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บทที่ 1 
บทนํา 

  การวิเคราะหอัตรากําลังของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  ดําเนินการภายใตการเปลี่ยนแปลง
บทบาทภารกิจของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  โดยการวิเคราะหอัตรากําลังของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพเปน
การดําเนินการเพ่ือรองรับการปรับปรุงโครงสรางภายในกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  ซ่ึงกรอบการดําเนินการเรื่อง
การวิเคราะหอัตรากําลังของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  ดําเนินการตามแนวทาง  ดังนี้ 

1. การจดัโครงสรางภายในกรมสนับสนุนบริการสขุภาพ 
2. มาตรการบริหารและพัฒนากําลังคนภาครัฐ  พ.ศ.  2557 – 2561   

ความเปนมา 
1. การจัดโครงสรางภายในกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

 กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ จัดตั้งข้ึนตามพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 
โดยอยูภายใตกลุมภารกิจดานสนับสนุนงานบริการสุขภาพ ซ่ึงเกิดจากการรวมภารกิจท่ีเก่ียวกับการสงเสริม 
สนับสนุนการจัดบริการ การจัดการเทคโนโลยี การควบคุม กํากับ มาตรฐานสถานบริการสุขภาพท้ังภาครัฐและ
เอกชน และการสนับสนุนสุขภาพภาคประชาชนซ่ึงเปนงานลักษณะปฏิบัติการและงานสนับสนุนบริการท่ีสํานักงาน
ปลัดกระทรวงรับผิดชอบอยูเดิม รวม 7 กอง คือ กองโรงพยาบาลภูมิภาค กองสาธารณสุขภมิูภาค กองการประกอบ
โรคศิลปะ กองสุขศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการสาธารณสุขมูลฐาน กองชางบํารุง และกองแบบแผน มารวมกัน
เปนกรมเพ่ือใหสํานักงานปลัดกระทรวงสามารถดําเนินภารกิจหลักดานอํานวยการและนโยบายไดอยางมี
ประสิทธิภาพ นอกจากนี้ กรมสนับสนุนบริการสุขภาพยังตั้งข้ึนเพ่ือรองรับรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 
2540 มาตรา 82 ท่ีบัญญัติใหรัฐตองจัดและสงเสริมการสาธารณสุขใหประชาชนรับบริการท่ีไดมาตรฐานและมี
ประสิทธิภาพอยางท่ัวถึง และเพ่ือใหการคุมครองผูบริโภคดานบริการสุขภาพมีความเขมแข็งและมีประสิทธิภาพ 
รวมท้ังเพ่ือสรางความเขมแข็งและการมีสวนรวมของประชาชนในงานสาธารณสุขตั้งแตระดับรากหญาซ่ึงสอดคลอง
กับการปฏิรูประบบสุขภาพแหงชาติ และกรมฯ ไดมีการทบทวน บทบาทภารกิจ โดยเนนดานวิชาการมากข้ึนและปรับ
โครงสรางใหเหมาะสมสอดคลองกับปญหาดานระบบสุขภาพ ปญหาการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก รวมท้ัง ความ
ตองการและความคาดหวังของผูรับบริการในเรื่องของการคุมครองผูบริโภคดานระบบบริการสุขภาพ กรมสนับสนุน
บริการสุขภาพจึงไดมีการปรับปรุงกฎกระทรวงแบงสวนราชการระดับกรม พ.ศ. 2552 ข้ึน 

โครงสรางภารกิจกรมสนับสนุนบริการสุขภาพท่ีเปนไปตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการ พ.ศ. 
2552 โดยมี 8 หนวยงาน ประกอบดวย  

1. สํานักบริหาร  
2. สํานักสถานพยาบาลและการประกอบโรคศิลปะ  
3. กองแบบแผน  
4. กองวิศวกรรมการแพทย  ประกอบดวยหนวยงานสวนกลางท่ีตั้งในภูมิภาค  จํานวน  9  ศูนย 

- ศูนยวิศวกรรมการแพทยท่ี  1  (ราชบุร)ี 
- ศูนยวิศวกรรมการแพทยท่ี  2  (ขอนแกน) 
- ศูนยวิศวกรรมการแพทยท่ี  3  (นครสวรรค) 
- ศูนยวิศวกรรมการแพทยท่ี  4  (นครราชสีมา) 
- ศูนยวิศวกรรมการแพทยท่ี  5  (อุบลราชธานี) 
- ศูนยวิศวกรรมการแพทยท่ี  6  (เชียงใหม) 
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- ศูนยวิศวกรรมการแพทยท่ี  7  (สงขลา) 
- ศูนยวิศวกรรมการแพทยท่ี  8  (ชลบุรี) 
- ศูนยวิศวกรรมการแพทยท่ี  9  (สุราษฎรธานี) 

5. กองสนับสนุนสุขภาพภาคประชาชน ประกอบดวยหนวยงานสวนกลางท่ีตั้งในภูมิภาค  
จํานวน  5  ศูนย 
- ศูนยฝกอบรมและพัฒนาสุขภาพภาคประชาชน  ภาคกลาง 
- ศูนยฝกอบรมและพัฒนาสุขภาพภาคประชาชน  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
- ศูนยฝกอบรมและพัฒนาสุขภาพภาคประชาชน  ภาคเหนือ 
- ศูนยฝกอบรมและพัฒนาสุขภาพภาคประชาชน  ภาคใต 
- ศูนยฝกอบรมและพัฒนาสุขภาพภาคประชาชน  ชายแดนภาคใต  จังหวัดยะลา 

6. กองสุขศึกษา  
7. กลุมตรวจสอบภายใน  
8. กลุมพัฒนาระบบบริหาร   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



- 3 - 
 

โครงสรางกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  (เดิม) ตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการ พ.ศ. ๒๕๕๒ 

 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
  
 
 
  
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

กลุมตรวจสอบภายใน กลุมพัฒนาระบบบริหาร 

สํานักบริหาร กองแบบแผน กองสุขศึกษา กลุมงาน

คุมครอง

 

สํานักสถานพยาบาลและการ

ประกอบโรคศิลปะ 

กองสนับสนุนสุขภาพภาคประชาชน กองวิศวกรรมการแพทย 

ศูนยวิศวกรรมการแพทยท่ี 1 
(ราชบุร)ี 

ศูนยวิศวกรรมการแพทยท่ี  5  
(อุบลราชธานี) 

 

ศูนยวิศวกรรมการแพทยท่ี  2  
(ขอนแกน) 

 

ศูนยวิศวกรรมการแพทยท่ี  3  
(นครสวรรค) 

 

ศูนยวิศวกรรมการแพทยท่ี  4  
(นครราชสีมา) 

 

ศูนยวิศวกรรมการแพทยท่ี  6  
(เชียงใหม) 

 

ศูนยวิศวกรรมการแพทยท่ี  7  
(สงขลา) 

 

ศูนยวิศวกรรมการแพทยท่ี  8  
(ชลบุรี) 

 

ศูนยวิศวกรรมการแพทยท่ี  9  
(สุราษฎรธานี) 

 

ศูนยฝกอบรมและพัฒนาสุขภาพภาค

ประชาชน  ภาคกลาง 

ศูนยฝกอบรมและพัฒนาสุขภาพภาค
ประชาชน  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ศูนยฝกอบรมและพัฒนาสุขภาพภาค
ประชาชน  ภาคเหนือ 
 

ศูนยฝกอบรมและพัฒนาสุขภาพภาค
ประชาชน  ภาคใต 
 

ศูนยฝกอบรมและพัฒนาสุขภาพภาค
ประชาชน  ชายแดนภาคใต   
จังหวัดยะลา 
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โดยในชวงเวลาดังกลาว กรมมีการจัดตั้งหนวยงานภายในเพ่ิมเติม 8 หนวยงาน เพ่ือรองรับภารกิจและเพ่ิม
ประสิทธิภาพการดําเนินงาน ไดแก สํานักสงเสริมธุรกิจบริการสุขภาพ สํานักงานคณะกรรมการบริหารศูนยกลาง
สุขภาพระหวางประเทศ สํานักพัฒนาวิชาการและนิเทศงาน สํานักสารนิเทศและประชาสัมพันธ สํานักกฎหมาย 
สํานักเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร กองสนับสนุนบริการสุขภาพอาเซียน และกลุมงานคุมครองจริยธรรม  

ในป 2556 กระทรวงสาธารณสุขเริ่มนโยบายปฏิรูปกระทรวง เนื่องจากพบวา สัมฤทธิ์ผลดานการ
พัฒนาระบบสุขภาพของประเทศท่ีเกิดข้ึน ยังไมกอใหเกิดประโยชนตอภาคประชาชนไดอยางแทจริง รวมถึงคาใชจายท่ี
เก่ียวของกับระบบสุขภาพมีแนวโนมเพ่ิมข้ึนทุกป ระบบบริการสุขภาพ ระบบสรางเสริมสุขภาพ ระบบควบคุมปองกัน
โรค และระบบคุมครองผูบริโภคดานบริการสุขภาพ ยังคงมีปญหาท้ังในระดับประเทศ และในระดับปฏิบัติการ จึงเปน
ท่ีมาของการปฏิรูปบทบาทภารกิจของกระทรวงสาธารณสุขครั้งใหญ มุงเนนการเปน National Health Authority 
(NHA) และกําหนดบทบาทหนาท่ีของกรมในสังกัดใหชัดเจนในเรื่องการเปนผูกําหนดกติกาและกํากับดูแลใหเนนไปตาม
กติกา (Health Authority and Health Regulator Body) การเปนผูใหบริการ (Service Provider) และการเปนผูซ้ือ
บริการ (Purchaser) โดยมอบใหกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ทําหนาท่ีเปน  Health Regulator by Law 
Enforcement Model Development and Technical Support บนพ้ืนฐานการพิทักษและคุมครองสิทธิผูบริโภค 
ดานระบบบริการสุขภาพ กรมสนับสนุนบรกิารสุขภาพจึงทบทวนและปรับบทบาทภารกิจเปนผูควบคุมกํากับในการ
คุมครองผูบริโภคดานระบบบริการสุขภาพ โดยมุงเนนการเปนกรมวิชาการ ทําหนาท่ีควบคุมกํากับคุณภาพมาตรฐาน
ดานการพัฒนารูปแบบ การประเมินเทคโนโลยี และการถายทอดองคความรู  ในระบบคุมครองผูบริโภคดานระบบ
บริการสุขภาพ เปนผูกําหนดนโยบายยุทธศาสตรในระบบคุมครองผูบริโภคดานระบบบริการสุขภาพ ใหความสําคัญกับ
การพัฒนากลไกดานกฎหมายเพ่ือเปนเครื่องมือในการกํากับใหไดคุณภาพมาตรฐาน เพ่ือดูแลสุขภาพประชาชน กําหนด
มาตรฐานและใหการรับรองมาตรฐาน การพัฒนางานสุขภาพโลกและความรวมมือระหวางประเทศในการเปนศูนยกลาง
การบริหารสุขภาพระหวางประเทศ การสรางและจัดการความรูดานสุขภาพในระบบบริการสุขภาพ รวมถึง การพัฒนา
พฤติกรรมสุขภาพของประชาชนใหมีความถูกตองเหมาะสมตามกลุมวัย สงเสริมการมีสวนรวมเพ่ือสรางความเขมแข็ง
ของประชาชนเพ่ือการพิทักษและคุมครองสิทธิของตนเอง ครอบครัว และชุมชน และการขยายขอบเขตการคุมครอง
ผูบริโภคดานระบบบริการสุขภาพไปยังภูมิภาคใหครอบคลุมทุกพ้ืนท่ี 

ดังนั้น เพ่ือใหการปฏิบัติงานของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพสามารถดําเนินการภายใตภารกิจ 
บทบาท และหนาท่ีความรับผิดชอบ ตามนโยบายดังกลาว จึงตองมีการปรับโครงสรางการปฏิบัติงานใหสอดคลอง
และเชื่อมโยงกับการทํางานของสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขท่ีไดมีการจัดตั้งสํานักงานเขตบริการสุขภาพ โดย
กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ไดปรับการจัดโครงสรางภายในของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพใหม ใหมีความ
เหมาะสม คลองตัว มีประสิทธิภาพและเกิดความคุมคาในเชิงภารกิจของรัฐ ลดข้ันตอนการปฏิบัติงาน โดยมุงเนนใหมี
การกระจายอํานาจในการตัดสินใจเก่ียวกับการปฏิบัติราชการตามความเหมาะสมกับการพัฒนาบทบาท ภารกิจ ดาน
การคุมครองผูบริโภคดานสุขภาพ ในการควบคุม กํากับ รับรองมาตรฐานระบบบริการสุขภาพ ใหมีความชัดเจนมาก
ยิ่งข้ึน โดยกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ไดปรับเปลี่ยนหนวยงานสวนกลางท่ีตั้งอยูในสวนภูมิภาค เปนสํานักงาน
สนับสนุนบริการสุขภาพ เขต 1 – เขต   ตั้งแตปงบประมาณ  พ.ศ.  2557   เนื่องจากมีศูนยภายในกองท่ีอยูในภูมิภาค
เดิม  14  ศูนยอยูแลวจึงควบรวมศูนยท่ีอยูในพ้ืนท่ีเดียวกันใหเปนเขตเดียวกัน  เพ่ือใหการปฏิบัติงานดานการคุมครอง
ผูบริโภคดานระบบบริการสุขภาพและสุขภาพภาคประชาชน ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพเปนไปดวยความ
เรียบรอย สามารถตอบสนองการดําเนินงานตามนโยบายการพัฒนาระบบสุขภาพของกระทรวงสาธารณสุขไดอยางมี
ประสิทธิภาพ   
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การจัดตั้งหนวยงานภายในของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ดําเนินการตามพระราชบัญญัติระเบียบ
บริหารราชการแผนดิน  พ.ศ. 2534   และ สอดคลองกับพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน (ฉบับท่ี 5) 
พ.ศ. 2545 มาตรา 3/1 ท่ีกําหนดใหการบริหารราชการตองเปนไปเพ่ือประโยชนสุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์
ตอภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ ความคุมคาในเชิงภารกิจแหงรัฐ   การลดข้ันตอนการปฏิบัติงาน   การลด
ภารกิจและยุบเลิกหนวยงานท่ีไมจําเปน การกระจายภารกิจและทรัพยากรใหแกทองถ่ิน การกระจายอํานาจ
ตัดสินใจ การอํานวยความสะดวก และการตอบสนองความตองการของประชาชนโดยมีผูรับผิดชอบตอผลของงาน 
สอดคลองกับหลักการสําคัญของพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ.2551  ตามมาตรา 34 
กําหนดใหการจัดระเบียบขาราชการพลเรือน ตองเปนไปเพ่ือผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ 
คุมคาโดยใหขาราชการปฏิบัติราชการอยางมีคุณภาพ คุณธรรม และมีคุณภาพชีวิตท่ีดี  และตามพระราชกฤษฎีกา
วาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ.  2546 มาตรา 33 ท่ีใหสวนราชการจัดใหมีการ
ทบทวนภารกิจของตนวาภารกิจใดมีความจําเปน  หรือสมควรท่ีจะไดดําเนินการตอไปหรือไม โดยคํานึงถึงแผนการ
บริหารราชการแผนดิน  นโยบายของคณะรฐัมนตรี งบประมาณของประเทศ ความคุมคาของภารกิจและสถานการณอ่ืน
ประกอบกัน  โดยกรมไดทบทวนบทบาทภารกิจโครงสรางเสนอเรื่องให ก.พ.ร.พิจารณาเพ่ือใหเปนไปตามกฎหมาย  

