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บทคดัย่อ 	 การศกึษาน้ีมวัีตถุประสงค์เพ่ือประเมนิสมรรถนะ องค์ความรู้  ทกัษะในการพัฒนาและการบริหารจัดการก�ำลัง

คนด้านสขุภาพ ในระดับผู้บริหารและผู้รับผิดชอบเร่ืองทรัพยากรบุคคลสขุภาพ ในระดับเขตสขุภาพ และพัฒนา  

ข้อเสนอเชิงนโยบายในการพัฒนาองค์ความรู้และทกัษะการพัฒนาและการบริหารจัดการก�ำลังคนด้านสขุภาพของ 

ผู้บริหาร และผู้รับผิดชอบระดับเขตสขุภาพ เป็นการศึกษาแบบผสมผสาน เกบ็ข้อมูลเชิงปริมาณด้วยแบบประเมนิ

สถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานของส�ำนักงาน ก.พ. แบบประเมนิตนเองตามบทบาทหน้าที่ 

ในเร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านสขุภาพของกระทรวงสาธารณสขุ และเกบ็ข้อมูลเชิงคุณภาพด้วยการสมัภาษณเ์ชิงลึก 

และสนทนากลุ่ม เลือกกลุ่มเป้าหมายผู้ให้ข้อมูลแบบเจาะจง คือ ผู้บริหารและผู้รับผดิชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคล 

ในเขตสขุภาพที่ 2 จ�ำนวน 14 หน่วยงาน เกบ็ข้อมูลระหว่างวันที่ 15 เมษายน ถงึ 15 มถุินายน 2565 วิเคราะห์ข้อมูล

เชิงปริมาณด้วยสถติเิชิงพรรณนา ได้แก่ จ�ำนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์ผลการ

ประเมนิด้วยรหัสส ีแบ่งเป็นสเีขยีว เหลือง และแดง วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพด้วยการวิเคราะห์เชิงเน้ือหา ผลการ

ศกึษาพบว่า (1) ภาพรวมการประเมนิสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน มกีารด�ำเนินงานครบถ้วน 

8 องค์ประกอบ (จาก 12 องค์ประกอบ) ได้แก่ ภาวะผู้น�ำของผู้บริหารหน่วยงาน บรรยากาศองค์กรที่ส่งเสริม

คุณภาพบุคลากร การประเมนิผลการปฏบิตังิาน การเรียนรู้และพัฒนา ระบบการบริหารงานบุคคล คุณภาพชีวิต 

สภาพแวดล้อม และสิ่งอ�ำนวยความสะดวก สวัสดกิาร การได้รับการยอมรับและให้คุณค่า (2) ภาพรวมการประเมนิ

บทบาทหน้าทีใ่นเร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยงานด้านสขุภาพ มกีารด�ำเนินงานครบถ้วน 1 องค์ประกอบ 

(จาก 6 องค์ประกอบ) คือ งานบริหารทรัพยากรบุคคล (3) ข้อเสนอเชิงนโยบายในการพัฒนาองค์ความรู้และทกัษะ

ในการพัฒนาและบริหารจัดการก�ำลังคนด้านสขุภาพ 4 ประเดน็ คือ การพัฒนาองค์ความรู้  ทกัษะในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลทาง (1) ด้านกฎหมาย ระเบยีบ ขั้นตอน แนวทางการปฏบิตัจิากรัฐส่วนกลาง เพ่ือรองรับการปฏริปู

เขตสขุภาพ (2) ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทนัสมยั เพ่ือรองรับการจัดการข้อมูลขนาดใหญ่ (big data) และการ

วารสารวิชาการสาธารณสุข
ปีที่ 31 ฉบบัที่ 4  กรกฎาคม - สงิหาคม 2565

Journal of Health Science
Vol. 31 No. 4, July - August 2022

นิพนธ์ต้นฉบับ Original article

- 751 -

วันรับ: 	 15 เม.ย. 2565

วันแก้ไข: 	 15 ม.ิย. 2565

วันตอบรับ: 	   2 ก.ค. 2565



Journal of Health Science 2022 Vol. 31 No. 4752

Assessment and Policy Recommendation on Managers’ and HR Personnel’s Knowledge and Skills in Human Resources 

บทน�ำ
กระทรวงสาธารณสขุ มทีศิทางนโยบายในการปฏริปู

ประเทศด้านสาธารณสุข โดยให้เน้นการบริหารจัดการ

เบด็เสรจ็ในรปูแบบเขตสขุภาพ ในปี พ.ศ. 2557 มกีาร

ปรับรูปแบบการบริการจัดการในส่วนภูมิภาคเป็น 12  

เขตสขุภาพ โดยมอบหมายให้ผู้ตรวจราชการกระทรวง-

สาธารณสขุ เป็นประธานคณะกรรมการเขตสขุภาพ (Chief 

Executive - Officer: CEO) มีตวัแทนจากหน่วยบริการ

ระดับต่างๆ เป็นคณะกรรมการเขตสุขภาพ (Reginal 

Health Board)(1) เพ่ือท�ำหน้าที่บริหารจัดการเขตสขุภาพ

ร่วมกนั และได้ด�ำเนินการมาระยะหน่ึงแล้วน้ัน ในปัจจุบนั

ได้ก�ำหนดเขตสขุภาพน�ำร่อง ได้แก่ เขตสขุภาพที่ 1, 4, 

9 และ 12 เพ่ือทดลองด�ำเนินงานในรปูแบบเขตสขุภาพ 

(Sandbox) ทั้งน้ี จากการประชุมร่วมของคณะกรรมการ

ปฏิรูปประเทศด้านสาธารณสุขและผู้บริหารกระทรวง

สาธารณสขุ เมื่อวันที่ 12 มนีาคม 2564 มคี�ำสั่งให้เขต

สขุภาพน�ำร่องมีคณะกรรมการระดบัเขต 2 คณะ ได้แก่ 

(1) คณะกรรมการเขตสขุภาพ (regional health board) 

ก�ำหนดให้ผู้ตรวจราชการกระทรวงสาธารณสขุเป็นประธาน 

และสาธารณสขุนิเทศก ์ท�ำหน้าที่ผู้อ�ำนวยการส�ำนักงาน-

เขตสขุภาพ เป็นเลขานุการ และ (2) คณะกรรมการ-

บริหารจัดการเขตสขุภาพ ก�ำหนดให้สาธารณสขุนิเทศก ์

ท�ำหน้าที่ผู้อ�ำนวยการส�ำนักงานเขตสขุภาพ เป็นประธาน 

และรองผู้อ�ำนวยการส�ำนักงานเขตสขุภาพเป็นเลขานุการ

การบริหารจัดการก�ำลังคนด้านสขุภาพ (human re-

sources for health: HRH) เป็นประเดน็ที่มคีวามส�ำคัญ

ในระบบสขุภาพ ซ่ึงองค์การอนามยัโลกให้ความส�ำคัญกบั

การวางแผนและจัดการก�ำลังคนอย่างมีส่วนร่วมและ 

รอบด้าน ตามที่ได้จัดท�ำ Global Strategy on Human 

Resources for Health: Workforce 2030(2,3) และ Global 

Health and Care Worker Compact(4) ที่เสนอให้ 

ทุกประเทศและหน่วยบริการทางด้านสุขภาพทุกระดับ 

ให้ความใส่ใจในการดูแลทรัพยากรบุคคลด้านสุขภาพ 

ให้เหมาะสม ทัง้น้ี ยังเป็นหน่ึงในประเดน็ส�ำคัญในการปฏริปู

ประเทศด้านสาธารณสุขของประเทศไทย ซ่ึงทิศทาง 

ในภาพรวมของระบบทรัพยากรบุคคลด้านสขุภาพมคีวาม

ซับซ้อนและมีพลวัตสูง ภายใต้การเปล่ียนแปลง ทั้ง 

ภายในระบบราชการและในระบบบริการสขุภาพภาครัฐ 

และทศิทางการผลิตและการจ้างงานบุคลากรสขุภาพใน

ระบบสขุภาพ และในตลาดแรงงานในภาพรวม(5) เช่น แนว

โน้มทศันคตแิละความคาดหวังของคนรุ่นใหม่ในการเลือก

และธ�ำรงอยู่ในระบบ การปรับเปล่ียนนโยบายเร่ืองการ

จ้างงานและการชดใช้ทุนภาครัฐ การกระจายอ�ำนาจ การ

ถ่ายโอนบุคลากร(1,6,7) รวมถงึสถานการณปั์จจุบนัที่มผีลกระ

ทบจากการระบาดใหญ่ต่อตลาดแรงงานในภาพรวม(8) ซ่ึง

ความท้าทายต่างๆ เหล่าน้ีจ�ำเป็นต้องอาศัยระบบและผู้

บริหารที่มภีาวะผู้น�ำ มขีดีความสามารถและสมรรถนะใน

การจัดการสงู(9) เพ่ือรองรับความไม่แน่นอน และความ

ท้าทายต่างๆ 

ในการน้ี เพ่ือให้เกดิความมั่นใจว่า ผู้บริหารและผู้รับ

ผิดชอบในระดับเขตสขุภาพ มีองค์ความรู้  ทกัษะ และ

สมรรถนะทีเ่พียงพอในการพัฒนาและบริหารจัดการก�ำลัง

คนด้านสขุภาพ เหน็ควรให้มกีารประเมนิระบบการบริหาร

จัดการทรัพยากรบุคคลด้านสุขภาพในระดับเขต และ 

บริหารจัดการแนวใหม่ (3) ด้านรองรับสถานการณท์ีม่กีารเปล่ียนแปลงทุกมติ ิและ (4) ด้านกฎหมาย ระเบยีบ ขั้น-

