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1. หัวขอ การสรรหาบุคลากรเชิงรุกสายวิชาชีพแพทยของสํานักอนามัย 
 
2. ความสําคัญของการศึกษา / ที่มาของการนําเสนอ 

ปจจุบันทรัพยากรบุคคลมีความสําคัญเปนอยางยิ่งตอองคกรไมวาจะเปนองคกรภาครัฐ
หรือองคกรภาคเอกชน ดังนั้นสิ่งที่สําคัญที่สุดที่จะทําใหองคกรมีทรัพยากรบุคคลที่มีคาจึงหนีไมพนการสรรหา
และคัดเลือกบุคลากร ซึ่งผูศึกษาจึงไดพยายามศึกษาวิธีการในการสรรหาบุคลากรเพื่อใหองคกรไดบุคลากร
ที่มีคุณภาพและเพียงพอตอการทํางานใหกับองคกรและการสรรหาบุคลากรเชิงรุกจึงเปนกลยุทธหนึ่งใน
การสรรหาบุคลากรขององคกรตางๆเพื่อใหไดบุคลากรที่มีความรูความสามารถตรงตามที่องคกรตองการ
โดยเฉพาะในยุคปจจุบันเปนยุคเทคโนโลยีที่ทําใหบุคลากรที่มีความรูความสามารถมีโอกาสและทางเลือก
มากมายในการแสวงหาหนวยงานที่ตนเองมีความประสงคจะเขารวมงานดวย ซึ่งองคกรเหลานั้นจะตอง
มีสิ่งจูงใจที่จะทําใหบุคคลที่มีความรูความสามารถตัดสินใจที่จะเขาทํางานดวยไมวาจะเปนองคกรภาครัฐ
หรือองคกรภาคเอกชนก็ตาม ดังนั้นการสรรหาบุคลากรเชิงรุกจึงเปนเครื่องมือที่สําคัญในการสรรหาบุคลากร
และในปจจุบันการสรรหาบุคลากรเชิงรุกไดมอีงคกรตางๆนํามาใชบางแลวในภาคภาคสวนตาง ๆ เพื่อขับเคลื่อน
องคกรใหกาวยางไปอยางสม่ําเสมอไมวาจะเปนภาคเอกชน เชน บริษัท แอดวานซ อินโฟ เซอรวิส จํากัด 
(มหาชน) และบริษัท เบอรลี่ ยุคเกอร จํากัด (มหาชน) รัฐวิสาหกิจหรือบริษัทมหาชน  ที่รัฐรวมถือหุน 
เชน บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) และบริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด สําหรับองคกรที่ถือวา
เปนองคกรภาครัฐที่ไดนําเอาการสรรหาบุคลากรเชิงรุกมาใชแลว เชน ธนาคารแหงประเทศไทย เปนตน 
การสรรหาบุคลากรในปจจุบันจําเปนตองมีการดําเนินการอยางมีกลยุทธในเชิงรุก เพื่อใหการสรรหา
เปนไปอยางรวดเร็วและไดบุคลากรที่มีคุณสมบัติตรงตามความตองการ โดยกลยุทธดังกลาวจําเปนตอง
สอดคลองกับทิศทางกลยุทธขององคกรรวมทั้งวิสัยทัศนและพันธกิจอีกดวย 

สํานักอนามัยซึ่งเปนองคกรภาครัฐและเปนหนวยงานหนึ่งในสังกัดกรุงเทพมหานครซึ่ง
มีวิสัยทัศนวา “มหานครสุขภาพดี ทุกชีวีแข็งแรง ทุกแหงปลอดโรค” โดยเปนหนวยงานที่มีหนาที่เกี่ยวกับ 
การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัว การรักษาพยาบาล การควบคุมการเลี้ยงสัตว การควบคุมการฆาสัตว 
การควบคุมตลาด การสังคมสงเคราะห เปนตน และดูแลครอบคลุมทั้งกรุงเทพมหานคร ประกอบดวย
สวนราชการในสังกัดกระจายอยูทั่วกรุงเทพมหานคร จํานวน 81 สวนราชการ โดยแบงเปนสํานักงาน
และกอง จํานวน 13 แหง ศูนยบริการสาธารณสุข จํานวน 68 แหง และศูนยบริการสาธารณสุขสาขา 
จํานวน 76 แหง กระจายอยูทั่วพื้นที่กรุงเทพมหานคร และมีบุคลากรในสังกัดจํานวน 4,163 อัตรา 
แยกเปนขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญ จํานวน 2,570 อัตรา ลูกจางประจํากรุงเทพมหานคร
จํานวน 1,088 อัตราและอัตราลูกจางชั่วคราว จํานวน 505 อัตรา ในจํานวนบุคลากรของสํานักอนามัย
ดังกลาวนั้นตําแหนงที่เปนขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญยังมีบุคลากรที่เปนสายวิชาชีพซึ่งเปนกลุม
ที่ใหบริการประชาชนอยางใกลชิดและเปนสายวิชาชีพท่ีเรียกวาสายวิชาชีพขาดแคลนและสามารถสรรหา
โดยวิธิการคัดเลือกได เชน สายวิชาชีพแพทย สายวิชาชีพทันตแพทย สายวิชาชีพสัตวแพทย สายวิชาชีพ
พยาบาลวิชาชีพ สายวิชาชีพเภสัช และสายวิชาชีพเทคนิคการแพทย เปนตน ซึ่งเปนสายวิชาชีพที่สํานักงาน ก.ก. 
ไดมอบอํานาจชวงใหสํานักอนามัยไดมีโอกาสดําเนินการคัดเลือกเพื่อสรรหาบุคลากรใหเพียงพอตอ
ความตองการของสํานักอนามัยได 

ปจจุบันถึงแมวาสํานักอนามัยจะสามารถดําเนินการคัดเลือกเพื่อสรรหาบุคลากร

สายวิชาชีพขาดแคลนไดเองแตวิธีการคัดเลือกบุคลากรของสํานักอนามัยก็ยังเปนวิธีการสรรหาทั่วๆไป 
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กลาวคือยังเปนวิธีการที่ใหผูประสงคจะสมัครคัดเลือกเขามายื่นใบสมัครที่สํานักอนามัยโดยที่ยังไมมีการ

ประชาสัมพันธอยางหลากหลายเทาที่ควรโดยมีการประชาสัมพันธเฉพาะในเว็บไซตของสํานักอนามัยเอง

และเว็บไซตของกรุงเทพมหานคร ซึ่งการดําเนินการสรรหาดวยวิธีดังกลาวยังทําใหสํานักอนามัยขาดแคลน

อัตรากําลังที่เปนบุคลากรสายวิชาชีพขาดแคลนอยูเปนจํานวนมากโดยเฉพาะสายวิชาชีพแพทย ที่มี

อัตราวางอยูประมาณรอยละ 37 ของกรอบอัตราที่มีอยู ผูศึกษาจึงเห็นวาการขาดแคลนบุคลากรที่เปน

สายวิชาชีพซึ่งมีความสําคัญตอการใหบริการประชาชนโดยตรงที่อาศัยอยูในพื้นที่กรุงเทพมหานครที่มี

จํานวนมากกวา 10 ลานคน ดังนั้นผูศึกษาจึงคิดวาสํานักอนามัยควรพิจารณาคนหารูปแบบการสรรหา

บุคลากรที่จะสามารถสรรหาบุคลากรใหไดอัตรากําลังเพียงพอตอความตองการและเปนวิธีการสรรหา

บุคลากรที่แตกตางจากเดิมที่เคยปฏิบัติอยู จึงเลือกที่จะศึกษาวิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกเฉพาะสาย

วิชาชีพแพทยโดยคาดหวังวาจะสามารถแกไขปญหาการขาดแคลนบุคลากรสายวิชาชีพแพทยได 

 

3. วัตถุประสงค 
เพื่อใหสํานักอนามัยมีบุคลากรสายวิชาชีพแพทยเพียงพอตอการปฏิบัติงานดานการใหบริการ

ประชาชน 

 

4. เปาหมาย 
สํานักอนามัยมอีัตราการวางของบุคลากรสายวิชาชีพแพทยไมเกินรอยละ10 ของกรอบ

อัตรากําลังสายวิชาชีพแพทยที่มีอยู ภายในระยะเวลา 1 ป 

 