เพ่ือใหเปาหมายการใหบริการของกรมท่ีประกอบดวย สถานบริการสุขภาพภาครัฐ เอกชน สถาน
ประกอบการเพ่ือสุขภาพและผูประกอบโรคศิลปะมีคุณภาพมาตรฐาน ผูบริโภคมีความรูความเขาใจในการใชบริการ
สุขภาพ และประชาชนมีความรูท่ีจําเปนและพฤติกรรมท่ีถูกตองในการดูแลสุขภาพ รวมถึงอาสาสมัครสาธารณสุข
ประจําหมูบาน ภาคีเครือขายภาคประชาชนมีสวนรวมในการจัดกิจกรรมดานสุขภาพ กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ
จึงไดปรับปรุงบทบาทโครงสรางกรมจากเดิมท่ีมีหนวยงานตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการ พ.ศ.  2552 จํานวน 
8 หนวยงาน ประกอบดวย สํานักบริหาร สํานักสถานพยาบาลและการประกอบโรคศิลปะ กองแบบแผน กอง
วิศวกรรมการแพทย กองสนับสนุนสุขภาพภาคประชาชน กองสุขศึกษา กลุมตรวจสอบภายใน กลุมพัฒนาระบบ
บริหาร และจัดตั้งหนวยงานภายใน 18 หนวยงาน เพ่ือรองรับภารกิจและเพ่ิมประสิทธิภาพการดําเนินงาน ไดแก 
กองกฎหมาย กองสุขภาพระหวางประเทศ ศูนยปฏิบัติการตอตานการทุจริต กองแผนงาน กองบริหารทรัพยากร
บุคคล กองคลัง และสํานักงานสนับสนุนบริการสุขภาพ เขต 1-12 โดยจัดกลุมภารกิจ ท่ีมีบทบาทในลักษณะ
เดียวกันไวดวยกัน ดังนี้  

1) กลุมภารกิจบริหาร (Back Office) ประกอบดวย สํานักบริหาร และกองกฎหมาย 
2) กลุมภารกิจยุทธศาสตรและสุขภาพภาคประชาชน (Home-based) ประกอบดวย กอง

สนับสนุนสุขภาพภาคประชาชน กองแผนงาน และกองสุขภาพระหวางประเทศ 
3) กลุมภารกิจควบคุมคุณภาพมาตรฐาน (Back Stopping) ประกอบดวย สํานักสถานพยาบาลและ

การประกอบโรคศิลปะ กองวิศวกรรมการแพทย กองแบบแผน และกองสุขศึกษา  
4) กลุมภารกิจภูมิภาค (Market Facing) มีหนวยงานสวนกลางท่ีอยูภูมิภาคประกอบดวย สํานักงาน

สนับสนุนบริการสุขภาพ เขต 1 – 12 
ดังมีแผนภูมิการแบงสวนราชการกรมสนับสนุนบริการสุขภาพปจจุบันดังตอไปนี้  
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แผนภูมิการแบงสวนราชการกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  (ใหม) 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

กลุมพัฒนาระบบบริหาร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

กลุมภารกิจบริหาร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

กลุมภารกิจยุทธศาสตร

และสุขภาพภาค

ประชาชน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

กลุมภารกิจควบคุม

คุณภาพมาตรฐาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กลุมภารกิจภูมิภาค 
(สํานักงานสนับสนุน

บริการสุขภาพ 12 เขต) 

กลุมงานคุมครองจริยธรรมและตอตานการทุจริต 

สํานักงาน 
เลขานุการกรม 

กองกฎหมาย 

กองสนับสนุนสุขภาพ
ภาคประชาชน 

กองสุขภาพ 
ระหวางประเทศ 

กองยุทธศาสตรและ
แผนงาน 

กองสถานพยาบาลและ
การประกอบโรคศิลปะ 

กองวิศวกรรม
การแพทย 

กองสุขศึกษา 

กองสถานประกอบการ
เพ่ือสุขภาพ 

เขต 1 จ.เชียงใหม 

เขต 2 จ.พิษณุโลก 

เขต 3 จ.นครสวรรค 

เขต 4 จ.นนทบุรี 

เขต 5 จ.ราชบุร ี

เขต 6 จ.ชลบุร ี

เขต 7 จ.ขอนแกน 

เขต 8 จ.อุดรธาน ี

เขต 9 จ.นครราชสีมา 

เขต 10 จ.อุบลราชธานี 

เขต 11 จ.นครศรีธรรมราช 

เขต 12 จ.สงขลา 

กลุมตรวจสอบภายใน 
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หนว่ยงานของกรมสนบัสนนุบรกิารสขุภาพ

สํานักงานสนับสนุนบริการสุขภาพ 

เขต 5 จังหวัดราชบุรี

สํานักงานสนับสนุนบริการสุขภาพ 

เขต 2 จังหวัดพิษณุโลก

สํานักงานสนับสนุนบริการสุขภาพ 

เขต 4 จังหวัดนนทบุรี

สํานักงานสนับสนุนบริการสุขภาพ 

เขต 3 จังหวัดนครสวรรค

สํานักงานสนับสนุนบริการสุขภาพ 

เขต 6 จังหวัดชลบุรี

สํานักงานสนับสนุนบริการสุขภาพ 

เขต 1 จังหวัดเชียงใหม
สํานักงานสนับสนุนบริการสุขภาพ 

เขต 7 จังหวัดขอนแกน

สํานักงานสนับสนุนบริการสุขภาพ 

เขต 9 จังหวัดนครราชสีมา

สํานักงานสนับสนุนบริการสุขภาพ 

เขต 8 จังหวัดอุดรธานี

             หนวยงานสวนกลาง

1. สํานักบริหาร

2. สํานักสถานพยาบาลและ          

การประกอบโรคศิลปะ

3. กองวิศวกรรมการแพทย

4. กองสุขศึกษา

5. กองแบบแผน

6. กองสนับสนุนสุขภาพภาคประชาชน

7. กองคลัง

8. กองแผนงาน

9. กองสุขภาพระหวางประเทศ

10. กองกฎหมาย

11. กองบริหารทรัพยากรบุคคล

12. กลุมงานคุมครองจริยธรรม

13. กลุมพัฒนาระบบบริหาร

14. กลุมตรวจสอบภายใน

สํานักงานสนับสนุนบริการสุขภาพ 

เขต 10 จังหวัดอุบลราชธานี

สํานักงานสนับสนุนบริการสุขภาพ 

เขต 11 จังหวัดศรีธรรมราช

สํานักงานสนับสนุนบริการสุขภาพ 

เขต 12 จังหวัดสงขลา
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2. มาตรการบริหารและพัฒนากําลังคนภาครัฐ  (พ.ศ.  2557 – 2561) 
 มาตรการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ  ซ่ึงเปนสวนหนึ่งของมาตรการบริหารและพัฒนากําลังคนภาครัฐ  
(พ.ศ. 2557 – 2561)  ตามมติคณะรัฐมนตรีเม่ือวันท่ี  15  ตุลาคม  2556  มีเปาหมายสําคัญเพ่ือใหการบริหาร
และพัฒนากําลังคนภาครัฐมีความสอดคลองกับความจําเปนในการปฏิบัติภารกิจในปจจุบันและเตรียมความพรอม
สําหรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต  โดยเนนท้ังเชิงปริมาณ  (จํานวนและความพอเพียง)  และเชิงคุณภาพ  (ขีด
สมรรถนะและศักยภาพ)  ของบุคลากรภาครัฐ  รวมท้ังคํานึงถึงผลิตภาพ ประสิทธิภาพ  ความคุมคาและความ
ยืดหยุนในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหเหมาะสมกับบทบาท  ภารกิจ  ปญหาและสภาพการณท่ี
เปลี่ยนแปลงไปของสวนราชการ  โดยจุดเนนของมาตรการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร  มุงเนนการพัฒนา
ประสิทธิภาพและคุณภาพของระบบการบริหารกําลังคนของสวนราชการ  และสรางความตระหนักใหผูบริหารของ
สวนราชการ  ตลอดจนสรางความเปนมืออาชีพดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของหนวยงานการเจาหนาท่ีใหเห็น
ความสําคัญของการพัฒนางานดานทรัพยากรบุคคลอยางตอเนื่องในมิติตางๆ  
 มาตรการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร  เปนกลไกสําคัญในการปรับเปลี่ยนบทบาทการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลไปสู “การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ”  ทําใหการบริหารและพัฒนากําลังคนของสวน
ราชการมีความเปนระบบแบบองครวม  มุงเนนประสิทธิภาพและคุณภาพของการบริหารจัดการอันจะนําไปสูการ
พัฒนาสวนราชการใหเปนองคกรท่ีมีผลสัมฤทธิ์สูง  และบุคลากรภาครัฐมีขีดสมรรถนะสูง  มีคุณภาพชีวิตท่ีดีในการ
ปฏิบัติราชการ  เปนพลังขับเคลื่อนภารกิจของสวนราชการไปสูความสําเร็จ ประกอบดวยยุทธศาสตรท่ีเก่ียวของกับ
การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีสําคัญ  3  ประการ  ไดแก 

1. ยุทธศาสตรการวางแผนบริหารกําลังคนใหเกิดประโยชนสูงสุด 
2. ยุทธศาสตรการพัฒนากําลังคนและสรางความพรอมเชิงกลยุทธ 
3. ยุทธศาสตรการดึงดูดและรักษากําลังคนท่ีมีคุณภาพในภาครัฐ 

 จากแนวทางการดําเนินการตามยุทธศาสตรการวางแผนบริหารกําลังคนใหเกิดประโยชนสูงสุด  เปน
การวางแผนบริหารกําลังคนใหสอดคลองกับความจําเปนในการปฏิบัติภารกิจ  จะชวยใหสวนราชการบรรลุ
เปาหมายและวิสัยทัศน  มีขีดความสามารถในการบริหารสาธารณะและตอบสนองความตองการของประชาชน  
ตลอดจนพรอมรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตไดอยางมีประสิทธิภาพ  โดยประเด็นสําคัญซ่ึงควรพิจารณาดําเนินการ
ตามยุทธศาสตรการวางแผนบริหารกําลังคนใหเกิดประโยชนสูงสุด คือ  “การวิเคราะหอัตรากําลังเพ่ือการวางแผน
กําลังคน”  ซ่ึงถือเปนตนน้ําของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  โดยในการดําเนินการควรเนนการวางแผน
กําลังคนใหสอดคลองกับภารกิจของสวนราชการ  ใหความสําคัญกับวางแผนและบริหารกําลังคนกลุมท่ีมีความสําคัญ
ตอยุทธศาสตรการบริหารราชการ  ไดแก  กําลังคนในสายอาชีพท่ีมีความขาดแคลนและเปนท่ีตองการของ
ตลาดแรงงาน  หรือมีความจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในภารกิจสําคัญตามนโยบายและยุทธศาสตรการบริหาร
ราชการและการบริการประชาชน   
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ขอบเขตการดําเนินการ 
 เปนการศึกษาวิเคราะหภารกิจ  อัตรากําลัง  ตามโครงสรางกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  มติท่ีประชุม
ผูบริหาร  เม่ือวันท่ี  7  มกราคม  2558   ซ่ึงใชเทคนิคการวิเคราะหอัตรากําลังโดยการกําหนดอัตรากําลังตาม
ปริมาณงานและมาตรฐานเวลาการปฏิบัติงาน  เพ่ือใหไดคา  FTE  และสามารถกําหนดอัตรากําลังท่ีเหมาะสมกับ
ภารกิจของหนวยงาน  โดยเปรียบเทียบการวิเคราะหอัตรากําลังท่ีมีในปจจุบันและอัตรากําลังท่ีไดจากการวิเคราะห
กรอบอัตรากําลังของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  และนําไปสูการจัดทําขอเสนอแผนอัตรากําลังของกรมสนับสนุน
บริการสุขภาพ 

วัตถุประสงค 
1. เพ่ือวิเคราะหงานและอัตรากําลัง  กําหนดกรอบอัตรากําลังของหนวยงานตางๆ  ท่ีปรากฏตาม

โครงสรางตามกฎหมายและโครงสรางภายในของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  โดยผานกระบวนการวิเคราะห
อัตรากําลังจากฐานขอมูลการปฏิบัติงานจริง  เพ่ือประโยชนในการบริหารกําลังคนของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

2. เพ่ือใหทราบอัตรากําลังท่ีเหมาะสมกับภารกิจของหนวยงาน  และนําไปสูการกําหนดกรอบ
อัตรากําลังท่ีเหมาะสมสอดคลองกับกับบทบาทภารกิจ  ทิศทางและนโยบายของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

3. เพ่ือใชเปนกรอบแนวทางการพิจารณาจัดสรรอัตรากําลังของหนวยงานกรมสนับสนุนบริการ
สุขภาพของผูบริหารกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ   

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
1. เปนขอมูลเสนอผูบริหารเพ่ือชวยประกอบการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  ในการ

พิจารณาจัดสรรอัตรากําลังและกําหนดกรอบอัตรากําลังท่ีเหมาะสม   
  2. สามารถกําหนดประเภทบุคลากรภาครัฐในการปฏิบัติงานตามภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  3. ไดขอเสนออันเปนแนวทางการพิจารณากําหนดกรอบอัตรากําลังของหนวยงานตางๆ 

4. สามารถวางแผนการกําหนดอัตราของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพไดอยางเปนระบบ 
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บทที่ 2 
ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 ในการจัดทําขอเสนอผลการวิเคราะหอัตรากําลังเพ่ือกําหนดกรอบอัตรากําลังของกรมสนับสนุนบริการ
สุขภาพ ในครั้งนี้ ยึดถือแนวทางปฏิบัติ ดังนี้ 
 การวิเคราะหอัตรากําลังเพ่ือการวางแผนกําลังคน  จะเปนเครื่องมือสําคัญสําหรับสวนราชการในการ
จัดทําสารสนเทศประกอบคําขอรับการจัดสรรอัตราวางจากผลการเกษียณอายุราชการ  หรือประกอบคําขอ
อัตรากําลังเพ่ิมใหม  โดยประกอบดวยกลยุทธท่ีสําคัญ  2  กลยุทธ  ดังนี้ 

