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บทคดัย่อ 

การวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิคณุภาพ มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษา 1) กลยุทธใ์นการบรหิารงานบคุคล 

2) เพื่อศกึษาปัญหาและอปุสรรคในการบรหิารงานบุคคล 3) ศกึษาแนวทางการพฒันากลยทุธใ์นการบรหิารงานบุคคล

ของกองการเจา้หน้าที ่กรมอนามยั กระทรวงสาธารณสุข โดยใชว้ธิกีารเกบ็ขอ้มลูจากเอกสารทีเ่กีย่วขอ้งและ

จากการสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้ง หรอืการสมัภาษณ์แบบเป็นทางการ จากกลุ่มตวัอย่างทีเ่ป็นผูใ้หข้อ้มลูส าคญั 

จ านวน 8 ราย ผลการวจิยัพบว่า 1) กลยุทธใ์นการบรหิารงานบุคคลของกองการเจา้หน้าที ่กรมอนามยั มกีารจดัท า

กลยุทธใ์นการบรหิารงานบุคคล แบ่งเป็น 4 ขัน้ตอน คอื การวเิคราะหส์ภาพแวดลอ้ม การก าหนดกลยุทธ ์

การน ากลยุทธไ์ปปฏบิตั ิการประเมนิผลการด าเนินงาน 2) ปัญหาและอุปสรรคในการบรหิารงานบุคคลของ 

กองการเจา้หน้าที ่กรมอนามยั ไดแ้ก่ การสญูเสยีอตัราก าลงั การขาดความต่อเนื่องในการท างาน และขาดการท างาน

อย่างบูรณาการ การมขี ัน้ตอนการด าเนินงานทีม่ากเกนิความจ าเป็น ขาดการประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลยใีนการท างาน 

3) แนวทางการพฒันากลยุทธใ์นการบรหิารงานบุคคลของกองการเจา้หน้าที ่กรมอนามยั ไดแ้ก ่การส่งเสรมิใน

เรื่องของการเรยีนรู ้การพฒันาทกัษะความสามารถ และการสรา้งความเท่าทนักบัการเปลีย่นแปลงของสงัคม 

ก าหนดแผนการหมุนงานกนัอย่างเป็นระบบ สรา้งการท างานอย่างบูรณาการ และสนับสนุนในการน าเทคโนโลยี

มาประยุกตใ์ชใ้นการท างาน 

 

ค าส าคญั: กลยุทธ ์; การบรหิารงานบุคคล ; กองการเจา้หน้าที ่

Keywords: Strategy ; Human Resource Management ; Personnel Division 

 

 
 
*บทความน้ีเรียบเรียงจากการค้นคว้าอิสระเรื่อง กลยุทธ์ในการบริหารงานบุคคล : กรณีศึกษา กองการเจ้าหน้าท่ี กรมอนามยั  

กระทรวงสาธารณสุข 
**นักศึกษาหลกัสูตรรฐัประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต คณะรฐัศาสตร ์มหาวิทยาลยัรามค าแหง 



บทน า 
ปัจจบุนัเกดิการเปลีย่นแปลงขึน้ในหลายๆ ดา้น ทีส่่งผลในต่อการด าเนินงาน ทัง้ภาครฐัและเอกชน 

ซึง่มหีลายปัจจยัทีผ่ลกัดนัใหอ้งค์การตอ้งทบทวนบทบาทและการท างานของตนเอง จากการเปลีย่นแปลงทีร่วดเรว็ 
ทีไ่ม่สามารถใชแ้นวทางหรอืวธิกีารแกปั้ญหาแบบเดมิไดอ้กีต่อไป ส านักงาน ก.พ. (2563) รายงานว่า ประเทศไทย
ไดใ้หค้วามส าคญักบัการก าหนดทศิทางการพฒันาประเทศทีช่ดัเจน โดยการพฒันาและปฏริปูการบรหิาร
จดัการภาครฐั ซึง่เป็นหนึ่งในประเดน็การด าเนินการปฏริปูประเทศทีส่ าคญัตามยุทธศาสตรช์าต ิ(พ.ศ. 2561 - 2580) 
แผนแม่บทภายใตยุ้ทธศาสตรช์าต ิ(พ.ศ. 2561 - 2580) ซึง่ไดก้ าหนดเป้าหมายในการปรบัเปลีย่นใหภ้าครฐั 
ยดึหลกั “ภาครฐัของประชาชนเพือ่ประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม” โดยตอ้งมวีฒันธรรมการท างานทีมุ่่งผลสมัฤทธิ ์
และประโยชน์ส่วนรวม มขีนาดทีเ่หมาะสมกบับทบาทภารกจิ มกีารน าเทคโนโลยมีาใชใ้นการบรหิารราชการ 
มกีารบูรณาการการท างานและฐานขอ้มลูภาครฐั มกีารปรบัปรุงและพฒันาโครงสรา้งและระบบการบรหิารงาน
ของรฐัและแผนก าลงัคนภาครฐัใหท้นัต่อการเปลีย่นแปลง 

การบรหิารเชงิกลยุทธเ์ป็นการบรหิารงานทีค่รอบคลมุการด าเนินงานทัง้ระบบ ตัง้แต่การบอกถงึ
ลกัษณะขององคก์ารในปัจจุบนัและลกัษณะขององคก์ารทีต่อ้งการในอนาคต รวมถงึปัจจยัสภาพแวดลอ้มทีม่ี
อทิธพิลต่อความส าเรจ็หรอืลม้เหลวขององคก์าร การจดัสรรทรพัยากรทีอ่งคก์ารมอียูใ่หเ้กดิประโยชน์สงูสุด 
และการปฏบิตังิานใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคอ์ย่างมปีระสทิธภิาพ โดยกระบวนการจดัท ากลยุทธจ์ะเริม่จาก 
การวเิคราะหปั์จจยัสภาพแวดล้อมทัง้ภายในและภายนอก เพื่อใหท้ราบถงึ จุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค 
ขององคก์าร เพื่อใชเ้ป็นขอ้มลูในการวเิคราะหเ์พื่อการด าเนินการในขัน้ต่อไป ซึง่กค็อืการก าหนดวสิยัทศัน์และ
พนัธกจิ เพื่อท าใหท้ราบถงึทศิทางและภารกจิงานทีช่ดัเจน แล้วจงึท าการวางแผนกลยุทธ ์ในการขบัเคลื่อนองค์การ
ใหไ้ปสู่เป้าหมาย และต่อมาจงึน าแผนกลยุทธไ์ปสู่การปฏบิตัจิรงิ เมื่อไดด้ าเนินการตามแผนดงักล่าวแลว้ 
องคก์ารตอ้งมกีารน าผลลพัธม์าประเมนิเพื่อดวู่าเป็นไปตามทีมุ่่งหวงัไวห้รอืไม่ เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถปรบัปรงุ
พฒันาองคก์ารใหม้ปีระสทิธภิาพมากขึน้ 

กรมอนามยั เป็นหน่วยงานระดบักรม ในสงักดักระทรวงสาธารณสุข ทีม่ภีารกจิในการส่งเสรมิ 
ใหป้ระชาชนมสุีขภาพด ีและส่งเสรมิการจดัการอนามยัสิง่แวดลอ้มทีเ่อือ้ต่อการมสุีขภาพด ีรวมทัง้การประเมนิผล
กระทบต่อสุขภาพ ภายใตว้สิยัทศัน์ “สรา้งสงัคมรอบรู ้สู่สุขภาพดทีุกช่วงวยั อนามยัสิง่แวดลอ้มไดม้าตรฐาน” 
โดยมพีนัธกจิ คอื “อภบิาลระบบส่งเสรมิสุขภาพและอนามยัสิง่แวดลอ้มอย่างมส่ีวนร่วม ดว้ยเทคโนโลยแีละ
นวตักรรม” 