5. แนวคิด / หลักการที่ใชในการศึกษา 

การวิเคราะห SWOT ( SWOT Analysis ) 
SWOT Analysis เปนเครื่องมือในการประเมินสถานการณสําหรับองคกรหรือโครงการ

ซึ่งชวยใหผูบริหารกําหนดจุดแข็งและจุดออนจากสภาพแวดลอมภายใน โอกาสและอุปสรรคหรือภัย
คุกคามจากสภาพแวดลอมภายนอกตลอดจนผลกระทบที่มีตอศักยภาพจากปจจัยเหลานี้ตอการ
ดําเนินการขององคกร 

หลักการสําคัญของ SWOT Analysis คือการวิเคราะหโดยการสํารวจจากสภาพการณ 
2 ดาน คือ สภาพการณภายในและสภาพการณภายนอกดังนั้นการวิเคราะห SWOT จึงเปนการวิเคระห
สภาพการณ ซึ่งเปนการวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน เพื่อใหรูตนเอง และวิเคราะหโอกาส ภัยคุกคาม ซึ่ง
การวิเคราะหปจจัยตางๆทั้งภายในและภายนอกองคกรเปนการชวยใหผูบริหารขององคกรทราบถึงการ
เปลี่ยนแปลงตางๆที่เกิดข้ึนทั้งภายในและภายนอกองคกร ซึ่งมีทั้งสิ่งที่เกิดข้ึนแลวและแนวโนมการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคต รวมทั้งผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงที่มีตอองคกร 

การวิเคราะห SWOT Analysis จะชวยใหเขาใจไดวาปจจัยตางๆมีอิทธิพลตอการดําเนินการ
ขององคกรอยางไร โดยทราบวาจุดแข็งขององคกรจะเปนความสามารถภายในที่ถูกใชประโยชนเพื่อ
การบรรลุเปาหมาย จุดออนขององคจะเปนคุณลักษณะภายในที่อาจจะทําลายผลการดําเนินการ โอกาส 
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จะเปนสิ่งที่สนับสนุนใหองคกรบรรลุเปาหมายในทางกลับกันภัยคุกคามก็เปนปจจัยที่จะขัดขวางการ
บรรลุเปาหมายขององคกร ดังนั้นผลจากการวิเคราะห SWOT จะใชเปนแนวทางในการกําหนดวิสัยทัศน 
กําหนดกลยุทธ เพื่อใหองคกรเกิดการพัฒนาไปในทางทีเ่หมาะสม 

วิธีการดําเนินการ SWOT Analysis  
1. การประเมินสภาพแวดลอมภายในองคกร เปนการพิจารณาเกี่ยวกับทรัพยากรและ

ความสามารถภายในองคกรทุกๆดาน เพื่อท่ีจะระบุจุดแข็งและจุดออนขององคกร ประกอบดวย 
- จุดแข็ง (S – Strengths) เปนการวิเคราะหปจจัยภายในจากมุมมองของผูที่อยู

ภายในองคกรนั้นเองวาปจจัยใดภายในองคกรที่เปนขอไดเปรียบหรือจุดเดนขององคกรที่ควรนํามา
พัฒนาองคกรไดและควรดํารงไวเพื่อการเสริมสรางความเขมแข็งขององคกร 

- จุดออน (W – Weaknesses) เปนการวิเคราะหปจจัยภายในจากมุมมองของผูที่
อยูภายในองคกรวาปจจัยภายในใดที่เปนจุดดอยหรือขอเสียเปรียบขององคกรที่ควรปรับปรุงใหดีขึ้นหรือ
ขจัดใหหมดไปเพ่ือประโยชนขององคกร 

2. การประเมินสภาพแวดลอมภายนอก เปนการพิจารณาเกี่ยวกับปจจัยที่อยูภายนอก
องคกรที่สงผลกระทบตอองคกรซึง่เปนปจจัยที่องคกรไมสามารถควบคุมได ประกอบดวย 

- โอกาส (O – Opportunities) เปนการวิเคราะหวาปจจัยภายนอกองคกรปจจัยใด
ที่จะสงผลกระทบทั้งทางตรงและทางออมตอการดําเนินการขององคกรซึ่งเปนปจจัยที่องคกรจะสามารถ
ฉกฉวยปจจัยเหลานั้นมาเสริมสรางใหหนวยงานเขมแข็งได 

- อุปสรรคหรือภัยคุกคาม (T – Threats) เปนการวิเคราะวาปจจัยภายนอกองคกร
ปจจัยใดที่สามารถสงจะสงผลกระทบในทางที่กอใหเกิดความเสียหายทั้งทางตรงและทางออมซึ่งองคกร
จําเปนตองหลีกเลี่ยงหรือปรับสภาพองคกรใหมีความเขมแข็งพรอมที่จะเผชิญกับปญหาตางๆได 

แนวคิดทฤษฎีวงจรบริหารงานคุณภาพ หรือวงจรเด็มมิ่ง PDCA (Deming Cycle) 
ประกอบดวย 

1. P (Plan) คือ ขั้นตอนการวางแผนจากวัตถุประสงค หรือเปาหมายที่วางไวโดยมีการ
วางแผนทั้งขั้นตอน วิธีการดําเนินการ เวลาที่ใชทรัพยากรตางๆเพื่อชวยลดความสูญเสียที่อาจเกิดขึ้นได
ทั้งในดาน แรงงาน วัตถุดิบ เวลาและงบประมาณ ในการวางแผนตองจัดทําแผนปฏิบัติงาน คือการ
กําหนดกรอบ แนวทางหรือทิศทางการดําเนินงานเพื่อใหสามารถใชบริหารงานและปฏิบัติงานเรื่องใด ๆ 
ใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไวโดยมหีลักการที่ตองกําหนดในแผนปฏิบัติงาน ไดแก 
หนวยงานที่รับผิดชอบ ผูรับผิดชอบ/ผูปฏิบัติ ชื่องาน/โครงการ กิจกรรมดําเนินการภายใตงาน/โครงการ 
กิจกรรมยอย/รายการ/ขั้นตอนที่สําคัญที่ตองดําเนินการภายใตกิจกรรมปริมาณงาน/เปาหมาย 
ระยะเวลาในการดําเนินการที่ถูกตองหรือเหมาะสมและแผนการปฏิบัติงานที่ดีตองมีความชัดเจนแต
สามารถปรับหรือมีความยืดหยุนไดเมื่อเกิดสภาวะวิกฤตหรือจําเปน ผูจัดทําแผนตองมีความรูและความ
เขาใจในงาน/โครงการและท่ีสําคัญตองสามารถปฏิบัติไดตามแผน 

2. D (Do) คือ การปฏิบัติตามแผนหรือข้ันการลงมือปฏิบัติงานตามแผนที่ไดกําหนดไว
ในขั้นตอนการวางแผนซึ่งหนวยงานที่รับผิดชอบหรือผูรับผิดชอบ/ผูปฏิบัติ ตองปฏิบัติตามกิจกรรม
ดําเนินการภายใตโครงการตามระยะเวลาการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวในแผนโดยทํา
ความเขาใจและลงมือทําตามแผนที่ไดวางไวเพื่อใหไดผลลัพธหรือเปาหมายที่กําหนดไว 



-4- 
 

3. C (Check) คือ การตรวจสอบโดยการนําผลการดําเนินงานเปรียบเทียบกับ
เปาหมายที่กําหนดไวในแผนทําใหเราทราบวาการปฏิบัติงานสามารถสามารถบรรลุเปาหมายหรือ
วัตถุประสงคที่ไดกําหนดไวหรือไม หรือการประเมินผลและนําผลการวิเคราะหเพื่อติดตามผลการ
ปฏิบัติงานในแตละขั้นตอน รวมทั้งผลลัพธสุดทายวาเปนไปตามแผนที่วางไวหรือไม 

4. A (Action) คือ การดําเนินงานจะพิจารณาผลที่ไดจากการตรวจสอบ ซึ่งมีอยู 2 
กรณี คือกรณีแรกถาผลที่เกิดขึ้นเปนไปตามแผนที่วางไวก็ใหนําแนวทางหรือกระบวนการปฏิบัติงานนั้น
มาจัดทําเปนมาตรฐาน พรอมทั้งหาวิธีที่จะปรับปรุงใหดียิ่งขึ้น และสามารถที่จําทําใหเกิดเปนองคความรู
เพื่อถายทอดใหคนรุนหลังไดนําไปปฏิบัติตอไป กรณีที่สองถาผลที่ไดไมบรรลุวัตถุประสงคตามแผนที่วาง
ไว ก็ควรนําขอมูลที่รวบรวมไวมาวิเคราะหและพิจารณาวาควรจะดําเนินการอยางไรหรือปรับปรุงแกไข
การดําเนินการใหเหมาะสมตามผลการประเมิน 