ตอน แนวทางการปฏบิตั ิ เพ่ือรองรับการกระจายอ�ำนาจ ทั้งน้ี โรงพยาบาลศนูย์/ทั่วไป ส�ำนักงานสาธารณสขุจังหวัด 

เขตสขุภาพ กระทรวงสาธารณสขุ สถาบนัการศกึษา ส�ำนักงาน ก.พ. และ อปท. ควรน�ำข้อเสนอเชิงนโยบายไป

พิจารณาเพ่ือวางแผนพัฒนาองค์ความรู้และทกัษะของบุคลากรบริหารก�ำลังคนด้านสขุภาพสูค่วามเป็นเลิศ เพ่ือรองรับ 

สถานการณท์ี่เปล่ียนแปลงทุกมติ ิทั้งการกระจายอ�ำนาจไปยังเขตสขุภาพ และการถ่ายโอนภารกจิไปสูอ่งค์กรปกครอง-

ส่วนท้องถิ่นในอนาคต

ค�ำส�ำคัญ:	การประเมิน; การพฒันาขอ้เสนอเชิงนโยบาย; การบริหารจดัการก�ำลงัคนดา้นสุขภาพ; เขตสุขภาพ



การประเมินและพฒันาขอ้เสนอเชิงนโยบายเกีย่วกบัองคค์วามรู ้ทกัษะในการพฒันาและการบริหารจดัการก�ำลงัคนดา้นสุขภาพ

วารสารวชิาการสาธารณสขุ 2565 ปีที ่31 ฉบบัที ่4 753

การประเมนิสมรรถนะ องค์ความรู้  ทกัษะ ด้านการพัฒนา

และบริหารก�ำลังคนด้านสขุภาพของผู้บริหารและผู้รับ-

ผิดชอบเร่ืองทรัพยากรบุคคลด้านสุขภาพ เพ่ือการ

วิเคราะห์ขีดความสามารถ ปัญหาส�ำคัญ (pain points) 

และส่วนขาด (gaps) ทัง้ในปัจจุบนัและแนวโน้มในอนาคต 

(trend) เพ่ือพัฒนาข้อเสนอเชิงนโยบายเสนอผู้บริหาร

กระทรวงสาธารณสุข ในการสร้างระบบการพัฒนาผู้-

บริหารและผู้รับผิดชอบได้เหมาะสม สอดคล้องต่อไป 

ประกอบกบัการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมา ไม่พบการ

ศกึษาในลักษณะน้ี โดยเฉพาะหน่วยงานทางด้านสขุภาพ 

การศึกษาน้ีจึงมีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินสมรรถนะ  

องค์ความรู้  ทกัษะ ในการพัฒนาและการบริหารจัดการ

ก�ำลังคนด้านสุขภาพในระดับผู้บริหารและผู้รับผิดชอบ

เร่ืองทรัพยากรบุคคลสุขภาพในระดับเขตสุขภาพ และ

พัฒนาข้อเสนอเชิงนโยบายในการพัฒนาองค์ความรู้และ

ทักษะ การพัฒนาและการบริหารจัดการก�ำลังคนด้าน

สขุภาพ ของผู้บริหารและผู้รับผดิชอบระดบัเขตสขุภาพ 

วิธีการศึกษา
การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาผสมผสาน (mixed 

methods research) ตามแบบขั้นตอนเชิงอธบิาย (ex-

planatory sequential design) โดยเร่ิมต้นจากการเกบ็

ข้อมูลเชิงปริมาณและตามด้วยเชิงคุณภาพ เกบ็รวบรวม

ข้อมูลระหว่างวันที่ 15 เมษายน ถงึ 15 มถุินายน 2565

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง

การศึกษาคร้ังน้ี ท�ำการศึกษาในหน่วยงานที่มี

โครงสร้าง กรอบอัตราก�ำลัง และภารกิจในการบริหาร

จัดการทรัพยากรบุคคล สงักัดส�ำนักงานปลัดกระทรวง

สาธารณสขุในราชการบริหารส่วนภมูิภาค เกบ็รวบรวม

ข้อมูลด้วยวิธวิีจัยเฉพาะกรณ ี(case study approach) โดย

เลือกเขตสขุภาพที่ 2 เน่ืองจากได้รับความยินยอมในการ

ศกึษาจากหน่วยงานครอบคลุมทั้งเขตสขุภาพ จ�ำนวน 14 

หน่วยงาน ประกอบด้วย ส�ำนักงานเขตสขุภาพ 1 แห่ง 

ส�ำนักงานสาธารณสุขจังหวัด (สสจ.) 5 แห่ง และ 

โรงพยาบาลศนูย์/โรงพยาบาลทัว่ไป (รพศ./รพท.) 8 แห่ง 

เลือกกลุ่มเป้าหมายผู้ให้ข้อมูลส�ำคัญ (key informants) 

ด้วยวิธเีจาะจง (purposive sampling) ได้แก่ ผู้บริหาร

หน่วยงาน 14 คน และผู้รับผดิชอบงานบริหารทรัพยากร

บุคคลในหน่วยงาน 14 หน่วยงานๆ ละ 2-3 คน 

เครือ่งมือทีใ่ชใ้นการศึกษา

1. แบบประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากร

บุคคลของหน่วยงาน เขตสขุภาพที่ 2 ที่ผู้วิจัยสร้างและ

พัฒนาขึ้ นโดยการประยุกต์แบบประเมินสถานภาพ 

การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการตามแนวทาง

การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล HR 

Scorecard ของส�ำนักงาน ก.พ.(10) ประกอบด้วย 5 มติ ิ

12 องค์ประกอบ 33 ตวับ่งช้ี เป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า 

(rating scale) 5 ระดับ มีคะแนนตั้งแต่ 0 (ไม่มีการ 

ด�ำเนินการใดๆ) จนถึง 4 คะแนน (มีการด�ำเนินการ 

ครบถ้วน) ผู้วิจัยก�ำหนดการแปลผลเป็น 3 ระดับด้วย

คะแนนเฉล่ีย โดยก�ำหนดช่วงห่าง 1.33 คะแนน (คะแนน

สงูสดุ 4 คะแนน ลบคะแนนต�่ำสดุ 0 คะแนน หารด้วย

จ�ำนวนช้ัน 3 ช้ัน) จะได้ระดบัต�่ำ คะแนนเฉล่ีย 0 - 1.33 

ระดับกลาง คะแนนเฉล่ีย 1.34 - 2.67 และระดับสงู 

คะแนนเฉล่ีย 2.68 - 4.00

2. แบบประเมนิตนเองตามบทบาทหน้าที่ในเร่ืองการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านสุขภาพ หน่วยงานในเขต

สขุภาพที่ 2 ผู้วิจัยสร้างและพัฒนาขึ้นโดยการประยุกต์

บทบาทภารกจิตาม มติ อ.ก.พ. กระทรวงสาธารณสขุ11 

แบ่งออกเป็น 6 ส่วน ได้แก่ (1) การวางแผนทรัพยากร

บุคคล (2) การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร (3) การ

บริหารทรัพยากรบุคคล (4) การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

(5) ระบบสารสนเทศและร่วมบริการ และ (6) การพัฒนา

สายอาชีพและวางแผนสบืทอดอ�ำนาจ เป็นแบบมาตรส่วน

ประมาณค่า (rating scale) 5 ระดบั มคีะแนนตั้งแต่ 0 

(ไม่มกีารด�ำเนินการใดๆ) จนถงึ 4 คะแนน (มกีารด�ำเนิน

การครบถ้วน) ผู้วิจัยก�ำหนดการแปลผลเป็น 3 ระดบัด้วย

คะแนนเฉล่ีย โดยก�ำหนดช่วงห่าง 1.33 คะแนน (คะแนน

สงูสดุ 4 คะแนน ลบคะแนนต�่ำสดุ 0 คะแนน หารด้วย

จ�ำนวนช้ัน 3 ช้ัน) จะได้ระดบัต�่ำ คะแนนเฉล่ีย 0 - 1.33 
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ระดับกลาง คะแนนเฉล่ีย 1.34 - 2.67 และระดับสงู 

คะแนนเฉล่ีย 2.68 - 4.00

3. แนวทางการสมัภาษณเ์ชิงลึก จ�ำนวน 9 ประเดน็ 

ประกอบด้วย (1) กระบวนการการวางแผนยุทธศาสตร์

การพัฒนาและการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล (2) การ

ด�ำเนินงานพัฒนาและการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล

ของหน่วยงาน (3) สมรรถนะ องค์ความรู้  ทกัษะการ

ด�ำเนินงานพัฒนาและการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 

รองรับการปฏริูปเขตสขุภาพ (4) ความต้องการในการ

พัฒนาองค์ความรู้และทกัษะการด�ำเนินงานพัฒนาและ

การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล (5) ข้อเสนอแนะใน

การเพ่ิมพูนองค์ความรู้ และทักษะของผู้บริหารและ

บุคลากรทีรั่บผดิชอบด้านการพัฒนาและบริหารทรัพยากร-

บุคคลเพ่ือรองรับการปฏริปูเขตสขุภาพ (6) การสนับสนุน

ที่ต้องการ (7) ความคิดเหน็ต่อนโยบายการปฏริปูเขต-

สขุภาพ และการกระจายอ�ำนาจ (8) การสนับสนุนภายใน

หน่วยงาน (9) ข้อเสนอแนะต่อการพัฒนาและบริหาร

ทรัพยากรบุคคล

การเก็บรวบรวมขอ้มูล

1. รวบรวมข้อมูลบุคลากรผู้ปฏิบัติงานด้านบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของส�ำนักงานเขตสุขภาพ ส�ำนักงาน