1. วางแผนกําลังคนใหสอดคลองกับภารกิจของสวนราชการ  เนนการวิเคราะหความตองการ
อัตรากําลังของสวนราชการใหสอดคลองกับความจําเปนตามภารกิจ  ทิศทางและนโยบาย  รวมท้ังการเปลี่ยนแปลง
สภาพแวดลอมในการบริหารราชการ  โดยพิจารณาท้ังความตองการกําลังคนและกําลังคนท่ีมีอยู 

2. พัฒนาฐานขอมูลกําลังคนทุกประเภทใหสมบูรณ  ถูกตอง  และเปนปจจุบัน  เนนการ
สนับสนุนสวนราชการใหพัฒนาฐานขอมูลกําลังคนใหมีความครบถวน  สมบูรณ  ถูกตองและเปนปจจุบัน  ซ่ึงเปน
องคประกอบสําคัญในการวิเคราะหอัตรากําลังและการวางแผนกําลังคน 

การวางแผนและบริหารกําลังคน 
 การวางแผนกําลังคนเชิงกลุยทธ  (Strategic  Workforce  Planning)  เปนสิ่งท่ีชวยสรางความม่ันใจ
วา  กลยุทธดานคนจะมีความสัมพันธสอดคลองกับยุทธศาสตรขององคกร  ดังนั้น  จึงเปนกรอบการดําเนินการแบบ
องครวมท่ีองคกรใชเปนแนวทางในการประเมินและวิเคราะหผลกระทบของสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอก
ตอกําลังคนของหนวยงาน  การวางแผนกําลังคน  เปนสิ่งท่ีมีความสําคัญตอการเปลี่ยนแปลงนโยบายไปสูการปฏิบัติ  
เพราะเปนกระบวนการท่ีเชื่อมโยงแผนยุทธศาสตรของหนวยงานเขากับการบริหารทรัพยากรบุคคล  คือ  
ยุทธศาสตรและเปาประสงคในการดําเนินงานจะบรรลุผลไดตองอาศัยกําลังคนท่ีมีความพรอมเชิงยุทธศาสตร  ดังนั้น  
การวางแผนกําลังคนจึงเปนกลไกสําคัญในการบริหารยุทธศาสตรขององคกรท่ีมีผลสัมฤทธิ์สูง 
ความหมายของการวางแผนกําลังคน 
 การวางแผนและบริหารกําลังคน  เปนกระบวนการในการระบุประเด็นปญหาเก่ียวกับกําลังคนและ
บริหารจัดการปญหาท่ีเกิดข้ึนอยางเปนระบบ  โดยหนวยงานหลายแหงไดใหความหมายและคําจํากัดความไวดังนี้ 
 สํานักบริหารงานบุคคลของรัฐบาลกลางสหรัฐอเมริกา หรือ  U.S.  OFFICE  OF  PERSONNEL  
MANAGEMENT  (OPM)  ไดใหความหมายของการวางแผนกําลังคนวาเปน  “กระบวนการซ่ึงเปนระบบในการระบุ
วากําลังคนท่ีองคกรมีอยูในปจจุบันเปนอยางไร  และอนาคตมีความจําเปนหรือมีความตองการกําลังคนหรือ  “ทุน
มนุษย”  อยางไร  รวมท้ังจะมีแนวทางในการจัดการกับสวนตางระหวางกําลังคนในปจจุบันกับความตองการใน
อนาคตไดอยางไร” 
 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน  (ก.พ.)  ไดใหความหมายของการวางแผนกําลังคนไววา  
การวางแผนกําลังคน  หมายถึง  การดําเนินการอยางเปนระบบในการวิเคราะหและพยากรณเก่ียวกับอุปสงคและ
อุปทานดานกําลังคน  เพ่ือนําไปสูการกําหนดกลวิธีท่ีจะใหไดกําลังคนในจํานวนและสมรรถนะท่ีเหมาะสมมา
ปฏิบัติงานในเวลาท่ีตองการโดยมีแผนการใชและพัฒนากําลังคนเหลานั้นอยางมีประสิทธิภาพและตอเนื่อง  ท้ังนี้  
เพ่ือธํารงรักษากําลังคนท่ีเหมาะสมไวกับองคกร” 
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 การวางแผนกําลังคน  คือ  การวิเคราะหความตองการกําลังคนและกําลังคนท่ีมีอยูและการใช
ประโยชนอยางเปนระบบ  ซ่ึงจะนําไปสูการกําหนดกลยุทธการบริหารกําลังคนและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล
เพ่ือขับเคลื่อนการปฏิบัติภารกิจขององคกรใหบรรลุเปาหมาย  โดยการวางแผนกําลังคนจะตองครอบคลุมอยางนอย  
4  มิติ  ดังนี้ 

1. มิติดานปริมาณ  :  จํานวนอัตรากําลังท่ีเหมาะสมกับการปฏิบัติภารกิจ 
2. มิติดานคุณภาพ  :  ความรู  ความสามารถ  ทักษะและสมรรถนะของกําลังคนท่ีเหมาะสมกับ

การปฏิบัติภารกิจ 
3. มิติดานการบริหารจัดการ  :  แนวทาง  กลยุทธหรือวิธีการท่ีจะนํามาใชในการสรรหา พัฒนา  

รักษาไวและใชประโยชน  โดยคํานึงถึงกําลังคนท้ังมิติดานปริมาณและคุณภาพ 
4. มิติดานเวลา  :  การดําเนินการเพ่ือใหมีกําลังคนท่ีเหมาะสมกับภารกิจท้ังในปจจุบัน 

ประโยชนของการวางแผนกําลังคน 
 การวางแผนกําลังคนอยางเปนระบบจะชวยใหองคกรปรับตัวและเตรียมความพรอมรองรับการ
เปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  การวางแผนกําลังคนมีประโยชนตอองคกรท้ัง
ในปจจุบันและในอนาคต  ดังนี้ 

1. ชวยใหองคกรสามารถเตรียมกําลังคนเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตไมวาจะ
เปนการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอม  ทางเศรษฐกิจ  สังคม  การเมือง  และนโยบายรัฐบาล 

2. ชวยใหองคกรมีขอมูลพ้ืนฐานสําหรับการวิเคราะหเพ่ือวางแผนลวงหนาเก่ียวกับการใชกําลังคนและ
จัดสรรทรัพยากรท่ีใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเหมาะสมและสอดคลองกับสถานการณท่ีจะเปลี่ยนแปลงใน
อนาคต 

3. ชวยใหองคกรสามารถเชื่อมโยงกลยุทธกับการจัดการทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองและเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน  ซ่ึงจะนําไปสูความสําเร็จตามเปาหมายของหนวยงาน 

4. ชวยใหเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการใชกําลังคน  กลาวคือ  องคกรสามารถจัด
อัตรากําลังท้ังในเชิงจํานวน  ประเภท  ระดับ  ทักษะและสมรรถนะใหเหมาะสมกับภารกิจขององคกร  และสามารถ
ใชคนท่ีมีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุด 

5. ชวยลดปญหาท่ีเก่ียวของกับการบริหารจัดการกําลังคนตางๆ  เชน  การสูญเสียกําลังคน  การ
เปลี่ยนแปลงโครงสรางอายุของกําลังคนและคนลนงานหรือการขาดคน  เนื่องจากองคการสามารถวางแผน
เตรียมการเพ่ือรองรับสภาพปญหาดังกลาวไดอยางมีประสิทธิภาพ 

6. ชวยใหองคกรวางแผนพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับความจําเปนในการบรรลุเปาประสงคและ
ยุทธศาสตรขององคกร  และความจําเปนในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร  ซ่ึงจะชวยลดการสูญเปลาจากการ
ลงทุนพัฒนาบุคลากร 

7. ชวยใหองคกรสามารถวางแผนทางกาวหนาในสายอาชีพ  และการวางแผนทดแทนหรือสืบทอด
ตําแหนง  เพ่ือใหเกิดความพรอมและความตอเนื่องในการปฏิบัติงาน 
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กระบวนการวางแผนกําลังคน 
การวางแผนกําลังคน  เปนกระบวนการบริหารจัดการแบบองครวมท่ีเริ่มจากการวิเคราะหบทบาท

ภารกิจและทิศทางของหนวยงาน  ซ่ึงถือเปน  “ตนน้ํา”  ของกระบวนการท้ังหมด  ตามดวยการวิเคราะหกําลังคนท่ี
มีอยูในปจจุบันและคาดวาจะมีในอนาคต  เพ่ือนําไปเปรียบเทียบกับความตองการกําลังคนขององคกร  ซ่ึงจะทําให
ทราบวาคนขาดหรือคนเกิน  โดยมีกระบวนการวางแผนกําลังคน  4  กระบวนการหลัง  ดังนี้ 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ลําดับ  1   การกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธของสวนราชการ  ( Set  Agency  Strategic  Direction) 
 การวางแผนกําลังคนจะเปนกุญแจเชื่อมระหวางแผนยุทธศาสตรและการจัดการทรัพยากรบุคคล  (การ
สรรหา  การพัฒนา  การรักษาไว  และการใชประโยชนจากกําลังคน)  โดยการวิเคราะหทิศทางขององคกรจะเปน
พ้ืนฐานท่ีสําคัญของการวิเคราะหความตองการกําลังในอนาคต 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การกําหนดทิศทาง 

เชิงกลยุทธของสวนราชการ 

(Set Agency Strategic Direction) 

การวิเคราะหกําลังคนและการ
พัฒนากลยุทธ 

(Workforce Analysis & 
Strategy Development) 

การติดตาม  ประเมินผล  และ
การปรับปรุงแผนกําลังคน 

(Monitor, Evaluate & Revise) 

การปรับใชแผนกําลังคน 

(Implement Workforce Plan) 

แผนยุทธศาสตร/

แผนกลยุทธ

หนวยงาน 

 

การจัดการ
ทรัพยากร 

บุคคล 
 

การวางแผน 

 

กําลังคน 
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ลําดับ  2 การวิเคราะหกําลังคนและการพัฒนากลยุทธ  
 เปนข้ันตอนท่ีมีความสําคัญในกระบวนการวางแผนกําลังคน  โดยตองใชความรูและความเชี่ยวชาญ
ดานเทคนิคสําหรับการวิเคราะหอัตรากําลัง  และจําเปนตองอาศัยขอมูลกําลังคนและขอมูลเชิงประจักษท่ีเก่ียวของ
กับการบริหารงานเพ่ือประกอบการดําเนินงาน  ในการวิเคราะหกําลังคนและการพัฒนากลยุทธ  ประกอบดวย  4  
ข้ันตอน  ดังนี้   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ลําดับ  3 การนําแผนกําลังคนไปสูปฏิบัติ  
 เปนการนํากลยุทธท่ีไดพัฒนาข้ึนจากกระบวนการวิเคราะหกําลังคนมากําหนดเปนแผนปฏิบัติการดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคล  และนําแผนดังกลาวไปสูการปฏิบัติ  โดยมีเปาหมายเพ่ือแกไขปญหาสวนตางกําลังคน  
เชน 

- แผนการสรรหา  บรรจุ  แตงตั้ง 
- แผนสืบทอดตําแหนงและทางกาวหนาในสายอาชีพ 
- แผนพัฒนาบคุลากรตามสมรรถนะ 

 

 

ข้ันตอนท่ี  1 

การวิเคราะหอุปสงคกําลังคน 

(Demand  Analysis) 

 

ข้ันตอนท่ี  2 

การวิเคราะหอุปทานกําลังคน 

(Supply & Utilization  Analysis) 

 

ข้ันตอนท่ี  3 

การวิเคราะหสวนตางกําลังคน 

(Gap  Analysis) 

 

ข้ันตอนท่ี  4 

การพัฒนากลยุทธเพ่ือแกไข

ปญหาดานกําลังคน 

(Strategy  Development) 
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ลําดับ  4   การติดตาม  ประเมินผลและการปรับปรุงแผนกําลังคน  
 เปนการติดตามการปฏิบัติตามแผนกําลังคนท่ีไดกําหนดไว  โดยเปาหมายของการติดตามประเมินผล 
คือ  การศึกษาหาขอมูลวาแผนท่ีนําไปปฏิบัตินั้น  สามารถแกไขปญหาสวนตางกําลังคนไดหรือไม  และจะตองมีการ
ดําเนินการปรับปรุงแผนใหสอดคลองกับสถานการณและการเปลี่ยนแปลงอยางไร ซ่ึงเปนกระบวนการท่ีมี
ความสําคัญและเปนปจจัยสําคัญในการท่ีจะปรับปรุงและพัฒนาแผนกําลังคน 

กระบวนการวางแผนและบริหารกําลังคนในราชการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
การวิเคราะหกําลังคน  (Workforce  Analysis) 
 เปนกระบวนการสําคัญในการวางแผนกําลังคน  และตองใชขอมูลสารสนเทศและขอเท็จจริงเปนฐาน
ในการวิเคราะหเพ่ือจัดทําแผนกําลังคนตอไป  เปนกระบวนการท่ีตองอาศัยความรู  ความเขาในเชิงเทคนิคเปนอยาง
มาก  โดยผลการวิเคราะหความตองการกําลังคนท่ีแทจริงขององคกรจะเปนเชนไร  สวนหนึ่งข้ึนอยูกับเทคนิค  
วิธีการและเครื่องมือท่ีใชในการวิเคราะหอุปสงคและอุปทานกําลังคน  โดยมีเทคนิคการวิเคราะหความตองการ
กําลังคน  จํานวน  8  เทคนิค  ดังนี้ 
 เทคนิคท่ี  1  การศึกษาการทํางาน   ( Work  Study)  เปนการศึกษารายละเอียดเก่ียวกับวิธีการ
ทํางาน  การวัดงาน  รวมท้ังสภาพแวดลอมของงานและการทํางาน  เพ่ือหาวิธีการปรับปรุงการทํางานใหมี
ประสิทธิภาพ   
 เทคนิคท่ี  2  การวิเคราะหงาน  ( Job  Analysis)  เปนเทคนิคหรือวิธีการศึกษาเก่ียวกับงาน  ซ่ึงเนน
การศึกษา  แยกแยะและระบุสิ่งท่ีเปน  “ปจจัยหรือองคประกอบของงาน”  การวิเคราะหงานจะมีลักษณะเปนเพียง  
“วิธีการ”  และไมมีจุดหมาย  ผลการวิเคราะหงานจะเปนขอมูลท่ีนําไปใชประโยชนตามวัตถุประสงคในการศึกษา
หรือดําเนินกิจกรรมทางการบริหารอ่ืนๆ   
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 เทคนิคท่ี  3  การใชดุลพินิจผูบริหาร   เปนวิธีการท่ีนิยมใชกันมากท่ีสุด  เนื่องจากงายและไมซับซอน  
รวมท้ังผูบริหารยังเปนผูกําหนดนโยบาย  ทิศทางและความเรงดวนของงาน  ตลอดจนเปนผูท่ีมีประสบการณในการ
ปฏิบัติงานในหนวยงาน  เปนวิธีการท่ีใชกันมากในการกําหนดความตองการอัตรากําลังตามวิสัยทัศนของผูนํา 
 เทคนิคท่ี  4  การกําหนดอัตรากําลังตามหนาท่ีและความรับผิดชอบหรือโครงสรางของหนวยงาน  
เปนการกําหนดใหมีจํานวนบุคลากรตามหนาท่ีความรับผิดชอบและกิจกรรมท่ีตองปฏิบัติขององคกร  โดยมักเปน
การกําหนดอัตรากําลังตามตําแหนงประจําในโครงสรางขององคกร 
 เทคนิคท่ี  5  การกําหนดอัตรากําลังตามข้ันตอนหลักหรือกระบวนการในการปฏิบัติงาน  เปน
การศึกษาข้ันตอนหลักของกระบวนการตามทางเดินของงาน  ตั้งแตเริ่มตนจนถึงข้ันสุดทาย   
 เทคนิคท่ี  6  การคิดคํานวณอัตรากําลังตามเครื่องมือ  เครื่องจักร  หรืออุปกรณการทํางาน  เปนการ
พิจารณากําหนดกําลังคนตามประเภท  ชนิด  ลักษณะ  และจํานวนเครื่องมือ  เครื่องจักร อุปกรณการทํางาน  
รวมท้ังลักษณะของกระบวนการผลิต 
 เทคนิคท่ี  7 การกําหนดอัตรากําลังตามพลัดหรือกะ  ใชในกรณีท่ีมีรอบการทํางานและตองมีบุคลากร
ปฏิบัติงานประจําอยูตลอด  24  ชั่วโมง  การคิดคํานวณจํานวนบุคลากรวิธีนี้จะตองพิจารณาวาในแตละพลัดหรือ
แตละกะตองใชบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติชนิดใด  และจํานวนเทาไร  ก่ีผลัดหรือกะตอวัน  และคํานวณเปนจํานวน
บุคลากรท่ีตองการในแตละสัปดาห 
 เทคนิคท่ี  8  การกําหนดอัตรากําลังตามปริมาณงานและมาตรฐานเวลาการปฏิบัติงาน  เปนวิธีการคิด
คํานวณจํานวนบุคลากรท่ีเก่ียวของกับการศึกษาและวิเคราะหกระบวนงานและมีขอดีคือคอนขางแมนยํา  แต
ซับซอนและใชเวลาในการดําเนินการคอนขางมาก  โดยมีข้ันตอน  ดังนี้ 