จากทฤษฎีการวิเคราะห SWOT Analysis ผูศึกษาจึงไดทําการวิเคราะหสถานการณ
ของสํานักอนามัยเกีย่วกับตําแหนงนายแพทยซึ่งเปนตําแหนงที่จะทําการสรรหาบุคลากรเชิงรุกวามี
ปจจัยใดบางที่เปนองคประกอบของการสรรหาบุคลากรเพื่อวิเคราะหใหทราบถึงปญหาที่ทําใหสํานัก
อนามัยขาดแคลนบุคลากรสายวิชาชีพแพทยและทําใหผูที่จบการศึกษาสายวิชาชีพแพทยสนใจที่จะเขา
มารับราชการกับสํานักอนามัย กรุงเทพมหานครในมิติตาง ๆ ดังนี้ 

 
จุดแข็ง (Strengths) จุดออน (Weaknesses) 

  1. ขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญ มีความ
มั่นคงทางอาชีพ 
 
  2. ขาราชการตําแหนงนายแพทยมี
ความกาวหนาในอาชีพโดยสามารถเลื่อนไดถึง
ระดับเชี่ยวชาญในเลขที่ตําแหนงของตนเองโดยไม
ตองแข็งขันกับบุคคลอื่น 
 
  3. ขาราชการตําแหนงนายแพทยมีสวัสดิการที่
นอกเหนือจากเงินเดือน เชน เงินคาใบประกอบ
วิชาชีพ เงินพิเศษสําหรับผูปฏิบัติงานดาน
สาธารณสุข และสวัสดิการที่เปนสวัสดิการของ
ขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญ เชน คา
รักษาพยาบาล เงินคาเลาเรียนบุตร เปนตน 
 
  4. ขาราชการที่เกษียณอายุราชการจะไดรับเงิน
บําเหน็จหรือเงินบํานาญ  
 
  5. กรุงเทพมหานครมเีงินรางวัลประจําปใหกับ
ขาราชการตามผลการประเมินผลการปฏิบัติ 

  1. ขาราชการที่บรรจุใหมไดรับเงินเดือนนอยกวา
เมื่อเทียบกับพนักงานของโรงพยาบาลเอกชน 
 
  2. แพทยที่สังกัดศูนยบริการสาธารณสุขจะตอง
ทํางานบริหารภายในศูนยบริการสาธารณสุข
นอกจากงานท่ีตองใหบริการประชาชน 
 
  3. สํานักอนามัยไมสามารถกําหนดคาตอบแทน
เองไดเพราะมีระเบียบ กฎเกณฑและกฎหมายของ
กรุงเทพมหานครกําหนดไว 
 
  4. สํานักอนามัยไมมีสถาบันการศึกษาที่สามารถ
ผลิตแพทยเปนของตนเอง 
 
  5. สํานักอนามัยยังไมมีการใหทุนการศึกษาแก
นักศึกษาแพทย 
 
  6. สํานักอนามัยยังไมมีนักศึกษาแพทยเขามา
ฝกงานในศูนยบริการสาธารณสุข 
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จุดแข็ง (Strengths) (ตอ) จุดออน (Weaknesses) (ตอ) 
 ราชการประจําป 
 
  6. สํานักอนามัยสามารถกําหนดกระบวนการใน
การคัดเลือกเองได 
 
  7. สํานักอนามัย กรุงเทพมหานครมี
ทุนการศึกษาใหกับแพทยในสังกัดที่ตองการศึกษา
ตอหลักสูตรแพทยเฉพาะทาง 
   
  8.รับราชการสังกัดสํานักอนามัยไมตองยายที่อยู
ไปตามจังหวัดตาง ๆ 

  7. สํานักอนามัยยังไมมีการทําขอตกลงกับ
สถาบันการศึกษาที่เปดสอนหลักสูตรแพทยศาสตร
บัณฑติเพื่อใหผลิตแพทยใหกับสํานักอนามัย 
 
 8. สํานักอนามัยยังไมเปนที่รูจักอยางกวางขวาง
ของสถาบันที่มีการเรียนการสอนหลักสูตร
แพทยศาสตรบัณฑิต 
 
  9. กระบวนการในการคัดเลือกยังใชระยะ
เวลานานเนื่องจากผูอํานวยการสํานักไมสามารถลง
นามในประกาศเองได 
 

โอกาส (opportunities) อุปสรรคหรือภัยคุกคาม (Threats) 
  1. ขอมูลผูที่เขาศึกษาหลักสูตรแพทยศาสตร
บัณฑิตในแตละปของสถาบันการศึกษาที่มีการ
เรียนการสอนหลักสูตรแพทยศาสตรบัณฑิต
สามารถสืบคนไดทางอินเตอรเน็ตเพื่อนําขอมูลมา
ใชในการจัดการสรรหาบุคลากร 
 
  2. สถาบันการศึกษาที่มีการเรียนการสอน
หลักสูตรแพทยศาสตรบัณฑิตมีจํานวนมากมีทั้งที่
เปนสถาบันของรัฐและเอกชน 
 
  3. นักศึกษาบางสวนประสงคที่จะรับราชการ
ตามภูมิลําเนา 
 

  1. กระทรวงสาธารณสุขใหทุนกับนักศึกษา
หลักสูตรแพทยศาสตรบัณฑิตบางสวนเมื่อจบ
การศึกษาแลวจะตองเขาทํางานในโรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงสาธารณสุขเพื่อใชทุนกอน 
 
  2. โรงพยาบาลเอกชนสามารถกําหนด
คาตอบแทนเองไดทําใหมีคาตอบแทนที่สูงกวา
คาตอบแทนของระบบราชการ 
 
  3. การทํางานในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
สาธารณสุขสามารถยายไปไดทุกจังหวัดทั่ว
ประเทศ 

 
จากการวิเคราะห SWOT Analysis แลวเมื่อไดขอมูลเกี่ยวกับ จุดแข็ง จุดออน โอกาส

และอุปสรรคหรือภัยคุกคาม ผูศึกษาจึงนําขอมูลที่ไดมาประมวลเพื่อจัดทํากระบวนการสรรหาบุคลากร
เชิงรุกโดยใชหลักการ Deming Cycle ซึ่งประกอบดวย  

- การวางแผน (Plan) เปนการวางแผนในการดําเนินการเก่ียวกับการสรรหาบุคลากร
โดยมีการประชุมผูที่เกี่ยวของเพื่อวิเคราะหขอมูลแลวนํามาจัดทําแผนการสรรหาบุคลากรของสํานักอนามัย  

- การปฏิบัต ิ(Do) เปนขั้นของการนําไปสูการปฏิบัติโดยนําแผนการสรรหาบุคลากรมา
จัดทํากระบวนการในการดําเนินงานพรอมทั้งนําไปปฏิบัติเพื่อใหการสรรหาบุคลากรบรรลุผล 

 - การตรวจสอบ (Check) เปนการประเมินผลการดําเนินการที่ไดดําเนินการตาม
แผนการสรรหาบุคลากรและกระบวนการดําเนินการสรรหาบุคลากรไปแลว  
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- การดําเนินงาน (Act) คือการนําผลการตรวจสอบที่ไดมาประมวลวาการปฏิบัติตาม
กระบวนการสรรหาบุคลากรเชิงรุกเปนไปตามเปาหมายหรือไมหากเปนไปตามเปาหมายก็สามารถที่จะ
นํากระบวนการสรรหาบุคลากรเชิงรุกนี้เปนแผนในการปฏิบัติตอไป แตถาผลการปฏิบัติไมเปนไปตาม
วัตถุประสงคก็ตองมาวิเคราะหวาจะปรับปรุงแกไขเพื่อใหมีการปฏิบัติที่ไดผลมากข้ึนหรือจะแสวงหาวิธี
ใหม ๆ มาเปนแนวทางในการปฏิบัติ 

