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1. หัวขอ การสรรหาบุคลากรเชิงรุกสายวิชาชีพแพทยของสํานักอนามัย 
 
2. ความสําคัญของการศึกษา / ที่มาของการนําเสนอ 

ปจจุบันทรัพยากรบุคคลมีความสําคัญเปนอยางยิ่งตอองคกรไมวาจะเปนองคกรภาครัฐ
หรือองคกรภาคเอกชน ดังนั้นสิ่งที่สําคัญที่สุดที่จะทําใหองคกรมีทรัพยากรบุคคลที่มีคาจึงหนีไมพนการสรรหา
และคัดเลือกบุคลากร ซึ่งผูศึกษาจึงไดพยายามศึกษาวิธีการในการสรรหาบุคลากรเพื่อใหองคกรไดบุคลากร
ที่มีคุณภาพและเพียงพอตอการทํางานใหกับองคกรและการสรรหาบุคลากรเชิงรุกจึงเปนกลยุทธหนึ่งใน
การสรรหาบุคลากรขององคกรตางๆเพื่อใหไดบุคลากรที่มีความรูความสามารถตรงตามที่องคกรตองการ
โดยเฉพาะในยุคปจจุบันเปนยุคเทคโนโลยีที่ทําใหบุคลากรที่มีความรูความสามารถมีโอกาสและทางเลือก
มากมายในการแสวงหาหนวยงานที่ตนเองมีความประสงคจะเขารวมงานดวย ซึ่งองคกรเหลานั้นจะตอง
มีสิ่งจูงใจที่จะทําใหบุคคลที่มีความรูความสามารถตัดสินใจที่จะเขาทํางานดวยไมวาจะเปนองคกรภาครัฐ
หรือองคกรภาคเอกชนก็ตาม ดังนั้นการสรรหาบุคลากรเชิงรุกจึงเปนเครื่องมือที่สําคัญในการสรรหาบุคลากร
และในปจจุบันการสรรหาบุคลากรเชิงรุกไดมอีงคกรตางๆนํามาใชบางแลวในภาคภาคสวนตาง ๆ เพื่อขับเคลื่อน
องคกรใหกาวยางไปอยางสม่ําเสมอไมวาจะเปนภาคเอกชน เชน บริษัท แอดวานซ อินโฟ เซอรวิส จํากัด 
(มหาชน) และบริษัท เบอรลี่ ยุคเกอร จํากัด (มหาชน) รัฐวิสาหกิจหรือบริษัทมหาชน  ที่รัฐรวมถือหุน 
เชน บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) และบริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด สําหรับองคกรที่ถือวา
เปนองคกรภาครัฐที่ไดนําเอาการสรรหาบุคลากรเชิงรุกมาใชแลว เชน ธนาคารแหงประเทศไทย เปนตน 
การสรรหาบุคลากรในปจจุบันจําเปนตองมีการดําเนินการอยางมีกลยุทธในเชิงรุก เพื่อใหการสรรหา
เปนไปอยางรวดเร็วและไดบุคลากรที่มีคุณสมบัติตรงตามความตองการ โดยกลยุทธดังกลาวจําเปนตอง
สอดคลองกับทิศทางกลยุทธขององคกรรวมทั้งวิสัยทัศนและพันธกิจอีกดวย 

สํานักอนามัยซึ่งเปนองคกรภาครัฐและเปนหนวยงานหนึ่งในสังกัดกรุงเทพมหานครซึ่ง
มีวิสัยทัศนวา “มหานครสุขภาพดี ทุกชีวีแข็งแรง ทุกแหงปลอดโรค” โดยเปนหนวยงานที่มีหนาที่เกี่ยวกับ 
การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัว การรักษาพยาบาล การควบคุมการเลี้ยงสัตว การควบคุมการฆาสัตว 
การควบคุมตลาด การสังคมสงเคราะห เปนตน และดูแลครอบคลุมทั้งกรุงเทพมหานคร ประกอบดวย
สวนราชการในสังกัดกระจายอยูทั่วกรุงเทพมหานคร จํานวน 81 สวนราชการ โดยแบงเปนสํานักงาน
และกอง จํานวน 13 แหง ศูนยบริการสาธารณสุข จํานวน 68 แหง และศูนยบริการสาธารณสุขสาขา 
จํานวน 76 แหง กระจายอยูทั่วพื้นที่กรุงเทพมหานคร และมีบุคลากรในสังกัดจํานวน 4,163 อัตรา 
แยกเปนขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญ จํานวน 2,570 อัตรา ลูกจางประจํากรุงเทพมหานคร
จํานวน 1,088 อัตราและอัตราลูกจางชั่วคราว จํานวน 505 อัตรา ในจํานวนบุคลากรของสํานักอนามัย
ดังกลาวนั้นตําแหนงที่เปนขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญยังมีบุคลากรที่เปนสายวิชาชีพซึ่งเปนกลุม
ที่ใหบริการประชาชนอยางใกลชิดและเปนสายวิชาชีพท่ีเรียกวาสายวิชาชีพขาดแคลนและสามารถสรรหา
โดยวิธิการคัดเลือกได เชน สายวิชาชีพแพทย สายวิชาชีพทันตแพทย สายวิชาชีพสัตวแพทย สายวิชาชีพ
พยาบาลวิชาชีพ สายวิชาชีพเภสัช และสายวิชาชีพเทคนิคการแพทย เปนตน ซึ่งเปนสายวิชาชีพที่สํานักงาน ก.ก. 
ไดมอบอํานาจชวงใหสํานักอนามัยไดมีโอกาสดําเนินการคัดเลือกเพื่อสรรหาบุคลากรใหเพียงพอตอ
ความตองการของสํานักอนามัยได 

ปจจุบันถึงแมวาสํานักอนามัยจะสามารถดําเนินการคัดเลือกเพื่อสรรหาบุคลากร

สายวิชาชีพขาดแคลนไดเองแตวิธีการคัดเลือกบุคลากรของสํานักอนามัยก็ยังเปนวิธีการสรรหาทั่วๆไป 
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กลาวคือยังเปนวิธีการที่ใหผูประสงคจะสมัครคัดเลือกเขามายื่นใบสมัครที่สํานักอนามัยโดยที่ยังไมมีการ

ประชาสัมพันธอยางหลากหลายเทาที่ควรโดยมีการประชาสัมพันธเฉพาะในเว็บไซตของสํานักอนามัยเอง

และเว็บไซตของกรุงเทพมหานคร ซึ่งการดําเนินการสรรหาดวยวิธีดังกลาวยังทําใหสํานักอนามัยขาดแคลน

อัตรากําลังที่เปนบุคลากรสายวิชาชีพขาดแคลนอยูเปนจํานวนมากโดยเฉพาะสายวิชาชีพแพทย ที่มี

อัตราวางอยูประมาณรอยละ 37 ของกรอบอัตราที่มีอยู ผูศึกษาจึงเห็นวาการขาดแคลนบุคลากรที่เปน

สายวิชาชีพซึ่งมีความสําคัญตอการใหบริการประชาชนโดยตรงที่อาศัยอยูในพื้นที่กรุงเทพมหานครที่มี

จํานวนมากกวา 10 ลานคน ดังนั้นผูศึกษาจึงคิดวาสํานักอนามัยควรพิจารณาคนหารูปแบบการสรรหา

บุคลากรที่จะสามารถสรรหาบุคลากรใหไดอัตรากําลังเพียงพอตอความตองการและเปนวิธีการสรรหา

บุคลากรที่แตกตางจากเดิมที่เคยปฏิบัติอยู จึงเลือกที่จะศึกษาวิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกเฉพาะสาย

วิชาชีพแพทยโดยคาดหวังวาจะสามารถแกไขปญหาการขาดแคลนบุคลากรสายวิชาชีพแพทยได 

 