กองการเจา้หน้าที ่กรมอนามยั เป็นองคก์รทีอ่ยู่ในกลุ่มภารกจิอ านวยการ ซึง่มภีารกจิในการจดั
ระบบงานและการบรหิารงานบุคคลของกรมอนามยั และปฏบิตังิานร่วมกบัหรอืสนับสนุนการปฏบิตังิานของ
หน่วยงานอื่นทีเ่กีย่วขอ้ง ภารกจิหลกัของกองการเจา้หน้าที ่ไดแ้ก่ การด าเนินงานเกีย่วกบัการสรรหาบุคคล 
การแต่งตัง้ โอน ยา้ย เลื่อน ลาออก การก าหนดยุทธศาสตรก์ารบรหิารงานบุคคลของกรม ทีก่ารแปลงยุทธศาสตร์
การบรหิารงานบุคคลสู่การปฏบิตั ิและด าเนินการวางระบบ มาตรฐาน หลกัเกณฑ์ เกีย่วกบังานบุคคล 
การก าหนดแผนการพฒันาบคุลากร การด าเนินงานเกีย่วกบัทะเบยีนประวตัแิละบ าเหนจ็ความชอบต่างๆ 
การตรวจสอบการปฏบิตัติามระเบยีบกฎขอ้บงัคบัของหน่วยงาน การปฏบิตัตินตามประมวลจรยิธรรมขา้ราชการ 
รวมทัง้ด าเนินการเรื่องการก าหนดต าแหน่งของขา้ราชการ ลูกจา้ง พนกังานราชการ และพนักงานกระทรวงสาธารณสุข
กองการเจา้หน้าที ่(2566, หน้า ฉ) ไดจ้ดัท าแผนยุทธศาสตรก์ารบรหิารและพฒันาทรพัยากรบุคคลกรมอนามยั 
ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) โดยระดมความคดิเหน็จากผูบ้รหิารระดบักรม ระดบัหน่วยงาน ผูบ้รหิาร
ทรพัยากรบุคลล และผูร้บัผดิชอบงานการเจา้หน้าทีข่องหน่วยงานภายในกรมอนามยั ซึง่แผนยุทธศาสตร์ 



การบรหิารและพฒันาทรพัยากรบุคคลกรมอนามยั ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) ประกอบดว้ย 3 ประเดน็
ยุทธศาสตร ์คอื ประเดน็ยุทธศาสตรท์ี ่1 การบรหิารและพฒันาอตัราก าลงัรองรบัสงัคมการท างานทีห่ลากหลาย 
ประเดน็ยุทธศาสตรท์ี ่2 พฒันาบุคลากรใหม้ศีกัยภาพทีห่ลากหลายสามารถตอบสนองต่อการเปลีย่นแปลง 
ประเดน็ยุทธศาสตรท์ี ่3 การสรา้งความสุขใหก้บับุคลากรและส่งเสรมิคุณธรรมจรยิธรรม แสดงใหเ้หน็ว่า 
การบรหิารงานภาครฐัในลกัษณะเดมิ ไม่สามารถตอบสนองไดท้นัต่อความตอ้งการ กล่าวคอื ไมส่ามารถ
ตอบสนองความตอ้งการของประชาชน หรอื ผูร้บับรกิารไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ และมคีวามล่าชา้ในการปฏบิตังิาน 
(ชมภูนุช หุ่นนาค, 2560) ทีไ่ดอ้ธบิายว่า การจดัท ากลยุทธท์ าใหผู้บ้รหิารสามารถก าหนดเป้าหมายขององคก์รได้ 
และท าใหรู้ถ้งึทศิทางขององคก์รในอนาคต โดยการน าขอ้มลูทีไ่ดร้บัจากการวเิคราะหส์ภาพแวดลอ้มมาจดัท า
เป็นกลยุทธ ์รวมทัง้ประเมนิและเลอืกว่ากลยุทธใ์ดมคีวามเหมาะสมกบัองคก์รมากทีสุ่ด โดยการก าหนดกลยุทธ์
จะเริม่ตน้จากการก าหนดเป้าหมายขององคก์ร ไดแ้ก่ วสิยัทศัน์ พนัธกจิ เป้าหมาย และวตัถุประสงค ์ท าใหก้าร
ก าหนดกลยุทธม์คีวามส าคญัต่อจดุมุ่งหมายในอนาคต หรอืคอืการมองไปขา้งหน้านัน้เอง (วรางคณา ผลประเสรฐิ 
และคณะ, 2554) 

ดว้ยเหตุผลดงักล่าวผูว้จิยัจงึมคีวามสนใจทีจ่ะศกึษากลยทุธใ์นการบรกิารงานบคุคล ของกองการเจา้หน้าที ่
กรมอนามยั กระทรวงสาธารณสุข และศกึษาการด าเนินงานตามกลยุทธเ์พื่อทีจ่ะไดท้ราบถงึปัญหาและอุปสรรค 
ในการบรหิารงานบุคคล ทัง้นี้เพื่อจะไดห้าแนวทางในการพฒันากลยุทธใ์นการบรหิารงานบุคคลของกองการเจา้หน้าที ่
กรมอนามยั กระทรวงสาธารณสุขต่อไป 

กรอบแนวคิดการวิจยั 

 
 
 
 

 
 
 
 
 

วิธีด าเนินการวิจยั 
ในการวจิยันี้เป็นการวจิยัเชงิคุณภาพ ซึง่ผูว้จิยัไดน้ าเสนอวธิกีารวจิยั ดงันี้ 
1. การวจิยัเอกสาร (documentary research) เป็นการศกึษาจากขอ้มลูเอกสาร รายงานการประชมุ 

คู่มอืการปฏบิตั ิระเบยีบ ประกาศ ค าสัง่ แผนการปฏบิตังิานทีเ่กีย่วขอ้งกบัการบรกิารงานบุคคล ของกองการ
เจา้หน้าที ่กรมอนามยั กระทรวงสาธารณสุข 

2. การสมัภาษณ์ (field research) ผูว้จิยัด าเนินการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอย่าง โดยสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้ง 
หรอืการสมัภาษณ์แบบเป็นทางการ 

 

 

กลยุทธใ์นการบรหิารงานบุคคล 
ของกองการเจา้หน้าที ่กรม
อนามยั กระทรวงสาธารณสุข 

โครงสรา้งของ 
กองการเจา้หน้าที ่

ปัญหาและอุปสรรคใน
การบรหิารงานบุคคล
ของกองการเจา้หน้าที ่
กรมอนามยั  
กระทรวงสาธารณสุข 

แนวทางในการพฒันา 
การบรหิารงานบุคคล 
ของกองการเจา้หน้าที ่ 
กรมอนามยั  
กระทรวงสาธารณสุข 
 



โดยมปีระชากรและกลุ่มตวัอย่าง ดงันี้ 
1. ประชากร (Population) ไดแ้ก่ บคุลากร เจา้หน้าทีข่องกองการเจา้หน้าที ่กรมอนามยั กระทรวงสาธารณสุข 
2. กลุ่มตวัอย่าง (Sample) ทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ เป็นการสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง เป็นการเลอืก 

กลุ่มตวัอย่างโดยก าหนดคุณลกัษณะของประชากรทีต่อ้งการศกึษา จงึใชว้ธิกีารเกบ็ขอ้มลูจากผูใ้หข้อ้มลูส าคญั 
จ านวน 8 ราย โดยพจิารณาจากคุณสมบตัดิงันี้ 