การศึกษาการสรรหาบุคลากรเชิงรุกนี้ผูศึกษาไดนําแนวคิดการสรรหาเชิงรุกของคณะกรรมการ
ขาราชการพลเรือน (ก.พ.) ซึ่งเปนองคกรบริหารงานบุคคลกลางของขาราชการพลเรือนสามัญมาเปนตนแบบ
ในการศึกษาเพื่อนําแนวคดิดังกลาวมาปรับใชกับการสรรหาบุคลากรของสํานักอนามัย กรุงเทพมหานคร 
ซึ่งปกติแลวอํานาจหนาที่ในการสรรหาบุคลากรของกรุงเทพมหานครเปนอํานาจของสํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการกรุงเทพมหานคร (ก.ก.) แตก็ยังมี บางวุฒิที่สํานักงานคณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานคร
มอบอํานาจชวงเพื่อใหหนวยงานสามารถที่จะสรรหาบุคลากรเองไดคือการสรรหาบุคลากรสายวิชาชีพท่ี
เปนวุฒิที่คณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานครกําหนดใหคัดเลือกเพ่ือบรรจุบุคคลเขารับราชการ
เปนขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญ ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้ผูศึกษาจึงจะกลาวถึงการสรรหาเชิงรุก
เพื่อเปนแนวทางการดําเนินการของการสรรหาบุคลากรเชิงรุกสายวิชาชีพแพทยของสํานักอนามัย 

การสรรหาบุคลากร หมายถึง การเสาะแสวงหาบุคคลที่พรอมและสามารถทํางานไดเขา
มาสมัครเขาทํางานตามที่สวนราชการกําหนด  

การสรรหาบุคลากรเชิงรุก หมายถึง การปรับแนวทางการสรรหาใหมีความเขมขนใน
เชิงของการสนับสนุนกลยุทธขององคกรทั้งในปจจุบันและอนาคต มีการเพิ่มชองทางที่เขาถึงกลุมเปาหมาย
ใหหลากหลายวิธีมากขึ้นรวมถึงมีการวิเคราะหตนทุนการดําเนินงานสรรหาเทียบกับคาใชจายอื่นๆ 
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ความจําเปนที่ตองมีการสรรหาเชิงรุก  
การสรรหาเชิงรุกมีความสําคัญอยางยิ่งตอหนวยงานภาครัฐในยุคปจจุบันหลากหลาย

ประเด็น ดังนี้ 
1. ปจจุบันภาครัฐไมใชองคกรที่ไดเปรียบในการแขงขันดานการสรรหาบุคลากรเหมือน

ในอดีต เนื่องจากคานิยมการทํางานซึ่งเกิดจากพฤติกรรมการใชชีวิตของคนยุคใหมท่ีแตกตางจากในอดีต
รวมทั้งการปรับตัวของภาครัฐไมทันตอการเปลี่ยนแปลงในการแขงขันที่เกิดขึ้น 

2. การสรรหาเปนเสมือนประตูบานแรกที่จะเปดเผยสิ่งดีๆที่ซอนอยูภายในเพื่อให
บุคคลภายนอกเกิดความสนใจเขารวมงาน เพื่อเปนการแยงชิงผูที่มีคุณสมบัติตรงตามที่องคกร
ตองการกอนผูอื่นองคกรจึงจําเปนตองมีกลยุทธเชิงรุกไมวาจะเปนการประชาสัมพันธเขาหาผูสมัครกอน
ผูอื่น หรือเชิญเขารวมกิจกรรมตั้งแตยังไมจบการศึกษาและทํากิจกรรมเพ่ือติดตามผลและทําการ
คัดเลือกเปนระยะ 

3. ความเชื่อที่วาการมีคนเกงไวในองคกรจํานวนหนึ่งสามารถสรางผลลัพธใหกับองคกร
ไดมากกวาการมีบุคลากรที่มีความสามารถเทากับมาตรฐานทั่วไป 

4. พันธกิจและภาระงานที่ซับซอนมากขึ้นจําเปนตองสรรหาบุคคลเขามาทํางาน
อยางเฉพาะเจาะจงซึ่งไมใชเพียงแคการมีทักษะ ความรู ความสามารถท่ีตรงกับลักษณะงานเทานั้น แต
ยังตองคํานึงถึงคานิยมและวัฒนธรรมการทํางานที่สอดรับกับธรรมชาติขององคกรนั้นๆดวย 
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ลักษณะของการสรรหาเชิงรุก 
1. องคกรมีการวางแผนอัตรากําลังที่สอดคลองกับวิสัยทัศนและพันธกิจขององคกรทั้งใน

ระยะสั้นและระยะยาว 
2. ขอมูลทีใ่ชสําหรับจัดทําแผนกําลังคน/แผนอัตรากําลังมาจากการวิเคราะหปจจัยทั้ง

ภายในและภายนอกองคกรและตองเปนขอมูลที่เปนรูปธรรมชัดเจน 
3. แผนอัตรากําลังจะถูกกําหนดออกมาเปนกลยุทธการสรรหาบุคลากรทั้งในระยะสั้นและ

ระยะยาว 
4. กลยุทธการสรรหาบุคลากรตองเปนกลยุทธเชิงรุกในดานคุณภาพ ปริมาณและเวลา 

กลาวคือ องคกรไดบุคลากรที่มีคุณสมบัติครบถวน ในปริมาณที่กําหนด และ ณ ชวงเวลาที่ตองการ 
5. มีแผนปฏิบัติงานที่ชัดเจน มีการกําหนดชวงเวลาและผลลัพธของความกาวหนา 

และมีตัวชี้วัดที่วัดผลไดอยางครอบคลุม 
6. งานสรรหาเชิงรุกนี้ตองเปนงานหลักไมใชงานฝาก ตองมีการจัดสรรงบประมาณและ

ผูรับผิดชอบหลักไวอยางชัดเจน 
7. มีการติดตามประเมินผลเพื่อใชในการปรับกลยุทธการสรรหาเชิงรุกอยางตอเนื่อง 

และตองเชื่อมตอกับกระบวนการรักษาบุคลากรไวในองคกรไมเชนนั้นจะเปนการลงทนุที่สูญเปลา 

การสรรหาบุคลากรเชิงรุกมีลักษณะที่แตกตางจากการสรรหาบุคลากรทั่วๆไป คือ 
1. มีการพัฒนาวิธีการสรรหาอยางตอเนื่อง โดยตองใชความคิดวิเคราะหขอมูล

สารสนเทศมาก 
2. กําหนดเปาหมายการสรรหาวาคนลักษณะใดที่องคกรตองการ 
3. มีการปรับปรุงลักษณะงานใหมีความทาทายนาสนใจรวมถึงสภาพแวดลอมการ

ทํางาน รูปแบบการบริหารจัดการ คาตอบแทน สวัสดิการ และผลประโยชนที่นาดึงดูดใจ 
4. กําหนดคุณสมบัติของบุคลากรที่ตองการตามความเปนจริง ไมเฉพาะแตคุณวุฒิ

การศึกษาแตเนนที่ความสามารถทางสติปญญา ทักษะการเรียนรู ทักษะการปรับตัวเขากับผูอื่น 
5. ศึกษาขอมูลเชิงลึกเพื่อวิเคราะหพฤติกรรมของกลุมเปาหมาย เพื่อใหสามารถเขา

ใจความตองการของกลุมเปาหมายไดดียิ่งขึ้น 
6. สรางโอกาสและสิ่งที่แตกตางเพ่ือสรางความไดเปรียบ 
7. ปรับปรุงขั้นตอนการสรรหาใหรวดเร็ว เพื่อปองกันการเปลี่ยนใจหรือถูกชิงตัวจาก

องคกรอ่ืน 
8. ทุกคนในองคกรตองทําหนาที่เปนเครือขายในการชวยหาแหลงขอมูลหรือสถาบันที่

การศึกษาตางๆ 
9. การปรับเครื่องมือการสรรหาเพื่อใหทันกับยุคดิจิทัลเพื่อดึงดูดคนรุนใหมใหเขา

มารวมงานกับองคกร 
10. การเปนพันธมิตรรวมทั้งการมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆกับองคกรที่ชวยสนับสนุน

การสรรหาขององคกร 
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ขั้นตอนการจัดทําแผนกลยุทธการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
1. การวิเคราะหความตองการอัตรากําลังของสวนราชการ โดยดูจากสถิติความ