3. วัตถุประสงค 
เพื่อใหสํานักอนามัยมีบุคลากรสายวิชาชีพแพทยเพียงพอตอการปฏิบัติงานดานการใหบริการ

ประชาชน 

 

4. เปาหมาย 
สํานักอนามัยมอีัตราการวางของบุคลากรสายวิชาชีพแพทยไมเกินรอยละ10 ของกรอบ

อัตรากําลังสายวิชาชีพแพทยที่มีอยู ภายในระยะเวลา 1 ป 

 

5. แนวคิด / หลักการที่ใชในการศึกษา 

การวิเคราะห SWOT ( SWOT Analysis ) 
SWOT Analysis เปนเครื่องมือในการประเมินสถานการณสําหรับองคกรหรือโครงการ

ซึ่งชวยใหผูบริหารกําหนดจุดแข็งและจุดออนจากสภาพแวดลอมภายใน โอกาสและอุปสรรคหรือภัย
คุกคามจากสภาพแวดลอมภายนอกตลอดจนผลกระทบที่มีตอศักยภาพจากปจจัยเหลานี้ตอการ
ดําเนินการขององคกร 

หลักการสําคัญของ SWOT Analysis คือการวิเคราะหโดยการสํารวจจากสภาพการณ 
2 ดาน คือ สภาพการณภายในและสภาพการณภายนอกดังนั้นการวิเคราะห SWOT จึงเปนการวิเคระห
สภาพการณ ซึ่งเปนการวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน เพื่อใหรูตนเอง และวิเคราะหโอกาส ภัยคุกคาม ซึ่ง
การวิเคราะหปจจัยตางๆทั้งภายในและภายนอกองคกรเปนการชวยใหผูบริหารขององคกรทราบถึงการ
เปลี่ยนแปลงตางๆที่เกิดข้ึนทั้งภายในและภายนอกองคกร ซึ่งมีทั้งสิ่งที่เกิดข้ึนแลวและแนวโนมการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคต รวมทั้งผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงที่มีตอองคกร 

การวิเคราะห SWOT Analysis จะชวยใหเขาใจไดวาปจจัยตางๆมีอิทธิพลตอการดําเนินการ
ขององคกรอยางไร โดยทราบวาจุดแข็งขององคกรจะเปนความสามารถภายในที่ถูกใชประโยชนเพื่อ
การบรรลุเปาหมาย จุดออนขององคจะเปนคุณลักษณะภายในที่อาจจะทําลายผลการดําเนินการ โอกาส 
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จะเปนสิ่งที่สนับสนุนใหองคกรบรรลุเปาหมายในทางกลับกันภัยคุกคามก็เปนปจจัยที่จะขัดขวางการ
บรรลุเปาหมายขององคกร ดังนั้นผลจากการวิเคราะห SWOT จะใชเปนแนวทางในการกําหนดวิสัยทัศน 
กําหนดกลยุทธ เพื่อใหองคกรเกิดการพัฒนาไปในทางทีเ่หมาะสม 

วิธีการดําเนินการ SWOT Analysis  
1. การประเมินสภาพแวดลอมภายในองคกร เปนการพิจารณาเกี่ยวกับทรัพยากรและ

ความสามารถภายในองคกรทุกๆดาน เพื่อท่ีจะระบุจุดแข็งและจุดออนขององคกร ประกอบดวย 
- จุดแข็ง (S – Strengths) เปนการวิเคราะหปจจัยภายในจากมุมมองของผูที่อยู

ภายในองคกรนั้นเองวาปจจัยใดภายในองคกรที่เปนขอไดเปรียบหรือจุดเดนขององคกรที่ควรนํามา
พัฒนาองคกรไดและควรดํารงไวเพื่อการเสริมสรางความเขมแข็งขององคกร 

- จุดออน (W – Weaknesses) เปนการวิเคราะหปจจัยภายในจากมุมมองของผูที่
อยูภายในองคกรวาปจจัยภายในใดที่เปนจุดดอยหรือขอเสียเปรียบขององคกรที่ควรปรับปรุงใหดีขึ้นหรือ
ขจัดใหหมดไปเพ่ือประโยชนขององคกร 

2. การประเมินสภาพแวดลอมภายนอก เปนการพิจารณาเกี่ยวกับปจจัยที่อยูภายนอก
องคกรที่สงผลกระทบตอองคกรซึง่เปนปจจัยที่องคกรไมสามารถควบคุมได ประกอบดวย 

- โอกาส (O – Opportunities) เปนการวิเคราะหวาปจจัยภายนอกองคกรปจจัยใด
ที่จะสงผลกระทบทั้งทางตรงและทางออมตอการดําเนินการขององคกรซึ่งเปนปจจัยที่องคกรจะสามารถ
ฉกฉวยปจจัยเหลานั้นมาเสริมสรางใหหนวยงานเขมแข็งได 

- อุปสรรคหรือภัยคุกคาม (T – Threats) เปนการวิเคราะวาปจจัยภายนอกองคกร
ปจจัยใดที่สามารถสงจะสงผลกระทบในทางที่กอใหเกิดความเสียหายทั้งทางตรงและทางออมซึ่งองคกร
จําเปนตองหลีกเลี่ยงหรือปรับสภาพองคกรใหมีความเขมแข็งพรอมที่จะเผชิญกับปญหาตางๆได 

แนวคิดทฤษฎีวงจรบริหารงานคุณภาพ หรือวงจรเด็มมิ่ง PDCA (Deming Cycle) 
ประกอบดวย 

1. P (Plan) คือ ขั้นตอนการวางแผนจากวัตถุประสงค หรือเปาหมายที่วางไวโดยมีการ
วางแผนทั้งขั้นตอน วิธีการดําเนินการ เวลาที่ใชทรัพยากรตางๆเพื่อชวยลดความสูญเสียที่อาจเกิดขึ้นได
ทั้งในดาน แรงงาน วัตถุดิบ เวลาและงบประมาณ ในการวางแผนตองจัดทําแผนปฏิบัติงาน คือการ
กําหนดกรอบ แนวทางหรือทิศทางการดําเนินงานเพื่อใหสามารถใชบริหารงานและปฏิบัติงานเรื่องใด ๆ 
ใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไวโดยมหีลักการที่ตองกําหนดในแผนปฏิบัติงาน ไดแก 
หนวยงานที่รับผิดชอบ ผูรับผิดชอบ/ผูปฏิบัติ ชื่องาน/โครงการ กิจกรรมดําเนินการภายใตงาน/โครงการ 
กิจกรรมยอย/รายการ/ขั้นตอนที่สําคัญที่ตองดําเนินการภายใตกิจกรรมปริมาณงาน/เปาหมาย 
ระยะเวลาในการดําเนินการที่ถูกตองหรือเหมาะสมและแผนการปฏิบัติงานที่ดีตองมีความชัดเจนแต
สามารถปรับหรือมีความยืดหยุนไดเมื่อเกิดสภาวะวิกฤตหรือจําเปน ผูจัดทําแผนตองมีความรูและความ
เขาใจในงาน/โครงการและท่ีสําคัญตองสามารถปฏิบัติไดตามแผน 