สาธารณสุขจังหวัด และโรงพยาบาลศูนย์/โรงพยาบาล

ทั่วไป 

2. ประเมนิสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของ

หน่วยงาน เป็นการประเมนิในบริบทของส่วนราชการ ด้วย

แบบประเมนิฉบบัที่ 1 

3. ประเมนิบทบาทหน้าทีใ่นเร่ืองการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ด้านสุขภาพของหน่วยงาน เป็นการประเมินใน

บริบทของหน่วยงานทางด้านสขุภาพ ด้วยแบบประเมิน

ฉบบัที่ 2

4. วิเคราะห์ช่องว่างเพ่ือการพัฒนาองค์ความรู้  ทกัษะ

ด้านการพัฒนาและบริหารจัดการก�ำลังคนด้านสุขภาพ

ของผู้บริหารและผู้รับผิดชอบงานพัฒนาและบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน เก็บข้อมูลด้วยการ

สมัภาษณเ์ชิงลึกผู้บริหาร และผู้รับผดิชอบงาน

5. วิเคราะห์สภาพแวดล้อมของการพัฒนาองค์ความรู้  

ทกัษะด้านการพัฒนาและบริหารจัดการก�ำลังคนด้าน-

สุขภาพ ด้วยการวิเคราะห์ SWOT analysis (จุดอ่อน  

จุดแขง็ โอกาส และภาวะคุกคาม) เกบ็ข้อมูลด้วยการ

สนทนากลุ่มผู้บริหาร และผู้รับผดิชอบงาน

6. วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ TOWS matrix เพ่ือร่าง 

ข้อเสนอเชิงนโยบายของการพัฒนาองค์ความรู้  ทกัษะด้าน

การพัฒนาและบริหารจัดการก�ำลังคนด้านสขุภาพ ด้วย

การสนทนากลุ่มผู้บริหาร และผู้รับผดิชอบงาน

7. พัฒนาข้อเสนอเชิงนโยบาย ด้วยการสนทนากลุ่ม 

ผู้เช่ียวชาญ ผู้บริหาร และผู้รับผดิชอบงาน

การวิเคราะหข์อ้มูล

1. วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ ด้วยสถติเิชิงพรรณนา 

ได้แก่ จ�ำนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

และการน�ำเสนอผลการประเมินฯ ใช้วิธีการวิเคราะห์

ข้อมูลการประเมินผลด้วยรหัสส ี (color code method 

design evaluation and data analysis)(12) จ�ำแนกเป็น 

สเีขยีว (คะแนนเฉล่ีย 2.68-4.00) เหลือง (คะแนนเฉล่ีย 

1.34-2.67) และแดง (คะแนนเฉล่ีย 0.00-1.33) 

2. วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ด้วยการวิเคราะห์ 

เชิงเน้ือหา (content analysis) 

ผลการศึกษา
1. ข้อมูลทั่วไปของบุคลากรผู้ปฏิบัติหน้าที่ ด้าน

ทรัพยากรบุคคล เขตสขุภาพที่ 2 

การศกึษาคร้ังน้ีเกบ็รวบรวมข้อมูลในหน่วยงานสงักดั

เขตสุขภาพที่ 2 ได้แก่ ส�ำนักงานเขตสุขภาพ (เขต) 

ส�ำนักงานสาธารณสขุจังหวัดและโรงพยาบาลศนูย์/ทัว่ไป 

จ�ำนวน 14 แห่ง เมื่อพิจารณาบุคลากรผู้ปฏบิตัหิน้าที่ด้าน

ทรัพยากรบุคคล เขตสขุภาพที ่2 ภาพรวม พบว่า มจี�ำนวน 

120 คน ส่วนใหญ่เป็นข้าราชการ (ร้อยละ 45.00) 

มากกว่าคร่ึงอยู่ในต�ำแหน่งนักทรัพยากรบุคคล (ร้อยละ 

59.20) ส่วนใหญ่อยู่ในระดับช�ำนาญการ (ร้อยละ 

18.30) อายุงานเฉล่ีย 9 ปี (SD=8.71) (รายละเอยีด

ตามตารางที่ 1)



การประเมินและพฒันาขอ้เสนอเชิงนโยบายเกีย่วกบัองคค์วามรู ้ทกัษะในการพฒันาและการบริหารจดัการก�ำลงัคนดา้นสุขภาพ

วารสารวชิาการสาธารณสขุ 2565 ปีที ่31 ฉบบัที ่4 755

ตารางที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรผูป้ฏิบติัหนา้ทีด่า้นทรพัยากรบุคคล เขตสุขภาพที ่2 ภาพรวม (14 แห่ง)

                ข้อมูลบุคลากร  	               สนง. เขต (n=5)       สสจ. (n=45)      รพศ./รพท. (n=70)    ภาพรวมเขตสขุภาพ (n=120)

	                                        จ�ำนวน	  ร้อยละ     จ�ำนวน     ร้อยละ      จ�ำนวน      ร้อยละ	 จ�ำนวน	  ร้อยละ

ประเภท								      

 	 ข้าราชการ	 1	 20.00	 24	 53.30	 29	 41.40	 54	 45.00

 	 พนักงานราชการ	 4	 80.00	 19	 42.20	 24	 34.30	 47	 39.20

 	 ลูกจ้างประจ�ำ	 -	 -	 -	 -	 4	 5.70	 4	 3.30

 	 พนักงานกระทรวงสาธารณสขุ	 -	 -	 -	 -	 6	 8.60	 6	 5.00

 	 ลูกจ้างช่ัวคราว	 -	 -	 1	 2.20	 7	 10.00	 8	 6.70

 	 จ้างเหมาบริการ	 -	 -	 1	 2.20	 -	 -	 1	 0.80

ต�ำแหน่ง								      

 	 นักทรัพยากรบุคคล	 3	 60.00	 31	 68.90	 37	 52.90	 71	 59.20

 	 นักวิเคราะห์นโยบายและแผน	 1	 20.00	 2	 4.40	 3	 4.30	 6	 5.00

 	 นักวิชาการสาธารณสขุ	 1	 20.00	 4	 8.90	 6	 8.60	 11	 9.20

 	 เจ้าพนักงานธุรการ	 -	 -	 4	 8.90	 17	 24.30	 21	 17.50

 	 นักจัดการงานทั่วไป	 -	 -	 2	 4.40	 4	 5.70	 6	 5.00

 	 เจ้าพนักงานสาธารณสขุ	 -	 -	 1	 2.20	 -	 -	 1	 0.80

 	 เจ้าพนักงานการเงนิและบญัชี	 -	 -	 1	 2.20	 -	 -	 1	 0.80

 	 พนักงานพิมพ์	 -	 -	 -	 -	 3	 4.30	 3	 2.50

ระดบั								      

 	 ประเภทอื่นไม่ใช่ข้าราชการ	 4	 80.00	 21	 46.70	 43	 61.40	 68	 56.70

 	 ปฏบิตังิาน	 -	 -	 2	 4.40	 1	 1.40	 3	 2.50

 	 ช�ำนาญงาน	 -	 -	 4	 8.90	 8	 11.40	 12	 10.00

 	 ปฏบิตักิาร	 -	 -	 4	 8.90	 7	 10.00	 11	 9.20

 	 ช�ำนาญการ	 1	 20.00	 11	 24.40	 10	 14.30	 22	 18.30

 	 ช�ำนาญการพิเศษ	 -	 -	 3	 6.70	 1	 1.40	 4	 3.30

อายุงาน (ปี)								      

 	  0–5 	 3	 60.00	 18	 40.00	 31	 44.30	 52	 43.3

 	  5–10	 2	 40.00	 11	 24.40	 17	 24.30	 30	 25.0

 	 10–15	 -	 -	 7	 15.60	 8	 11.40	 15	 12.50

 	 15–20	 -	 -	 4	 8.90	 4	 5.70	 8	 6.70

 	 20–25	 -	 -	 2	 4.40	 3	 4.30	 5	 4.20

 	 25 ขึ้นไป	 -	 -	 3	 6.70	 7	 10.00	 10	 8.30

 Mean (S.D.)                                       3.67 (2.97)	         9.67 (8.81)	            9.10 (8.84)	               9.07 (8.71)

 Max : Min                                          7.58 : 0.67	          36.17 : 0.40	          37.67 : 0.20	              37.67 : 0.20

2. การประเมนิสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของหน่วยงาน เมื่อเปรียบเทียบกับตามแนวทางการ

พัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล HR Score-

card ของส�ำนักงาน ก.พ. มีทั้งหมด 5 มิติ 12 องค์

ประกอบ พบว่า มกีารด�ำเนินงานได้อย่างครบถ้วน 8 องค์

ประกอบ ได้แก่ (1) ภาวะผู้น�ำของผู้บริหารหน่วยงาน 
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(5) ด้านบรรยากาศองค์กรที่ส่งเสริมคุณภาพบุคลากร 

(6) การประเมนิผลการปฏบิตังิาน (8) การเรียนรู้และ

พัฒนา (9) ด้านระบบการบริหารงานบุคคล (10) คุณภาพ-

ชีวิต สภาพแวดล้อม และสิ่งอ�ำนวยความสะดวก  

(11) ด้านสวัสดกิาร (12) การได้รับการยอมรับและให้

คุณค่า ทั้งน้ี พบส่วนที่ยังมีช่องว่างที่ส�ำคัญในหลายๆ 

ระดบั ได้แก่ มติคิวามสอดคล้องทางยุทธศาสตร์ และมติิ

ประสทิธภิาพการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยบ่งช้ีที่มผีล

การด�ำเนินงานไม่ครบในหลายหน่วยงาน ได้แก่ ข้อ 4, 5, 

10, 13, 15, 16, 20, 26 เป็นต้น (รายละเอยีดตาม

ตารางที่ 2 และ 3)

3. การประเมินบทบาทหน้าที่ในเร่ืองการบริหาร

ตารางที ่2 	ผลการประเมินสมรรถนะการบริหารทรพัยากรบุคคลของหน่วยงาน เขตสุขภาพที ่2 เปรียบเทียบกบั HR Scorecard: 

HRSC ของส�ำนกังาน ก.พ.