เคลื่อนไหวของอัตรากําลังขององคกรที่ผานๆมาเพ่ือหาความจําเปนดานอัตรากําลัง 
2. การวิเคราะหสวนตางของอัตรากําลังปจจุบันและอนาคตเพื่อหาชองวางความ

ตองการดานอัตรากําลังโดยใชขอมูลที่จําเปนดังนี้ ขอมูลอัตรากําลังในหนวยงาน ขอมูลเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพกําลังคน ขอมูลเกี่ยวกับความตองการกําลังคนและกําลังคนที่มีทั้งเชิงปริมาณและเชิง
คุณภาพ และขอมูลเกี่ยวกับการประมาณการความตองการกําลังคน 

3. การกําหนดประเด็นยุทธศาสตรการสรรหาเชิงรุก การกําหนดประเด็นยุทธศาสตร
การสรรหาเชิงรุกตองพิจารณาวา เปนสิ่งที่ตองไดรับการพิจารณา เปนสิ่งที่ตองคํานึงถึง เปนประเด็น
หลัก และเปนประเด็นสําคัญที่จําเปนตองดําเนินการพัฒนาเพื่อนําไปสูวิสัยทัศนทั้งทางดานบริหาร
จัดการองคกรและการบริหารทรัพยากรบุคคล 

4. การกําหนดเปาประสงค หรือวัตถุประสงคของการสรรหาเชิงรุกควรพิจารณาจาก
ตองมีความเชื่อมโยงกับวิสัยทัศนและประเด็นกลยุทธที่กําหนดไว ตองเขียนในลักษณะสิ่งที่ตองการที่จะ
บรรลุ และพยายามกําหนดเปาประสงคโดยการมองกรอบการประเมินผลมิติดานประสิทธิผลตามพันธ
กิจปจจุบัน มิติดานคุณภาพการใหบริการแกหนวยงานที่ตองการใชอัตรากําลัง มิติดานประสิทธิภาพ
กระบวนการสรรหาและมิติดานสนับสนุนบริบทที่เปลี่ยนแปลงในอนาคต 

5. การกําหนดปจจัยหลักความสําเร็จดานการสรรหาเชิงรุก เปนการกําหนดปจจัยแหง
ความสําเร็จที่จะชวยใหการดําเนินการสรรหาเชิงรุกบรรลุตามวัตถุประสงค 

6. การกําหนดตัวชี้วัดผลการดําเนินการดานการสรรหาเชิงรุก แบงไดเปน 3 ระดับ 
ไดแก 

1) ระดับปรับกระบวนการขั้นพื้นฐานที่เนนการพัฒนาเครื่องมือ เอกสาร สื่อฯ เพื่อ
เตรียมพรอมสําหรับการดําเนินงานเชิงรุก  

2) ระดับเพ่ิมประสิทธิภาพของกระบวนการที่เนนความรวดเร็ว ถูกตองและการ
ขยายผลไปยังกลุมเปาหมายฯ เพื่อสะทอนการปรับปรุงกระบวนการสรรหา 

3) ระดับประเมินผลลัพธที่สงผลตอหนวยงานและ/หรือสวนราชการเพ่ือสะทอน
ความสามารถของการสรรหาในการสนับสนุนการบรรลุพันธกิจขององคกร 

7. การกําหนดคาเปาหมาย ควรกําหนดคาเปาหมายที่ตองการจะบรรลุใหสมดุลทั้งดาน
ความเปนไปไดและความทาทาย 

8. การกําหนดแผนงานรองรับ จุดสําคัญของขั้นตอนนี้คือ การริเริ่มและกรเชื่อมโยงใหทุก
ประเด็นมีความสอดคลองไปในทิศทางเดียวกันเพื่อตอบสนองตอการบรรลุเปาประสงคของประเด็นกลยุทธ
การสรรหาเชิงรุก ซึ่งการริเริ่มนัน้จะทําไดงายถามองหาตัวอยาง สรางแรงบันดาลใจและการนาํไปประยุกตใช
ใหเหมาะสมกับแตละสวนราชการ 

รูปแบบของกลยุทธการสรรหาบุคลากรเชิงรุก ประกอบดวย 
1. กลยุทธการสรรหาเชงิรุกในระยะสั้น เปนลักษณะของการสรรหาเพื่อใหไดบุคคลเขามา

ปฏิบัติงานในตําแหนงที่วางไดภายในกําหนด ดวยกลยุทธ การวางแผนกําลังคน การพัฒนาองคประกอบ
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ภาพลักษณของตําแหนง การคัดเลือกดวยกลวิธีตางๆ และการบรรจุแตงตั้งในตําแหนงที่เหมาะสม โดย
กลยุทธการสรรหารูปแบบนี้จะทําใหไดผูสมัครทั้งในดานคุณภาพและปริมาณในเวลาที่เหมาะสม 

2. กลยุทธการสรรหาเชิงรุกในระยะยาว เปนลักษณะการดึงดูดและรักษาบุคคลใหอยู
กับองคกรอยางยาวนาน ดวยกลยุทธการบริหารอัตรากําลังคน การสรางแบรนดนายจาง การพัฒนาให
เปนองคกรในฝน การรักษาบุคลากรและการสรางความรูสึกผูกพันกับพนักงาน โดยกลยุทธการสรรหา
รูปแบบนี้ทําใหมีอัตรากําลังที่เหมาะสมในองคกรอยูอยางสม่ําเสมอและลดอัตราการเขาออกของ
บุคลากร 

กลยุทธที่ใชในการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
1. กลยุทธการสรางแบรนดนายจาง (Employer Branding) เปนการนําแนวคิด

ทางการตลาดเกี่ยวกับเรื่องการบริหารแบรนดมาประยุกตใชเพื่อการปรับภาพลักษณขององคกรใน
บทบาทการเปนนายจางและการสื่อสารภาพลักษณออกไปยังกลุมเปาหมายใหเปนที่รูจัก เขาใจ ยอมรับ 
และประทับใจแกกลุมคนรุนใหมที่มีความสามารถสูงใหสนใจเขามารับราชการ 

2. กลยุทธการพัฒนาองคประกอบภาพลักษณของตําแหนง (Job Image 
Characteristics) เปนการกําหนดวิธีการสรรหาและคัดเลือกดวยการวิเคราะหงานเพื่อทราบลักษณะ
ของงานและคุณสมบตัิของบุคคลตามแนวคิด งานที่แตกตางกันยอมตองการคนที่แตกตางกัน จากนั้นทํา
การสื่อสารภาพลักษณของอาชีพใหกลุมเปาหมายรับรู ประทับใจ และสรางแรงบันดาลใจใหตองการ
ประกอบอาชีพนั้นๆ 

3 กลยุทธการพัฒนาสูการเปนองคกรในฝน (Employer of Choice) เปนกลยุทธที่ให
ผลลัพธที่พึงประสงค 3 ดาน คือ 

1) ความสําเร็จขององคกรที่เกิดจากการนําโครงการบริหารทรัพยากรบุคคลไปชวย
ขับเคลื่อนผลงานของพนักงาน 

2) สรางแรงบันดาลใจใหคนรุนใหมพัฒนาความรูความสามารถเพ่ือใหพรอมที่จะ
สมัครเขาทํางานกับองคกรที่ตนเองใฝฝน 

3) เสริมสรางขวัญกําลังใจแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคกรสําหรับ
บุคลากรที่ปฏิบัติงานในปจจุบัน 

องคกรในประเทศไทยที่มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
1. บริษัทวิทยุการบินแหงประเทศไทย เดิมบริษัทวิทยุการบินแหงประเทศไทยมีการรับ

สมัครผูที่จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาปที่ 6 เฉพาะผูที่ผานการเรียนหลักสูตรควบคุมการจราจรทาง
อากาศเปนเวลา 1 ปจากสถาบันการบินพลเรือน ปจจุบันบริษัทไดรับผูที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี
ทุกสาขาซึ่งผานการทดสอบของบริษัทแลวบริษัทจะออกคาใชจายในการเรียนกับสถาบันการบินพลเรือน
ซึ่งบริษัทดึงดูดกลุมเปาหมายดวยการนําเสนอวาเปนองคกรที่เปนหนวยงานรัฐวิสาหกิจ เปนบริษัทที่
มั่นคงทางอาชีพ องคกรมีความยั่งยืน คาตอบแทนและสวัสดิการสูงกวางานราชการและรัฐวิสาหกิจ
ทั่วไป 