1. ระบุชิ้นงาน  ท่ีจะศึกษามาตรฐานเวลาทํางาน  วาจะศึกษาชิ้นงานอะไร   
2. ระบุข้ันตอนหลักในการปฏิบัติงาน  นับแตข้ันเริ่มตนจนถึงข้ึนตอนสุดทาย 
3. ระบุระยะเวลาท่ีใชในการปฏิบัติงานในแตละข้ันตอน/ตอหนวย  โดยระบุเปนสัปดาห  วัน  ชั่วโมง  

หรือนาที 
4. ระบุปริมาณงาน  โดยใชปริมาณงานตอวัน  สัปดาห  เดือน  หรือป  ข้ึนอยูกับชนิดและลักษณะ

งานท่ีตองปฏิบัติ  และรายละเอียดท่ีตองการสําหรับการคิดคํานวณ   ซ่ึงไมควรละเอียดยิบยอย
จนเกินไปหรือหยาบมากจนไมสามารถใชคํานวณได 

5. ระบุประเภทของกําลังคนและจํานวนผูปฏิบัติงานในแตละข้ันตอน  
6. คิดคํานวณเวลาทํางานและปริมาณงานในแตละข้ันตอน  หรือรวมระยะเวลาท่ีใชในการปฏิบัติงาน

ท้ังหมดของชิ้นงานนั้น ตอป 
7. คิดคํานวณจํานวนบุคคลผูปฏิบัติงาน โดยใชเกณฑจํานวนชั่วโมงตอวัน และจํานวนวันทํางานตอป 

 
สูตรจํานวนบุคลากร   =    ระยะเวลาท่ีใชในการปฏิบัติงานท้ังหมดตอป 
      มาตรฐานเวลาการปฏิบัติงาน  
 
กรณีมีการจัดทํามาตรฐานเวลาการทํางานไวแลว  จะใชสูตรดังนี้ 
สูตรจํานวนบุคลากร   =    ปริมาณงานตอป X เวลามาตรฐานของชิ้นงาน 
      มาตรฐานเวลาการปฏิบัติงาน  
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แนวทางการวิเคราะหอัตรากําลัง 
 กรอบอัตรากําลัง  คือ จํานวนหรืออัตรากําลังข้ันพ้ืนฐานท่ีจําเปนหรือเพียงพอสําหรับการปฏิบัติ
ภารกิจของหนวยงานหรือสวนราชการในชวงเวลาหนึ่งๆ หลายองคกรในภาคเอกชนอาจเรียกกรอบอัตรากําลังวา 
Manpower  Model คือ จํานวนของตําแหนงหรือผูปฏิบัติงานท่ีเพียงพอสําหรับการปฏิบัติภารกิจ 

กรอบอัตรากําลังและการวิเคราะหกําลังคน 
        การกําหนดกรอบอัตรากําลัง เปนกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยใหตอบสนองสอดรับกับแผน
ยุทธศาสตรขององคกร องคกรมีความจําเปนจะตองมีบุคลากรเพียงพอท่ีจะปฏิบัติภารกิจใหสําเร็จ และองคกร
จะตองจัดหาบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถ และสมรรถนะท่ีสอดคลองกับการทํางาน การวางแผนการกําหนด
กรอบอัตรากําลังจะกระทําอยางเปนระบบ โดยมีการระบุวาองคกรตองการกรอบอัตราท่ีมีคุณสมบัติ-จํานวนอัตรา
เทาใด เพ่ือไปเชื่อมตอกับสวนอ่ืนๆในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 มาตรา 47 ตําแหนงขาราชการพลเรือนสามัญจะมีในสวนราชการใด จํานวนเทาใด และเปนตําแหนง
ประเภทใด สายงานใด ระดับใด ใหเปนไปตามท่ี อ.ก.พ. กระทรวงกําหนด โดยตองคํานึงถึงประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล ความไมซํ้าซอนและประหยัดเปนหลัก ท้ังนี้ ตามหลักเกณฑและเง่ือนไขท่ี ก.พ. กําหนด และตองเปนไป
ตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงตามมาตรา 48  
 มาตรา 48 ให ก.พ. จัดทํามาตรฐานกําหนดตําแหนง โดยจําแนกตําแหนง                  เปนประเภท
และสายงานตามลักษณะงาน และจัดตําแหนงในประเภทเดียวกันและสายงานเดียวกันท่ีคุณภาพของงานเทากัน
โดยประมาณเปนระดับเดียวกัน ท้ังนี้ โดยคํานึงถึงลักษณะหนาท่ีความรับผิดชอบและคุณภาพของงาน  
 ดังนั้น เพ่ือใหการบริหารกําลังคนของสวนราชการเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  สวนราชการควรมีการ
วิเคราะหเพ่ือจัดทํากรอบอัตรากําลัง  ซ่ึงเปนสวนหนึ่งของแผนกําลังคน  เสนอ อ.ก.พ.กระทรวงพิจารณาเพ่ือนําไปสู
การกําหนดจํานวน  ประเภท  และระดับตําแหนงท่ีเหมาะสมกับภารกิจ  ซ่ึงจะชวยใหการกําหนดตําแหนงและ
อัตรากําลังมีความเปนมาตรฐานท่ีเทียบเคียงกันไดนอกจากนี้กรอบอัตรากําลังอาจปรับเปลี่ยนไดตามความจําเปน  
ภาระงาน และสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอกท่ีเปลี่ยนแปลงไป 

 
แนวคิดในการกําหนดกรอบอัตรากําลัง 
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แนวทางการวิเคราะหภารกิจ หลัก รอง และสนับสนุนของสวนราชการ 
 

 
 
 ภารกิจหลัก เปนกระบวนการสําคัญท่ีสรางประโยชนใหแกผูรับบริการ ผูมีสวนไดสวนเสีย และสงผล
ตอการบรรลุพันธกิจหลัก/ยุทธศาสตรของสวนราชการ รวมถึงเปนสิ่งท่ีตอบโจทยของงานตามวิสัยทัศนและพันธกิจ
ขององคกร  
 ภารกิจรอง/สนับสนุน    กระบวนการท่ีชวยสนับสนุนใหกระบวนการสรางคุณคา สามารถดําเนินการ
ไดอยางมีประสิทธิภาพ อาทิ กระบวนการดานสารบรรณ การเงิน/งบประมาณ กระบวนการทรพัยากรบุคคล 
กระบวนการจัดซ้ือจัดจางและพัสดุ กระบวนการดาน IT กระบวนการวางแผน เปนตน  

แนวทางการวิเคราะหภารกิจ หลัก รอง และสนับสนุน  
 วิเคราะหการดําเนินงานในแตละกิจกรรมตามแผนปฏิบัติงาน ในกระบวนการนําสงผลผลิต โดยแยก

เปน  
- ภารกิจ/กิจกรรมหลัก หมายถึง ภารกิจ/กิจกรรมในการจัดทําและสงมอบผลผลิต/โครงการ/บริการ

โดยตรงแกผูรับบริการภายนอกองคกร เปนสวนหนึ่งของกระบวนการนําสงผลผลิต (Outbound Logistics and 
Customer Services)  

- ภารกิจ/กิจกรรมรอง หมายถึง กิจกรรมในการจัดทําและสงมอบผลผลิต/บริการระหวางหนวยงาน
ภายในองคกร เพ่ือสนับสนุนใหการดําเนินการกิจกรรมหลักมีประสิทธิภาพ เชน งาน Policy, Inbound Logistics, 
Operations และ Marketing and Sales  เปนตน  

- ภารกิจ/กิจกรรมสนับสนุน หมายถึง กิจกรรมการอํานวยการภายในองคกรใหสามารถจัดทําและสง
มอบผลผลิต/บริการโดยตรงแกผูรับบริการภายนอก  เชน งานบริหารจัดการท่ัวไป Procurement   งาน 
Technology Development   งาน  Human Resource Management   และงาน Firm Infrastructure 
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กรอบการพิจารณาและจัดประเภทของบุคลากรภาครัฐ 
 
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
              

   
หมายเหต:ุ  
 การวิเคราะหลักษณะงานในการจะกําหนดภารกิจหลัก ภารกิจรอง และภารกิจสนับสนุน ตามแนวทาง
ของ สํานักงาน ก.พ.ร. และสํานักงาน ก.พ  โดยงานท่ีกําหนดเปนขาราชการจะตองมีลักษณะงานดังนี้  

(1) เปนงานการใหบริการสาธารณะพ้ืนฐานของรัฐ  
(2) เปนงานบังคับใชกฎหมาย  
(3) เปนงานอนุญาต อนุมัติ  
(4) เปนงานเก่ียวกับความม่ันคงหรือเศรษฐกิจของรัฐ  
(5) เปนงานจัดการขอพิพาท และขอรองเรียน  
(6) เปนงานตามยุทธศาสตรและภารกิจหลักของสวนราชการในกฎกระทรวง  

        
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

งานในภารกิจ

หลักเปนสวน

ใหญ 

 

ในอนาคตจะ 

ไมมีการจาง
ลักษณะน้ีอีก 

 

งานในภารกิจ

หลัก 10-20% 

รอง 50% และ 

สนับสนุน 75%  

 

สําหรับงานท่ีมี

ระยะสั้น/จบใน

โครงการ 

 

 

ขาราชการ 

 

พนักงาน

ราชการ 

 

 
ลูกจาง 

ประจํา 
 

ลูกจาง 

ชั่วคราว 
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บทที่ 3 
การวิเคราะหอัตรากําลังกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

 จากหลักการดานการจัดโครงสรางภายในกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ   แนวทางมาตรการบริหารและ
พัฒนากําลังคนภาครัฐ   พ.ศ.  2557 – 2561  การวางแผนกําลังคน  รวมท้ังกรอบการวิเคราะหอัตรากําลัง                 
ซ่ึงกรมสนับสนุนบริการสุขภาพไดใหความสําคัญกับการหาวิธีท่ีจะจัดสรรอัตรากําลังไปปฏิบัติหนาท่ีในหนวยงาน
ภายในท่ีกรมสนับสนุนบริการสุขภาพจัดตั้งข้ึน เพ่ือใหมีผูรับผิดชอบการปฏิบัติงานในหนวยงานท่ีจัดตั้งใหม และ
สํานักงานสนับสนุนบริการสุขภาพเขตท้ัง 12 เขต ท่ีตองรับผิดชอบภารกิจเชื่อมตอจากหนวยงานสวนกลาง และ
เพ่ือใหกรมสนับสนุนบริการสุขภาพสามารถดําเนินการเก่ียวกับการจัดสรรอัตรากําลังไดอยางเปนระบบ  โดย
สามารถกําหนดกรอบอัตรากําลังไดสอดคลองเหมาะสมกับภารกิจของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  ดังนั้น 
กระบวนการวิเคราะหอัตรากําลังใหเหมาะสมกับโครงสรางดังกลาว จึงเปนภารกิจของกองบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี
ตองเรงดําเนินการใหแลวเสร็จโดยดวน    
  การวิเคราะหภารกิจในแตละกระบวนงานเพ่ือกําหนดกรอบอัตรากําลัง เปนกระบวนการวิเคราะห
โครงสรางอัตรากําลังท่ีเหมาะสมสอดคลองกับบทบาทภารกิจในปจจุบัน เพราะจะทําใหทราบถึงกระบวนงานท่ีตอง
ปฏิบัติจริงในแตละกระบวนวาจําเปนตองใชจํานวนคนเทาใดมาปฏิบัติงาน องคกรท่ีประสบความสําเร็จจะตองจัดหา
บุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถและสมรรถนะท่ีสอดคลองกับการทํางานในภารกิจของตน การกําหนดกรอบ
อัตรากําลังท่ีสอดคลองกับภาระงาน สามารถวางประเภทของบุคลากรภาครัฐตามความเหมาะสมใหสอดรับกับแนว
ทางการบริหารภาครัฐแนวใหม ท่ีเนนความยืดหยุน แกไขงาย กระจายอํานาจการบริหารจัดการ  มีความคลองตัว 
และมีเจาภาพท่ีชัดเจน โดยใหเปนไปตามหลักการการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี  ในการกําหนดประเภทบุคลากร
ภาครัฐ จึงควรเนนใชอัตรากําลังแตละประเภทอยางเหมาะสมกับภารกิจ    

แนวคิดในวิเคราะหอัตรากําลังกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 
1. ศึกษากระบวนการวิเคราะห การกําหนดกรอบอัตรากําลัง เพ่ือทําความเขาใจในหลักการ 