หมายเหต:ุ สแีดง หมายถงึ ไม่มกีารด�ำเนินงาน, สเีหลือง หมายถงึ ด�ำเนินงานบางอย่าง, สเีขยีว หมายถงึ ด�ำเนินงานครบถ้วน



การประเมินและพฒันาขอ้เสนอเชิงนโยบายเกีย่วกบัองคค์วามรู ้ทกัษะในการพฒันาและการบริหารจดัการก�ำลงัคนดา้นสุขภาพ

วารสารวชิาการสาธารณสขุ 2565 ปีที ่31 ฉบบัที ่4 757

ตารางที ่3 ตวับ่งช้ีในแต่ละองคป์ระกอบของการบริหารทรพัยากรบุคคลของหน่วยงาน

                   องค์ประกอบ	                                                                 ตัวบ่งช้ี

1.	ภาวะผู้น�ำของผู้บริหารหน่วยงาน	  1. 	การก�ำหนดทศิทาง นโยบาย และเป้าหมายที่ชัดเจน และสื่อสารให้บุคลากรในหน่วยงานทราบ

2.	ความสอดคล้องของการบริหารทรัพยากรบุคคล	  2. 	แผนอตัราก�ำลังที่สอดคล้องกบัยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคลากรของ สป.สธ.

	 กบัยุทธศาสตร์ของเขตสขุภาพ และส�ำนักงาน-	  3. 	แผนการพัฒนาบุคลากรที่สอดคล้องกบัยุทธศาสตร์ สป.สธ.

	 ปลัดกระทรวงสาธารณสขุ	  4. 	แผนส่งเสริมและดูแลรักษาผู้มสีมรรถนะสงูในสายงานหลักที่สอดคล้องกบัยุทธศาสตร์ สป.สธ.

		   5. 	แผนการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศที่สอดคล้องกบัยุทธศาสตร์ของ สป.สธ.

		   6. 	โครงการ กจิกรรม ภายใต้แผนงานบริหารทรัพยากรบุคคลที่สอดคล้องกบัยุทธศาสตร์ สป.สธ.

		   7. 	ตวัช้ีวัดความส�ำเรจ็และค่าเป้าหมายโครงการ กจิกรรมของการบริหารทรัพยากรบุคคล

3.	ความพร้อมของข้อมูล	  8. 	การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการบริหารทรัพยากรบุคคล

	 ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล	  9. 	แหล่งข้อมูลและการจัดเตรียมข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการสร้างเสริมสงัคมแห่งการเรียนรู้

		  10. 	ส�ำรวจความคิดเหน็และความพึงพอใจของผู้บริหารและบุคลากรต่อระบบฐานข้อมูล

4.	การพัฒนากระบวนการ	 11.	กระบวนการและวิธกีารปรับปรงุขั้นตอนการท�ำงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

	 และวิธกีารบริหารทรัพยากรบุคคล	 12.	กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบ

		  13.	การปรับปรงุระเบยีบที่เอื้อต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล

		  14.	ระบบงบประมาณที่เอื้อต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล

		  15.	กลไกน�ำความคิดเหน็ของบุคลากรจากผลการประเมนิในทุกมติไิปใช้ปรับปรงุการบริหาร

			   ทรัพยากรบุคคล

		  16.	ความคุ้มค่าด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

5.	ด้านบรรยากาศองค์กรที่ส่งเสริมคุณภาพบุคลากร	 17.	กลไกท�ำหน้าที่สร้างและสื่อสารวัฒนธรรมและค่านิยมร่วมของเขตสขุภาพจังหวัด

		  18.	กลไกและวิธกีารสื่อสารและประสานงานระหว่างบุคลากร เพ่ือส่งเสริมความรู้ เพ่ือเพ่ิม

			   ปะสทิธภิาพของงาน

6.	การประเมนิผลการปฏบิตังิาน	 19.	การประเมนิผลงานบุคลากรทุกระดบัอย่างเป็นระบบ

7.	ความพึงพอใจของบุคลากร	 20.	ผลการประเมนิความพึงพอใจของบุคลากรต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล

		  21.	ผลการประเมนิความพึงพอใจของบุคลากรต่อสภาพแวดล้อมการท�ำงาน

8.	การเรียนรู้และพัฒนา	 22.	ผลแสดงถงึคุณภาพการเรียนรู้ของบุคลากร

9.	ด้านระบบการบริหารงานบุคคล	 23.	ความโปร่งใส และความพร้อมรับผดิในระบบและกลไกด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

		  24.	ความโปร่งใส และความพร้อมรับผดิในระบบและกลไกด้านการประเมนิผลการปฏบิตังิาน

			   ของบุคลากร

		  25.	ความโปร่งใส และความพร้อมรับผดิในระบบและกลไกด้านการสรรหา การบรรจุ แต่งตั้ง

			   และการโยกย้าย

		  26.	ความโปร่งใสและความพร้อมรับผดิในระบบและกลไกการด�ำเนินการตามแผนงาน โครงการ 

10. คุณภาพชีวิต สภาพแวดล้อม	 27.	ขวัญและก�ำลังใจในการท�ำงาน

	   และสิ่งอ�ำนวยความสะดวก	 28.	สภาพแวดล้อมการท�ำงานที่เอื้อต่อการท�ำงาน

		  29.	ความผูกพันระหว่างบุคลากรกบัหน่วยงาน

		  30.	สิ่งอ�ำนวยความสะดวกในการท�ำงาน

11. ด้านสวัสดกิาร	 31.	สวัสดกิารในการท�ำงานและนอกเหนือจากงาน

12. การได้รับการยอมรับและให้คุณค่า	 32.	การมส่ีวนร่วมในการบริหารงานของหน่วยงาน

		  33.	ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท�ำงาน



Journal of Health Science 2022 Vol. 31 No. 4758

Assessment and Policy Recommendation on Managers’ and HR Personnel’s Knowledge and Skills in Human Resources 

ทรัพยากรมนุษย์ด้านสขุภาพของหน่วยงาน เปรียบเทยีบ

กบับทบาทภารกจิตาม มต ิอ.ก.พ. กระทรวงสาธารณสขุ 

มทีั้งหมด 6 องค์ประกอบ พบว่า ในภาพรวมของเขต-

สขุภาพมกีารด�ำเนินงานได้อย่างครบถ้วน 1 องค์ประกอบ 

คือ (3) งานบริหารทรัพยากรบุคคล (รายละเอยีดตาม

ตารางที่ 4 และ 5)

ตารางที ่4 ผลการประเมินตนเองการด�ำเนนิงานดา้นการพฒันาทรพัยากรมนุษยด์า้นสุขภาพ หน่วยงานในเขตสุขภาพที ่2 เปรียบ

เทียบกบับทบาทภารกิจกลุ่มงานบริหารทรพัยากรบุคคลของส�ำนกังานเขตสุขภาพ



การประเมินและพฒันาขอ้เสนอเชิงนโยบายเกีย่วกบัองคค์วามรู ้ทกัษะในการพฒันาและการบริหารจดัการก�ำลงัคนดา้นสุขภาพ

วารสารวชิาการสาธารณสขุ 2565 ปีที ่31 ฉบบัที ่4 759

ตารางที ่5 ตวับ่งช้ีในแต่ละองคป์ระกอบของการด�ำเนนิงานดา้นการพฒันาทรพัยากรมนุษยด์า้นสุขภาพ

            องค์ประกอบ	                                                              ตัวบ่งช้ี

1. การวางแผนทรัพยากรบุคคล	 1.	 ก�ำหนดวิสยัทศัน์ พันธกจิ กลยุทธ ์สอดคล้องกบัวิสยัทศัน์ พันธกจิ และยุทธศาสตร์ของเขตสขุภาพ และ สป.สธ.

			   2.	 รวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล วิเคราะห์สถานการณแ์ละวางแผนก�ำลังคนในระดบัสถานบริการทุกระดบั

			   3.	 จัดท�ำแผนปฏบิตักิาร (Action Plan) เพ่ือให้กจิกรรมสอดคล้องกบัยุทธศาสตร์ของเขตสขุภาพ และ สป.สธ.

			   4.	 ก�ำหนดตวัช้ีวัดผลการด�ำเนินงาน และเป้าหมาย ให้สอดคล้องกบักลยุทธแ์ละแผนการปฏบิตักิาร 

2. งานสรรหาและคัดเลือกบุคลากร	 5.	 ด�ำเนินการวางแผนอตัราก�ำลังเชิงกลยุทธ ์การวางแผนในการสรรหา 

			   6.	 วิเคราะห์สถานการณค์วามต้องการก�ำลังคนและการวางแผนก�ำลังคน ในระดบัสถานบริการทุกระดบั

			   7.	 วิเคราะห์ภาระงานบุคลากร ภาระงาน ปริมาณงาน ของหน่วยบริการ 

			   8.	 จัดท�ำแผนอตัราก�ำลังและการจัดสรรอตัราก�ำลังสายวิชาการและสายสนับสนุน

			   9.	 วิเคราะห์ข้อมูลภาระงานของบุคลากรสายวิชาชีพและสายสนับสนุนเพ่ือก�ำหนดต�ำแหน่งให้เป็นระดบัสงูขึ้น

			   10.	วิเคราะห์ข้อมูลและเสนอความเหน็เพ่ือพิจารณาขอเปล่ียนต�ำแหน่งของข้าราชการสายวิชาการและสายสนับสนุน

			   11.	การปฏบิตัหิน้าที่ตามที่ได้รับมอบหมายในฝ่ายเลขานุการ โดยท�ำหน้าที่จัดเตรียมการประชุมในส่วนที่เกี่ยวข้อง