2. บริษัท แอดวานซ อินโฟ เซอรวิส ใชกลยุทธในการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดย การ
เดินสายประชาสัมพันไปตามสถาบันการศึกษาตางที่เปดการเรียนการสอนในสายงานวิศวกรรม เพื่อ
เปดรับสมัครผูที่จบการศึกษาดานโทรคมนาคมและการสื่อสารโดยตรง การฝกงาน หรือโครงการสหกิจ
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ศึกษา โครงการชางเผือกซึ่งเปนโครงการที่ทําการคัดเลือกนักศึกษาที่กําลังเรียนดานวิศวกรรมศาสตร
และมีคะแนนการเรียนในระดับดีมาเรียนรูการทํางานดานเทคนิคของบริษัท ทุนการศึกษาสําหรับ
บุคคลภายนอก โครงการ One Day Trip โดยการทําหนังสือถึงสถาบันการศึกษาเพื่อขอนํานักศึกษาเขา
มาศึกษาดูงานของบริษัท งานนัดพบแรงงาน โครงการเปดบาน การใชสื่อสังคมออนไลน เว็บไซต การใช
บริการบริษัทรับจางจัดหางาน เปนตน 

3. บริษัท เบอรลี่ยุคเกอร จํากัด (มหาชน) ใชชองทางการสรรหาบุคลากรเชิงรุก คือ 
เว็บไซตสมัครงาน สื่ออนไลน การฝกงาน การสรรหาตามสถาบันการศึกษาตาง ๆ และโครงการเพื่อน
แนะนําเพื่อน 

4. ธนาคารแหงประเทศไทย ใชชองทางการประชาสัมพันธผานสื่อออนไลน การ
เดินสายประชาสัมพันธตามสถาบันการศึกษา และโครงการเพื่อนแนะนําเพื่อน โดยนําเสนอ ภาพลักษณ
ขององคกรที่ดี ลักษณะงานนาสนใจ คาตอบแทนที่แขงขันได การใหทุนเพื่อไปศึกษาตอ ระบบการ
พัฒนาบุคลากรทั้งในชั้นเรียนและนอกชั้นเรียน เสนทางความกาวหนา การสรางเสริมคุณภาพชีวิต และ
สวัสดิการที่ใหแกพนักงานและครอบครัว 

5. บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) ใชชองทางการสรรหาผานทางเว็บไซต 
ประชาสัมพันธตามสถานศึกษา ลงโฆษณาผาสื่อประเภทตาง ๆ ออกบูธในงานนัดพบแรงงาน ผานบริษัท
จัดหางาน โครงการเพื่อนแนะนําเพื่อน โครงการเปดบานและการรับสมัครนักศึกษาไปดูงานกับ ปตท.  

 

6. แนวทางการดําเนินการ / ระยะเวลา และผูมีสวนเกี่ยวของ 
การสรรหาบุคลากรสายวิชาชีพแพทยของสํานักอนามัยนั้นเดิมใชวิธีการคัดเลือกอยู

แลวแตกระบวนการที่ดําเนินการจะมีเพียงการ สํารวจตําแหนงวางที่ใชคุณวุฒิการศึกษาที่เปนวุฒิ
คัดเลือก และจัดทําประกาศรับสมัครคัดเลือกและเผยแพรทางเว็บไซตกรุงเทพมหานคร เว็บไซตสํานัก
อนามัยและติดประกาศที่บอรดของสํานักอนามัยเทานั้น ซึ่งทําใหมีผูที่ใหความสนใจที่จะเขามาสมัครเพื่อ
รับการคัดเลือกเขาเปนขาราชการสังกัดสํานักอนามัยมจีํานวนนอยมากทําใหไมเพียงพอตอความตองการ
ของสํานักอนามัยเปนสาเหตุใหสํานักอนามัยยังขาดแคลนบุคลากรสายวิชาชีพแพทยเปนจํานวนมาก ผู
ศึกษาจึงจะนําเสนอรูปแบบการสรรหาบุคลากรที่เปนการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยเนนไปทีส่ายวิชาชีพ
แพทย ซึ่งมีความขาดแคลนมากท่ีสุดในบรรดาตําแหนงที่สํานักอนามัยสามารถที่จะรับสมัครคัดเลือกได 
โดยมขีั้นตอนในการดําเนินการที่ใชระยะเวลารวมประมาณ 5 เดือน ดังนี้ 

แนวทางดําเนินการ ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผูมีสวนเกี่ยวของ 

  1. สํานักอนามัยจัดการประชุมเพื่อวาง
แผนการสรรหาบุคลากร โดยพิจารณาจาก
วุฒิที่ก.ก.กําหนดใหมีการคัดเลือกไดพรอม
กําหนดแนวทางในการคัดเลือกรวมทั้งสํารวจ
ขอมูลตําแหนงนายแพทยที่วางตามกรอบ
อัตรากําลังของสํานักอนามัย 

5 วัน เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานการเจาหนาที่ 
สํานักอนามัย  
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แนวทางดําเนินการ 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผูมีสวนเกี่ยวของ 

 2. นําขอมูลสถาบันการศึกษาตาง ๆ ใน
ประเทศ ที่มีการเปดการเรียนการสอน
หลักสูตรแพทยศาสตรบัณฑิตมาวิเคราะห
เพื่อจัดลําดับการเขาไปสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
 
 3. เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานดานการเจาหนาที่
ของสํานักอนามัยจัดเตรียมขอมูลเกี่ยวกับ
ตําแหนงนายแพทยพรอมทั้งสิทธิประโยชน
ตาง ๆ ของขาราชการกรุงเทพมหานคร
สามัญพรอมทั้งจัดทําสื่อตาง ๆ ที่จะนําไป
เผยแพรประชาสัมพันธโดยใชกลยุทธของ
การสรรหาเชิงรุกไดแกกลยุทธการพัฒนาสู
การเปนองคกรในฝน กลยุทธการสรางแบ
รนดนายจาง และกลยุทธการพัฒนา
องคประกอบภาพลักษณของตําแหนง 
 

5 วัน 
 
 
 
 

25 วัน 
 

เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานการเจาหนาที่ 
สํานักอนามัย 
 
 
 
เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานการเจาหนาที่ 
สํานักอนามัย 
 

4. เจาหนาที่ของสํานักอนามัยประสาน
สถาบันตาง ๆ ที่มีการเปดสอนหลักสูตร
แพทยศาสตรบัณฑิต และจัดทําหนังสือเพื่อ
ขออนุญาตใหเจาหนาที่เขาไปใหขอมูลแก
นักศึกษาของสถาบัน เมื่อไดรับอนุญาตจาก
สถาบันการศึกษาตาง ๆ แลวสํานักอนามัย
จัดเจาหนาที่ที่มีความรูความสามารถในการ
ใหความรูและการจูงใจบุคคลพรอมทั้งขอมูล
หรือสื่อตาง ๆ เพื่อเปนการนํากลยุทธเขาไป
เผยแพร ใหกับนักศึกษาหลักสูตรแพทยศา
สตรบัณฑิตใหมีความสนใจที่จะเขามา
รวมงานกับสํานักอนามัยที่ไดจัดเตรียมไวเพื่อ
เขาไปใหขอมูลแกกลุมเปาหมายตามสถาบัน
ตาง ๆ เพื่อท่ีจะจูงใจใหบุคคลเหลานั้นเขา
มารวมงานกับ  สํานักอนามัย 
 

25 วัน 
 

เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานการเจาหนาที่ 
สํานักอนามัย 
สถาบันการศึกษาที่เปดสอน
หลักสูตรแพทยศาสตรบัณฑิต 
นักศึกษาหลักสูตรแพทยศาสตร
บัณฑิตของสถาบันการศึกษาตางๆ 
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แนวทางดําเนินการ 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผูมีสวนเกี่ยวของ 

  5. การรับสมัครคัดเลือก มีขั้นตอนดังนี้ 
  5.1 จัดทําประกาศรับสมัครคัดเลือก จัดสง
ประกาศรับสมัครคัดเลือกไปที่สํานักงานก.ก.
เพื่อลงนามโดยหัวหนาสํานักงาน ก.ก.พรอม
จัดทําคําสั่งแตงตั้งคณะกรรมการคัดเลือกใน
ตําแหนงนายแพทยปฏิบัติการ 
  5.2 เผยแพรประกาศรับสมัครคัดเลือก 
โดยการประชาสัมพันธตามสื่อตางๆ รวมถึง
สงประกาศรับสมัครฯไปตามสถาบันตางๆ ที่
สํานักอนามัยไดไปประชาสัมพันธไวเพื่อให
บุคคลที่จบการศึกษาจากสถาบันเหลานั้นเขา
มาสมัครเพื่อรับการคักเลือกเขาทํางานกับ
สํานักอนามัย 

 
10 วัน 

 
 
 
 

10 วัน 
 

 
เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานการเจาหนาที่ 
สํานักอนามัย 
เจาหนาที่สํานักงานก.ก. 
 