2. D (Do) คือ การปฏิบัติตามแผนหรือข้ันการลงมือปฏิบัติงานตามแผนที่ไดกําหนดไว
ในขั้นตอนการวางแผนซึ่งหนวยงานที่รับผิดชอบหรือผูรับผิดชอบ/ผูปฏิบัติ ตองปฏิบัติตามกิจกรรม
ดําเนินการภายใตโครงการตามระยะเวลาการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวในแผนโดยทํา
ความเขาใจและลงมือทําตามแผนที่ไดวางไวเพื่อใหไดผลลัพธหรือเปาหมายที่กําหนดไว 
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3. C (Check) คือ การตรวจสอบโดยการนําผลการดําเนินงานเปรียบเทียบกับ
เปาหมายที่กําหนดไวในแผนทําใหเราทราบวาการปฏิบัติงานสามารถสามารถบรรลุเปาหมายหรือ
วัตถุประสงคที่ไดกําหนดไวหรือไม หรือการประเมินผลและนําผลการวิเคราะหเพื่อติดตามผลการ
ปฏิบัติงานในแตละขั้นตอน รวมทั้งผลลัพธสุดทายวาเปนไปตามแผนที่วางไวหรือไม 

4. A (Action) คือ การดําเนินงานจะพิจารณาผลที่ไดจากการตรวจสอบ ซึ่งมีอยู 2 
กรณี คือกรณีแรกถาผลที่เกิดขึ้นเปนไปตามแผนที่วางไวก็ใหนําแนวทางหรือกระบวนการปฏิบัติงานนั้น
มาจัดทําเปนมาตรฐาน พรอมทั้งหาวิธีที่จะปรับปรุงใหดียิ่งขึ้น และสามารถที่จําทําใหเกิดเปนองคความรู
เพื่อถายทอดใหคนรุนหลังไดนําไปปฏิบัติตอไป กรณีที่สองถาผลที่ไดไมบรรลุวัตถุประสงคตามแผนที่วาง
ไว ก็ควรนําขอมูลที่รวบรวมไวมาวิเคราะหและพิจารณาวาควรจะดําเนินการอยางไรหรือปรับปรุงแกไข
การดําเนินการใหเหมาะสมตามผลการประเมิน 

จากทฤษฎีการวิเคราะห SWOT Analysis ผูศึกษาจึงไดทําการวิเคราะหสถานการณ
ของสํานักอนามัยเกีย่วกับตําแหนงนายแพทยซึ่งเปนตําแหนงที่จะทําการสรรหาบุคลากรเชิงรุกวามี
ปจจัยใดบางที่เปนองคประกอบของการสรรหาบุคลากรเพื่อวิเคราะหใหทราบถึงปญหาที่ทําใหสํานัก
อนามัยขาดแคลนบุคลากรสายวิชาชีพแพทยและทําใหผูที่จบการศึกษาสายวิชาชีพแพทยสนใจที่จะเขา
มารับราชการกับสํานักอนามัย กรุงเทพมหานครในมิติตาง ๆ ดังนี้ 

 
จุดแข็ง (Strengths) จุดออน (Weaknesses) 

  1. ขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญ มีความ
มั่นคงทางอาชีพ 
 
  2. ขาราชการตําแหนงนายแพทยมี
ความกาวหนาในอาชีพโดยสามารถเลื่อนไดถึง
ระดับเชี่ยวชาญในเลขที่ตําแหนงของตนเองโดยไม
ตองแข็งขันกับบุคคลอื่น 
 
  3. ขาราชการตําแหนงนายแพทยมีสวัสดิการที่
นอกเหนือจากเงินเดือน เชน เงินคาใบประกอบ
วิชาชีพ เงินพิเศษสําหรับผูปฏิบัติงานดาน
สาธารณสุข และสวัสดิการที่เปนสวัสดิการของ
ขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญ เชน คา
รักษาพยาบาล เงินคาเลาเรียนบุตร เปนตน 
 
  4. ขาราชการที่เกษียณอายุราชการจะไดรับเงิน
บําเหน็จหรือเงินบํานาญ  
 
  5. กรุงเทพมหานครมเีงินรางวัลประจําปใหกับ
ขาราชการตามผลการประเมินผลการปฏิบัติ 

  1. ขาราชการที่บรรจุใหมไดรับเงินเดือนนอยกวา
เมื่อเทียบกับพนักงานของโรงพยาบาลเอกชน 
 
  2. แพทยที่สังกัดศูนยบริการสาธารณสุขจะตอง
ทํางานบริหารภายในศูนยบริการสาธารณสุข
นอกจากงานท่ีตองใหบริการประชาชน 
 
  3. สํานักอนามัยไมสามารถกําหนดคาตอบแทน
เองไดเพราะมีระเบียบ กฎเกณฑและกฎหมายของ
กรุงเทพมหานครกําหนดไว 
 
  4. สํานักอนามัยไมมีสถาบันการศึกษาที่สามารถ
ผลิตแพทยเปนของตนเอง 
 
  5. สํานักอนามัยยังไมมีการใหทุนการศึกษาแก
นักศึกษาแพทย 
 
  6. สํานักอนามัยยังไมมีนักศึกษาแพทยเขามา
ฝกงานในศูนยบริการสาธารณสุข 
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จุดแข็ง (Strengths) (ตอ) จุดออน (Weaknesses) (ตอ) 
 ราชการประจําป 
 
  6. สํานักอนามัยสามารถกําหนดกระบวนการใน
การคัดเลือกเองได 
 
  7. สํานักอนามัย กรุงเทพมหานครมี
ทุนการศึกษาใหกับแพทยในสังกัดที่ตองการศึกษา
ตอหลักสูตรแพทยเฉพาะทาง 
   
  8.รับราชการสังกัดสํานักอนามัยไมตองยายที่อยู
ไปตามจังหวัดตาง ๆ 

  7. สํานักอนามัยยังไมมีการทําขอตกลงกับ
สถาบันการศึกษาที่เปดสอนหลักสูตรแพทยศาสตร
บัณฑติเพื่อใหผลิตแพทยใหกับสํานักอนามัย 
 
 8. สํานักอนามัยยังไมเปนที่รูจักอยางกวางขวาง
ของสถาบันที่มีการเรียนการสอนหลักสูตร
แพทยศาสตรบัณฑิต 
 
  9. กระบวนการในการคัดเลือกยังใชระยะ
เวลานานเนื่องจากผูอํานวยการสํานักไมสามารถลง
นามในประกาศเองได 
 

โอกาส (opportunities) อุปสรรคหรือภัยคุกคาม (Threats) 
  1. ขอมูลผูที่เขาศึกษาหลักสูตรแพทยศาสตร
บัณฑิตในแตละปของสถาบันการศึกษาที่มีการ
เรียนการสอนหลักสูตรแพทยศาสตรบัณฑิต
สามารถสืบคนไดทางอินเตอรเน็ตเพื่อนําขอมูลมา
ใชในการจัดการสรรหาบุคลากร 
 
  2. สถาบันการศึกษาที่มีการเรียนการสอน
หลักสูตรแพทยศาสตรบัณฑิตมีจํานวนมากมีทั้งที่
เปนสถาบันของรัฐและเอกชน 
 
  3. นักศึกษาบางสวนประสงคที่จะรับราชการ
ตามภูมิลําเนา 
 

  1. กระทรวงสาธารณสุขใหทุนกับนักศึกษา
หลักสูตรแพทยศาสตรบัณฑิตบางสวนเมื่อจบ
การศึกษาแลวจะตองเขาทํางานในโรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงสาธารณสุขเพื่อใชทุนกอน 
 
  2. โรงพยาบาลเอกชนสามารถกําหนด
คาตอบแทนเองไดทําใหมีคาตอบแทนที่สูงกวา
คาตอบแทนของระบบราชการ 
 
  3. การทํางานในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
สาธารณสุขสามารถยายไปไดทุกจังหวัดทั่ว
ประเทศ 

 
จากการวิเคราะห SWOT Analysis แลวเมื่อไดขอมูลเกี่ยวกับ จุดแข็ง จุดออน โอกาส

และอุปสรรคหรือภัยคุกคาม ผูศึกษาจึงนําขอมูลที่ไดมาประมวลเพื่อจัดทํากระบวนการสรรหาบุคลากร
เชิงรุกโดยใชหลักการ Deming Cycle ซึ่งประกอบดวย  