1) เป็นบุคลากรระดบัผูบ้รหิารของกองการเจา้หน้าที ่กรมอนามยั กระทรวงสาธารณสุข 
2) เป็นบุคลากรผูม้บีทบาทหน้าทีใ่นการก ากบัดแูลกลุ่มงานและคณะท างานภายใน ของกองการเจา้หน้าที ่

กรมอนามยั กระทรวงสาธารณสุข 
3) เป็นบุคลากรผูศ้กึษา วเิคราะห ์เกีย่วกบันโยบายทีเ่กีย่วขอ้งกบัการบรหิารงานบคุคลและ 

การวางแผนการด าเนินงานขบัเคลื่อนภารกจิของกองการเจา้หน้าที ่กรมอนามยั กระทรวงสาธารณสุข 
ซึง่เป็นบุคลากรระดบัผูบ้รหิาร จ านวน 1 ราย เป็นบุคลากรผูป้ฏบิตัหิน้าทีห่วัหน้ากลุ่มงาน จ านวน 6 ราย และ
บุคลากรผูม้บีทบาทในการก ากบัดแูลคณะท างาน จ านวน 1 ราย 

เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
การวจิยักรณีศกึษาครัง้นี้ ผูว้จิยัไดใ้ชว้ธิกีารสมัภาษณ์ โดยสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้ง เป็นการสมัภาษณ์

ทีม่ขีอ้ค าถามแน่นอนตายตวัและใชค้ าถามสมัภาษณ์เดยีวกนักบัทุกผูใ้หก้ารสมัภาษณ์ ซึง่จะก าหนดแนวค าถาม 
ทีส่อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องงานวจิยั โดยผูว้จิยัจะด าเนินการนัดวนัสมัภาษณ์กบัผูใ้หก้ารสมัภาษณ์ก่อน 
และเป็นการสมัภาษณ์รายบุคคล ทัง้นี้ ก่อนการสมัภาษณ์ผูว้จิยัจะอธบิายถงึวตัถุประสงคข์องงานวจิยัทีต่อ้งการศกึษา 
พรอ้มทัง้ขออนุญาตในการบนัทกึเสยีงหรอืจดบนัทกึการใหส้มัภาษณ์กบัทุกผูใ้หก้ารสมัภาษณ์กอ่น 

วธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
การวจิยัมวีธิกีารรวบรวมขอ้มลู ดงันี้ 

1. การวจิยัเอกสาร (documentary research) เกบ็รวบรวมขอ้มลูจากเอกสารขอ้มลู คู่มอืการปฏบิตั ิ
ระเบยีบ ประกาศ ค าสัง่ แผนการปฏบิตังิานทีเ่กีย่วขอ้งกบัการบรกิารงานบคุคล รวมทัง้เอกสารอื่น  ๆทีเ่กีย่วขอ้งกบั 
กองการเจา้หน้าที ่กรมอนามยั กระทรวงสาธารณสุข 

2. การสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้ง (Structured Interview) ผูว้จิยัเกบ็ขอ้มลูโดยวธิกีารสมัภาษณ์ 
โดยผูว้จิยัเลอืกวธิกีารสมัภาษณ์ตามวตัถุประสงคข์องงานวจิยั ซึง่ใชว้ธิกีารสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้ง โดยที่
ผูว้จิยัด าเนินการสมัภาษณ์ตามค าถามทีก่ าหนดไวใ้นแบบสมัภาษณ์เท่านัน้ และผูว้จิยัจะด าเนินการจดบนัทกึ
ขอ้มลูการสมัภาษณ์พรอ้มทัง้บนัทกึเสยีงตามค าบอกของผูถู้กสมัภาษณ์ 
 
ผลการวิจยัและอภิปรายผล 
ผลการวจิยั 

จากการสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มลูส าคญั สามารถสรุปผลการศกึษาได ้ดงันี้ 

1. กลยุทธใ์นการบรหิารงานบุคคลของกองการเจา้หน้าที ่กรมอนามยั กระทรวงสาธารณสุข 
จากการวจิยั พบว่า กองการเจา้หน้าที ่กรมอนามยั มกีารบรหิารองคก์รในเชงิกลยุทธ ์เพื่อใหอ้งคก์รสามารถ
บรรลุเป้าหมายในระยะยาวได ้โดยสามารถแบ่งเป็น 4 ขัน้ตอน ดงันี้ 

 



1) การวเิคราะหส์ภาพแวดลอ้ม กองการเจา้หน้าทีไ่ดท้ าการวเิคราะหส์ภาพแวดลอ้มและ 
ใชเ้ทคนิค SWOT Analysis ซึง่เป็นเครื่องมอืในการวเิคราะหส์ถานการณ์ขององคก์ร ในหาจุดแขง็ และจุดอ่อน
จากสภาพแวดลอ้มภายใน และหาโอกาส รวมถงึอุปสรรคจากสภาพแวดลอ้มภายนอก ทีม่ผีลกระทบทีต่่อ 
การด าเนินงานต่างๆ รวมถงึการบรหิารบุคลากรภายในองคก์ร โดยมกีารวเิคราะหค์วามเชื่อมโยงเชงิยุทธศาสตร์ 
การก าหนดกลยุทธใ์นการบรหิารงานบุคคล และการก าหนดตวัชีว้ดั ตลอดจนการแปลงยุทธศาสตร์ลงสู่โครงการ 
และกจิกรรม โดยใหส้อดคลอ้งกบัยุทธศาสตรร์ะดบักรม เพื่อใหก้ารด าเนินงานของกองการเจา้หน้าทีส่ามารถ
สนบัสนุนภารกจิขององคก์รและมกีารขบัเคลื่อนงานไปในในทศิทางเดยีวกนักบัองคก์ร เพื่อตอบสนอง 
ความตอ้งการขององคก์รได ้โดยมผีลการวเิคราะห ์SWOT Analysis ดงันี้ 

 
จุดแขง็ (Strength) จุดอ่อน (Weaknesses) 

• บุคลากรมคีวามรูค้วามเชีย่วชาญในงานบุคคล 
• องคก์รมโีครงสรา้งทีช่ดัเจน 
• อตัราก าลงัมคีวามเหมาะสม 
• บุคลากรมคีวามหลากหลายของช่วงอายุ  
• องคก์รมกีารท างานเป็นระบบรุ่นพีรุ่่นน้อง 
• องคก์รมกีารท างานทีเ่ป็นระบบมแีบบแผนชดัเจน  

• บุคลากรไม่เท่าทนัการเปลีย่นแปลงของ
สภาพแวดลอ้มภายนอก 

• บุคลากรยงัขาดความเขา้ใจและขาดการใช้
เทคโนโลยดีจิทิลัในการท างานทีค่รอบคลุม 

• การสญูเสยีอตัราก าลงัและการเปลีย่นแปลง
ภายในองคก์ร 

• การขาดความต่อเนื่องในการท างาน 
• บุคลากรยงัขาดประสบการณ์ในการท างาน 

โอกาส (Opportunities) อุปสรรค (Threats) 

•  นโยบายของผูบ้รหิาร 
•  งบประมาณทีเ่พยีงพอต่อการท างาน 

• กฎระเบยีบขอ้บงัคบัต่างๆ  ทีเ่กีย่วขอ้งกบังานบุคคล 
• ขัน้ตอนการท างานทีถู่กก าหนดจากระเบยีบ 

ทีม่มีากเกนิความจ าเป็น 

2) การก าหนดกลยุทธ ์กองการเจา้หน้าทีม่กีารน าเอาขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการวเิคราะห์สภาพแวดล้อมมา
ใชใ้นการก าหนดแผนการด าเนินงานทัง้ระยะสัน้และระยะยาว ซึง่ในแผนงานต่าง ๆ มกีารก าหนดนโยบายและ
แผนการด าเนินการย่อย ๆ โดยแผนงานจะประกอบไปดว้ยโครงการและกจิกรรมตามล าดบั ซึง่มวีตัถุประสงค ์
ทีส่ามารถขบัเคลื่อนองคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายได ้โดยใหส้อดคลอ้งกบัวสิยัทศัน์และพนัธกจิขององคก์ร  