			   12.	ด�ำเนินการเกี่ยวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้งบุคลากร ฯลฯ

			   13.	ประเมนิการปฏบิตังิานบุคลากรในโรงพยาบาล 

3. งานบริหารทรัพยากรบุคคล	 14.	การบริหารจัดการ กระจายบุคลากร ใช้ทรัพยากรบุคคลร่วมกนั วิเคราะห์ภาระงานบุคลากร ค่าแรง 

			   15.	ขบัเคล่ือนการบริหารจัดการครอบคลุมการบริหารอตัราก�ำลัง การสร้างแรงจูงใจ ก�ำหนดความก้าวหน้า

			   16.	ก�ำกบั ตดิตาม ความก้าวหน้า ผลการด�ำเนินงาน ตามแผนงานและโครงการ 

4. งานพัฒนาทรัพยากรบุคคล 	 17.	วิเคราะห์ สรปุรายงาน จัดท�ำข้อเสนอเพ่ือก�ำหนดความต้องการและความจ�ำเป็นในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

			   18.	วิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานเพ่ือก�ำหนดทศิทาง เป้าหมายในการจัดท�ำแผนพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกบั

				    ยุทธศาสตร์

			   19.	วางแผนการพัฒนาบุคลากรและเสนอแนะนโยบายการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในหน่วยงาน 

			   20.	วิเคราะห์ กฎ ระเบยีบ และหลักเกณฑท์ี่เหมาะสมในการจัดหลักสตูรฝึกอบรมให้กบับุคลากรในหน่วยงาน 

			   21.	ด�ำเนินการจัดหลักสตูรฝึกอบรม เพ่ือให้การด�ำเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายที่ก�ำหนด 

			   22.	ประสานงานกบัภาคส่วนที่เกี่ยวข้องกบัการจัดหลักสตูรฝึกอบรม ประเมนิความเป็นไปได้ ความเหมาะสม

			   23.	จัดกระบวนการฝึกอบรมภายในองค์กรให้เป็นไปอย่างมรีะบบ การจัดการฝึกอบรม การปฐมนิเทศ 

			   24.	จัดท�ำข้อมูลบุคลากรที่มคุีณสมบตัทิี่จะได้รับการพัฒนาและส่งเสริมให้ด�ำรงต�ำแหน่งผู้บริหาร

			   25.	จัดท�ำข้อมูลบุคลากรที่ประสงค์จะเข้ารับการฝึกอบรม สมัมนา 

			   26.	พัฒนาระบบการจัดการความรู้  ระบบเครือข่าย เพ่ือถ่ายทอดและแลกเปล่ียนความรู้ ในการท�ำงาน

			   27.	จัดกจิกรรมเพ่ือให้ผู้ปฏบิตังิานมโีอกาสถ่ายทอดความรู้  ประสบการณแ์ละข่าวสารที่เป็นประโยชน์

			   28.	ทบทวนและปรับปรงุแผนการพัฒนาบุคลากร

			   29.	สรปุรายงานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในโรงพยาบาล (จังหวัด เขตสขุภาพ แล้วแต่กรณ)ี

5. ระบบสารสนเทศและร่วมบริการ	 30.	พัฒนาระบบฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลในโรงพยาบาล ให้มคุีณภาพและตอบสนองนโยบายได้อย่างมี

	       		  ประสทิธภิาพ

			   31.	พัฒนาระบบฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคล ให้มช่ีองทางให้สามารถเข้าถงึและใช้ประโยชน์ร่วมกนัได้

			   32.	รวบรวมและวิเคราะห์ความต้องการของการบริหารทรัพยากรบุคคลและจัดท�ำฐานข้อมูลบุคลากร

			   33.	การออกแบบฐานข้อมูลบุคลากรภายในโรงพยาบาล (จังหวัด เขตสขุภาพ แล้วแต่กรณ)ี

			   34.	การจัดเกบ็และเผยแพร่ข้อมูลสารสนเทศด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

			   35.	การท�ำรายงานข้อมูลทรัพยากรบุคคลในโรงพยาบาล (จังหวัด เขตสขุภาพ แล้วแต่กรณ)ี

			   36.	การจัดเกบ็และเผยแพร่ข้อมูลสารสนเทศด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

			   37.	การท�ำรายงานข้อมูลทรัพยากรบุคคลในโรงพยาบาล (จังหวัด เขตสขุภาพ แล้วแต่กรณ)ี

			   38.	ให้บริการข้อมูลบุคลากรในส่วนที่ไม่เป็นการละเมดิข้อมูลส่วนบุคคลแก่ผู้บริหาร และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง

			   39.	จัดท�ำฐานข้อมูลบุคลากร ข้อมูลเงนิเดอืน ข้อมูลการประเมนิผลงานในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล
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ทั้ง 6 องค์ประกอบ สรปุประเดน็ส�ำคัญได้แก่ กระบวนการ

วางแผนและจัดท�ำแผนการบริหารจัดการ การวิเคราะห์

การกระจายบุคลากร ภาระงาน และค่าแรง การจัด

หลักสตูรและฝึกอบรม การจัดการความรู้  การพัฒนาฐาน

ข้อมูลเทคโนโลยีสารสนเทศ และการจัดท�ำแผนพัฒนา

บุคลากรระดบับริหาร แผนขั้นตอนการกระจายอ�ำนาจ

5. การพัฒนาข้อเสนอเชิงนโยบาย จากการวิเคราะห์

สภาพแวดล้อมของการพัฒนาองค์ความรู้  ทกัษะในการ

พัฒนาและบริหารจัดการก�ำลังคนด้านสขุภาพ ด้วยการ

วิเคราะห์ SWOT analysis พบว่า

1) จุดแขง็ ประกอบด้วย การวางแผน (human re-

source planning: HRP) การบริหารจัดการ (human 

resource management: HRM) การพัฒนาศักยภาพ 

(human resource development: HRD) และการธ�ำรง

รักษา (retention) 

2) จุดอ่อน ประกอบด้วย การด�ำเนินการตามขั้นตอน

ทางกฎหมายและระเบียบปฏิบัติจากรัฐส่วนกลาง การ

บริหารจัดการข้อมูล ความรู้ความเข้าใจต่อสถานการณ์

ฉุกเฉินด้านสาธารณสขุ การเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยี

4. การวิเคราะห์ช่องว่างเพ่ือการพัฒนาองค์ความรู้  

ทักษะด้านการพัฒนาและบริหารจัดการก�ำลังคนด้าน

สุขภาพของผู้บริหารและผู้รับผิดชอบงานพัฒนาและ

บริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน พบว่า หน่วยงาน

ที่มีภารกิจในการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในเขต

สขุภาพม ี2 ส่วน คือ ส�ำนักงานเขตสขุภาพ เป็นหน่วยงาน

จัดตั้งใหม่ที่มภีารกจิในการบริหารจัดการทั้งภายในหน่วย

งานและภาพรวมของเขตสขุภาพ พบช่องว่างทั้ง 6 องค์-

ประกอบ สรปุประเดน็ส�ำคัญได้แก่ กระบวนการวางแผน

และจัดท�ำแผนการบริหารจัดการ กระบวนการวางแผน

อัตราก�ำลัง สรรหา บรรจุ แต่งตั้ง การวิเคราะห์การ 

กระจายบุคลากร ภาระงาน และค่าแรง การจัดการความ

รู้  การพัฒนาฐานข้อมูล การจัดการและวิเคราะห์ข้อมูล 

เทคโนโลยีสารสนเทศ การจัดท�ำแผนพัฒนาบุคลากร

ระดบับริหาร ความรู้ความเข้าใจต่อกฎระเบยีบการบริหาร

งานบุคคล แผนขั้นตอนการกระจายอ�ำนาจ และหน่วยงาน

ระดับ สสจ. และ รพศ./รพท. เป็นหน่วยงานที่มี

ประสบการณ์การในการบริหารจัดการทั้งภายในหน่วย-

งาน ซ่ึงมีช่องว่างเพ่ือการพัฒนาองค์ความรู้  ทักษะ  

ตารางที ่5 ตวับ่งช้ีในแต่ละองคป์ระกอบของการด�ำเนนิงานดา้นการพฒันาทรพัยากรมนุษยด์า้นสุขภาพ (ต่อ)

            องค์ประกอบ	                                                              ตัวบ่งช้ี

			   40.	วางระบบและพัฒนาระบบงานประชาสมัพันธ์

			   41.	การประชาสมัพันธข้์อมูลข่าวสาร

			   42.	การประเมนิผลการด�ำเนินงานประชาสมัพันธ์

			   43.	จัดหน่วยงานกลางให้บริการร่วมทางทรัพยากรบุคคล (Shared Services Center)

6 งานพัฒนาสายอาชีพและ	 44.	วิเคราะห์ข้อมูลก�ำลังคนในระดบัหัวหน้างาน ระดบัผู้บริหารและบุคลากรที่มสีมรรถนะสงู

   วางแผนสบืทอดต�ำแหน่ง	 45.	ก�ำหนดกลยุทธ ์แผนสบืทอดต�ำแหน่ง พัฒนาผู้น�ำระดบัหัวหน้างาน ระดบับริหารและบุคลากรที่มสีมรรถนะสงู

			   46.	ก�ำหนดสมรรถนะของผู้น�ำตามสมรรถนะหลักของนักบริหาร

			   47.	จัดท�ำแผนพัฒนานักบริหารรายบุคคล (Individual Development Plan)

			   48.	จัดท�ำแผนความก้าวหน้าสายอาชีพ โดยวิเคราะห์โครงสร้างองค์กร (Organization Structure)