- การวางแผน (Plan) เปนการวางแผนในการดําเนินการเก่ียวกับการสรรหาบุคลากร
โดยมีการประชุมผูที่เกี่ยวของเพื่อวิเคราะหขอมูลแลวนํามาจัดทําแผนการสรรหาบุคลากรของสํานักอนามัย  

- การปฏิบัต ิ(Do) เปนขั้นของการนําไปสูการปฏิบัติโดยนําแผนการสรรหาบุคลากรมา
จัดทํากระบวนการในการดําเนินงานพรอมทั้งนําไปปฏิบัติเพื่อใหการสรรหาบุคลากรบรรลุผล 

 - การตรวจสอบ (Check) เปนการประเมินผลการดําเนินการที่ไดดําเนินการตาม
แผนการสรรหาบุคลากรและกระบวนการดําเนินการสรรหาบุคลากรไปแลว  
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- การดําเนินงาน (Act) คือการนําผลการตรวจสอบที่ไดมาประมวลวาการปฏิบัติตาม
กระบวนการสรรหาบุคลากรเชิงรุกเปนไปตามเปาหมายหรือไมหากเปนไปตามเปาหมายก็สามารถที่จะ
นํากระบวนการสรรหาบุคลากรเชิงรุกนี้เปนแผนในการปฏิบัติตอไป แตถาผลการปฏิบัติไมเปนไปตาม
วัตถุประสงคก็ตองมาวิเคราะหวาจะปรับปรุงแกไขเพื่อใหมีการปฏิบัติที่ไดผลมากข้ึนหรือจะแสวงหาวิธี
ใหม ๆ มาเปนแนวทางในการปฏิบัติ 

การศึกษาการสรรหาบุคลากรเชิงรุกนี้ผูศึกษาไดนําแนวคิดการสรรหาเชิงรุกของคณะกรรมการ
ขาราชการพลเรือน (ก.พ.) ซึ่งเปนองคกรบริหารงานบุคคลกลางของขาราชการพลเรือนสามัญมาเปนตนแบบ
ในการศึกษาเพื่อนําแนวคดิดังกลาวมาปรับใชกับการสรรหาบุคลากรของสํานักอนามัย กรุงเทพมหานคร 
ซึ่งปกติแลวอํานาจหนาที่ในการสรรหาบุคลากรของกรุงเทพมหานครเปนอํานาจของสํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการกรุงเทพมหานคร (ก.ก.) แตก็ยังมี บางวุฒิที่สํานักงานคณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานคร
มอบอํานาจชวงเพื่อใหหนวยงานสามารถที่จะสรรหาบุคลากรเองไดคือการสรรหาบุคลากรสายวิชาชีพท่ี
เปนวุฒิที่คณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานครกําหนดใหคัดเลือกเพ่ือบรรจุบุคคลเขารับราชการ
เปนขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญ ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้ผูศึกษาจึงจะกลาวถึงการสรรหาเชิงรุก
เพื่อเปนแนวทางการดําเนินการของการสรรหาบุคลากรเชิงรุกสายวิชาชีพแพทยของสํานักอนามัย 

การสรรหาบุคลากร หมายถึง การเสาะแสวงหาบุคคลที่พรอมและสามารถทํางานไดเขา
มาสมัครเขาทํางานตามที่สวนราชการกําหนด  

การสรรหาบุคลากรเชิงรุก หมายถึง การปรับแนวทางการสรรหาใหมีความเขมขนใน
เชิงของการสนับสนุนกลยุทธขององคกรทั้งในปจจุบันและอนาคต มีการเพิ่มชองทางที่เขาถึงกลุมเปาหมาย
ใหหลากหลายวิธีมากขึ้นรวมถึงมีการวิเคราะหตนทุนการดําเนินงานสรรหาเทียบกับคาใชจายอื่นๆ 
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ความจําเปนที่ตองมีการสรรหาเชิงรุก  
การสรรหาเชิงรุกมีความสําคัญอยางยิ่งตอหนวยงานภาครัฐในยุคปจจุบันหลากหลาย

ประเด็น ดังนี้ 
1. ปจจุบันภาครัฐไมใชองคกรที่ไดเปรียบในการแขงขันดานการสรรหาบุคลากรเหมือน

ในอดีต เนื่องจากคานิยมการทํางานซึ่งเกิดจากพฤติกรรมการใชชีวิตของคนยุคใหมท่ีแตกตางจากในอดีต
รวมทั้งการปรับตัวของภาครัฐไมทันตอการเปลี่ยนแปลงในการแขงขันที่เกิดขึ้น 

2. การสรรหาเปนเสมือนประตูบานแรกที่จะเปดเผยสิ่งดีๆที่ซอนอยูภายในเพื่อให
บุคคลภายนอกเกิดความสนใจเขารวมงาน เพื่อเปนการแยงชิงผูที่มีคุณสมบัติตรงตามที่องคกร
ตองการกอนผูอื่นองคกรจึงจําเปนตองมีกลยุทธเชิงรุกไมวาจะเปนการประชาสัมพันธเขาหาผูสมัครกอน
ผูอื่น หรือเชิญเขารวมกิจกรรมตั้งแตยังไมจบการศึกษาและทํากิจกรรมเพ่ือติดตามผลและทําการ
คัดเลือกเปนระยะ 

3. ความเชื่อที่วาการมีคนเกงไวในองคกรจํานวนหนึ่งสามารถสรางผลลัพธใหกับองคกร
ไดมากกวาการมีบุคลากรที่มีความสามารถเทากับมาตรฐานทั่วไป 

4. พันธกิจและภาระงานที่ซับซอนมากขึ้นจําเปนตองสรรหาบุคคลเขามาทํางาน
อยางเฉพาะเจาะจงซึ่งไมใชเพียงแคการมีทักษะ ความรู ความสามารถท่ีตรงกับลักษณะงานเทานั้น แต
ยังตองคํานึงถึงคานิยมและวัฒนธรรมการทํางานที่สอดรับกับธรรมชาติขององคกรนั้นๆดวย 
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ลักษณะของการสรรหาเชิงรุก 
1. องคกรมีการวางแผนอัตรากําลังที่สอดคลองกับวิสัยทัศนและพันธกิจขององคกรทั้งใน

ระยะสั้นและระยะยาว 
2. ขอมูลทีใ่ชสําหรับจัดทําแผนกําลังคน/แผนอัตรากําลังมาจากการวิเคราะหปจจัยทั้ง

ภายในและภายนอกองคกรและตองเปนขอมูลที่เปนรูปธรรมชัดเจน 
3. แผนอัตรากําลังจะถูกกําหนดออกมาเปนกลยุทธการสรรหาบุคลากรทั้งในระยะสั้นและ

ระยะยาว 
4. กลยุทธการสรรหาบุคลากรตองเปนกลยุทธเชิงรุกในดานคุณภาพ ปริมาณและเวลา 

กลาวคือ องคกรไดบุคลากรที่มีคุณสมบัติครบถวน ในปริมาณที่กําหนด และ ณ ชวงเวลาที่ตองการ 
5. มีแผนปฏิบัติงานที่ชัดเจน มีการกําหนดชวงเวลาและผลลัพธของความกาวหนา 

และมีตัวชี้วัดที่วัดผลไดอยางครอบคลุม 
6. งานสรรหาเชิงรุกนี้ตองเปนงานหลักไมใชงานฝาก ตองมีการจัดสรรงบประมาณและ

ผูรับผิดชอบหลักไวอยางชัดเจน 
7. มีการติดตามประเมินผลเพื่อใชในการปรับกลยุทธการสรรหาเชิงรุกอยางตอเนื่อง 