3) การน ากลยุทธไ์ปปฏบิตั ิกองการเจา้หน้าทีม่กีารก าหนดแผน ถ่ายทอดสู่การก าหนดเป็น
โครงการและกจิกรรมตามล าดบั ซึง่จะมกีารก าหนดถงึวตัถุประสงคย์่อย ๆ เพื่อเป็นการขบัเคลื่อนการด าเนินงาน 
สู่เป้าหมายขององคก์รไดอ้ย่างเป็นรปูธรรม โดยมกีารก าหนดผูร้บัผดิชอบอย่างชดัเจน และก าหนดเป็นตวัชีว้ดั
เพื่อใหส้ามารถประเมนิผลการปฏบิตังิานไดต้่อไป ทัง้นี้ ปัจจยัทีม่คีวามส าคญัในการน ากลยทุธไ์ปปฏบิตัิ คอื 
โครงสรา้งองคก์ร คุณภาพบุคคลากร และ ระบบงานในองคก์ร 

4) การประเมนิผลการด าเนินงาน กองการเจา้หน้าทีม่กีารประเมนิผลการในด าเนินงาน 
ในรปูแบบต่างๆ เช่น การประชมุตดิตามผลการด าเนินงานตามตวัชีว้ดั รายเดอืนหรอืราย 6 เดอืน 
การประเมนิผลการด าเนินงานจากความพงึพอใจของผูร้บับรกิาร 

 



2. ปัญหาและอุปสรรคในการบรหิารงานบุคคลของ กองการเจา้หน้าที ่กรมอนามยั กระทรวงสาธารณสุข 
จากการวจิยั พบว่า  

2.1 กองการเจา้หน้าที ่กรมอนามยั มกีฎ ระเบยีบ และแนวทางการปฏบิตัหิรอืขัน้ตอนต่างๆ 
ทีถู่กก าหนดขึน้มาจากภายนอกอยู่มาก เช่น กฎระเบยีบหลกัเกณฑจ์ากส านักงาน ก.พ. ระเบยีบวธิกีารด าเนินงาน
จากส านักงาปลดักระทรวงสาธารณสุข ซึง่เป็นขอ้จ ากดัในการก าหนดขัน้ตอนการด าเนินงานภายในของ 
กองการเจา้หน้าที ่ใหเ้หมาะสมกบัอตัราก าลงัและภาระงานทีอ่งคก์รมอียู่ 

2.2 กองการเจา้หน้าที ่มกีารสญูเสยีอตัราก าลงั จากการเกษยีณอายุ หรอืการโอนยา้ย ท าให้
ขาดความต่อเนื่องในการท างาน และขาดการถ่ายทอดองค์ความรู ้การขาดความรอบรู ้หรอืความรูค้วามเชีย่วชาญ
ในงานทีห่ลากหลาย  

2.3 กองการเจา้หน้าที ่ยงัมกีารปรบัตวัและการเปลีย่นแปลงรปูแบบการท างานยงัไม่เท่าทนักบั
สถานการณ์ภายนอก การมขี ัน้ตอนการท างานทีไ่ม่ยดืหยุ่น ท าใหเ้วลาไม่เพยีงพอต่อการท างาน มขี ัน้ตอน 
การท างานทีม่ากเกนิความจ าเป็น การท างานขาดประสทิธภิาพ 

2.4 กองการเจา้หน้าที ่ขาดการพฒันาทกัษะการท างานดา้นอื่นๆ  และขาดการท างานอย่าง
บูรณาการร่วมกนัของบุคลากรในองคก์ร และองคก์รมภีารกจิงานทีอ่าจมคีวามซ ้าซอ้นกนั 

2.5 กองการเจา้หน้าที ่ยงัไม่สามารถน าเทคโนโลยมีาประยุกตใ์ชใ้นการปฏบิตังิานไดอ้ยา่ง
ครอบคลุมทุกการด าเนินงาน 

2.6 กองการเจา้หน้าที ่มคีวามตา่งของระหว่างช่วงอายุ (Generation) ทีห่ลากหลาย ท าใหก้าร
สื่อสารภายในมคีวามคลาดเคลื่อนไป 

3. แนวทางในการพฒันากลยทุธใ์นการบรหิารงานบุคคลของกองการเจา้หน้าที ่กรมอนามยั 
กระทรวงสาธารณสุข จากการวจิยั พบว่า  

3.1 กองการเจา้หน้าที ่ตอ้งสรา้งความเขม้แขง็ ในเรื่องของความรู ้ความสามารถ และความรอบรู ้
รวมถงึส่งเสรมิในการพฒันาทกัษะทีห่ลากหลาย เพื่อใหก้ารท างานในอนาคต มบีุคลาสกรทีส่ามารถท างานได้
หลายหน้างาน และมคีวามสามารถในการท างานทีห่ลากหลาย และทดแทนกนัไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 

3.2 กองการเจา้หน้าที ่ตอ้งมกีารปรบัเปลีย่นรปูแบบการท างาน เช่น การก าหนดแผนการ 
หมุนงานกนัอย่างเป็นระบบ และสามารถปฏบิตัไิดจ้รงิ มกีารบูรณาการร่วมกนัในบุคลากรทุกระดบั  

3.3 กองการเจา้หน้าที ่ตอ้งมคีวามเท่าทนักบัการเปลีย่นแปลงของสงัคมภายนอกได ้และ 
ในดา้นระบบการท างาน ตอ้งสรา้งความรูค้วามเขา้ใจและเน้นสรา้งการเขา้ถงึในเรื่องของการน าเทคโนโลย ี
มาประยุกตใ์ชอ้ย่างจรงิจงั เพื่อใหก้ารด าเนินงานมคีวามคล่องตวั สะดวก รวดเรว็ และตอบสนองความตอ้งการ
ของผูร้บับรกิารไดม้ปีระสทิธภิาพมากขึน้ 

อภปิรายผลการวจิยั 
จากการวจิยัครัง้นี้ พบว่า กลยทุธใ์นการบรหิารงานบุคคลของกองการเจา้หน้าที ่กรมอนามยั 

กระทรวงสาธารณสุข มจีุดมุ่งหมายในการพฒันาองคก์รและขบัเคลื่อนองคก์รไปสู่เป้าหมาย ตามวสิยัทศัน์ 
ทีก่ าหนดไว ้โดยมกีารวเิคราะหข์อ้มลูต่างๆ เช่น การวเิคราะหส์ภาพแวดลอ้ม ทัง้ภายในและภายนอกองคก์ร 
การวเิคราะหแ์ผนการด าเนินงานทีส่อดคลอ้งกบัแผนแม่บทภายใตย้ทุธศาสตรช์าต ิแผนพฒันาเศรษฐกิจและ
สงัคมแห่งชาต ิฉบบัที ่13 เพื่อน ามาก าหนดเป็นประเดน็ยุทธศาสตร ์วตัถุประสงค ์ตวัชีว้ดั กลยุทธ ์และมาตรการ 
ทีจ่ าเป็นตอ้งขบัเคลื่อนใหบ้รรลุเป้าหมายภายใตแ้ผนต่างๆ และสามารถพฒันาองคก์รใหเ้ท่าทนัต่อการเปลีย่นแปลง
ของสงัคมได ้สามารถตอบสนองความตอ้งการของผูร้บับรกิาร ตลอดจนความตอ้งการทรพัยากรบุคคลขององค์กร 