			   49.	ก�ำหนดรปูแบบความก้าวหน้าทางสายวิชาชีพ กระบวนการและเป้าหมาย สามารถทดแทนต�ำแหน่งที่ส�ำคัญ

			   50.	การพัฒนาความก้าวหน้าในเครือข่ายวิชาชีพ

			   51.	การพัฒนาบุคลากรสายบริหารในโรงพยาบาล

			   52.	จัดท�ำค�ำสั่งคณะกรรมการเครือข่ายวิชาชีพ

			   53.	จัดประชุมคณะกรรมการเครือข่ายวิชาชีพ เพ่ือวางแผนการพัฒนาเครือข่ายวิชาชีพ

			   54.	สรปุรายงานการพัฒนาสายวิชาชีพบุคลากรของโรงพยาบาล



การประเมินและพฒันาขอ้เสนอเชิงนโยบายเกีย่วกบัองคค์วามรู ้ทกัษะในการพฒันาและการบริหารจดัการก�ำลงัคนดา้นสุขภาพ

วารสารวชิาการสาธารณสขุ 2565 ปีที ่31 ฉบบัที ่4 761

ระดับเขตสขุภาพ สามารถก�ำหนดกลยุทธเ์พ่ือการพัฒนา

องค์ความรู้  ทกัษะด้านในการพัฒนาและบริหารจัดการ

ก�ำลังคนด้านสขุภาพ และสงัเคราะห์ข้อเสนอเชิงนโยบาย

ได้ 4 ประเดน็ สามารถอภิปรายได้ดงัน้ี

การพัฒนาองค์ความรู ้ ทักษะในการบริหาร

ทรพัยากรบุคคลทางดา้นกฎหมาย ระเบียบ ขั้นตอน 

แนวทางการปฏิบติั จากรฐัส่วนกลาง และรองรบัการ

ปฏิรูปเขตสุขภาพ 

จากผลการประเมนิฯ พบช่องว่างขององค์ความรู้และ

ทกัษะทางด้านกฎหมายฯ จากรัฐส่วนกลาง เพ่ือรองรับ

การปฏิรูปเขตสุขภาพ ซ่ึงเป็นประเด็นส�ำคัญในการ 

ขบัเคล่ือนและสนับสนุนเขตสขุภาพ สอดคล้องกบัการศกึษา

ก่อนหน้า(13) เกดิจาก (1) การพัฒนา ปรับปรงุ เปล่ียน-

แปลงกฎหมายฯ จากรัฐส่วนกลาง ทั้งกฎ ก.พ., อ.ก.พ. 

กระทรวงสาธารณสขุ, อ.ก.พ. ส�ำนักงานปลัดกระทรวง-

สาธารณสขุ คณะกรรมการปฏริปูประเทศ เพ่ือสนับสนุน

การบริหารงานของเขตสขุภาพให้มีประสทิธภิาพ ทั้งการ

ก�ำหนดต�ำแหน่ง แต่งตั้ง โยกย้าย และการบริหารจัดการ

ทรัพยากรของเขตสุขภาพ (2) ความรู้ความเข้าใจต่อ 

กฎหมายฯ เน่ืองจากบางประเด็นไม่ได้มีการก�ำหนด

แนวทางการปฏบิตัทิีชั่ดเจน ต้องใช้ดุลยพินิจในการตคีวาม 

ผู้ปฏิบัติที่มีความรู้ และประสบการณ์ต่างกัน จะมีการ

ตคีวามกฎหมายฯ ที่แตกต่างกนั สร้างความสบัสนให้กบั

ก�ำลังคนในเขตสขุภาพ และบางกรณไีม่มีความมั่นใจใน

การปฏบิตั ิ ใช้ระยะเวลาในการพิจารณา กระทบต่อผล-

ประโยชน์ของก�ำลังคนฯ และ (3) การปฏบิัติงานที่ยึด

แนวทางปฏบิตัเิดมิ ขาดการศกึษาค้นคว้ากฎหมายฯ อย่าง

ถ่องแท้ ท�ำให้เกิดความบกพร่องผิดพลาดในเชิงราย

ละเอยีดของการปฏบิัติงาน ทั้งน้ี การพัฒนาองค์ความรู้  

ทกัษะกลุ่มผู้บริหารและผู้รับผดิชอบงานบริหารทรัพยากร

บุคคล ควรมกีารพัฒนาใน 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความ-

หมายของกฎหมายฯ ขั้นตอนการปฏบิัติตามกฎหมายฯ 

และการประยุกตใ์ช้กฎหมายฯ(14) 

สมัยใหม่ การเปล่ียนแปลงทางสงัคม และความไม่เป็น

เอกภาพของการบริหารจัดการส�ำนักงานเขตสขุภาพ 

3) โอกาส ได้แก่ นโยบายระดบักระทรวงสาธารณสขุ

และเขตสขุภาพ แนวทางการด�ำเนินงานจากกฎหมายใหม่ 

และกลไกสนับสนุนจากรัฐส่วนกลาง 

4) ภัยคุกคาม ได้แก่ ภาวะฉุกเฉินด้านสาธารณสขุ 

พัฒนาการของเทคโนโลยีสมัยใหม่ การเปล่ียนแปลงทาง

สงัคม และโครงสร้างประชากร อตัราก�ำลังที่จ�ำกดัในการ

ด�ำเนินงาน 

เมื่อน�ำประเดน็การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมดังกล่าว 

เข้าสูก่ระบวนการวิเคราะห์กลยุทธเ์พ่ือจัดท�ำข้อเสนอเชิง-

นโยบายของการพัฒนาองค์ความรู้ ทกัษะด้านในการพัฒนา

และบริหารจัดการก�ำลังคนด้านสขุภาพ ด้วยการวิเคราะห์ 

TOWS matrix ได้ 4 กลยุทธท์ีส่ �ำคัญ ได้แก่ (1) พัฒนา

องค์ความรู้  ทกัษะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทางด้าน

กฎหมาย ระเบยีบ ขั้นตอน แนวทางการปฏบิตั ิจากรัฐส่วน

กลาง เพ่ือรองรับการปฏริปูเขตสขุภาพ (2) พัฒนาองค์

ความรู้ ทกัษะ และระบบบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลด้าน

เทคโนโลยีสารสนเทศที่ทนัสมัย เพ่ือรองรับการจัดการ

ข้อมูลขนาดใหญ่ (big data) และการบริหารจัดการแนว

ใหม่ (3) พัฒนาองค์ความรู้  ทกัษะในด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล เพ่ือรองรับสถานการณ์ที่มีการ

เปล่ียนแปลงทุกมติ ิและ (4) พัฒนาองค์ความรู้  ทกัษะใน

การบริหารทรัพยากรบุคคลทางด้านกฎหมาย ระเบยีบ ขัน้-

ตอน แนวทางการปฏบิตั ิเพ่ือรองรับการกระจายอ�ำนาจ 

วิจารณ ์
ข้อค้นพบจากการประเมินสมรรถนะ องค์ความรู้  

ทกัษะ ในการพัฒนาและการบริหารจัดการก�ำลังคนด้าน

สขุภาพ ในระดบัผู้บริหารและผู้รับผดิชอบเร่ืองทรัพยากร

บุคคลด้านสขุภาพ ในระดับเขตสขุภาพ ท�ำให้ได้ข้อมูล

ส�ำคัญในการน�ำไปพัฒนาข้อเสนอเชิงนโยบาย ในการ

พัฒนาองค์ความรู้และทกัษะ การพัฒนาและการบริหาร

จัดการก�ำลังคนด้านสขุภาพของผู้บริหารและผู้รับผดิชอบ
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การพฒันาองคค์วามรู ้ ทกัษะ และระบบบริหาร

จดัการทรพัยากรบุคคลดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศทีท่นั

สมยั เพือ่รองรบัการจดัการขอ้มูลขนาดใหญ่ และการ

บริหารจดัการแนวใหม่ 

ผลการศกึษาพบว่า กลุ่มผู้บริหารและผู้รับผดิชอบงาน

บริหารทรัพยากรบุคคลยังขาดความรู้  ทักษะด้าน

เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือรองรับข้อมูลขนาดใหญ่ เกดิจาก

ขาดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองทางด้านเทคโนโลยี

สารสนเทศ และกระบวนการทางความคิดที่ยังคงยึดติด

กบัการท�ำงานในรปูแบบเดมิ มมุีมมองเชิงลบ เช่น ความ

ยุ่งยากและเพ่ิมภาระงาน สอดคล้องกบัแนวคิดของคณะ

กรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ที่เสนอให้

บุคลากรของรัฐต้องได้รับการปรับเปล่ียนกระบวนการทาง

ความคิดให้มีสมรรถนะที่จ�ำเป็นและเปล่ียนแปลง

พฤติกรรมของตน สู่การเป็นผู้น�ำการเปล่ียนแปลง ซ่ึง

เทคโนโลยีในงานบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยที่ 

ส่งผลให้เกิดการเปล่ียนแปลงในการด�ำเนินงานบริหาร

ทรัพยากรบุคคลโดยเฉพาะด้านสุขภาพ อาท ิ การเพ่ิม

ความรวดเรว็ในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ด้วย

ระบบ human resource information systems (HRIS)(15) 

หรือระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารจัดการบุคลากร

สาธารณสขุ (HROPS) ของกระทรวงสาธารณสขุไทย การ

ลดระยะเวลาในการรับสมคัรงานและการสรรหา ด้วยการ

พัฒนาในบางขั้นตอนของกระบวนการ เช่น การส่งกลับ 

email อตัโนมตั ิระบบการตรวจสอบเอกสารการสมคัร(15) 