วิธีการ กระบวนงาน  ตางๆ ท่ีเก่ียวของ  
2. ศึกษา วิเคราะห ตรวจสอบภารกิจท่ีจะกําหนดกรอบอัตรากําลัง 
3. แลกเปลี่ยนเรียนรู ความเห็น เก่ียวกับกระบวนงานท่ีศึกษาวิเคราะห เพ่ือใหการกําหนดกรอบ

อัตรากําลังหนวยงานท่ีจัดตั้งข้ึนเปนการภายในไดอยางเหมาะสม  

 จากการศึกษากรอบการวิเคราะหอัตรากําลังในเทคนิคตางๆ  แลว พบวาเพ่ือใหไดกรอบอัตรากําลังท่ี
เหมาะสมสอดคลองกับภารกิจของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพอยางชัดเจน  มีประสิทธิภาพเกิดความแมนยํา และ
สามารถนําผลไปสูการปฏิบัติในกระบวนการตอไปไดอยางมีประสิทธิภาพ  จึงเลือกใชเทคนิคท่ี  8  การกําหนด
อัตรากําลังตามประมาณงานและมาตรฐานเวลาการการปฏิบัติงาน  หรือเทคนิคการคํานวณเชิงคณิตศาสตร ในการ
วิเคราะหอัตรากําลังโดยใชเกณฑทางสถิติ  โดยกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  ไดกําหนดกระบวนการข้ันตอนการ
ดําเนินงาน  6  ข้ันตอน  ดังนี้ 
 ข้ันตอนท่ี 1  จัดประชุมใหความรู ความเขาใจ ในวิธีการเก็บขอมูล  กระบวนการวิเคราะหงานเพ่ือ
กําหนดกรอบอัตรากําลัง  ซ่ึงเนนสําหรับการวิเคราะหอัตรากําลังเพ่ือหาคา FTE   โดยตองทําความเขาใจใหทุกคน
เห็นความสําคัญของการเก็บขอมูลเชิงสถิติเพ่ือนํามาประมวลคาทางสถิติ   โดยมีหลักการสําคัญคือการกําหนดเวลา
ในการดําเนินการเปนสิ่งท่ีสําคัญตองไมเกินความเปนจริงและตองไมนับเวลาท่ีรอคอย 
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 ข้ันตอนท่ี 2  ใหสํานัก/กอง/กลุม  วิเคราะหลักษณะงานท่ีตองรับผิดชอบ ตามวิสัยทัศนและพันธกิจ
ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพและนโยบายภาครัฐ  พรอมท้ังระบุสายงานท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานเพ่ือให
ครอบคลุมภารกิจของหนวยงาน  
 ข้ันตอนท่ี 3  เก็บรวบรวมหนาท่ีความรับผิดชอบ ปริมาณงาน ผลสัมฤทธิ์   ประมาณการระยะเวลาท่ี
ในการดําเนินงาน 
 ข้ันตอนท่ี 4  วิเคราะหคํานวณเวลาเชิงคณิตศาสตร โดยคํานวณแบบวิทยาศาสตร เพ่ือใหได 
อัตรากําลังท่ีตองการ Work Load 
 ข้ันตอนท่ี 5  ใหขอเสนอการกําหนดภารกิจ กรอบอัตรากําลัง ของหนวยงานท่ีเหมาะสมกรมสนับสนุน
บริการสุขภาพ ไดวิเคราะหภารกิจหลัก รอง สนับสนุน รวมท้ัง พิจารณา Full Time Equivalent ในกระบวนงาน
ตางๆ ของสํานัก/กอง/กลุม โดยใชขอมูลปริมาณผลผลิต ผลลัพธ ตัวชี้วัด  ท่ีสงเสริมใหภารกิจของหนวยงานสําเร็จ
ตามเปาหมาย  การกระจายอํานาจทางการบริหาร มาประกอบการพิจารณากําหนดอัตรากําลัง  ประกอบกับ 
Benchmarking กับหนวยงานท่ีมีขนาดและภารกิจอยูใน Cluster เดียวกัน  
โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 

กรอบกระบวนการวิเคราะหอัตรากําลังของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การวางแผน
งาน

การพิจารณา
นโยบายและ
การบริหาร
กําลังคน
ภาครัฐ

การเก็บขอมูล 
ยุทธศาสตร/
ภารกจิสวน

ราชการ

การเก็บขอมูล
กระบวนการ
ทํางานจริง

การพิจารณา
อุปสงค
กําลังคน

การพิจารณา
อุปทาน
กําลังคน

การกําหนด
จํานวน/สาย
งาน และ

ประเภทการ
จางกําลังคน

การจัดทํา
แผนกรอบ
อัตรากําลัง
ของสวน
ราชการ

1 2 3 4 5 6 7 8 
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 กรอบมาตรฐานเวลาการปฏิบัตงิาน ท่ีใชเปนแนวทางในการวิเคราะหอัตรากําลังของกรมสนับสนุน
บริการสุขภาพ     
 มาตรฐานเวลาทํางานตอคนตอป = 230 วัน  
 

1 ป 230  วัน 

1 ป 1,380  ช่ัวโมง 

1 ป 82,800  นาที 

 
 
แนวคิดและสมมติฐานเบ้ืองตนในการวิเคราะหอัตรากําลังกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 
กองบริหารทรัพยากรบุคคลทําการศึกษาโดยอางอิงขอมูลทุติยภูมิจาก  

1. บัญชีจัดขาราชการพลเรือนสามัญเขาประเภทตําแหนง สายงานและระดับตําแหนงตาม
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 

2. โครงสรางองคกรตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการ พ.ศ. 2552  
3. โครงสรางองคกรการจัดแบงหนวยงานภายใน  ณ วันท่ี  1  ตุลาคม  2556 
4. จํานวนอัตรากําลังตามโครงสรางของปงบประมาณ 2557   
5. แผนยุทธศาสตรการพัฒนาหนวยงาน พ.ศ. 2556-2558   

การรวบรวมจัดเก็บขอมูล 
 กรมสนับสนุนบริการสุขภาพดําเนินการรวบรวมขอมูลจากหนวยงานตางๆ  ตามแบบฟอรมดังนี้ 
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กองบริหารทรัพยากรบุคคลอางอิงขอมูลปฐมภูมิจาก  
1. ขอมูลการ ปฏิบัติงาน  ผลงาน เวลาทํางานจริงจากแบบรวบรวมขอมูลการวิเคราะหอัตรากําลัง / 

การวิเคราะหภารกิจและขอมูลการวิเคราะหภารกิจท่ีแตละหนวยงาน  รวมพิจารณาจากการประชุมในปงบประมาณ  
2556 – 2558  ท่ีผานมา  คือ 

ครั้งท่ี  1  โครงการวิเคราะหงานและการกําหนดตําแหนงตามพระราชบัญญัติระเบียบ
ขาราชการพลเรือน  พ.ศ.  2551  ประจําปงบประมาณ  2556  ในระหวางวันท่ี  23,25,28  มกราคม  และ  1  
กุมภาพันธ  2556  ณ  หองประชุมอุทัย  สุดสุข  ชั้น  5  อาคาร  7  กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ   และหอง
ประชุม  1  ชั้น  2  กองวิศวกรรมการแพทย  โดยไดเชิญผูแทนสํานัก/กอง/กลุม/ศูนย  เขารวมประชุมเพ่ือรวมกัน
ทบทวนและวิเคราะหภารกิจท่ีรวบรวมไดจากสํานัก/กอง/กลุม/ศูนย   และวันท่ีท่ี  13  กุมภาพันธ  2556  ไดจัด
ประชุมเพ่ือรับฟงการนําเสนอรางผลการวิเคราะหงานและอัตรากําลังของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  ครั้งท่ี  1  
โดยเชิญผูบริหารของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพและผูแทนสํานัก/กอง/กลุม/ศูนย  เขารวมประชุมเพ่ือรับฟงและ
ใหขอเสนอแนะเก่ียวกับรางผลการวิเคราะหงานและอัตรากําลังของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  และ ในวันท่ี  20  
มิถุนายน  2556  เวลา  08.30  น. –  16.30  น.   ณ  หองประชุมอุทัย  สุดสุข  ชั้น  5  อาคาร  7  รวมกัน
พิจารณาผลการวิเคราะหบทบาทภารกิจของสํานัก/กอง/กลุม ท่ียังดําเนินการไมครบถวนและยังไมครอบคลุมถึง
บทบาทภารกิจท่ีเปลี่ยนแปลงไปตามนโยบายตางๆ  ตามท่ีไดมีการนําเสนอรางผลการวิเคราะหงานและอัตรากําลัง
กรมสนับสนุนบริการสุขภาพไปแลว  เม่ือวันท่ี  13  กุมภาพันธ  2556   

ครั้งท่ี  2  โครงการประชุมเชิงปฏิบัติการโครงการหลักสูตรการวิเคราะหงานและการ
กําหนดตําแหนงตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน  พ.ศ.  2551  ประจําปงบประมาณ  พ.ศ.  
2557  บรรลุผลสําเร็จ  ระหวางวันท่ี  2 – 4  เมษายน  2557  ณ  หองประชุมอุทัย  สุดสุข  อาคาร  7  ชั้น  5  
กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  และระหวางวันท่ี  18 – 19  สิงหาคม  2557  ณ  โรงแรมเอเชีย  ชะอํา  จังหวัด
เพชรบุรี  โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือรวมกันศึกษาขอบเขตงาน  วิเคราะหภารกิจ  ในการกําหนดอัตรากําลัง  จํานวน
สายงานตางๆ  ของสํานักงานสนับสนุนบริการสุขภาพเขต 1 – 12   
    ครั้งท่ี  3  เนื่องจากมติท่ีประชุมหารือคณะผูบริหารในการพิจารณาทบทวนบทบาท
ภารกิจ  โครงสราง  และอัตรากําลังของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  เม่ือวันท่ี  7  มกราคม  2558  มอบหมาย
ใหกองบริหารทรัพยากรบุคคลดําเนินการทบทวนอัตรากําลังบุคลากรตามโครงสรางใหมโดยนําผลจาการวิเคราะห
ภารกิจของหนวยงาน  (คา  FTE)  เปนฐานในการกําหนดอัตรากําลังท่ีเหมาะสมกับหนวยงาน  เพ่ือนําขอมูล
ดังกลาวไปใชประกอบการจัดทําคําชี้แจงการขอปรับปรุงโครงสรางกรมฯ  ตามแนวทางของสํานักงาน  ก.พ.ร.  จึง
จัดประชุมเพ่ือรับฟงแนวทางการจัดทําขอมูลในวันท่ี  13  มกราคม  2558  เวลา  14.00  น.  ณ  หองประชุม
อุทัยสุดสุข  อาคาร  7  ชั้น  5  กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  พรอมท้ังใหหนวยงานจัดสงขอมูลใหกองบริหาร
ทรัพยากรบุคคลดําเนินการ 

2. ขอมูลการอภิปรายรวมกันจากการเขาพบในแตละสํานัก   และจากการประชุมท้ัง  3  ปท่ีผานมา
ตั้งแตปงบประมาณ  พ.ศ.  2556 – 2558 
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กติกาในการกําหนดอัตรากําลังกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 
 -  อัตรากําลังนี้จะเปนแผนเพ่ือใหสอดคลองกับภาระงานในอีก 3 ปขางหนา (พ.ศ. 2558-2560)  

ขอบเขตการศึกษานี้ไมรวมงานตามนโยบายพิเศษหรือเรงดวนของรัฐ ซ่ึงอาจเกิดข้ึนในอนาคต 
 -  ตองรวมเวลาภาระงานท้ังหมดไมเกิน 2.2 เทาของ FTE ท้ังหมดหรือ ( 6X2.2) เทากับ                         
13.2 ชม. ตอวัน ไมรวมเวลาเดินทางและเวลาหยุดพักตางๆ เชน  รับประทานอาหาร สุขา ฯลฯ 
 - จํานวนภาระงานบางสวนจะกําหนดเปนพนักงานราชการ เพ่ือรองรับการจางงานรูปแบบใหมของ
ขาราชการพลเรือน โดยสวนใหญจะเปนงานท่ีจําเปนในกระบวนงานแตไมระบุในหนาท่ีรับผิดชอบหลักตาม
กฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ พ.ศ. 2552  
 - ควรพิจารณาปรับลดกิจกรรมท่ีไมสามารถกําหนดเปนตัวชี้วัดผลผลิตได หรือเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การทํางานมากข้ึน เพ่ือลดการเพ่ิมอัตรากําลังของขาราชการ 
 - เนนการ Benchmarking เปรียบเทียบสัดสวนอัตรากําลังกับหนวยงานท่ีมีลักษณะงานใกลเคียงกัน  
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 การวิเคราะหภารกิจหลัก  รอง  สนับสนุนกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  เพ่ือใหสอดคลองกับการ
กําหนดประเภทของบุคลากร  ใชแนวทางการดําเนินการดังนี้ 
 

ขอ เกณฑการกําหนดประเภทของ
บุคลากรภาครัฐ 

กรณีใช 
แนะนําใหกําหนดเปน: 

กรณีไมใช 
แนะนําใหกําหนดเปน: 

1 เปนภารกิจหลัก หรือหนาท่ีความ
รับผิดชอบหลักขององคกร  

1. ขาราชการ  
2. พนักงานราชการ (หากไมติดขัด
ในเรื่องขอกฎหมาย)  

1. พนักงานราชการ  
2. ลูกจางชั่วคราว  

2 มีผลตอเปาหมายเชิงยุทธศาสตรและ
นโยบายขององคกรในระยะยาว  

1. ขาราชการ  
2. พนักงานราชการ (พรอมวาง
แผนการทดแทนเม่ือครบสัญญา)  

1. ลูกจางชั่วคราว  
2. จางดําเนินการ 
(Outsourcing)  

3 มีผลตอเปาหมายเชิงนโยบายท่ีมี
กรอบเวลาเริ่มตน-สิ้นสุดในการ
ดําเนินการท่ีชัดเจน  

1. พนักงานราชการ  
2. ลูกจางชั่วคราว  
3. จางดําเนินการ (Outsourcing)  

1. ขาราชการ (หากเปน
เปาหมายท่ีตอเนื่องและ
ดําเนินการในระยะยาว)  

4 ผลสัมฤทธิ์ของงาน สัมพันธกับภารกิจ
หลักขององคกร  

1. ขาราชการ  
2. พนักงานราชการ  

1. ลูกจางชั่วคราว  

5 ตองการกําหนดระดับของบริการ 
(Service Level) ท่ีชัดเจน เชน เวลา
เสร็จสิ้น สัดสวนความผิดพลาด ฯลฯ  

1. จางดําเนินการ (Outsourcing)  
2. พนักงานราชการ  
3. ลูกจางชั่วคราว  

1. ขาราชการ  

6 องคกรขาดแคลนบุคลากรในงานหลัก 
(Core functions) และตองการทุมเท
ทรัพยากรไปในงานหลักแทน  