 
เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานการเจาหนาที่ 
สํานักอนามัย 
 

  5.3 ดําเนินการรับสมัครคัดเลือก 
ตรวจสอบคุณสมบัติของผูสมัครคัดเลือก 

25 วัน 
 

เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานการเจาหนาที่ 
สํานักอนามัย 

  5.4 จัดทําประกาศรายชื่อผูที่มีสิทธิ์เขารับ
การคัดเลือก พรอมกําหนดวัน เวลาและ
สถานที่คัดเลือกไปยังสํานักงานก.ก.เพื่อลง 
นามแลวนํามาเผยแพรประกาศรายชื่อผูมี
สิทธิ์เขารับการคัดเลือกผานทางเว็บไซตของ
กรุงเทพมหานครและเว็บไซตสํานักอนามัย 

10 วัน 
 

เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานการเจาหนาที่ 
สํานักอนามัย 
เจาหนาที่สํานักงานก.ก. 
 

  5.5 ดําเนินการคัดเลือกผูที่มีคุณสมบัติ
ตามประกาศ 

15 วัน 
 

เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานการเจาหนาที่ 
สํานักอนามัย 
ผูที่สําเร็จการศึกษาหลักสูตร
แพทยศาสตรบัณฑิต 

  5.6 ประกาศรายชื่อผูผานการคัดเลือก 
พรอมกําหนดการและเรียกตัวผูผาการ
คัดเลือกมารายงานตัวเพื่อเขารับการบรรจุ
เปนขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญ เสนอ
ไปยังสํานักงานก.ก.เพื่อลงนามประกาศ แลว
นํามาเผยแพรทางเว็บไซตเพ่ือใหผูผานการ
คัดเลือกไดรับทราบพรอมทั้งจัดทําหนังสือ
แจงผูผานการคัดเลือกใหมารายงานตัวเพื่อ
เขารับการบรรจุและแตงตั้ง 

15 วัน 
 

เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานการเจาหนาที่ 
สํานักอนามัย 
เจาหนาที่สํานักงาน ก.ก. 
ผูผานการคัดเลือก 
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แนวทางดําเนินการ 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผูมีสวนเกี่ยวของ 

6. มีการประเมินการดําเนินการที่ไดปฏิบัติ
ในการสรรหาบุคลากรเชิงรุกของสํานัก
อนามัยเพื่อเปนแนวทางในการดําเนินงาน
ครั้งตอไปหรือแกไขขอบกพรองที่เกิดข้ึน 

5 วัน เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานการเจาหนาที่ 
สํานักอนามัย 
 

 

7. ประโยชนจากการศึกษา 

1. สํานักอนามัยมีแผนการสรรหาบุคลากรเชิงรุกในการปฏิบัติงานที่สามารถนําไปใชได
อยางตอเนื่อง 

2. สํานักอนามัยไมขาดแคลนบุคลากรสายวิชาชีพแพทยในการทํางานเพื่อใหบริการ
ประชาชน 

3. สํานักอนามัยปนที่รูจักของสถาบันการศึกษาตาง ๆ ทีเปดการเรียนการสอน
หลักสูตรแพทยศาสตรบัณฑิต 
 
8. งบประมาณ 

การสรรหาบุคลากรเชิงรุกสายวิชาชีพแพทยของสํานักอนามัยในครั้งแรกของการ
ดําเนินการสรรหาคาดวาจะใชงบประมาณ 50,000 บาท แตในครั้งตอๆไปงบประมาณที่ใชจะลดลง
เนื่องจากสํานักอนามัยมีวัสดุอุปกรณที่จัดทําโดยการใชงบประมาณครั้งแรกไปแลวจึงไมตองจัดทําซ้ําอีก 
ดังนั้นถงึแมวาที่ผานมาสํานักอนามัยมีการสรรหาบุคลากรสายวิชาชีพแพทยปละ 2 ครั้ง ก็ตามแต
งบประมาณที่ใชในครั้งหลังๆก็จะลดลงเรื่อยๆ 

 
9. แนวทางการติดตามและประเมินผล 

9.1 ตัวชี้วัดความสําเร็จ ระดับผลผลิต (Output) และหรือระดับผลลัพธ 
(Outcome) 

ตัวชี้วัดเชิงผลผลิต (Output) 
- สํานักอนามัยมีอัตราการวางบุคลากรสายวิชาชีพแพทยไมเกินรอยละ10 ของกรอบ

อัตรากําลังสายวิชาชีพแพทยที่มีอยู ภายในระยะเวลา 1 ป 

ตัวชี้วัดเชิงผลลัพธ (Outcome) 
- ผูรับบริการที่ศูนยบริการสาธารณสุขตาง ๆ ของสํานักอนามัยมีความพึงพอใจในการ

ใหบริการเพิ่มขึ้น 
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9.2 วิธีการ / เครื่องมือที่ใชในการติดตามและการประเมินผล (สําเร็จ) 
- ประเมินผลจากจํานวนผูที่จบการศึกษาสาขาวิชาแพทยศาสตรบัณฑิตมาสมัครงาน

กับสํานักอนามัยเพิ่มขึ้น 
- สํานักอนามัยมีผูที่จบการศึกษาสาขาแพทยศาสตรบัณฑิตที่มาสมัครงานกับสํานัก

อนามัยผานการคัดเลือกเพื่อบรรจุเขาทํางานเพิ่มขึ้น 
- สํานักอนามัยมีอัตราวางของสายวิชาชีพแพทยลดลง 

 

10. ขอเสนอแนะ 
1.  สํานักอนามัย กรุงเทพมหานคร ควรจัดใหมีทุนการศึกษาสําหรับนักเรียนที่สอบเขา

ศึกษาในคณะแพทยศาสตรของมหาวิทยาลัยตาง ๆ พรอมทั้งทําขอตกลงใหบรรจุเขารับราชการที่สํานัก
อนามัยเพื่อเปนการใชทุน 

2.  กรุงเทพมหานครควรมีคาตอบแทนสําหรับตําแหนงขาราชการกรุงเทพมหานครที่
เปนสายวิชาชีพแพทยที่ใกลเคียงกับเอกชนเพื่อเปนการจูงใจใหผูที่สําเร็จการศึกษาสาขาวิชา
แพทยศาสตรบัณฑิตตัดสินใจเขามารวมงานกับกรุงเทพมหานคร 

3.  สํานักอนามัย กรุงเทพมหานครควรมีการทําขอตกลงกับสถาบันการศึกษาที่มีการ
เรียนการสอนสาขาวิชาแพทยศาสตรบัณฑิตเพื่อใหสถาบันเหลานั้นผลิตแพทยใหกับสํานักอนามัย 
กรุงเทพมหานคร โดยตรง 

4. สํานักอนามัยควรมีหลักสูตรการฝกงานสําหรับนักศึกษาแพทยที่จะจบการศึกษาและ
ตองการฝกงานเพื่อจะไดเปนที่รูจักของนักศึกษาแพทยและสถาบันการศึกษาที่จัดการเรียนการสอนหลักสูตร
แพทยศาสตรบัณฑิต 

5. สํานักอนามัยควรแยกโครงสรางใหชัดเจนระหวางขาราชการที่ปฏิบัติตําแหนงในการ
บริหารงานและตําแหนงวิชาชีพ เพราะขาราชการบางคนตองการทํางานตามวิชาชีพของตนเองโดยไมตองการ
ทํางานดานการบริหาร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
ภาคผนวก 

 

 

 

 

 



 