ทัง้ในระดบักรม และระดบักระทรวงไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ โดยกองการเจา้หน้าที ่มขี ัน้ตอนในการบรหิารเชงิกล
ยุทธ ์4 ขัน้ตอน ประกอบดว้ย 1. การตรวจสอบสภาพแวดลอ้ม 2. การก าหนดกลยุทธ์ 3. การน ากลยุทธไ์ป
ปฏบิตั ิ4. การประเมนิผลและการควบคุม ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Wheelen และ Hunger (อา้งถงึใน 
วรางคณา ผลประเสรฐิ และคณะ, 2554, หน้า 6) ทีไ่ดใ้หค้วามหมายของ การบรหิารเชงิกลยทุธ ์คอื 
การตดัสนิใจในการปฏบิตักิารเพื่อใหอ้งคก์ารประสบผลส าเรจ็ในการด าเนินงานระยะยาว ซึ่งมกีระบวนการบรหิาร
เชงิกลยุทธ ์ม ี4 องคป์ระกอบ ดงันี้ 1. การตรวจสอบสภาพแวดลอ้ม (Environmental Scanning) 
2. การก าหนดกลยุทธ ์(Strategy Formulation) 3. การน ากลยุทธไ์ปปฏบิตั ิ(Strategy Implementation) 
4. การควบคุมและการประเมนิผล (Evaluation and Control) โดยกองการการเจา้หน้าที ่มกีารบรหิารงานเชงิกลยุทธ์ 
รายละเอยีดดงันี้ ในขัน้ตอนของการตรวจสอบสภาพแวดลอ้ม กองการเจา้หน้าทีไ่ดป้ระเมนิสภาพแวดลอ้ม 
ทัง้ภายในและภายนอกองคก์ร โดยวธิกีารตรวจสอบสภาพแวดลอ้มทีใ่ช ้คอื วธิ ี“SWOT Analysis” 
ซึง่ประกอบดว้ย S = Strength (จุดแขง็) W = Weaknesses (จุดอ่อน) O = Opportunities (โอกาส) 
T = Threats (อุปสรรค หรอื ขอ้จ ากดั) จากการวเิคราะหส์ภาพแวดลอ้มดงักล่าว กองการเจา้หน้าที่ ไดข้อ้มลู
สภาพแวดลอ้มขององคก์รออกมา และยงัไดท้ าใหค้ณะกรรมการบรหิารกองเหน็ถงึช่องว่างที่องคก์รควร
ปรบัปรุงแกไ้ข และตอ้งเร่งพฒันาทัง้บุคลากรควบคู่กบัการพฒันาระบบงานดว้ย ต่อมาในขัน้ตอนการจดัท ากลยุทธ ์
กองการเจา้หน้าที ่มหีลกัการงา่ยๆ คอื “การมองไปขา้งหน้า” เพื่อก าหนดเป้าหมายขององคก์รในระยะยาว ซึง่ตอ้ง
ใหม้คีวามสอดคล้องกบัพนัธกจิ เป้าหมาย และนโยบายขององคก์ร ซึง่สอดคล้องกบัแนวคดิในบกระบวนการบรหิาร
เชงิกลยุทธข์อง Wheelen and Hunger (อา้งถงึในสมใจ ธรีทฐิ, 2556, หน้า 147) ทีอ่ธบิายขัน้ตอนการจดัท า
กลยุทธ ์ว่าคอื การจดัท าแผนระยะยาว (Long-range plans) เพือ่น ามาใชใ้นการบรหิารงานใหเ้หมาะสมกบั
โอกาสและปัญหาหรอือุปสรรคทีอ่งคก์รเผชญิอยู่ รวมทัง้ตอ้งสอดคลอ้งกบัจุดแขง็ จุดอ่อนขององค์กรดว้ย 
ซึง่การจดัท าแผนกลยุทธ ์ประกอบดว้ย การก าหนดพนัธกจิขององคก์าร การก าหนดวตัถุประสงคท์ีส่ามารถ
บรรลุผลส าเรจ็ได ้และสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ วรางคณา ผลประเสรฐิ และคณะ (2554) ทีไ่ดอ้ธบิายว่า 
การจดัท ากลยุทธท์ าใหผู้บ้รหิารสามารถก าหนดเป้าหมายขององคก์รได ้และท าใหรู้ถ้งึทศิทางขององคก์ร 
ในอนาคต โดยการน าขอ้มลูทีไ่ดร้บัจากการวเิคราะหส์ภาพแวดลอ้มมาจดัท าเป็นกลยุทธ ์รวมทัง้ประเมนิและ
เลอืกว่ากลยุทธใ์ดมคีวามเหมาะสมกบัองคก์รมากทีสุ่ด โดยการก าหนดกลยุทธจ์ะเริม่ตน้จากการก าหนด
เป้าหมายขององคก์ร ไดแ้ก่ วสิยัทศัน์ พนัธกจิ เป้าหมาย และวตัถุประสงค ์ท าใหก้ารก าหนดกลยุทธ์ 
มคีวามส าคญัต่อจุดมุง่หมายในอนาคต หรอืคอืการมองไปขา้งหน้านัน้เอง และในขัน้ตอนการน ากลยุทธไ์ปปฏบิตั ิ
กองการเจา้หน้าที ่ไดด้ าเนินการ โดยเริม่จากการแปลงกลยุทธส์ู่การจดัท าแผนการด าเนินงานในระดบัต่างๆ 
ย่อยลงมาสู่การจดัท าเป็นโครงการ และกจิกรรมตามล าดบั ซึง่ภายในแผนการด าเนินงานต่างๆ จะมกีารมอบหมาย
งานและก าหนดเป็นตวัชีว้ดั เพื่อวดัและประเมนิผลการด าเนินงานต่อไป ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ 
Wheelen and Hunger (อา้งถงึใน ศริลิกัษณ์ ตนัตยกุล, 2565, หน้า 51) ทีก่ล่าวว่า การน ากลยุทธไ์ปปฏบิตั ิ
เป็นการมองภาพรวมทัง้หมดของกจิกรรมและทางเลอืกส าหรบัการด าเนินการแผนกลยุทธ ์โดยผา่นการ
ก าหนดเป็นแผนงาน การจดัท าโครงการและระเบยีบวธิกีารด าเนินการ และในขัน้ตอนสุดทา้ยการประเมนิผล
และการควบคมุ กองการเจา้หน้าที ่ไดม้กีารประชุมตดิตามผลการด าเนินงานในรปูต่างๆ เช่น การประชุม
ตดิตามของคณะกรรมการบรหิารกอง เพื่อเป็นการตดิตามและรายงานผลการด าเนินงานในระดบัหวัหน้า 
ผูค้วบคมุก ากบัดแูล การประชุมตดิตามผล การด าเนินงานตามตวัชีว้ดัของผูร้บัผดิชอบตวัชีว้ดั รวมถงึ 
การสงัเกต ตดิตาม และประเมนิผลความพงึพอใจของการด าเนินงานทัง้จากผูใ้หแ้ละผูร้บับรกิาร (Feedback) 
เพื่อตดิตามว่าผูป้ฏบิตังิานไดด้ าเนินการตามแผนปฏบิตังิาน และมกีารใชง้บประมาณตามแผนทีก่ าหนดไวห้รอืไม่ 