และตองเชื่อมตอกับกระบวนการรักษาบุคลากรไวในองคกรไมเชนนั้นจะเปนการลงทนุที่สูญเปลา 

การสรรหาบุคลากรเชิงรุกมีลักษณะที่แตกตางจากการสรรหาบุคลากรทั่วๆไป คือ 
1. มีการพัฒนาวิธีการสรรหาอยางตอเนื่อง โดยตองใชความคิดวิเคราะหขอมูล

สารสนเทศมาก 
2. กําหนดเปาหมายการสรรหาวาคนลักษณะใดที่องคกรตองการ 
3. มีการปรับปรุงลักษณะงานใหมีความทาทายนาสนใจรวมถึงสภาพแวดลอมการ

ทํางาน รูปแบบการบริหารจัดการ คาตอบแทน สวัสดิการ และผลประโยชนที่นาดึงดูดใจ 
4. กําหนดคุณสมบัติของบุคลากรที่ตองการตามความเปนจริง ไมเฉพาะแตคุณวุฒิ

การศึกษาแตเนนที่ความสามารถทางสติปญญา ทักษะการเรียนรู ทักษะการปรับตัวเขากับผูอื่น 
5. ศึกษาขอมูลเชิงลึกเพื่อวิเคราะหพฤติกรรมของกลุมเปาหมาย เพื่อใหสามารถเขา

ใจความตองการของกลุมเปาหมายไดดียิ่งขึ้น 
6. สรางโอกาสและสิ่งที่แตกตางเพ่ือสรางความไดเปรียบ 
7. ปรับปรุงขั้นตอนการสรรหาใหรวดเร็ว เพื่อปองกันการเปลี่ยนใจหรือถูกชิงตัวจาก

องคกรอ่ืน 
8. ทุกคนในองคกรตองทําหนาที่เปนเครือขายในการชวยหาแหลงขอมูลหรือสถาบันที่

การศึกษาตางๆ 
9. การปรับเครื่องมือการสรรหาเพื่อใหทันกับยุคดิจิทัลเพื่อดึงดูดคนรุนใหมใหเขา

มารวมงานกับองคกร 
10. การเปนพันธมิตรรวมทั้งการมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆกับองคกรที่ชวยสนับสนุน

การสรรหาขององคกร 
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ขั้นตอนการจัดทําแผนกลยุทธการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
1. การวิเคราะหความตองการอัตรากําลังของสวนราชการ โดยดูจากสถิติความ

เคลื่อนไหวของอัตรากําลังขององคกรที่ผานๆมาเพ่ือหาความจําเปนดานอัตรากําลัง 
2. การวิเคราะหสวนตางของอัตรากําลังปจจุบันและอนาคตเพื่อหาชองวางความ

ตองการดานอัตรากําลังโดยใชขอมูลที่จําเปนดังนี้ ขอมูลอัตรากําลังในหนวยงาน ขอมูลเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพกําลังคน ขอมูลเกี่ยวกับความตองการกําลังคนและกําลังคนที่มีทั้งเชิงปริมาณและเชิง
คุณภาพ และขอมูลเกี่ยวกับการประมาณการความตองการกําลังคน 

3. การกําหนดประเด็นยุทธศาสตรการสรรหาเชิงรุก การกําหนดประเด็นยุทธศาสตร
การสรรหาเชิงรุกตองพิจารณาวา เปนสิ่งที่ตองไดรับการพิจารณา เปนสิ่งที่ตองคํานึงถึง เปนประเด็น
หลัก และเปนประเด็นสําคัญที่จําเปนตองดําเนินการพัฒนาเพื่อนําไปสูวิสัยทัศนทั้งทางดานบริหาร
จัดการองคกรและการบริหารทรัพยากรบุคคล 

4. การกําหนดเปาประสงค หรือวัตถุประสงคของการสรรหาเชิงรุกควรพิจารณาจาก
ตองมีความเชื่อมโยงกับวิสัยทัศนและประเด็นกลยุทธที่กําหนดไว ตองเขียนในลักษณะสิ่งที่ตองการที่จะ
บรรลุ และพยายามกําหนดเปาประสงคโดยการมองกรอบการประเมินผลมิติดานประสิทธิผลตามพันธ
กิจปจจุบัน มิติดานคุณภาพการใหบริการแกหนวยงานที่ตองการใชอัตรากําลัง มิติดานประสิทธิภาพ
กระบวนการสรรหาและมิติดานสนับสนุนบริบทที่เปลี่ยนแปลงในอนาคต 

5. การกําหนดปจจัยหลักความสําเร็จดานการสรรหาเชิงรุก เปนการกําหนดปจจัยแหง
ความสําเร็จที่จะชวยใหการดําเนินการสรรหาเชิงรุกบรรลุตามวัตถุประสงค 

6. การกําหนดตัวชี้วัดผลการดําเนินการดานการสรรหาเชิงรุก แบงไดเปน 3 ระดับ 
ไดแก 

1) ระดับปรับกระบวนการขั้นพื้นฐานที่เนนการพัฒนาเครื่องมือ เอกสาร สื่อฯ เพื่อ
เตรียมพรอมสําหรับการดําเนินงานเชิงรุก  

2) ระดับเพ่ิมประสิทธิภาพของกระบวนการที่เนนความรวดเร็ว ถูกตองและการ
ขยายผลไปยังกลุมเปาหมายฯ เพื่อสะทอนการปรับปรุงกระบวนการสรรหา 

3) ระดับประเมินผลลัพธที่สงผลตอหนวยงานและ/หรือสวนราชการเพ่ือสะทอน
ความสามารถของการสรรหาในการสนับสนุนการบรรลุพันธกิจขององคกร 

7. การกําหนดคาเปาหมาย ควรกําหนดคาเปาหมายที่ตองการจะบรรลุใหสมดุลทั้งดาน
ความเปนไปไดและความทาทาย 

8. การกําหนดแผนงานรองรับ จุดสําคัญของขั้นตอนนี้คือ การริเริ่มและกรเชื่อมโยงใหทุก
ประเด็นมีความสอดคลองไปในทิศทางเดียวกันเพื่อตอบสนองตอการบรรลุเปาประสงคของประเด็นกลยุทธ
การสรรหาเชิงรุก ซึ่งการริเริ่มนัน้จะทําไดงายถามองหาตัวอยาง สรางแรงบันดาลใจและการนาํไปประยุกตใช
ใหเหมาะสมกับแตละสวนราชการ 

รูปแบบของกลยุทธการสรรหาบุคลากรเชิงรุก ประกอบดวย 
1. กลยุทธการสรรหาเชงิรุกในระยะสั้น เปนลักษณะของการสรรหาเพื่อใหไดบุคคลเขามา

ปฏิบัติงานในตําแหนงที่วางไดภายในกําหนด ดวยกลยุทธ การวางแผนกําลังคน การพัฒนาองคประกอบ
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ภาพลักษณของตําแหนง การคัดเลือกดวยกลวิธีตางๆ และการบรรจุแตงตั้งในตําแหนงที่เหมาะสม โดย
กลยุทธการสรรหารูปแบบนี้จะทําใหไดผูสมัครทั้งในดานคุณภาพและปริมาณในเวลาที่เหมาะสม 

2. กลยุทธการสรรหาเชิงรุกในระยะยาว เปนลักษณะการดึงดูดและรักษาบุคคลใหอยู
กับองคกรอยางยาวนาน ดวยกลยุทธการบริหารอัตรากําลังคน การสรางแบรนดนายจาง การพัฒนาให
เปนองคกรในฝน การรักษาบุคลากรและการสรางความรูสึกผูกพันกับพนักงาน โดยกลยุทธการสรรหา
รูปแบบนี้ทําใหมีอัตรากําลังที่เหมาะสมในองคกรอยูอยางสม่ําเสมอและลดอัตราการเขาออกของ
บุคลากร 