รายช่ือวุฒิที่ ก.ก.กําหนดใหเปนวุฒิคัดเลือกเพื่อบรรจุบุคคลเขารับราชการ 

เปนขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญ 

1. ปริญญาเอก 

2.วุฒิบัตรแสดงความรูความชํานาญในการประกอบวิชาชีพเวชกรรมหรือหนังสือนุมัติฯของ

แพทยสภา 

3. วุฒิบัตรแสดงความรูความชํานาญในการประกอบวิชาชีพเวชกรรมหรือหนังสือนุมัติฯของ 

ทันตแพทยสภา 

4. วุฒิบัตรแสดงความรูความชํานาญในการประกอบวิชาชีพเภสัชกรรมหรือหนังสือนุมัติฯของ 

สภาเภสัชกรรม 

5. ปริญญาสาขาวิชาชีพแพทย 

6. ปริญญาสาขาวิชาชีพทันตแพทย 

7. ปริญญาสาขาวิชาชีพสัตวแพทย 

8.ปริญญาสาขาวิชาชีพเภสัชศาสตร 

9. ปริญญาสาขาวิชาแพทยแผนไทยประยุกต หรือสาขาวิชาการแพทยแผนไทย 

10. ปริญญาสาขาวิชาเทคนิคการแพทย 

11.ปริญญาสาขาวิชากายภาพบําบัด  

12. ปริญญาสาขาวิชาสถาปตยกรรมศาสตร 

13.ปริญญาสาขาวิชาใดสาขาวิชาหนึ่ง ทางรังสีเทคนิค 

14. ปริญญาสาขาวิชาใดสาขาวิชาหนึ่ง ทางชีวเวชศาสตร 

15.ปริญญาสาขาวิชาใดสาขาวิชาหนึ่ง ทางพันธุกรรมศาสตร 

16. ปริญญาสาขาวิชาใดสาขาวิชาหนึ่ง ทางพฤกษศาสตร 

17. ปริญญาสาขาวิชาใดสาขาวิชาหนึ่ง ทางวัสดุศาสตร 

18. ปริญญาสาขาวิชาใดสาขาวิชาหนึ่ง ทางเวชนิทัศน 

19. ปริญญาสาขาวิชาใดสาขาวิชาหนึ่ง ทางเทคโนโลยีการศึกษาแพทยศาสตร 

20. ปริญญาสาขาวิชาใดสาขาวิชาหนึ่ง ทางเทคโนโลยีหัวใจและทรวงอก 

21. ปริญญาสาขาวิชาใดสาขาวิชาหนึ่ง ทางการออกแบบภายใน หรือทางการตกแตงภายใน 

22. ปริญญาสาขาวิชาใดสาขาวิชาหนึ่ง ทางผังเมือง 

23. ปริญญาสาขาวิชาใดสาขาวิชาหนึ่ง ทางปติมากรรม 

24. ปริญญาสาขาวิชาใดสาขาวิชาหนึ่ง ทางศิลปะไทย 

25. ปริญญาสาขาวิชาใดสาขาวิชาหนึ่ง ทางการศึกษาพิเศษ 



 

26. ปริญญาสาขาวิชาใดสาขาวิชาหนึ่ง ทางเวชศาสตรการแกไขความผิดปกติของการสื่อ

ความหมาย 

27. ปริญญาโทสาขาวิชาภาษา วรรณคดี ทางภาษาอังกฤษ ทางภาษาไทย หรือทางวรรณคดี

ไทย 

28. ปริญญาโทสาขาวิชาใดสาขาวิชาหนึ่ง ทางโลหิตวิทยา 

29. ปริญญาโทสาขาวิชาใดสาขาวิชาหนึ่ง ทางจุลชีววิทยา 

30. ปริญญาโทสาขาวิชาใดสาขาวิชาหนึ่งทางพิษวิทยา 

31. ปริญญาโทสาขาวิชาใดสาขาวิชาหนึ่ง ทางธรณีวิทยา ทางธรณีศาสตร หรือทางเทคโนโลยี

ธรณ ี

32. ปริญญาโทสาขาวิชาใดสาขาวิชาหนึ่ง ทางโรคพืช หรือทางโรคพืชวิทยา 

33. ประกาศนียบัตรทางนาฏศิลป หรือดุริยางคศิลป หรือทางดุริยศิลป หรือทางคีตศิลป หรือ

ปริญญาสาขาวิชาใดวิชาหนึ่ง ทางนาฏศิลป ทางคีตศิลป หรือทางดุริยางคศิลป หรือทางการละคร 

34. ประกาศนียบัตรวิชาชีพสาขาวิชาใดสาขาวิชาหนึ่ง ทางเทคโนโลยีการถายภาพ หรือ

ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง สาขาวิชาเทคโนโลยีการถายภาพและวีดิทัศน 

35. ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูงสาขาวิชาวิจิตรศิลป 

36. ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูงสาขาวิชาการออกแบบ 

37. ประกาศนียบัตรหรืออนุปริญญาสาขาวิชาใดสาขาวิชาหนึ่ง ทางวิทยาศาสตรการแพทย 

ทางพนักงานวิทยาศาสตรการแพทย ทางรังสีวิทยา ทางรังสีเทคนิค หรือทางรังสีการแพทย 

38. ประกาศนียบัตรหรืออนุปริญญาสาขาวิชาใดสาขาวิชาหนึ่ง ทางเซลลวิทยา หรือทางพยาธื

วิทยา หรือทางพยาธิวิทยาคลินิค 

39. ประกาศนียบัตรวิชากายอุปกรณเสริมและเทียม หรือประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง

สาขาวิชาใดสาขาวิชาหนึ่ง ทางเทคนิคกายอุปกรณ หรือปริญญาสาขาวิชาอุปกรณศาสตร 

40. ประกาศนียบัตรทางเวชสถิติ หรือประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูงเวชระเบียน 

41. ประกาศนียบัตรทางเภสัชกรรม 

ปริญญาหรือประกาศนียบัตรที่กําหนดใหคัดเลือกฯ เฉพาะบางตําแหนง 

42. ปริญญาสาขาวิชาใดสาขาวิชาหนึ่ง ทางจิตวิทยาคลินิก เพื่อบรรจุบุคคลเขารับราชการใน

ตําแหนงนักจิตวิทยาปฏิบัติการ 

43. ปริญญาสาขาวิชาพยาบาลศาสตร เพื่อบรรจุบุคคลเขารับราชการในตําแหนงพยาบาลวิชา

ชีปฏิบัติการ 

44. ปริญญาสาขาวิชาใดสาขาวิชาหนึ่ง ทางเวชศาสตรการธนาคารเลือดเพื่อบรรจุบุคคลเขารับ

ราชการในตําแหนงนักวิทยาศาสตรการแพทยปฏิบัติการ 



 

45. ปริญญาโทสาขาวิชาใดสาขาวิชาหนึ่ง ทางฟสิกสการแพทย เพื่อบรรจุบุคคลเขารับราชการ

ในตําแหนงนักรังสีการแพทยปฏิบัติการ 

46. ประกาศนียบัตรทางทันตกรรม ทางทันตสาธารณสุข หรือทางทันตาภิบาล เพื่อบรรจุ

บุคคลเขารับราชการในตําแหนงเจาพนักงานทัตสาธารณสุขปฏิบัติงาน 

47. ประกาศนียบัตรผูชวยทันตแพทย เพื่อบรรจุบุคคลเขารับราชการในตําแหนงผูชวยทันต

แพทยปฏิบัติงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

สถาบันการศึกษาที่เปดการเรียนการสอนหลักสูตรแพทยศาสตรบัณฑิต 

1. คณะแพทยศาสตร  มหาวิทยาลัยขอนแกน 

2. คณะแพทยศาสตร  จุฬาลงกรมหาวิทยาลัย 

3. คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม 

4. คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

5. คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยนเรศวร 

6. คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 

7. คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล 

8. วิทยาลัยแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยรังสิต 

9. คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 

10. คณะแพทยศาสตรวชิรพยาบาล มหาวิทยาลัยนวมินทรธิราช 

11. วิทยาลัยแพทยศาสตรพระมงกุฎเกลา 

12. สํานักวิชาแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

13. คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา 

14. สํานักวิชาแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยแมฟาหลวง 

15. คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยสยาม 

 

 
 
 
 