ใหกําหนดบุคลากรในภารกิจรอง-
ภารกิจสนับสนนุเปนพนกังาน
ราชการหรือลูกจางชั่วคราว  

เกลี่ยโอนอัตรากําลังให
หนวยงานท่ีขาดแคลนแทน  

7 ปจจุบันมีองคกร หรอืหนวยงานใน
ภาครัฐท่ีใชบุคลากรประเภทอ่ืนแทน
ขาราชการเพ่ือรับผิดชอบงานดังกลาว  

1. พนักงานราชการ  
2. ลูกจางชั่วคราว  

1. ขาราชการ  

8 ตนทุนการจางในระยะยาวของ
ขาราชการคุมคากวา  

1. ขาราชการ  1. พนักงานราชการ  
2. ลูกจางชั่วคราว  

9 เปนงานท่ีตองอาศัยผูเชี่ยวชาญพิเศษ 
มีประสบการณจากภายนอก เปนท่ี
ยอมรับในวงการท่ีเก่ียวของ  

1. จางดําเนินการ (Outsourcing) 
(เปนรายโครงการ-กิจกรรม)  
2. พนักงานราชการ (เชี่ยวชาญ
เฉพาะ, เชี่ยวชาญพิเศษ)  

1. ลูกจางชั่วคราว  

10 เปนงานในลักษณะโครงการ หรืองาน
เรงดวนท่ีมีความสําคัญและไมอาจหา
บุคลากรจากภายในได  

1. จางดําเนินการ (Outsourcing) 
(เปนรายโครงการ-กิจกรรม)  
2. พนักงานราชการ  

1. ลูกจางชั่วคราว  

11 เปนงานท่ีตองดําเนินการเปนชวง-
ฤดูกาลท่ีชัดเจน เชน ทุกๆ 2 เดือน 
เปนตน  

1. จางดําเนินการ (Outsourcing) 
(เปนรายโครงการ-กิจกรรม)  
2. ลูกจางชั่วคราว  

1. พนักงานราชการ  
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ขอ เกณฑการกําหนดประเภทของ
บุคลากรภาครัฐ 

กรณีใช 
แนะนําใหกําหนดเปน: 

กรณีไมใช 
แนะนําใหกําหนดเปน: 

12 เปนงานท่ีตองดําเนินการอยาง
สมํ่าเสมอและติดตอกันในระยะยาว
เกินกวา 5 ปข้ึนไป  

1. ขาราชการ  
2. พนักงานราชการ (พรอมวาง
แผนการทดแทนเม่ือครบสัญญา)  

1. ลูกจางชั่วคราว  
2. จางดําเนินการ 
(Outsourcing)  

13 เปนงานท่ีสรางองคความรูความ
เชี่ยวชาญท่ีจําเปนในระยะยาวแก
องคกร  

1. ขาราชการ 
2. พนักงานราชการ  

1. ลูกจางชั่วคราว  

14 เปนงานท่ีสามารถหาผูดําเนินการ
แทนในตลาดได (Availability of 
outsourcing service)  

1. จางดําเนินการ (Outsourcing)  1. ขาราชการ  
2. พนักงานราชการ  
3. ลูกจางชั่วคราว  

15 เปนงานท่ีสามารถกําหนดกรอบการ
ดําเนินการหรือสัญญาการจางงานได
อยางชัดเจน  

1. จางดําเนินการ (Outsourcing)  
2. พนักงานราชการ  

1. ขาราชการ (ในกรณีท่ี
เปนภารกิจหลัก)  
2. ลูกจางชั่วคราว (ภารกิจ
สนับสนุน)  

 
 การดําเนินการวิเคราะหอัตรากําลังของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  มุงเนนการมีสวนรวมของ
บุคลากรกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  จึงไดมีการจัดประชุมเพ่ือสรางความรู  ความเขาใจ  รวมถึงการพิจารณา
วิเคราะหภารกิจ  อัตรากําลังของหนวยงานในหลายครั้ง  เพ่ือรวมการเก็บขอมูลกระบวนการทํางานจริง  การศึกษา
อัตรากําลังท่ีปฏิบัติงานจริงในปจจุบัน  อัตรากําลังท่ีผานการวิเคราะหอัตรากําลังอยางชัดเจน  เพ่ือนําไปสูการ
กําหนดจํานวนสายงานและประเภทการจางกําลังคน  และการจัดทํากรอบอัตรากําลังของกรมสนับสนุนบริการ
สุขภาพ 
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สถานภาพกําลังคนของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 
เพ่ือใชประกอบการวิเคราะหอัตรากําลังกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

วิสัยทัศน 

 เปนองคกรหลักดานระบบบริการสุขภาพ  และระบบสุขภาพภาคประชาชน 

พันธกิจ 

1. พัฒนานโยบายและยุทธศาสตรการคุมครองผูบริโภคดานระบบริการสุขภาพและระบบสุขภาพ
ภาคประชาชน 

2. ควบคุม  กํากับ  รับรอง  คุณภาพมาตรฐาน  และพัฒนากลไกการบังคับใชกฎหมาย 
3. ควบคุมและพิทักษสิทธิ์ผูบริโภคดานระบบบริการสุขภาพและระบบสุขภาพภาคประชาชนโดย

ประชาชนมีสวนรวม 
4. ศึกษา  วิเคราะห  วิจัย  พัฒนา  ประเมินเทคโนโลยี  ถายทอดองคความรูและเทคโนโลยีการ

คุมครองผูบริโภคดานระบบบริการสุขภาพและระบบสุขภาพภาคประชาชน 

ภารกิจอํานาจหนาท่ี 

 กฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมสนับสนุนบริการสขุภาพ  พ.ศ.  2552  กําหนดใหกรมสนับสนุน
บริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข  มีภารกิจเก่ียวกับการสนับสนุนหนวยบริการสุขภาพทุกระดับใหมี
ประสิทธิภาพในการดูแลสุขภาพของประชาชน  โดยสงเสริมและสนับสนุนระบบคุมครองประชาชนดานบริการ
สุขภาพ  สงเสริมและพัฒนามาตรฐานสถานประกอบการเพ่ือสุขภาพ  รวมท้ังการพัฒนาการมีสวนรวมของ
ประชาชนและองคกรภาคเอกชนเพ่ือการบริการสุขภาพ  อันจะทําใหประชาชนมีสุขภาพท่ีดี  สามารถพิทักษสิทธ
และเขาถึงบริการสุขภาพท่ีมีคุณภาพไดมาตรฐาน  โดยมีอํานาจหนาท่ีดังตอไปนี้ 

1. ดําเนินการตามกฎหมายวาดวยการประกอบโรคศิลปะ  กฎหมายวาดวยสถานพยาบาลและ
กฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

2. พัฒนาระบบและกลไก  เพ่ือใหมีการดําเนินการบังคับใชกฎหมายท่ีอยูในความรับผิดชอบให
เกิดผลสําเร็จแกราชการและประชาชน 

3. สงเสริม พัฒนา  และสนับสนุนการดําเนินการสุขศึกษาและระบบสุขภาพของประชาชน 
4. ดําเนินการเก่ียวกับงานดานความชวยเหลือ  ความรวมมือ  และการประสานงาน  กับหนวยงาน

หรือองคการตางๆ  ท้ังในประเทศและตางประเทศ 
5. ศึกษา  วิเคราะห  วิจัย  พัฒนาและถายทอดองคความรูและเทคโนโลยีดานระบบบริการสุขภาพ

แกองคกรภาครัฐ  ภาคเอกชน  และองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
6. สงเสริม  สนับสนุนและพัฒนามาตรฐานดานอาคารสถานท่ีและสถาปตยกรรม  ดานสาธารณสุข 
7. สงเสริม  สนับสนุนและพัฒนามาตรฐานครุภัณฑทางการแพทยและสาธารณสุข 
8. สงเสริมและพัฒนามาตรฐานสถานประกอบการเพ่ือสุขภาพ 
9. ปฏิบัติการอ่ืนดามท่ีกฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาท่ีของกรม  หรือตามท่ีรัฐมนตรีหรือ

คณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
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ประเด็นยุทธศาสตร 

1. พัฒนานโยบายและยุทธศาสตรการคุมครองผูบริโภคดานระบบบริการสุขภาพ 
2. พัฒนาและปรับปรุงกลไกการบังคับใชกฎหมายการคุมครองผูบริโภคดานระบบบริการสุขภาพ 
3. เพ่ิมศักยภาพประชาชนและภาคีเครือขายในการพิทักษสิทธผูบริโภคดานระบบริการสุขภาพ  
4. พัฒนาและปรับปรุงองคความรูเทคโนโลยีและนวัตกรรมการคุมครองผูบริโภคดานระบบบริการ

สุขภาพ 
5. เพ่ิมประสิทธิภาพและปรับปรงุระบบบรหิารจัดการ 

เปาประสงค 

1. ภาคีเครือขายภาคประชาชนตระหนักรูในเรื่องความซ่ือสัตย  สุจริต  มีคุณธรรม  จริยธรรม 
2. สถานบริการสุขภาพภาครัฐ  ภาคเอกชน  สถานประกอบการเพ่ือสุขภาพ  และผูประกอบโรค

ศิลปะมีคุณภาพมาตรฐาน 
3. ประชาชนกลุมเปาหมายมีพฤติกรรมสุขภาพท่ีถูกตองและชุมชนมีการจัดการระบบสุขภาพท่ี

เขมแข็ง 
4. ผลงานการวิจัยดานสนับสนุนบริการสุขภาพท่ีสามารถนําไปใชในการพัฒนาระบบบริการสุขภาพ

และระบบสุขภาพภาคประชน 
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โครงสรางการแบงสวนราชการกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หนวยงานตามกฎกระทรวง         หนวยงานท่ีจัดตั้งข้ึนเปนการภายใน      

กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

กลุมพัฒนาระบบบริหาร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

กลุมภารกิจบริหาร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

กลุมภารกิจยุทธศาสตร

และสุขภาพภาค

ประชาชน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

กลุมภารกิจควบคุม

คุณภาพมาตรฐาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กลุมภารกิจภูมิภาค 
(สํานักงานสนับสนุน

บริการสุขภาพ 12 เขต) 

กลุมงานคุมครองจริยธรรมและตอตานการทุจริต 

สํานักงาน 
เลขานุการกรม 

 
 

กองกฎหมาย 

กองสนับสนุนสุขภาพ
ภาคประชาชน 

กองสุขภาพ 
ระหวางประเทศ 

กองยุทธศาสตรและ
แผนงาน 

กองสถานพยาบาลและ
การประกอบโรคศิลปะ 

กองวิศวกรรม
การแพทย 

กองสุขศึกษา 

กองสถานประกอบการ
เพ่ือสุขภาพ 

เขต 1 จ.เชียงใหม 

เขต 2 จ.พิษณุโลก 

เขต 3 จ.นครสวรรค 

เขต 4 จ.นนทบุรี 

เขต 5 จ.ราชบุร ี

เขต 6 จ.ชลบุร ี

เขต 7 จ.ขอนแกน 

เขต 8 จ.อุดรธาน ี

เขต 9 จ.นครราชสีมา 

เขต 10 จ.อุบลราชธานี 

เขต 11 จ.นครศรีธรรมราช 

เขต 12 จ.สงขลา 

กลุมตรวจสอบภายใน 

กลุมบริหารทรัพยากร
บุคคล 

กลุมคลัง 
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จํานวนกรอบอัตรากําลังกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 
 

ประเภท จํานวน 

ขาราชการ 896 

พนักงานราชการ 119 

ลูกจางประจํา 207 

 
 
 

แผนภูมิกรอบอัตรากําลังกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 
 

 

 
 

ขอมูล  ณ  มีนาคม  2558 

ขาราชการ
896  อัตรา (73%)

พนักงานราชการ
119  อัตรา (10%)

ลูกจางประจํา
207  อัตรา (17%)

จํานวนกรอบอัตรากําลังกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ
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จํานวนกรอบอัตรากําลังขาราชการกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ แยกตามระดับตําแหนง 

 
 

ท่ี 

 
 

สายงาน 

 
 

รวม 

ประเภทตําแหนง 

ท่ัวไป วิชาการ อํานวยการ บริหาร 

ปง / 
ชง 

ชง อว ปก/
ชก 

ปก/
ชก/
ชพ 

ชก ชก/ 
ชพ 

ชพ ชช ตน สูง ตน สูง 

1 นักบริหาร 4                       3 1 
2 ผูอํานวยการ 5                     5     
3 ผูอํานวยการเฉพาะดาน(วิศวกรรม) 1                     1     
4 เจาพนักงานธุรการ 77 75   2                     
5 เจาพนักงานการเงินและบัญช ี 24 23   1                     
6 เจาพนักงานพัสดุ 11 11                         
7 เจาพนักงานสถิติ 4 4                         
8 นายชางไฟฟา 107 106   1                     
9 นายชางเทคนิค 107 87   20                     

10 นายชางโยธา 116 109   7                     
11 นายชางเคร่ืองกล 10 9   1                     
12 นายชางศิลป 12 11   1                     
13 นายชางเขียนแบบ 3 3                         
14 นายชางภาพ 1 1                         

15 นายชางพิมพ 1 1                         
16 เจาพนักงานโสตทัศนศึกษา 4 4                         
17 เจาพนักงานเผยแพรแประชาสัมพันธ 1 1                         
18 นักจัดการงานทั่วไป 19       15       4           
19 นักทรัพยากรบุคคล 13       10     1 1 1         
20 นักทะเบียนวิชาชีพ 1               1           
21 นักประชาสัมพันธ 4       3     1             
22 นักวิเคราะหนโยบายและแผน 37       30     2 4 1         
23 นักวิชาการคอมพิวเตอร 1       1                   
24 นักวิชาการเงินและบัญช ี 10       8     1 1           
25 นักวิชาการตรวจสอบภายใน 5       4     

 
  1         

26 นักวิชาการเผยแพร 18       13       5           
27 นักวิชาการพัสดุ 3       3                   
28 นักวิชาการสาธารณสุข 169       131     14 20 4         
29 นักวิชาการโสตทัศนศึกษา 9       8       1           
30 นักวิเทศสัมพันธ 1       1                   
31 นายแพทย  2         1       1         
32 นิติกร 13       9     3 1           
33 เภสัชกร  4       3       1           
34 มัณฑนากร 4       3       1           
35 วิศวกร 2       1         1         
36 วิศวกรเคร่ืองกล  10       8 1   1             
37 วิศวกรไฟฟา  23       18 1   3 1           
38 วิศวกรไฟฟาส่ือสาร 5       4 1                 
39 วิศวกรโยธา  22       15     1 5 1         
40 สถาปนิก 31       24     1 5 1         
41 นักเทคโนโลยีสารสนเทศ 1               1           
42 ทันตแพทย 1             1             
  รวม 896 445 0 33 312 4 0 29 52 11 0 6 3 1 
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ขอมูลขาราชการ  พนักงานราชการ  ลูกจางประจํา  ผูปฏิบัติงานจริง 
กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  จําแนกรายหนวยงาน 

โครงสรางสวนราชการ 
อัตรากําลัง  (คน) 