ซึง่สอดคล้องกบัแนวคดิของ Wheelen and Hunger (อา้งถงึใน ศริลิกัษณ์ ตนัตยกุล, 2565, หน้า 58) ทีอ่ธบิาย
การประเมนิและควบคุมกลยทุธ ์ว่าเป็นกระบวนการทีท่ าใหแ้น่ใจวา่องค์กรจะบรรลุเป้าหมาย โดยใชก้าร
เปรยีบเทยีบผลการปฏบิตักิบัผลลพัธท์ีต่อ้งการและสะทอ้นกลบัเพื่อใหก้ารปฏบิตับิรรลุผลลพัธท์ีต่อ้งการ 
ซึง่ใกลเ้คยีงกบัแนวคดิของ Katsioloudes (อา้งถงึใน ศริลิกัษณ์ ตนัตยกุล, 2565, หน้า 58) ทีไ่ดอ้ธบิายว่า 
กระบวนการตรวจสอบผลลพัธข์องกลยุทธ ์แบ่งเป็น 5 ขัน้ตอน ดงันี้ 1. การระบุสิง่ทีจ่ะวดั 2. ก าหนดมาตรฐาน
ของการปฏบิตั ิ3. วดัผลการปฏบิตังิานทีเ่กดิขึน้จรงิ 4. เปรยีบเทยีบผลการปฏบิตังิานทีเ่กดิขึน้จรงิกบัมาตรฐาน 
ทีก่ าหนด 5. การปรบัปรุงแกไ้ขการปฏบิตัใิหเ้หมาะสมต่อไป  

จากทีก่ล่าวมากองการเจา้หน้าทีม่กีารด าเนินงานตามตวัแบบการบรหิารเชงิกลยุทธแ์ลว้ ยงัมกีารด าเนินงาน
ทีมุ่่งเน้นเรื่องการบรหิารบุคลากรควบคู่กบัการพยายามพฒันาระบบการท างานการปรบัปรุงเพื่อใหเ้กดิความพรอ้ม
ในการรบัมอืการสภาพแวดลอ้มภายนอกทีเ่ปลีย่นแปลงไปอย่างรวดเรว็ และสรา้งความพรอ้มในการน าเทคโนโลยี
มาใชใ้นการท างานมากขึน้ ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ จกัรภพ ศรมณี (2565) ทีอ่ธบิายว่า หน้าทีข่อ 
งการบรหิารทรพัยากรบุคคลในองคก์าร มดีงันี้ การก าหนดกลยทุธข์องการบรหิารทรพัยากรบุคคล 
การวางแผนก าลงัคน การฝึกอบรมและพฒันา เป็นตน้ และกองการเจา้หน้าทีไ่ดม้คีวามพยายามในการพฒันา
ระบบการท างานเพื่อใหพ้รอ้มรบัมอืกบัสถานการณ์ต่างๆ ทีเ่ปลีย่นแปลงไป ทัง้ในเรื่องของระบบการท างาน
และการประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลย ีทีต่อ้งมกีารเปลีย่นแปลงใหท้นัต่อความตอ้งการของผูบ้รกิารไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ
และรวดเรว็ขึน้ ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ ชมภูนุช หุ่นนาค (2560) ทีอ่ธบิายไวว้่า การบรหิารงานภาครฐั 
ในลกัษณะเดมิ ไม่สามารถตอบสนองไดท้นัต่อความตอ้งการ กล่าวคอื ไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการ 
ของประชาชน หรอื ผูร้บับรกิารไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ และมคีวามล่าชา้ในการปฏบิตังิาน ดว้ยการบรหิารงาน
ภาครฐัทีไ่ม่ตอบสนองดงักล่าว ไดน้ าไปสู่การน าแนวคดิแบบตลาด (Market Model) โดยที ่Bloom & Kravchuk  
(อา้งถงึใน ชมภูนุช หุ่นนาค, 2560, หน้า 129) ไดก้ล่าวไวว้่า Market Model พฒันามาจากเศรษฐศาสตร ์
โดยเชื่อว่า ตลาดเป็นวธิกีารจดัสรรทรพัยากรต่างๆ ใหเ้กดิประสทิธภิาพสงูสุดได ้และในอกีดา้นหนึ่งท าหน้าที่
สรา้งความพงึพอใจใหก้บัประชาชน ในฐานะลูกคา้หรอืผูม้ารบับรกิาร ซึง่จะก่อใหเ้กดิความคดิรเิริม่สรา้งสรรคใ์หม่ 
ในการผลติสนิคา้ต่าง ๆ และมกีารปรบัเปลีย่นพฒันาวธิกีารท างานนัน้เอง 

ปัญหาและอปุสรรคในการบรหิารงานบุคคล ของกองการเจา้หน้าที ่กรมอนามยั กระทรวงสาธารณสุข 
ไดแ้ก่ การม ีกฎ ระเบยีบ และแนวทางการปฏบิตัหิรอืขัน้ตอนตา่งๆ ทีถู่กก าหนดขึน้ทัง้เก่าและใหม่ ซึง่เป็น
ขอ้จ ากดัในการก าหนดขัน้ตอนการด าเนินงานภายในของกองการเจา้หน้าที ่ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ 
Larbi และ Hughes (อา้งถงึใน ชมภูนุช หุ่นนาค, 2560, หน้า 126) ทีก่ล่าวว่า การจดัการภาครฐัแนวใหม่ 
ไดเ้ขา้มาแทนทีก่ารบรหิารงานภาครฐัแบบดัง้เดมิ ดว้ยเหตุผลทีว่่า การบรหิารภาครฐัตอ้งปรบัปรงุการจดัองคก์าร 
ใหม้คีวามสรา้งสรรคแ์ละสนบัสนุนใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงสิง่ใหม่  ๆและลดการใชแ้นวทางการบรหิารในลกัษณะเดมิ 
เน่ืองจาก กฎ ระเบยีบ ขอ้บงัคบัในระบบราชการทีม่จี านวนมากทีส่่งผลใหเ้กดิความล่าชา้ในการด าเนินงาน 
ไดส่้งผลใหเ้กดิขอ้จ ากดัในการคดิรเิริม่สิง่ใหม่ ดงันัน้ ภาครฐัตอ้งเร่งใหม้กีารเปลีย่นแปลงอย่างเป็นรปูธรรม 
ปรบัปรุงและพฒันาหน่วยงานใหม้คีวามคล่องตวั และกองการเจา้หน้าทีม่กีารสญูเสยีอตัราก าลงั จากการ
เกษยีณอายุ หรอืการโอนยา้ย ท าใหอ้งคก์ารขาดความต่อเนื่องในการท างาน และขาดการถ่ายทอดองคค์วามรู ้
การขาดความรอบรู ้ความเชีย่วชาญในงานทีห่ลากหลาย ขาดการท างานร่วมกนัอย่างบูรณาการ รวมถงึการปรบัตวั
และเปลีย่นแปลงยงัไม่เท่าทนักบัสถานการณ์ภายนอก ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วชัระพงษ์ ยอดเพช็ร ์
(ม.ป.ป.) ไดศ้กึษาเรื่อง การจดัการทรพัยากรมนุษยเ์ชงิกลยุทธ ์กรณีศกึษา บรษิทั ทคีวิเอม็คอรเ์ปอรเ์รชัน่ 
จ ากดั (มหาชน) ส านักงานใหญ่ จากผลการวจิยัพบว่า ในเรื่องของปัญหาและอุปสรรคเกีย่วกบัการจดัการ