เป็นต้น การฝึกอบรมด้วยเทคโนโลยีเสมอืนจริง (virtual 

and/or augmented reality: VR)(16) ทั้งน้ี นักทรัพยากร

บุคคลจ�ำเป็นต้องเข้าใจการเปล่ียนแปลงทางด้าน

เทคโนโลยีเพ่ือรองรับความท้าทายในอนาคต โดยเฉพาะ

ทกัษะในการจัดการข้อมูล และการวิเคราะห์ข้อมูล ใน

สถานการณท์ี่มข้ีอมูลขนาดใหญ่ในภาครัฐ หรือ big data 

ซ่ึงฐานข้อมูลบุคลากรเปรียบเสมือนฐานข้อมูลลูกค้าใน

ภาคเอกชน โดยสามารถน�ำมาใช้ในการพรรณนา การคาด-

การณ ์เพ่ือน�ำไปใช้ในการพัฒนาระบบการด�ำเนินงาน โดย

แนวทางปฏบิตัใินการใช้ข้อมูลน้ีเรียกว่า people analytics 

ประเดน็ตัวอย่างน�ำเสนอ เช่น ตัวช้ีวัด จอแสดงข้อมูล 

dashboards หรือตารางสถติเิกี่ยวกบัการบรรจุ การลาออก 

การโอนย้าย การขาดงาน ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม(17)  

ดงัน้ัน จ�ำเป็นต้องมคีวามรู้ทางด้านดจิิทลั ทัง้ในด้านการใช้ 

การเข้าใจ การสร้าง การเข้าถงึเทคโนโลยีสมยัใหม่(18) 

การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลรองรับการบริหาร

จัดการแนวใหม่ เป็นการประยุกต์ระหว่างกระบวนการ

บริหารทั้ง 6 ขั้นตอน คือ การวางแผน การสรรหาคัดเลือก 

การบริหาร การพัฒนา ระบบสารสนเทศ และการพัฒนา

สายอาชีพ กบั 2 แนวคิด คือ แนวคิดการจัดการภาครัฐ

แนวใหม่ (new public management: NPM) ประกอบ

ด้วยการพัฒนาการบริการภาครัฐเพ่ือประชาชน การปรับ

บทบาทภารกจิ และโครงสร้างหน่วยงานภาครัฐให้ทนัสมยั 

ยืดหยุ่น รองรับการเปล่ียนแปลง และการเพ่ิม

ประสทิธภิาพการบริหารงานภาครัฐ(19) และแนวคิดระบบ

ราชการ 4.0 ประกอบด้วย รัฐที่เปิดกว้างและเช่ือมโยง  

รัฐที่มขีดีสมรรถนะสงูและทนัสมยั และรัฐที่ยึดประชาชน

เป็นศูนย์กลาง(20) ซ่ึงต้องมีองค์ความรู้และทกัษะในการ

เช่ือมโยงและสร้างความสอดคล้อง

การพฒันาองคค์วามรู ้ ทกัษะในดา้นการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล เพื่อรองรับสถานการณ์ที่มีการ

เปลีย่นแปลงทุกมิติ 

การศึกษาคร้ังน้ีพบการเปล่ียนแปลงที่กลุ่มผู้บริหาร

และผู้รับผดิชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลยังมช่ีองว่าง

ขององค์ความรู้  และทกัษะในการบริหาร คือ ภาวะฉุกเฉิน

ด้านสาธารณสขุ (public health emergency) พัฒนาการ

ที่รวดเรว็ของเทคโนโลยีสมัยใหม่ (digital disruption) 

การเปล่ียนแปลงทางสงัคม (social change) และโครง-

สร้างประชากร (population change) ซ่ึงเกดิจาก (1) ความรู้  

พ้ืนฐานเชิงวิชาชีพ (professional) กล่าวคือ หากจะปรับ

การท�ำงานรองรับภาวะฉุกเฉินด้านสาธารณสขุได้อย่างมี

ประสทิธภิาพ จ�ำเป็นต้องมีความรู้และทกัษะพ้ืนฐานทาง

ด้านสาธารณสขุ ซ่ึงบุคลากรที่ปฏบิตังิานบริหารทรัพยากร

บุคคล เพียงร้อยละ 10.00 ที่มคีวามรู้ดงักล่าว คือ นัก

วิชาการสาธารณสุข และเจ้าพนักงานสาธารณสุข โดย



การประเมินและพฒันาขอ้เสนอเชิงนโยบายเกีย่วกบัองคค์วามรู ้ทกัษะในการพฒันาและการบริหารจดัการก�ำลงัคนดา้นสุขภาพ

วารสารวชิาการสาธารณสขุ 2565 ปีที ่31 ฉบบัที ่4 763

สขุภาพต�ำบล (รพ.สต.) ไปยังองค์การบริหารส่วนจังหวัด

เป็นคร้ังแรก และพบความไม่ชัดเจนในการสื่อสารจากรัฐ

ส่วนกลางไปยังเขตสขุภาพและหน่วยงาน นโยบายและ

แนวทางการปฏบิตัยัิงไม่มคีวามชัดเจน แต่อย่างไรกต็าม 

การถ่ายโอนภารกจิฯ คร้ังน้ี เป็นการด�ำเนินการภายใต้ 

พ.ร.บ. ก�ำหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ�ำนาจให้แก่

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 จึงควรก�ำหนด

รูปแบบการพัฒนาความรู้ และทักษะในประเด็นน้ีให้

สอดคล้องและเป็นไปตามเจตนารมณข์องกฎหมาย

การศกึษาคร้ังน้ี พบข้อจ�ำกดัของการศกึษาทั้งในส่วน

ของการสุ่มเลือกพ้ืนที่ศึกษาที่มีเพียง 1 เขตสขุภาพ จึง

ท�ำให้ผลการศกึษาอาจไม่ได้สะท้อนเขตสขุภาพอื่นๆ และ

ข้อจ�ำกดัจากการใช้แบบประเมินตนเอง ที่อาจมีอคติใน

การตอบ รวมถงึอคตจิากการสมัภาษณเ์ชิงลึก

ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย

ระดบัหน่วยงาน 

1. จัดท�ำแผนการพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากรด้าน

บริหารทรัพยากรบุคคลในระยะยาว (Training Road-

map) เช่น การศกึษาต่อในหลักสตูรระดบัหลังปริญญา

2. จัดท�ำแผนการพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากรใน

ระยะสั้นในประเดน็ที่เกี่ยวกบัการเปล่ียนแปลงทางด้าน

กฎหมาย ระเบยีบ แนวทางปฏบิตัเิพ่ือรองรับข้อก�ำหนด

ใหม่จากรัฐส่วนกลาง เช่น การจัดการการฝึกอบรม การ

ฝึกปฏบิตั ิการสมัมนา

3. วางระบบส่งเสริมให้บุคลากรเรียนรู้ ด้วยตนเอง 

เปิดโอกาสให้บุคลากรเสนอแนวคิดในการพัฒนางาน  

ส่งเสริมระบบพ่ีสอนน้องในหน่วยงาน (coaching)

4. ก�ำหนดให้เร่ืองการพัฒนาองค์ความรู้  ทกัษะใน

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นตวัช้ีวัดบงัคับระดบั

บุคคล และก�ำหนดสิ่งจูงใจ ส�ำหรับบุคคลที่เข้าสู่กระบวน

การพัฒนาฯ ในประเดน็ที่มคีวามยากและท้าทาย

ระดบัเขตสุขภาพ

1. สร้างและพัฒนาหลักสตูรการจัดท�ำแผนกลยุทธ์

ด้านก�ำลังคนสขุภาพ

บุคลากรอกีกว่าร้อยละ 90.00 ยังมีช่องว่างของความรู้

ด้านน้ี และ (2) กระบวนการทางความคิด (mindset) ที่

ยึดตดิกบัรปูแบบการท�ำงานในสถานการณเ์ดมิ ทั้งน้ี รปู-

แบบการเปล่ียนแปลงสถานการณ์ของหน่วยงานด้าน

สขุภาพม ี2 ประเภท(21) คือ การเปล่ียนแปลงที่เกดิจาก

ปัจจัยทางด้านสุขภาพ ได้แก่ เทคโนโลยีทางด้านการ

แพทย์ ความต้องการคุณภาพบริการสขุภาพของประชาชน 

ระบาดวิทยาและโรคตดิต่ออบุตัใิหม่ โรคอบุตัซิ�ำ้ นโยบาย

สขุภาพ สทิธขิั้นพ้ืนฐานด้านสขุภาพ และการเปล่ียนแปลง

ที่เกิดจากปัจจัยนอกสุขภาพ ได้แก่ โลกาภิวัตน์ การ

เปล่ียนแปลงรปูแบบการใช้ชีวิตและลักษณะทางประชากร 

การเปล่ียนแปลงทางสภาพอากาศและสิ่งแวดล้อม(21) ซ่ึง

องค์ความรู้ และทักษะที่ จ�ำ เ ป็นต่อการจัดการการ

เปล่ียนแปลงคือ การเฝ้าระวังสถานการณ์จากแนวโน้ม 

การคาดการณ ์ปัจจัยภายใน ปัจจัยภายนอก เทคโนโลยี 

หน้าทีพั่นธกจิขององค์กร(22) ทั้งน้ี การรองรับการเปล่ียน-

แปลงมลัีกษณะเป็นกระบวน ประกอบด้วย (1) การสร้าง

เหตุผลของการเปล่ียนแปลง (2) การสร้างทมีผู้น�ำการ

เปล่ียนแปลง (3) การสร้างวิสยัทศัน์และกลยุทธ ์(4) การ

สื่อสารวิสยัทศัน์และกลยุทธ ์ (5) การขจัดอปุสรรคของ

การเปล่ียนแปลง (6) การประเมินความเสี่ยงและแก้

ปัญหา (7) การรวมพลังสร้างการเปล่ียนแปลงให้มากขึ้น 

และ (8) การสร้างเสริมวัฒนธรรมองค์กรใหม่(23)