ขรก. พรก. ลจป. รวม 

อธิบด ี          1            -            -           1  

รองอธิบด ี          3            -            -           3  

1 กองสนับสนุนสุขภาพภาคประชาชน        35           6           5         46  

2 กองแผนงาน          9           6           2         17  

3 กองสุขภาพระหวางประเทศ        14           9            -         23  

4 สํานักสถานพยาบาลและการประกอบโรคศิลปะ        61           7           3         71  

5 กองวิศวกรรมการแพทย        64           8         40       112  

6 กองแบบแผน      197           5         13       215  

7 กองสุขศึกษา        59           5         26         90  

8 สํานักบริหาร        32           5           6         43  

9 กลุมพัฒนาระบบบริหาร          4           5           1         10  

10 กลุมตรวจสอบภายใน          6           4            -         10  

11 กองกฎหมาย        16           8            -         24  

12 ศูนยปฏิบัติการตอตานการทุกจริต          3           3            -           6  

13 กองบริหารทรัพยากรบุคคล        15           5            -         20  

14 กองคลัง        22           7           2         31  

15 สํานักงานสนับสนุนบริการสุขภาพเขต 1 (จ.เชียงใหม)        30           5           9         44  

16 สํานักงานสนับสนุนบริการสุขภาพเขต 2 (จ.พิษณุโลก)        22           2           8         32  

17 สํานักงานสนับสนุนบริการสุขภาพเขต 3 (จ.นครสวรรค)        20           2         10         32  

18 สํานักงานสนับสนุนบริการสุขภาพเขต 4 (จ.นนทบุร)ี        19           3           3         25  

19 สํานักงานสนับสนุนบริการสุขภาพเขต 5 (จ.ราชบุรี)        21           2         13         36  

20 สํานักงานสนับสนุนบริการสุขภาพเขต 6 (จ.ชลบุรี)        24           3         10         37  

21 สํานักงานสนับสนุนบริการสุขภาพเขต 7 (จ.ขอนแกน)        21           3           8         32  

22 สํานักงานสนับสนุนบริการสุขภาพเขต 8 (จ.อุดรธานี)        22           3           9         34  

23 สํานักงานสนับสนุนบริการสุขภาพเขต 9 (จ.นครราชสีมา)        19           2         13         34  

24 สํานักงานสนับสนุนบริการสุขภาพเขต 10 (จ.อุบลราชธานี)        21           4           7         32  

25 สํานักงานสนับสนุนบริการสุขภาพเขต 11 (จ.นครศรีธรรมราช)        28           3         11         42  

26 สํานักงานสนับสนุนบริการสุขภาพเขต 12 (จ.สงขลา)        27           4           8         39  

รวม      815       119       207     1,141  
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กําลังคนผูปฏิบัติงานจริงกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  
สวนกลางและสวนภูมิภาค  ปงบประมาณ  2558 

 

สถานท่ีปฏิบัติงาน ขาราชการ พนักงานราชการ ลูกจางประจํา 

สวนกลาง 541 78 98 

สวนกลางท่ีตั้งอยูในภูมิภาค 274 30 109 

รวม 815 108 207 
 

 

จํานวนผูปฏิบัติงานจริงกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 
 

ประเภท จํานวน 

ขาราชการ 815 

พนักงานราชการ 108 

ลูกจางประจํา 207 
 
 

จํานวนอัตรากําลังชาย หญิง กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ แยกตามประเภท 
 

เพศ ขาราชการ พนักงานราชการ ลูกจางประจํา 

ชาย 476 47 144 

หญิง 339 61 63 

รวม 815 108 207 
 
 

การกระจายของชวงอายุกําลังคนกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

 อายุ ขาราชการ พนักงานราชการ ลูกจางประจํา 

<= 24 ป 3 4 - 

25 - 34 ป 118 86 - 

35 - 44 ป 185 17 11 

45 - 54  ป 332 1 101 

>= 55 ป 177 - 95 

รวม 815 108 207 
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จํานวนขาราชการผูปฏิบัติงานจริง กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  จําแนกตามระดับตําแหนง 
 

ระดับตําแหนง จํานวน 

ท่ัวไป  ระดับปฏิบัติงาน 72 

ท่ัวไป  ระดับชํานาญงาน 339 

ท่ัวไป  ระดับอาวุโส 26 

วิชาการ ระดับปฏิบัติการ 105 

วิชาการ ระดับชํานาญการ 187 

วิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ 75 

วิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ 4 

อํานวยการ ระดับสูง 3 

บริหาร  ระดับตน 3 

บริหาร  ระดับสูง 1 

รวม 815 
 
 
 
 

จํานวนขาราชการประเภททั่วไป ผูปฏิบัติงานจริง กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ   
จําแนกตามระดับตําแหนง 

  ระดับตําแหนง จํานวน 

ระดับปฏิบัติงาน 72 

ระดับชํานาญงาน 339 

ระดับอาวุโส 26 

รวม 437 
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จํานวนขาราชการประเภทวิชาการ  ผูปฏิบัติงานจริง กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ   
จําแนกตามระดับตําแหนง 

 

ระดับตําแหนง จํานวน 

ระดับปฏิบัติการ 105 

ระดับชํานาญการ 187 

ระดับชํานาญการพิเศษ 74 

ระดับเชี่ยวชาญ 4 

รวม 370 
 
 
 

จํานวนขาราชการประเภทอํานวยการ บริหาร ผูปฏิบัติงานจริง  
กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ   
จําแนกตามระดับตําแหนง 

  ระดับตําแหนง จํานวน 

อํานวยการ ระดับสูง 4 

บริหาร  ระดับตน 3 

บริหาร  ระดับสูง 1 

รวม 8 
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กรอบอัตรากําลังขาราชการสายงานตางๆ   
แยกตามภารกิจหลัก  รอง/สนับสนุนของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

ภารกิจหลักกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  จํานวน  23  สายงาน 

 

 

ภารกิจรองกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  จํานวน  19  สายงาน 
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 บทบาทภารกิจกรมสนับสนุนบริการสุขภาพท่ีใชเปนแนวทางการวิเคราะหอัตรากําลังของกรม
สนับสนุนบริการสุขภาพ 
 

สวนกลาง  สบส. เขต  

1.  กําหนดนโยบายและยุทธศาสตรดานท่ีเก่ียวของ  
2.  ประเมินเทคโนโลยี (Technology  Assessment) 
3. พัฒนารูปแบบ มาตรฐาน องคความรูเทคโนโลยี 
 ( Model Development)  
4.  พัฒนาระบบกลไกการเฝาระวัง (Surveillance 
 System)  
5.  ติดตามประเมินผล (ภาพรวม) 
   ( Monitoring & Evaluation)  

1.  ถายทอดเทคโนโลย ี(Technology Transfer) 
2.  ประสาน สราง และพัฒนาเครือขาย 
3.  ติดตามประเมินผล (ระดับพ้ืนท่ี) 
   ( Monitoring & Evaluation) 
4.  รวมกําหนดนโยบายและยุทธศาสตรดานท่ีเก่ียวของ  
5.  รวมประเมินเทคโนโลยี (Technology  
 Assessment) 
6.  รวมพัฒนารูปแบบ มาตรฐาน องคความรูเทคโนโลยี 
 ( Model Development)  
7.  รวมพัฒนาระบบกลไกการเฝาระวัง (Surveillance 
 System)  

 

กรม : นโยบาย / STD / กํากับ สบส.เขต 

กองสุขศึกษา 
โครงการพัฒนารูปแบบการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
สุขภาพและเตือนภัยสุขภาพ 
1. นโยบายยุทธศาสตร  
2. รูปแบบการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม สุขภาพ  
3. รูปแบบการเฝาระวัง/เตือนภัยพฤติกรรมสุขภาพ  
4. Health Literacy  
5. การควบคุมกํากับคุณภาพสุขศึกษา (ภาพรวม)  
 
 
 
 

 
 
 
1. ถายทอด ติดตามการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมสุขภาพ  
2. ประเมินพฤติกรรมสุขภาพ เยี่ยมสํารวจ  
3. สงเสริมปรับพฤติกรรมสุขภาพในพ้ืนท่ี 
      - นักเรียน  
      - วัยทํางาน 
4. กํากับ ติดตามคุณภาพสุขศึกษา (พ้ืนท่ี) 
5. พัฒนาศักยภาพบุคลากร 
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กรม : นโยบาย / STD / กํากับ สบส.เขต 

กองสนับสนุนสุขภาพภาคประชาชน  
โครงการพัฒนาระบบบริการปฐมภูมิระดับชุมชน  
1. ประเมินตําบลจัดการสุขภาพ (TA)  
2. พัฒนารูปแบบหมูบานจัดการสุขภาพ  
3. สงเสริมพิทักษสิทธิประชาชน  
4. KM, R&D  
5. STD / M&E ระบบสุขภาพภาคประชาชน  
 

 
 
1. นํารูปแบบตําบลจัดการสุขภาพไปถายทอด สงเสริม
ในพ้ืนท่ี  
2. นํารูปแบบหมูบานจัดการสุขภาพไปถายทอด 
สงเสริมในพ้ืนท่ี 
3. พัฒนาเครือขาย IT 
4. อบรม อสม. ใหมีความเชี่ยวชาญตามกลุมวัย 
 
 

 
กองวิศวกรรมการแพทย  
1. ควบคุมกํากับมาตรฐานวิศวกรรมการแพทย  
2. ทํามาตรฐานวิศวกรรมการแพทย 
3. จัดการสอบเทียบเครื่องมือแพทย  
 

 
 
1. ควบคุมกํากับมาตรฐานวิศวกรรมการแพทย  
2. นํามาตรฐานไปถายทอด สงเสริมและนําไปใช 
3. สนับสนุนรพ. ในการสอบเทียบ เครื่องมือแพทยเอง 
4. อบรมวิศวกรรมความปลอดภัย เครือขาย ระบบ
บํารุงรักษา  
 
 

 
กองแบบแผน  
1. พัฒนารูปแบบมาตรฐานอาคารและสภาพแวดลอม 
2. ออกแบบมาตรฐานการควบคุมการกอสราง 
3. กําหนดหลักสูตรการพัฒนาเครือขายรพ. อาคารและ
สภาพแวดลอม  
4. ควบคุม กํากับ ติดตามการกอสราง 

 

 
 
1.นําแบบมาตรฐานไปสงเสริมและนําไปใช 
2. ถายทอด จัดฝกอบรมตามหลักสูตร 
3. ควบคุมงานการกอสราง 
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กรม : นโยบาย / STD / กํากับ สบส.เขต 

สํานักสถานพยาบาลและการประกอบโรคศิลปะ / 
กองกฎหมาย  
1. พัฒนาวิชาการคุมครองผูบริโภคดานบริการ
สุขภาพ  
2. พัฒนากฎหมาย / ควบคุม เพ่ีอคุมครองและพิทักษ
สิทธิ  
 

 
 
1. พัฒนาบุคลากร  
2. ใหความรูเครือขายและประชาชน เพ่ือการคุมครอง
และพิทักษสิทธิ 
3. รับเรื่องรองเรียน 
4. กํากับ ติดตามคุณภาพของสถานพยาบาลรวมกับ 
สสจ.  
 
 

กองสุขภาพระหวางประเทศ  
1. Medical Hub  
2. ความรวมมือระหวางประเทศ  
3. ยาเสพติดระหวางประเทศ  
 

 
1. ทําความเขาใจ เผยแพรขอมูล ขาวสาร สารสนเทศ
ดาน Medical Hub  
2. รวมในกระบวนการท่ีจะเปน Medical Hub  
3. มีสวนรวมในการทํามาตรฐานดานยาเสพยติดและ
นําสูพ้ืนท่ีใหไปปฏิบัติ 
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บทท่ี  4 
ผลการวิเคราะหอัตรากําลังกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

 ในบทนี้ จะกลาวถึงสิ่งท่ีผูจัดทําผลงานซ่ึงรับผิดชอบการวิเคราะหอัตรากําลังของกรมสนับสนุนบริการ
สุขภาพไดวิเคราะหและไดทําขอเสนอเบื้องตน  เพ่ือเสนอผลการวิเคราะหใหผูบริหารไดทราบ  เพ่ือกําหนดกรอบ
อัตรากําลัง ตั้งแตเริ่มตนวางแผนสรางความรูในหลักสูตรการวิเคราะหงาน  การเก็บรวบรวมขอมูลกระบวนงาน การ
วิเคราะหภารกิจหลัก ภารกิจรอง ภารกิจสนับสนุน การกําหนดกรอบอัตรากําลัง  ซ่ึงเปนกระบวนการจัดการ
ทรัพยากรบุคคล ใหสอดรับกับการปฏิบัติงานตามแผนยุทธศาสตรของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ภายใตอํานาจ
หนาท่ีตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ พ.ศ.2552 

 เม่ือหนวยงานตางๆ ในกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ไดเก็บขอมูลทางสถิติในแตละกระบวนงานมาแลว 
กองบริหารทรัพยากรบุคคลก็จะวิเคราะหคา FTE ท้ังหมด ทุกกระบวนงาน โดยพิจารณาวาเวลาท่ีใชกับผลผลิต มี
ความเหมาะสม ใกลเคียงหรือไม กรณีท่ีเปนหนวยงานในสํานักงานสนับสนุนบริการสุขภาพเขต ก็จะเทียบเคียง
หนวยงานท้ัง 12 เขต หลังจากนั้นก็จะคํานวณอัตรากําลังท่ีไดหลังจากตรวจสอบขอมูลครบถวน 

สรุปผลการวิเคราะหกระบวนงานเพ่ือกําหนดอัตรากําลัง 
 กรมสนับสนุนบริการสุขภาพเปนหนวยงานเดียวและเปนหนวยงานหลักท่ีมีภารกิจเก่ียวกับการ

สนับสนุนหนวยบริการสุขภาพทุกระดับใหมีประสิทธิภาพในการดูแลสุขภาพของประชาชน โดยสงเสริมและ
สนับสนุนระบบคุมครองประชาชนดานบริการสุขภาพ สงเสริมพัฒนา  ควบคุม กํากับ รับรอง มาตรฐานดานระบบ
บริการสุขภาพ มาตรฐานของโรงพยาบาลภาครัฐ โรงพยาบาลเอกชน รวมท้ังมาตรฐานผูประกอบโรคศิลปะ และ
มาตรฐานสถานประกอบการเพ่ือสุขภาพ รวมท้ังการพัฒนาการมีสวนรวมของประชาชนและองคกรภาคเอกชนเพ่ือ
การบริการอันจะทําใหประชาชนมีสุขภาพท่ีดี สามารถพิทักษสิทธิและเขาถึงบริการสุขภาพท่ีมีคุณภาพไดมาตรฐาน 
และยังเปนภารกิจหลักของกรมตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข 
พ.ศ. 2552 ท่ีกําหนดใหกรมมีภารกิจเก่ียวกับการสนับสนุนหนวยบริการสุขภาพทุกระดับใหมีประสิทธิภาพในการ
ดูแลสุขภาพ ของประชาชน โดยสงเสริมและสนับสนุนระบบคุมครองประชาชนดานบริการสุขภาพ สงเสริมพัฒนา
มาตรฐานสถานประกอบการเพ่ือสุขภาพ รวมท้ังการพัฒนาการมีสวนรวมของประชาชนและองคกรภาคเอกชนเพ่ือ
การบริการอันจะทําใหประชาชนมีสุขภาพท่ีดี สามารถพิทักษสิทธิและเขาถึงบริการสุขภาพท่ีมีคุณภาพไดมาตรฐาน  