กลยุทธที่ใชในการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
1. กลยุทธการสรางแบรนดนายจาง (Employer Branding) เปนการนําแนวคิด

ทางการตลาดเกี่ยวกับเรื่องการบริหารแบรนดมาประยุกตใชเพื่อการปรับภาพลักษณขององคกรใน
บทบาทการเปนนายจางและการสื่อสารภาพลักษณออกไปยังกลุมเปาหมายใหเปนที่รูจัก เขาใจ ยอมรับ 
และประทับใจแกกลุมคนรุนใหมที่มีความสามารถสูงใหสนใจเขามารับราชการ 

2. กลยุทธการพัฒนาองคประกอบภาพลักษณของตําแหนง (Job Image 
Characteristics) เปนการกําหนดวิธีการสรรหาและคัดเลือกดวยการวิเคราะหงานเพื่อทราบลักษณะ
ของงานและคุณสมบตัิของบุคคลตามแนวคิด งานที่แตกตางกันยอมตองการคนที่แตกตางกัน จากนั้นทํา
การสื่อสารภาพลักษณของอาชีพใหกลุมเปาหมายรับรู ประทับใจ และสรางแรงบันดาลใจใหตองการ
ประกอบอาชีพนั้นๆ 

3 กลยุทธการพัฒนาสูการเปนองคกรในฝน (Employer of Choice) เปนกลยุทธที่ให
ผลลัพธที่พึงประสงค 3 ดาน คือ 

1) ความสําเร็จขององคกรที่เกิดจากการนําโครงการบริหารทรัพยากรบุคคลไปชวย
ขับเคลื่อนผลงานของพนักงาน 

2) สรางแรงบันดาลใจใหคนรุนใหมพัฒนาความรูความสามารถเพ่ือใหพรอมที่จะ
สมัครเขาทํางานกับองคกรที่ตนเองใฝฝน 

3) เสริมสรางขวัญกําลังใจแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคกรสําหรับ
บุคลากรที่ปฏิบัติงานในปจจุบัน 

องคกรในประเทศไทยที่มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
1. บริษัทวิทยุการบินแหงประเทศไทย เดิมบริษัทวิทยุการบินแหงประเทศไทยมีการรับ

สมัครผูที่จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาปที่ 6 เฉพาะผูที่ผานการเรียนหลักสูตรควบคุมการจราจรทาง
อากาศเปนเวลา 1 ปจากสถาบันการบินพลเรือน ปจจุบันบริษัทไดรับผูที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี
ทุกสาขาซึ่งผานการทดสอบของบริษัทแลวบริษัทจะออกคาใชจายในการเรียนกับสถาบันการบินพลเรือน
ซึ่งบริษัทดึงดูดกลุมเปาหมายดวยการนําเสนอวาเปนองคกรที่เปนหนวยงานรัฐวิสาหกิจ เปนบริษัทที่
มั่นคงทางอาชีพ องคกรมีความยั่งยืน คาตอบแทนและสวัสดิการสูงกวางานราชการและรัฐวิสาหกิจ
ทั่วไป 

2. บริษัท แอดวานซ อินโฟ เซอรวิส ใชกลยุทธในการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดย การ
เดินสายประชาสัมพันไปตามสถาบันการศึกษาตางที่เปดการเรียนการสอนในสายงานวิศวกรรม เพื่อ
เปดรับสมัครผูที่จบการศึกษาดานโทรคมนาคมและการสื่อสารโดยตรง การฝกงาน หรือโครงการสหกิจ



-10- 
 

ศึกษา โครงการชางเผือกซึ่งเปนโครงการที่ทําการคัดเลือกนักศึกษาที่กําลังเรียนดานวิศวกรรมศาสตร
และมีคะแนนการเรียนในระดับดีมาเรียนรูการทํางานดานเทคนิคของบริษัท ทุนการศึกษาสําหรับ
บุคคลภายนอก โครงการ One Day Trip โดยการทําหนังสือถึงสถาบันการศึกษาเพื่อขอนํานักศึกษาเขา
มาศึกษาดูงานของบริษัท งานนัดพบแรงงาน โครงการเปดบาน การใชสื่อสังคมออนไลน เว็บไซต การใช
บริการบริษัทรับจางจัดหางาน เปนตน 

3. บริษัท เบอรลี่ยุคเกอร จํากัด (มหาชน) ใชชองทางการสรรหาบุคลากรเชิงรุก คือ 
เว็บไซตสมัครงาน สื่ออนไลน การฝกงาน การสรรหาตามสถาบันการศึกษาตาง ๆ และโครงการเพื่อน
แนะนําเพื่อน 

4. ธนาคารแหงประเทศไทย ใชชองทางการประชาสัมพันธผานสื่อออนไลน การ
เดินสายประชาสัมพันธตามสถาบันการศึกษา และโครงการเพื่อนแนะนําเพื่อน โดยนําเสนอ ภาพลักษณ
ขององคกรที่ดี ลักษณะงานนาสนใจ คาตอบแทนที่แขงขันได การใหทุนเพื่อไปศึกษาตอ ระบบการ
พัฒนาบุคลากรทั้งในชั้นเรียนและนอกชั้นเรียน เสนทางความกาวหนา การสรางเสริมคุณภาพชีวิต และ
สวัสดิการที่ใหแกพนักงานและครอบครัว 

5. บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) ใชชองทางการสรรหาผานทางเว็บไซต 
ประชาสัมพันธตามสถานศึกษา ลงโฆษณาผาสื่อประเภทตาง ๆ ออกบูธในงานนัดพบแรงงาน ผานบริษัท
จัดหางาน โครงการเพื่อนแนะนําเพื่อน โครงการเปดบานและการรับสมัครนักศึกษาไปดูงานกับ ปตท.  

 

6. แนวทางการดําเนินการ / ระยะเวลา และผูมีสวนเกี่ยวของ 
การสรรหาบุคลากรสายวิชาชีพแพทยของสํานักอนามัยนั้นเดิมใชวิธีการคัดเลือกอยู

แลวแตกระบวนการที่ดําเนินการจะมีเพียงการ สํารวจตําแหนงวางที่ใชคุณวุฒิการศึกษาที่เปนวุฒิ
คัดเลือก และจัดทําประกาศรับสมัครคัดเลือกและเผยแพรทางเว็บไซตกรุงเทพมหานคร เว็บไซตสํานัก
อนามัยและติดประกาศที่บอรดของสํานักอนามัยเทานั้น ซึ่งทําใหมีผูที่ใหความสนใจที่จะเขามาสมัครเพื่อ
รับการคัดเลือกเขาเปนขาราชการสังกัดสํานักอนามัยมจีํานวนนอยมากทําใหไมเพียงพอตอความตองการ
ของสํานักอนามัยเปนสาเหตุใหสํานักอนามัยยังขาดแคลนบุคลากรสายวิชาชีพแพทยเปนจํานวนมาก ผู
ศึกษาจึงจะนําเสนอรูปแบบการสรรหาบุคลากรที่เปนการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยเนนไปทีส่ายวิชาชีพ
แพทย ซึ่งมีความขาดแคลนมากท่ีสุดในบรรดาตําแหนงที่สํานักอนามัยสามารถที่จะรับสมัครคัดเลือกได 
โดยมขีั้นตอนในการดําเนินการที่ใชระยะเวลารวมประมาณ 5 เดือน ดังนี้ 

แนวทางดําเนินการ ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผูมีสวนเกี่ยวของ 