การพัฒนาองค์ความรู ้ ทักษะในการบริหาร

ทรพัยากรบุคคลทางดา้นกฎหมาย ระเบียบ ขั้นตอน 

แนวทางการปฏิบติั เพือ่รองรบัการกระจายอ�ำนาจ

ผลการศกึษาพบว่ากลุ่มผู้บริหารและผู้รับผดิชอบงาน

บริหารทรัพยากรบุคคล มช่ีองว่างในการรับรู้  ความรู้และ

ความเข้าใจประเดน็น้ี เน่ืองจากแนวทางการด�ำเนินการ

ถ่ายโอนภารกจิสถานีอนามยัเฉลิมพระเกยีรต ิ60 พรรษา 

นวมนิทราชินีและโรงพยาบาลส่งเสริมสขุภาพต�ำบลให้แก่

องค์การบริหารส่วนจังหวัดทีจั่ดท�ำขึ้นโดยส�ำนักงานคณะ-

กรรมการการกระจายอ�ำนาจให้แก่องค์กรปกครอง- 

ส่วนท้องถิ่น ส�ำนักงานปลัดส�ำนักนายกรัฐมนตรี(24)  

ในคร้ังน้ี เป็นการถ่ายโอนภารกจิของโรงพยาบาลส่งเสริม-
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ทรัพยากรมนุษย์ด้านสขุภาพ เช่น หลักการ แนวคิด ทฤษฎ ี

ในการวางแผนก�ำลังคนด้านสุขภาพ การวิเคราะห์การ 

กระจายก�ำลังคนด้านสขุภาพ การคิดภาระงาน ปริมาณ

งาน และการอบรมเชิงปฏบิตักิารการคาดประมาณความ

ต้องการทรัพยากรบุคคลด้านสขุภาพ เป็นต้น

6. จัดสรร ปรับเกล่ียบุคลากร นักทรัพยากรบุคคล 

ที่มปีระสบการณ ์ทกัษะ องค์ความรู้  ที่เพียงพอ เหมาะสม 

จากทั้งส�ำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสขุส่วนกลาง และ

ภายในเขตสขุภาพ เพ่ือปฏบิัติงานส�ำนักงานเขตสขุภาพ 

เพ่ือให้สามารถท�ำหน้าที่เป็นทมีน�ำของหน่วยงานภายใน

เขตสขุภาพได้อย่างมปีระสทิธภิาพ รวมทั้งรองรับบทบาท

หน้าที่ที่ได้รับการมอบหมายเพ่ิมเติมตามแนวทางการ

ปฏริปูเขตสขุภาพด้านการบริหารก�ำลังคนด้านสขุภาพ

ระดบัสถาบนัศึกษา และหน่วยงานทีมี่ภารกิจในการ

พฒันาก�ำลงัคนสุขภาพ

1. จัดอบรมหลักสตูรหลังปริญญาทางด้านการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ด้านสุขภาพ เพ่ือสร้างความเช่ียวชาญ 

ให้กบับุคลากรที่ปฏบิัติงานด้านบริหารทรัพยากรบุคคล

ของกระทรวงสาธารณสขุ 

2. ร่วมกระบวนการในการวางแผนการผลิต แผนการ

พัฒนาทรัพยากรบุคคลด้านสขุภาพของเขตสขุภาพร่วม

กับหน่วยงานด้านสุขภาพและหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง 

ได้แก่ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ที่จะรับการถ่ายโอน

ภารกจิของ รพ.สต. จากกระทรวงสาธารณสขุต่อไป

ส�ำนกังาน ก.พ.

ควรจัดท�ำการประเมนิสมรรถะองค์ความรู้  ทกัษะของ

นักทรัพยากรบุคคลทีเ่ป็นมาตรฐานเหมอืนกบัภาคเอกชน 

และต่างประเทศ ถือเป็นวิชาชีพส�ำคัญ และต้องมีการ

ประเมินสมรรถนะเพ่ือเล่ือนระดับคุณวุฒิ สามารถปรับ

ขึ้นต�ำแหน่ง และขึ้นเงินเดือนได้ตามคุณวุฒิตามระดับที่

ได้รับการประเมนิ เพ่ือให้มบุีคลากรด้านทรัพยากรบุคคล

ที่มอีงค์ความรู้  ทกัษะ ที่เพียงพอ ในการปฏบิตังิานร่วม

กบัผู้บริหารในการบริหารองค์กรอย่างมปีระสทิธภิาพ

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ (อปท.)

บริบทการบริหารทรัพยากรบุคคลของ อปท. มี

2. สร้างกลไกระบบพ่ีเล้ียงระหว่างหน่วยงาน ทั้งใน

จังหวัดและระหว่างจังหวัด รวมถงึออกแบบงานบูรณาการ

องค์ความรู้  ทกัษะ ภายในเขตสขุภาพ

3. เสริมสร้างพลังอ�ำนาจ (empowerment) ให้กบั 

ผู้ปฏบิัติงานผ่านกลไกของการจัดการความรู้  และ best 

practice

4. จัดระบบ กลไก การพัฒนาและบริหารจัดการ

ทรัพยากรบุคคลระดบัเขตสขุภาพ โดยการมส่ีวนร่วมจาก

ทุกภาคส่วนในเขตสขุภาพ ได้แก่ หน่วยงานด้านสขุภาพ 

สถาบนัการศกึษา ทั้งภาครัฐ เอกชน องค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น องค์กรวิชาชีพ ฯลฯ

5. จัดท�ำแผนความต้องการบุคลากรด้านสุขภาพ 

แผนการผลิตและแผนการใช้บุคลากรด้านสุขภาพ ทั้ง

ระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว โดยการมส่ีวนร่วมกบั

ทุกภาคส่วนที่เกี่ยวข้อง

ระดบักระทรวงสาธารณสุข

1. จัดท�ำหลักสตูรอบรมแบบ E-learning ในประเดน็

ที่เกี่ยวกบัหลักการ แนวคิด วิธกีารในการพัฒนาและการ

บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านสุขภาพในมิติต่างๆ 

สอดคล้องกับสถานการณ์ที่ เปล่ียนแปลงไป เช่น 

สอดคล้องกับบทบาทหน้าที่ที่มีการปรับเปล่ียนจากการ

มอบอ�ำนาจด้านการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลด้าน

สขุภาพให้กบัเขตสขุภาพในอนาคต การบริหารทรัพยากร

บุคคลในภาวะวิกฤต การบริหารจัดการข้อมูลขนาดใหญ่

โดยส่งเสริมให้บุคลากรด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

เรียนรู้ ได้ด้วยตนเอง

2.	 จัดท�ำคู่มือมาตรฐานการปฏิบัติงานพัฒนาและ

บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลระดบัเขตสขุภาพ จังหวัด 

และหน่วยบริการสาธารณสขุ และมกีารปรับปรงุเป็นระยะ 

ต่อเน่ือง

3.	 จัดท�ำหลักสูตรผู้บริหารทรัพยากรบุคคลด้าน

สขุภาพระดบัต้น กลาง และสงู

4. 	จัดท�ำหลักสูตรอบรมเกี่ ยวกับการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ด้านสขุภาพในยุค digital (digital HR)

5.	 จัดท�ำหลักสูตรอบรมเกี่ยวกับการวิเคราะห์
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Abstract: 	 Assessment and Policy Recommendation on Managers’ and HR Personnel’s Knowledge and 

Skills in Human Resources for Health Development and Management in Health Region 2, Thailand

Pintusorn Hempisut, M.Sc., M.A.*; Pawinee Eamchan, M.D.**; Nawaporn Poonsuwan, M.D.***

* Office of Permanent Secretary, Ministry of Public Health; ** Lampoon Hospital, Lampoon Province; 

*** Petchabun Hospital, Petchabun Province, Thailand

Journal of Health Science 2022;31(4):751-67.

This study aimed to assess the capacity, knowledge and skills in the development and management 

of human resources for health (HR); and to make policy recommendations for enhancing knowledge and 

skills in HR development and management, all among HR managers and personnel at the health regional 

level. Under this mixed methods study, quantitative data were collected using the human resources score-

card or form prepared by the Office of Civil Service Commission and the self-assessment of roles in HR 

management form of the Ministry of Public Health, while qualitative data were collected via in-depth 

interviews and focus group discussions. The study involving purposively selected informants, including 

HR managers and personnel of 14 agencies in Health Region 2 was conducted from 15 April through 15 

June 2022. Quantitative data analysis included descriptive statistics (numbers, percent, means, standard 

deviation, and green-yellow-red color-code assessment), while content analysis was used for qualitative 

data. The results showed that: (1) based on the overall assessment of the human resources scorecard 

information, health agencies had their HR operations in all eight elements – managers’ leadership; per-

sonnel quality enhancement atmosphere; performance evaluation; learning and development; personnel 

management system; quality of life, the environment and facilities; welfare; and acceptance and merit 

recognition; (2) based on the overall assessment of the role in HR management of health agencies, the 

element that had been fully implemented was human resources management; (3) for policy recommenda-

tions, efforts for enhancing knowledge and skills in HR development and management should be made in 

the following four aspects: (i) laws, regulations, steps and procedures issued by the central administration 

in relation to regional health reform; (ii) modern information technology for the management of Big Data 

using modern management principles; (iii) response to changing situations in all dimensions; and (iv) 

laws, regulations, steps and procedures in relation to health decentralization. In this regard, regional/

general hospitals, provincial public health offices, regional health offices, educational institutions, and 

the Office of Civil Service Commission should take the policy recommendations to develop a plan for 

improving knowledge and skills of personnel, and undertake HR management aiming for excellence in 

response to decentralization to Health Regions and mission transfer to local administrative organizations 

in the future.

Keywords: assessment; policy recommendations; human resources for health management; health region