ทรพัยากรมนุษยเ์ชงิกลยุทธข์องบรษิทั ทคีวิเอม็ คอื อตัราก าลงัคนและศกัยภาพของบุคคลากรยงัไม่เพยีงพอ
และยงัขาดความรูค้วามสามารถดา้นการปฏบิตังิานใหส้อดคลอ้งกบักลไกการตลาดทีเ่ตบิโตสงูขึน้ เนื่องจาก
การบรหิารโครงสรา้งเรื่องทรพัยากรมนุษยไ์ม่สอดคลอ้งกบัแผนกลยุทธห์ลกัขององค์การทีฝ่่ายทรพัยากรมนุษย์
ก าหนด ซึง่มแีนวทางปรบัปรุงและพฒันา คอื การบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคล ตอ้งเน้นความเป็นระบบและมี
โครงสรา้งทีช่ดัเจน โดยฝ่ายบรหิารตอ้งเพิม่บทบาทหน้าทีแ่ละใหค้วามส าคญั ในการบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคล 
เพราะถ้าฝ่ายบรหิารมกีารจดัการทรพัยากรบุคคลทีด่ ีจะช่วยใหอ้งคก์รมขีอ้ไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนัและบุคคลากร
สามารถปรบัตวัใหก้า้วทนักบัการเตบิโตของการเปลีย่นแปลงของโลกได ้และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
ศกัดิสุ์นทร เปรมานนท์ (2563) ไดศ้กึษาเรื่อง กลยุทธก์ารพฒันาทรพัยากรมนุษยข์องส านักงานต ารวจแห่งชาติ 
จากผลการวจิยัพบว่า การทีอ่งคก์รไดจ้ดัการฝึกอบรมทีท่นัสมยัหมาะสมกบัสถานการณ์ปัจจุบนั และตอบสนอง
ความตอ้งการในการปฏบิตังิานของบุคลากร เป็นการส่งเสรมิใหบุ้คลากรมกีารจดัการความรู ้(KM) ถ่ายทอด
ความรูอ้ย่างเป็นระบบ และ มกีารแลกเปลีย่นเรยีนรูอ้ย่างมปีระสทิธภิาพขึน้ในองค์กร และในเรื่องของการสญูเสยี
อตัราก าลงั ไดส้อดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุพตัรา หมุนอุดม (2561) ไดศ้กึษาเรื่อง การบรหิารทรพัยากรบุคคล
เพื่อรองรบัไทยแลนด ์4.0: กรณีศกึษากรมการคา้ภายใน จากผลการวจิยัพบว่า วธิกีารบรหิารทรพัยากรบุคคล
เพื่อรองรบัไทยแลนด ์4.0 ของกรมการคา้ภายใน คอื มุ่งเน้นและใหค้วามส าคญัต่อทรพัยากรบุคคล มกีารน าเทคโนโลยี
นวตักรรมใหม่  ๆมาปรบัใชใ้นกระบวนการท างาน การใหบ้รกิารทีท่นัตอ่สถานการณ์ทีเ่ปลีย่นแปลงไปไดอ้ย่างมคีุณภาพ 
และบุคลากรมคีวามเป็นมอือาชพี ในดา้นปัญหาและอุปสรรคมกีารโอนยา้ยบุคลากรขา้มหน่วยงานค่อนขา้งสงู 
ท าใหข้าดแคลนก าลงัคน บคุลากรขาดทกัษะทีห่ลากหลาย โดยมแีนวทางในการแกไ้ขปัญหาและอุปสรรค 
ว่าควรมกีารวางแผนการสรา้งเสน้ทางความกา้วหน้าในสายอาชพี การพฒันาก าลงัคนคุณภาพ เพิม่พนูทกัษะ 
สมรรถนะตลอดจนการบรหิารจดัการก าลงัคนภายในใหส้อดคลอ้งกบัภารกจิ  

แนวทางในการพฒันากลยุทธใ์นการบรหิารงานบุคคลของกองการเจา้หน้าที ่กรมอนามยั กระทรวงสาธารณสุข 
มดีงันี้ กองการเจา้หน้าทีไ่ดมุ้่งเน้นการแกไ้ขปรบัปรงุไปทีส่่วนของทรพัยากรภายในองคก์ร การวางวสิยัทศัน์ 
ทีเ่หน็ภาพเขา้ใจงา่ยและสื่อสารกบับุคลากรภายในองคก์รใหม้คีวามเขา้ใจและมองเหน็ถงึเป้าหมายทีแ่ทจ้รงิ 
เพื่อทีจ่ะขบัเคลื่อนองคก์รไปสู่การท างานทีม่ปีระสทิธภิาพได ้พรอ้มกบัสรา้งแนวคดิในการบรหิารภาครฐัแนว
ใหม่ทีใ่หค้วามส าคญักบัการก าหนดวสิยัทศัน์ พนัธกจิ วตัถุประสงคใ์นการด าเนินงานต่างๆ โดยบุคลากร 
ตอ้งมคีวามรูค้วามเขา้ใจและมองเหน็เป้าหมายขององคก์รไปในทศิทางเดยีวกนั และพรอ้มทีจ่ะเปลีย่นแปลง 
ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ พชิติ เทพวรรณ์ (2554) ทีก่ล่าวว่า การบรหิารเชงิกลยุทธ ์เป็นการก าหนดวธิกีาร
หรอืแนวทางในการด าเนินงานและกจิกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคท์ี่
ก าหนดขึน้ โดยตอ้งใหค้วามส าคญัในเรื่องของการก าหนดวสิยัทศัน์ ภารกจิ เป้าหมาย และวตัถุประสงค ์
ขององคก์ารอย่างเป็นระบบ เพือ่ใหอ้งคก์ารมทีศิทางและเป้าหมายทีช่ดัเจน และสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ 
Hood (อา้งถงึใน บญุเกยีรต ิการะเวกพนัธุ ์และคณะ, ม.ป.ป.) ทีอ่ธบิายว่า การเปลีย่นระบบราชการทีเ่น้น
ระเบยีบและขัน้ตอน ไปสู่การบรหิารแบบใหม่ ซึง่เน้นผลส าเรจ็ รวมทัง้ใชเ้ทคนิคและวธิกีารของเอกชน 
มาปรบัปรุงการท างาน และตอ้งมกีารปรบัปรงุเปลีย่นแปลงการด าเนินงานภายในองคก์ร ระบบการท างานต่างๆ 
ทัง้ในเรื่องของโครงสรา้งองคก์ร อตัราก าลงัทีเ่หมาะสมกบัภารงาน รปูแบบการท างานทีเ่หมาะสมกบัปัจจุบนั 
และการเปลีย่นแปลงของเทคโนโลย ีและการการเปลีย่นแปลงความตอ้งการของสภาพแวดลอ้มภายนอก 
ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ อนิวชั แกว้จ านง และ ณฏัฐพนัธ ์เขจรนันทน์ (อา้งถงึใน วรางคณา ผลประเสรฐิ 
และคณะ, 2554, หน้า 26) กล่าวว่า กระบวนการน ากยุทธไ์ปปฏบิตันิัน้เกีย่วขอ้งกบัการเปลีย่นแปลงภายใน 
ดา้นวฒันธรรม โครงสรา้ง หรอืระบบการบรหิาร เพื่อใหส้ามารถด าเนินการตามกลยุทธไ์ดอ้ย่างเป็นรปูธรรม 



โดยทัว่ไปจะประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ คอื 1. การจดัสรรทรพัยากร 2. การปรบัโครงสรา้งองค์การ 
3. การปรบัปรุงเปลีย่นแปลงในส่วนของระบบและการพฒันาทรพัยากรบุคคล 4. การกระจายกลยุทธ์ 
 
ข้อเสนอแนะ 
ขอ้เสนอแนะในการน าไปใช ้

1. การจดัท ากลยทุธใ์นการบรหิารงานบุคคลควรมกีารเริม่ตน้ในการร่วมกนัก าหนดวสิยัทศัน์ 
จากบุคลากรทุกระดบั ควบคู่กบัการวเิคราะหว์สิยัทศัน์และพนัธกจิขององคก์รระดบักรม ตอ้งมกีารเริม่ข ัน้ตอน
แรกดว้ยกนัเพื่อใหม้องเหน็ถงึสภาพการท างาน ทัง้ในระดบัผูป้ฏบิตังิานหน้างานถงึผูก้ ากบัดแูลระดบับรหิาร 