  1. สํานักอนามัยจัดการประชุมเพื่อวาง
แผนการสรรหาบุคลากร โดยพิจารณาจาก
วุฒิที่ก.ก.กําหนดใหมีการคัดเลือกไดพรอม
กําหนดแนวทางในการคัดเลือกรวมทั้งสํารวจ
ขอมูลตําแหนงนายแพทยที่วางตามกรอบ
อัตรากําลังของสํานักอนามัย 

5 วัน เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานการเจาหนาที่ 
สํานักอนามัย  
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แนวทางดําเนินการ 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผูมีสวนเกี่ยวของ 

 2. นําขอมูลสถาบันการศึกษาตาง ๆ ใน
ประเทศ ที่มีการเปดการเรียนการสอน
หลักสูตรแพทยศาสตรบัณฑิตมาวิเคราะห
เพื่อจัดลําดับการเขาไปสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
 
 3. เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานดานการเจาหนาที่
ของสํานักอนามัยจัดเตรียมขอมูลเกี่ยวกับ
ตําแหนงนายแพทยพรอมทั้งสิทธิประโยชน
ตาง ๆ ของขาราชการกรุงเทพมหานคร
สามัญพรอมทั้งจัดทําสื่อตาง ๆ ที่จะนําไป
เผยแพรประชาสัมพันธโดยใชกลยุทธของ
การสรรหาเชิงรุกไดแกกลยุทธการพัฒนาสู
การเปนองคกรในฝน กลยุทธการสรางแบ
รนดนายจาง และกลยุทธการพัฒนา
องคประกอบภาพลักษณของตําแหนง 
 

5 วัน 
 
 
 
 

25 วัน 
 

เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานการเจาหนาที่ 
สํานักอนามัย 
 
 
 
เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานการเจาหนาที่ 
สํานักอนามัย 
 

4. เจาหนาที่ของสํานักอนามัยประสาน
สถาบันตาง ๆ ที่มีการเปดสอนหลักสูตร
แพทยศาสตรบัณฑิต และจัดทําหนังสือเพื่อ
ขออนุญาตใหเจาหนาที่เขาไปใหขอมูลแก
นักศึกษาของสถาบัน เมื่อไดรับอนุญาตจาก
สถาบันการศึกษาตาง ๆ แลวสํานักอนามัย
จัดเจาหนาที่ที่มีความรูความสามารถในการ
ใหความรูและการจูงใจบุคคลพรอมทั้งขอมูล
หรือสื่อตาง ๆ เพื่อเปนการนํากลยุทธเขาไป
เผยแพร ใหกับนักศึกษาหลักสูตรแพทยศา
สตรบัณฑิตใหมีความสนใจที่จะเขามา
รวมงานกับสํานักอนามัยที่ไดจัดเตรียมไวเพื่อ
เขาไปใหขอมูลแกกลุมเปาหมายตามสถาบัน
ตาง ๆ เพื่อท่ีจะจูงใจใหบุคคลเหลานั้นเขา
มารวมงานกับ  สํานักอนามัย 
 

25 วัน 
 

เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานการเจาหนาที่ 
สํานักอนามัย 
สถาบันการศึกษาที่เปดสอน
หลักสูตรแพทยศาสตรบัณฑิต 
นักศึกษาหลักสูตรแพทยศาสตร
บัณฑิตของสถาบันการศึกษาตางๆ 
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แนวทางดําเนินการ 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผูมีสวนเกี่ยวของ 

  5. การรับสมัครคัดเลือก มีขั้นตอนดังนี้ 
  5.1 จัดทําประกาศรับสมัครคัดเลือก จัดสง
ประกาศรับสมัครคัดเลือกไปที่สํานักงานก.ก.
เพื่อลงนามโดยหัวหนาสํานักงาน ก.ก.พรอม
จัดทําคําสั่งแตงตั้งคณะกรรมการคัดเลือกใน
ตําแหนงนายแพทยปฏิบัติการ 
  5.2 เผยแพรประกาศรับสมัครคัดเลือก 
โดยการประชาสัมพันธตามสื่อตางๆ รวมถึง
สงประกาศรับสมัครฯไปตามสถาบันตางๆ ที่
สํานักอนามัยไดไปประชาสัมพันธไวเพื่อให
บุคคลที่จบการศึกษาจากสถาบันเหลานั้นเขา
มาสมัครเพื่อรับการคักเลือกเขาทํางานกับ
สํานักอนามัย 

 
10 วัน 

 
 
 
 

10 วัน 
 

 
เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานการเจาหนาที่ 
สํานักอนามัย 
เจาหนาที่สํานักงานก.ก. 
 
 
เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานการเจาหนาที่ 
สํานักอนามัย 
 

  5.3 ดําเนินการรับสมัครคัดเลือก 
ตรวจสอบคุณสมบัติของผูสมัครคัดเลือก 

25 วัน 
 

เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานการเจาหนาที่ 
สํานักอนามัย 

  5.4 จัดทําประกาศรายชื่อผูที่มีสิทธิ์เขารับ
การคัดเลือก พรอมกําหนดวัน เวลาและ
สถานที่คัดเลือกไปยังสํานักงานก.ก.เพื่อลง 
นามแลวนํามาเผยแพรประกาศรายชื่อผูมี
สิทธิ์เขารับการคัดเลือกผานทางเว็บไซตของ
กรุงเทพมหานครและเว็บไซตสํานักอนามัย 

10 วัน 
 

เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานการเจาหนาที่ 
สํานักอนามัย 
เจาหนาที่สํานักงานก.ก. 
 

  5.5 ดําเนินการคัดเลือกผูที่มีคุณสมบัติ
ตามประกาศ 

15 วัน 
 

เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานการเจาหนาที่ 
สํานักอนามัย 
ผูที่สําเร็จการศึกษาหลักสูตร
แพทยศาสตรบัณฑิต 

  5.6 ประกาศรายชื่อผูผานการคัดเลือก 
พรอมกําหนดการและเรียกตัวผูผาการ
คัดเลือกมารายงานตัวเพื่อเขารับการบรรจุ
เปนขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญ เสนอ
ไปยังสํานักงานก.ก.เพื่อลงนามประกาศ แลว
นํามาเผยแพรทางเว็บไซตเพ่ือใหผูผานการ
คัดเลือกไดรับทราบพรอมทั้งจัดทําหนังสือ
แจงผูผานการคัดเลือกใหมารายงานตัวเพื่อ
เขารับการบรรจุและแตงตั้ง 

15 วัน 
 

เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานการเจาหนาที่ 
สํานักอนามัย 
เจาหนาที่สํานักงาน ก.ก. 
ผูผานการคัดเลือก 
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แนวทางดําเนินการ 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผูมีสวนเกี่ยวของ 

6. มีการประเมินการดําเนินการที่ไดปฏิบัติ
ในการสรรหาบุคลากรเชิงรุกของสํานัก
อนามัยเพื่อเปนแนวทางในการดําเนินงาน
ครั้งตอไปหรือแกไขขอบกพรองที่เกิดข้ึน 

5 วัน เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานการเจาหนาที่ 
สํานักอนามัย 
 

 

7. ประโยชนจากการศึกษา 

1. สํานักอนามัยมีแผนการสรรหาบุคลากรเชิงรุกในการปฏิบัติงานที่สามารถนําไปใชได
อยางตอเนื่อง 

2. สํานักอนามัยไมขาดแคลนบุคลากรสายวิชาชีพแพทยในการทํางานเพื่อใหบริการ
ประชาชน 

3. สํานักอนามัยปนที่รูจักของสถาบันการศึกษาตาง ๆ ทีเปดการเรียนการสอน
หลักสูตรแพทยศาสตรบัณฑิต 
 
