะห สังเคราะห จากการตรวจติดตาม

1. ตามหนังสือ สป. ท่ี สธ 0208.02/ว 3733 ลงวันท่ี 22 พฤศจิกายน 2561 เรื่อง แนวทางการจําแนก
ตําแหนงสายงานหลักและสายงานสนับสนุน และจัดสรรคืนสวนราชการ ซึ่งอาจสงผลกระทบตอการบริหารอัตรา
กําลังคนตามกรอบโครงสราง

2. ตามหนังสือ สป ท่ี สธ 0208.02/ ว158 ลงวันท่ี 28 มกราคม 2562 เรื่อง การบริหารตําแหนงวาง ซึ่งอาจ
สงผลกระทบตอแผนการบริหารตําแหนง กรณีขอใชตําแหนงแลว “สป.สงวนใชในภาพรวม”

3. บุคลากรในกลุมงานบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดแพร ซึ่งตองดูแลบุคลากรใน
สังกัดอัตราสวน 1 : 170 คน ซึ่งเปนภาระงานท่ีมาก แตบุคลากรในกลุมงานทรัพยากรบุคคลสวนใหญเปนการจางงาน
ประเภทพนักงานราชการ ทําใหมีการหมุนเวียนอัตรากําลังเขา – ออกงานสูงเฉลี่ยปละ 2 คน เนื่องจากตองการ
ความกาวหนา และความม่ันคงในในอาชีพราชการ ทําใหขาดความตอเนื่องในการพัฒนาความเชี่ยวชาญในการ
ดําเนินงานดานระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล



ปญหาอุปสรรคและขอเสนอแนะ
ปญหา/อุปสรรค/ปจจัย ท่ีทําใหการดําเนินงาน

ไมบรรลุผลสําเร็จ
ขอเสนอแนะ/แนวทางแกไข

ความขาดแคลนบุคลากรดานทรัพยากรบุคคล
ในระดับจังหวัด/อําเภอ โดยมีสาเหตุสูญเสีย
บุคลากรอยางตอเนื่องเปนระยะเวลา 2 ปแลว
ทําใหบุคลากรท่ีเหลือมีภาระงานเพ่ิมข้ึน
เหนื่อยลา เนื่องจากงานดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเปนงานท่ีถูกกําหนดดวย
ระยะเวลาท่ีจํากัด และมีความเสี่ยงสูง อีกท้ัง
ตองตอบสนองความตองการของผูมีสวนไดสวน
เสียในระบบราชการ ภายใตกฎหมาย
กฎระเบียบ และขอบังคับตางๆ

ใช เทคนิคในการพัฒนาบุคลากร Job Enlargement กับบุคลากร
กลุมงานบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือใหมี Mix skills ในการปฏิบัติงาน
และมีความเปนมืออาชีพ และในการบริหารกําลังคนท่ีมีอยูอยางจํากัด
และมีภาระงานท่ีสูง ดวยวิธีการ Job Rotation เพ่ือใหบุคลากรดาน HR
เกิดความตื่นตัว เรียนรูตลอดเวลา บริหารความเสี่ยงในการ Turnover
ของอัตรากําลัง รวมท้ังการ Empowerment และ Influencer ทีม HR
ในกลุมงานใหมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน และพัฒนาระบบงาน
โดยใชกระบวนการ After Action Review, Reflection, Focus group
และ Indepth Interview สงผลใหบุคลากรมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน
มีความคิดสรางสรรค  เพราะได มีการพัฒนาตนเองและพัฒนาทีม
ตลอดเวลา จนทําให HR เปน Strategic partner ของ สสจ.แพร

ขอเสนอแนะตอนโยบาย/ตอสวนกลาง/ตอผูบริหาร/ตอระเบียบ กฎหมาย
ขอความรวมมือสวนกลางระบุหนาท่ีผูรับผิดชอบงานตางๆ ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล สื่อสารใหสวนภูมิภาค

เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการติดตอสื่อสาร

นวัตกรรมท่ีสามารถเปนแบบอยาง (ถามี)
ระบบการจัดการองคความรูสูการพัฒนานวัตกรรมการปฏิบัติงาน สสจ.แพร: HR สสจ.แพร ใชกระบวนการ

จัดการความรูในกลุมบุคลากรดาน HR โดยมีการกําหนดประเด็นการพัฒนา และใชเทคนิคมในการพัฒนาตางๆ
เพ่ือพัฒนาทีมใ ใหเกิดการเรียนรูตลอดเวลา จึงเกิดการพัฒนางานเชิงระบบ และทําใหทีม HR มีความ Smart และ
ภาคภูมิใจในงานท่ีรับผิดชอบ ซึ่งสิ่งท่ีสําคัญท่ีสุดคือ บุคลากรทุกคนเปนทุนขององคกร มี Gap ของการพัฒนา
ท่ีแตกตาง ดังนั้นควรดึงศักยภาพของบุคลากรทุกคนออกมาดวยเทคนิคการพัฒนาท่ีหลากหลาย และเหมาะสม
กับแตละบุคคล โดยสะทอนออกมาเปนผลงานขององคกร ซึ่งจากสถานการณความเสี่ยงของการทํางานในยุคปจจุบัน
คือการเปลี่ยนแปลงกําลังคน ดังนั้นการนํา Tacit Knowledge ออกมาเปน Explicit Knowledge จึงมีความสําคัญ
ตอการเรียนลัดของบุคลากรใหมท่ีเขาสูองคกร

ผูรายงาน.....................................................................
ตําแหนง......................................................................

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

นายเฉลิมทิตย ปวงขจร

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