 ปจจุบันกรมมีกฎหมายในกํากับดูแล คือ พ.ร.บ.สถานพยาบาล พ.ศ. 2541 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม 
พรอมดวยกฎกระทรวงและประกาศกระทรวงสาธารณสุขท่ีออกตามความในพ.ร.บ.สถานพยาบาล พ.ศ. 2541  
พ.ร.บ.การประกอบโรคศิลปะ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม พรอมดวย พ.ร.ฎ. กฎกระทรวง ระเบยีบ ประกาศ
กระทรวง และประกาศคณะกรรมการวิชาชีพ ท่ีออกตามพระราชบัญญัติการประกอบโรคศิลปะ พ.ศ. 2542 และ
ประกาศกระทรวงสาธารณสุข เรื่อง กําหนดสถานท่ีเพ่ือสุขภาพหรือเพ่ือเสริมสวย มาตรฐานของสถานท่ีการบริการ 
ผูใหบริการ  หลักเกณฑ  และวิธีการตรวจสอบเพ่ือการรับรองใหเปนไปตามมาตรฐานสําหรับสถานท่ีเพ่ือสุขภาพ 
หรือเพ่ือเสริมสวยตามพระราชบัญญัติสถานบริการ พ.ศ. 2509 และแกไขเพ่ิมเติม พ.ศ. 2551 และระเบียบ
กระทรวงสาธารณสุขวาดวยอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน พ.ศ. 2544 และยังมีกฎหมายอ่ืนท่ีกรมนํามาใช
ในการดําเนินงานตามภารกิจกรม เชน พ.ร.บ.ควบคุมอาคาร พ.ศ. 2522 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม พ.ร.บ. วิศวกร พ.ศ. 
2552 พ.ร.บ.สถานพยาบาล พ.ศ. 2509 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม เปนตน 
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 นอกจากนี้กรมยังมีกฎหมายท่ีอยูระหวางการพิจารณา 2 ฉบับ คือ ราง พ.ร.บ. สถานประกอบการเพ่ือ
สุขภาพ พ.ศ. ... และราง พ.ร.บ. อาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน พ.ศ. ...  และในอนาคตเม่ือมีการแก
กฎหมาย เชน มาตรา 5 ของ พ.ร.บ. สถานพยาบาลฯ จะทําใหการดําเนินงานครอบคลุมถึงสถานบริการสุขภาพ
ภาครัฐในทุกสังกัดและทองถ่ิน สถานประกอบการเพ่ือสุขภาพ อันจะสงผลตอการคุมครองและพิทักษสิทธิผูบริโภค
ดานบริการสุขภาพ  

 สําหรับภารกิจหลักของกรมซ่ึงเปนงานดานวิชาการและเปนงานท่ีใชวิชาชีพเฉพาะในการดําเนินงาน
เพ่ือการสงเสริม ควบคุม กํากับ รับรอง คุณภาพ มาตรฐาน ดานระบบบริการสุขภาพ ประกอบไปดวย มาตรฐาน
ดานวิศกรรมการแพทย มาตรฐานอาคารสถานท่ีและสถาปตยกรรมดานสาธารณสุข มาตรฐานสุขศึกษา มาตรฐาน
ดาน อสม. มาตรฐานสถานประกอบการเพ่ือสุขภาพ และมาตรฐานการดูแลรักษาพยาบาลของสถานพยาบาล ท่ีตอง
ใชบุคลากรท่ีมีความรู ประสบการณ และความเชี่ยวชาญในอาชีพเปนการเฉพาะ หากใหภาคสวนอ่ืนรับไป
ดําเนินการโดยขาดทักษะความรูทางวิชาชีพอาจจะสงผลกระทบถึงความปลอดภัยทางสุขภาพและชีวิตของ
ประชาชนจากการไดรับบริการดานสุขภาพในสถานบริการสุขภาพ และสถานประกอบการเพ่ือสุขภาพท่ีไมได
คุณภาพมาตรฐาน ดังนั้นจึงจําเปนท่ีกรมตองดําเนินการเอง โดยหนวยงานสวนกลางทําหนาท่ีในการกําหนด พัฒนา
นโยบาย ยุทธศาสตร กฎหมาย มาตรฐาน องคความรู เทคโนโลยีดานระบบบริการสุขภาพ รวมถึงสงเสริมใหมีการใช
มาตรฐาน และกํากับดูแลสถานบริการเหลานั้นใหมีคุณภาพมาตรฐานตามท่ีกําหนด และเชื่อมประสานการทํางาน
รวมกับหนวยงานสวนภูมิภาคและทองถ่ิน 

 ในการสนับสนุนหนวยบริการสุขภาพทุกระดับใหมีประสิทธิภาพในการดูแลสุขภาพของประชาชน โดย
สงเสริมและสนับสนุนการคุมครองประชาชนดานระบบบริการสุขภาพ สงเสริมพัฒนามาตรฐานสถานพยาบาลและ
สถานประกอบการเพ่ือสุขภาพ รวมท้ังการพัฒนาการมีสวนรวมของประชาชนและองคกรภาคเอกชนเพ่ือการบริการ 
เปนภารกิจท่ีไมมุงแสวงหากําไรเปนไปเพ่ือประโยชนสาธารณะดานความปลอดภัยดานบริการ สุขภาพ (Public 
Safety) สามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพภายใตรูปแบบองคกรของรัฐในปจจุบัน และสามารถเพ่ิม
ประสิทธิภาพการดําเนินงานใหเกิดความรวดเร็วและท่ัวถึงมากข้ึนไดโดยปรับเปลี่ยนและเพ่ิมบทบาทของกรมใน
ฐานะผูกํากับดูแลและรับรองมาตรฐานใหมากข้ึน 

 

ขอเสนอเบ้ืองตนในการวิเคราะหอัตรากําลัง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

• โครงสรางการแบงสวนภายในของ

กฎกระทรวงปจจบุัน ไมเปนไปตามการ

ปฏิบัติงานจริง 

• ปริมาณงานและอัตรากําลังไมมี              

การวิเคราะหและทบทวนอยางจริงจังมา

ตั้งแตป 2545 (ในความเขาใจของ

เจาหนาท่ี) ทําใหการทํางานไมมี

ประสิทธิภาพอยางแทจริง 

 

วิเคราะหโครงสรางการแบงสวนภายในท่ี

เหมาะสม และเสนอ อ.ก.พ. กรม/ อ.ก.พ. 

กระทรวง เพ่ือจัดทําประกาศภายในใหถูกตอง 

 

วิเคราะหภารกิจหลัก/ภารกิจรอง/ภารกิจ

สนับสนุน เพ่ือหาแนวทางเพ่ิมขาราชการและ

พนักงานราชการในอัตราท่ีเหมาะสม  

(สวนน้ีอาจตองเสนอ อ.ก.พ. กรม/ อ.ก.พ. 

กระทรวง/ คปร. และสํานักงาน ก.พ. ประกอบ) 
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สรุปผลการวิเคราะห 
1. จากผลการวิเคราะหและอภิปรายในราย หนวยงาน  แลวเห็นควร พิจารณาและเสนอ อัตรากําลัง

นอยท่ีสุดเทาท่ีจะทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ   โดยเสนอใหกรมสนับสนุนบริการสุขภาพเพ่ิมกําลังคนข้ึนจาก   
896 อัตราเปน  1,349 อัตรา (เพ่ิมจากเดิม   462  อัตราหรือประมาณ 51%) และพนักงานราชการเพ่ิมจาก  
121 อัตราเปน 176 อัตรา (เพ่ิมจากเดิม  55 อัตราหรือประมาณ  45%) ท้ังนี้เพ่ือรองรับปริมาณงานท่ีเพ่ิมข้ึน
อยางมีนัยสําคัญตามขอมูลท่ีผานมาและภารกิจในอนาคต อันจะสงผลตอการสนับสนุนบริการสุขภาพแกประชาชน
ท้ังประเทศ ท้ังนี้อัตรากําลังท่ีเพ่ิมข้ึนจะเปนอัตรากําลังท่ีสนับสนุนการดําเนินการตามภารกิจของสํานักงาน
สนับสนุนบริกาสุขภาพเขต  ท่ีกําหนดใหมีอัตราขาราชการจํานวน  53  อัตรา  เพ่ือรองรับการควบคุมมาตรฐาน
ดานอาคารและสภาพแวดลอม  และภารกิจงานดานสถาบันพัฒนาสุขภาพภาคประชาชน  จึงทําใหอัตรากําลังเพ่ิม
สูงข้ึน 

2. โดยในการปรับ ตําแหนงนั้น เสนอใหมีการปรับเปลี่ยนการกําหนดตําแหนงโดยมีการเปลี่ยนแปลง
ดังนี้  

- ควรมีการปรับเปลี่ยนลักษณะการจาง ท้ังขาราชการและพนักงานราชการใหเหมาะสมกับ
บทบาทภารกิจ  และลักษณะงาน 

- เนนปรบักระบวนงานใหสอดคลองกับภาระงานท่ีเปลี่ยนแปลงไปแบบคอยๆ ปรับเปลี่ยน โดย
ใหม่ันใจวาตองเกิดประโยชนแกประชาชน และรองรับอุดมการณของหนวยงาน 
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- ควรมีการพิจารณากําหนดตําแหนงผูทรงคุณวุฒิ ผูเชี่ยวชาญหรือตําแหนงอํานวยการมากข้ึน                    
หากเปรียบเทียบกับสวนราชการในกระทรวง เชน กรมวิทยาศาสตรการแพทย หรือ สํานักงานคณะกรรมการ 
อาหารและยา  

3. สําหรับสํานักงานสนับสนุนบริการสุขภาพเขตเพ่ือใหสามารถดําเนินงานไดในชวงแรก  โดยมี
ขอเสนอดังนี้  

- ควรมีการจัดการความรู ( KM) ของเขตท่ีประสบความสําเร็จตาม Model ท่ีกําหนดไว และ
ถายทอดประสบการณแกเขตอ่ืน ๆ  

- สวนกลางอาจตองชวยเตรียมความพรอมและฝกอบรมเจาหนาท่ีในสวนภูมิภาค (โดยจัดทําเปน
แผนพัฒนาบุคลากรของเขตในภาพรวม) เพ่ือใหการทํางานเปนไปอยางมาตรฐาน โดยในปแรกๆ อาจเนนการลงไป
รวมทํางาน (Coaching and OJT) ดวยกัน แลวจึงคอย ๆ ปลอยใหดําเนินการเอง 

- เริ่มเกลี่ยอัตรากําลังข้ันต่ํา 48 - 53 อัตรา โดยจัดทําเปนแผนอัตรากําลัง 3 ปท่ีชัดเจน และใน
กรณีท่ีอัตรากําลังท่ีเสนอไมพอ อาจดําเนินการดังนี้ 

• อาจมีการสรางความรวมมือระหวางสํานักงาน สบส. เขต โดยจัดสรรบุคลากรท่ีมีความ

เชี่ยวชาญไปสนับสนุน ท้ังนี้ตองจัดสรรงบประมาณ และเวลาใหเหมาะสม 

• อาจมีเจาหนาท่ีท่ีรับผิดชอบสวนกลางลงไปชวยดําเนินการ/ใหคําปรึกษาแนะนํา โดย

กําหนดเปนแผนงานและงบประมาณท่ีเหมาะสม 

• บางสวนอาจกําหนดเปนพนักงานราชการ หรือลูกจางชั่วคราวในสํานักงาน โดยเฉพาะงาน

สนับสนุน 

• บางสวนอาจตองทํางานผานเครือขาย หนวยงานเอกชนท่ีมีความเชี่ยวชาญหรือจางเหมา

มากข้ึน (Outsourcing)  

• ควรมีการจัดทํา คูมือ และมาตรฐานการปฏิบัติงาน แกสํานักงาน สบส. เขต เพ่ือใหเปน

มาตรฐานเดียวกันท้ังประเทศ รวมถึงการกํากับดูแล และการพัฒนาฝกอบรมเปนไปอยาง

รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 

• การจัดสรรงบประมาณและอัตรากําลัง ควรสอดคลองกับภารกิจงานของแตละสํานักงาน 

สบส. เขต ซ่ึงมีปริมาณงานและจํานนจังหวัดท่ีรับผิดชอบไมเทากัน 

• ความพรอมของแตละ สบส. เขตอาจแตกตางกัน ดังนั้นอาจจะทยอยกระจายงานจาก

สวนกลางลงสูสวนภูมิภาคตามความเหมาะสมของแตละเขต จนเปนสํานักงานเขตในอุดม

คติใน 2-3 ปถัดไป  สําหรับเขตท่ีมีความพรอม ก็ใหสามารถดําเนินการตามภารกิจได

ในทันที  
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คําอธิบายประกอบการกําหนดกลุมสุขศึกษา   

จากผลการประชุม คณะทํางานเสนอใหมีแนวทางในการกําหนดกลุมสุขศึกษาดังนี้ 

• ทางเลือกท่ี 1 ใหนํากลุมสุขศึกษาไปรวมกับกลุมงานคุณภาพมาตรฐานการบริการ ตาม

โครงสรางเดิม ซ่ึงมีขอดีคือไมมีการเปลี่ยนแปลงโครงสรางเดิม แตมีขอเสียคือ ลักษณะงานของสุขศึกษาไมคลายคลึง

กับงานของ สพรศ.  

• ทางเลือกท่ี 2 แยกกลุมสุขศึกษา ออกเปนกลุมงานใหม เหมือนหนวยงานอ่ืน ๆ ใน สบส. เขต 

ท้ังนี้มีขอดี คือเปนการสรางความชัดเจนในภารกิจงานสุขศึกษา และการดูแลพฤติกรรมสุขภาพ แตมีขอเสียคืออาจ

ใชอัตรากําลังเพ่ิม และไมบูรณาการงานในพ้ืนท่ี  

• ทางเลือกท่ี 3 นํางานสุขศึกษา ไปรวมกับกลุมงานสุขภาพภาคประชาชน เนื่องจากเปนงานท่ีมี

ลักษณะคลายคลึงกัน โดยมีขอดีคือการบูรณาการในพ้ืนท่ี และใชอัตรากําลังไดเต็มประสิทธิภาพ แตมีขอเสียคือ งาน

สุขศึกษาอาจไมมีเจาภาพรับผิดชอบท่ีชัดเจน และไมมีทางเดินในสายอาชีพ  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