2. องคก์รควรปรบัตวัใหท้นัต่อสถานการณ์ภายนอกทีเ่ปลีย่นแปลงอย่างจรงิจงั และใหบุ้คลากร 
ทุกระดบั รบัรูแ้ละรบัทราบถงึความส าคญัของการเปลีย่นแปลงตา่งๆ ทัง้ภายในและภายนอกองคก์ร 
หากมสีิง่เดมิทีด่ าเนินการมาอยูแ่ลว้ แต่ในปัจจบุนัไมต่อบสนองต่อการความตอ้งการของผูร้บับรกิารหรอืไม่
สามารถขบัเคลื่อนองคก์รได ้ตอ้งยอมรบัและน าขอ้มลูมาวเิคราะหถ์งึการด าเนินงานนัน้  

3. องคก์รควรมกีารน าเทคโนโลยรีวมถงึการสรา้งนวตักรรมทีเ่หมาะสมกบัการด าเนินงาน และ
บุคลากรทุกระดบัตอ้งสามารถเขา้ถงึและสามารถใชง้านไดจ้รงิ ผูบ้รหิารตอ้งใหค้วามส าคญัในการขบัเคลื่อน
การใชเ้ทคโนโลยอีย่างจรงิจงั รวมทัง้ตอ้งปฏบิตัเิป็นแนวทางตวัอย่างแก่ผูป้ฏบิตัอิื่นๆ 

4. องคก์รควรใหค้วามส าคญักบัเรื่องของการพฒันาบุคลากรในทุกระดบั การจดัวางโครงสรา้งและ
การจดัสรรอตัราก าลงัทีเ่หมาะสมต่อการปฏบิตังิาน พรอ้มทัง้ตอ้งรกัษาบุคลากรใหอ้ยู่กบัองคก์รไว ้เพื่อใหเ้กดิ
ความต่อเนื่องในการปฏบิตังิานต่างๆ 

ขอ้เสนอแนะในการท าวจิยัครัง้ตอ่ไป 
1. ควรศกึษาถงึการบรกิารงานในขัน้ตอนการประเมนิผลการปฏบิตังิานตามกลยุทธแ์ละวสิยัทศัน์ 

รวมถงึพนัธกจิ ทีอ่งคก์รก าหนด เพื่อน ามาปรบัปรุงการวดัผลการด าเนินงานตามแผนเทยีบกบัผลการด าเนินงาน
และผลสะทอ้นจากผูร้บับรกิารทีป่รากฎ 

2. การศกึษาครัง้นี้เป็นการศกึษาเชงิคุณภาพ และมกีลุ่มตวัอย่างจ านวน 8 ราย ซึง่ควรเพิม่การศกึษา
โดยการวจิยัเชงิปรมิาณควบคู่ไปดว้ย หรอืขยายกลุ่มประชากรทีม่ส่ีวนเกีย่วขอ้ง เช่น บุคลากรทัง้หมดในกองการเจา้หน้าที ่
อกีทัง้บุคลากรทีด่ าเนินงานดา้นงานบุคคลในกรมอนามยั ทัง้ส านัก กอง กลุ่ม และส่วนภมูภิาคทีเ่ป็นภาคี
เครอืขา่ยของกองการเจา้หน้าที ่เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูทีส่มบูรณ์และมคีวามหลากหลายของมมุมองจากบุคลากร
หลายๆ ระดบั จะท าใหง้านวจิยัในครัง้ต่อไป มคีวามครบถว้นและครอบคลุมมากยิง่ขึน้  
 
เอกสารอ้างอิง 

จกัรภพ ศรมณี. (2565). เอกสารประกอบการบรรยายกระบวนวชิา PAD 6301 การจดัการทรพัยากรมนุษยร์ว่มสมยั. 
กรุงเทพมหานคร: มหาวทิยาลยัรามค าแหง, โครงการรฐัประศาสนศาสตรม์หาบณัฑติ. 

ชมภูนุช หุ่นนาค. 2560. การจดัการภาครฐัแนวใหม่: การเปลีย่นแปลงเพื่อสรา้งผลติภาพสงูสุด. วารสารวไลย
อลงกรณ์ปรทิศัน์ (มนุษยศาสตรแ์ละสงัคมศาสตร)์, 7(ฉบบัที ่3 กนัยายน – ธนัวาคม 2560), 
125 – 139 

บุญเกยีรต ิการะเวกพนัธุ ์และคณะ. (ม.ป.ป.). การบรหิารงานภาครฐัแนวใหม่ คน้เมื่อ 5 มถิุนายน 2566, 
จาก http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=การบรหิารงานภาครฐัแนวใหม่ 



แผนยุทธศาสตรก์ารบรหิารและพฒันาทรพัยากรบุคคลกรมอนามยั ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570). 2566).
กรุงเทพมหานคร: สามเจรญิพาณิชย.์ 

พชิติ เทพวรรณ์. (2554). การจดัการทรพัยากรมนุษยเ์ชงิกลยุทธ ์: แนวคดิและกลยุทธเ์พื่อความไดเ้ปรยีบ
ทางการแขง่ขนั. กรุงเทพมหานคร: ซเีอด็ยเูคชัน่ 

วรางคณา ผลประเสรฐิ, พาณี สตีกะลนิ และ ชชูยั ศรช านิ. (2554). การจดัการเชงิกลยทุธใ์นการบรหิาร
โรงพยาบาล. นนทบุร:ี มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธริาช 

วชัระพงษ์ ยอดเพช็ร.์ (ม.ป.ป). การจดัการทรพัยากรมนุษยเ์ชงิกลยุทธ ์กรณีศกึษา บรษิทั ทคีวิเอม็คอรเ์ปอร์
เรชัน่ จ ากดั (มหาชน) ส านักงานใหญ่. การคน้ควา้อสิระรฐัประศาสนศาสตรมหาบณัฑติ, 
มหาวทิยาลยัรามค าแหง. 

ศกัดิสุ์นทร เปรมานนท.์ (2563). กลยุทธก์ารพฒันาทรพัยากรมนุษยข์องส านักงานต ารวจแห่งชาต.ิ 
ดุษฎนีิพนธป์รชัญาดุษฎบีณัฑติ (การพฒันาทรพัยากรมนุษย)์, มหาวทิยาลยัรามค าแหง 

ศริลิกัษณ์ ตนัตยกุล. (2565). เอกสารประกอบการบรรยายกระบวนวชิา PAD 6202 การบรหิารเชงิกลยุทธ.์ 
กรุงเทพมหานคร: มหาวทิยาลยัรามค าแหง,โครงการรฐัประศาสนศาสตรม์หาบณัฑติ 

สมใจ ธรีทฐิ. (2556). กลยุทธก์ารพฒันาผูเ้รยีนใหม้คีุณลกัษณะพลเมอืงอาเซยีนทีพ่งึประสงค์. ดุษฎีนิพนธ์
การศกึษาดุษฎบีณัฑติ (การบรหิารการศกึษา), มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ. 

ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน. (2563). คู่มอืแนวทางการพฒันาบุคลากรภาครฐั พ.ศ. 2563 - 2565 คน้เมื่อ 
3 มถิุนายน 2566, จาก https://www.ocsc.go.th/civilservice#gsc.tab=0 

สุพตัรา หมุนอดุม. 2561. การบรหิารทรพัยากรบุคคลเพื่อรองรบัไทยแลนด ์4.0 :กรณีศกึษากรมการคา้ภายใน. 
วารสารรามค าแหง ฉบบัรฐัประศาสนศาสตร,์ 2(ฉบบัที ่1/2562), 34 - 61 

 
 

 