8. งบประมาณ 

การสรรหาบุคลากรเชิงรุกสายวิชาชีพแพทยของสํานักอนามัยในครั้งแรกของการ
ดําเนินการสรรหาคาดวาจะใชงบประมาณ 50,000 บาท แตในครั้งตอๆไปงบประมาณที่ใชจะลดลง
เนื่องจากสํานักอนามัยมีวัสดุอุปกรณที่จัดทําโดยการใชงบประมาณครั้งแรกไปแลวจึงไมตองจัดทําซ้ําอีก 
ดังนั้นถงึแมวาที่ผานมาสํานักอนามัยมีการสรรหาบุคลากรสายวิชาชีพแพทยปละ 2 ครั้ง ก็ตามแต
งบประมาณที่ใชในครั้งหลังๆก็จะลดลงเรื่อยๆ 

 
9. แนวทางการติดตามและประเมินผล 

9.1 ตัวชี้วัดความสําเร็จ ระดับผลผลิต (Output) และหรือระดับผลลัพธ 
(Outcome) 

ตัวชี้วัดเชิงผลผลิต (Output) 
- สํานักอนามัยมีอัตราการวางบุคลากรสายวิชาชีพแพทยไมเกินรอยละ10 ของกรอบ

อัตรากําลังสายวิชาชีพแพทยที่มีอยู ภายในระยะเวลา 1 ป 

ตัวชี้วัดเชิงผลลัพธ (Outcome) 
- ผูรับบริการที่ศูนยบริการสาธารณสุขตาง ๆ ของสํานักอนามัยมีความพึงพอใจในการ

ใหบริการเพิ่มขึ้น 
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9.2 วิธีการ / เครื่องมือที่ใชในการติดตามและการประเมินผล (สําเร็จ) 
- ประเมินผลจากจํานวนผูที่จบการศึกษาสาขาวิชาแพทยศาสตรบัณฑิตมาสมัครงาน

กับสํานักอนามัยเพิ่มขึ้น 
- สํานักอนามัยมีผูที่จบการศึกษาสาขาแพทยศาสตรบัณฑิตที่มาสมัครงานกับสํานัก

อนามัยผานการคัดเลือกเพื่อบรรจุเขาทํางานเพิ่มขึ้น 
- สํานักอนามัยมีอัตราวางของสายวิชาชีพแพทยลดลง 

 

10. ขอเสนอแนะ 
1.  สํานักอนามัย กรุงเทพมหานคร ควรจัดใหมีทุนการศึกษาสําหรับนักเรียนที่สอบเขา

ศึกษาในคณะแพทยศาสตรของมหาวิทยาลัยตาง ๆ พรอมทั้งทําขอตกลงใหบรรจุเขารับราชการที่สํานัก
อนามัยเพื่อเปนการใชทุน 

2.  กรุงเทพมหานครควรมีคาตอบแทนสําหรับตําแหนงขาราชการกรุงเทพมหานครที่
เปนสายวิชาชีพแพทยที่ใกลเคียงกับเอกชนเพื่อเปนการจูงใจใหผูที่สําเร็จการศึกษาสาขาวิชา
แพทยศาสตรบัณฑิตตัดสินใจเขามารวมงานกับกรุงเทพมหานคร 

3.  สํานักอนามัย กรุงเทพมหานครควรมีการทําขอตกลงกับสถาบันการศึกษาที่มีการ
เรียนการสอนสาขาวิชาแพทยศาสตรบัณฑิตเพื่อใหสถาบันเหลานั้นผลิตแพทยใหกับสํานักอนามัย 
กรุงเทพมหานคร โดยตรง 

4. สํานักอนามัยควรมีหลักสูตรการฝกงานสําหรับนักศึกษาแพทยที่จะจบการศึกษาและ
ตองการฝกงานเพื่อจะไดเปนที่รูจักของนักศึกษาแพทยและสถาบันการศึกษาที่จัดการเรียนการสอนหลักสูตร
แพทยศาสตรบัณฑิต 

5. สํานักอนามัยควรแยกโครงสรางใหชัดเจนระหวางขาราชการที่ปฏิบัติตําแหนงในการ
บริหารงานและตําแหนงวิชาชีพ เพราะขาราชการบางคนตองการทํางานตามวิชาชีพของตนเองโดยไมตองการ
ทํางานดานการบริหาร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
ภาคผนวก 

 

 

 

 

 



 

รายช่ือวุฒิที่ ก.ก.กําหนดใหเปนวุฒิคัดเลือกเพื่อบรรจุบุคคลเขารับราชการ 

เปนขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญ 

1. ปริญญาเอก 

2.วุฒิบัตรแสดงความรูความชํานาญในการประกอบวิชาชีพเวชกรรมหรือหนังสือนุมัติฯของ

แพทยสภา 

3. วุฒิบัตรแสดงความรูความชํานาญในการประกอบวิชาชีพเวชกรรมหรือหนังสือนุมัติฯของ 

ทันตแพทยสภา 

4. วุฒิบัตรแสดงความรูความชํานาญในการประกอบวิชาชีพเภสัชกรรมหรือหนังสือนุมัติฯของ 

สภาเภสัชกรรม 

5. ปริญญาสาขาวิชาชีพแพทย 

6. ปริญญาสาขาวิชาชีพทันตแพทย 

7. ปริญญาสาขาวิชาชีพสัตวแพทย 

8.ปริญญาสาขาวิชาชีพเภสัชศาสตร 

9. ปริญญาสาขาวิชาแพทยแผนไทยประยุกต หรือสาขาวิชาการแพทยแผนไทย 

10. ปริญญาสาขาวิชาเทคนิคการแพทย 

11.ปริญญาสาขาวิชากายภาพบําบัด  

12. ปริญญาสาขาวิชาสถาปตยกรรมศาสตร 

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 หรือทางการตกแตงภายใน 

22. ปริญญาสาขาวิชาใดสาขาวิชาหนึ่ง ทางผังเมือง 

23. ปริญญาสาขาวิชาใดสาขาวิชาหนึ่ง ทางปติมากรรม 

24. ปริญญาสาขาวิชาใดสาขาวิชาหนึ่ง ทางศิลปะไทย 

25. ปริญญาสาขาวิชาใดสาขาวิชาหนึ่ง ทางการศึกษาพิเศษ 



 

26. ปริญญาสาขาวิชาใดสาขาวิชาหนึ่ง ทางเวชศาสตรการแกไขความผิดปกติของการสื่อ

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 ทางเทคโนโลยีการถายภาพ หรือ

ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง สาขาวิชาเทคโนโลยีการถายภาพและวีดิทัศน 

35. ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูงสาขาวิชาวิจิตรศิลป 

36. ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูงสาขาวิชาการออกแบบ 

37. ประกาศนียบัตรหรืออนุปริญญาสาขาวิชาใดสาขาวิชาหนึ่ง ทางวิทยาศาสตรการแพทย 

ทางพนักงานวิทยาศาสตรการแพทย ทางรังสีวิทยา ทางรังสีเทคนิค หรือทางรังสีการแพทย 

38. ประกาศนียบัตรหรืออนุปริญญาสาขาวิชาใดสาขาวิชาหนึ่ง ทางเซลลวิทยา หรือทางพยาธื

วิทยา หรือทางพยาธิวิทยาคลินิค 

39. ประกาศนียบัตรวิชากายอุปกรณเสริมและเทียม หรือประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง

สาขาวิชาใดสาขาวิชาหนึ่ง ทางเทคนิคกายอุปกรณ หรือปริญญาสาขาวิชาอุปกรณศาสตร 

40. ประกาศนียบัตรทางเวชสถิติ หรือประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูงเวชระเบียน 

41. ประกาศนียบัตรทางเภสัชกรรม 

ปริญญาหรือประกาศนียบัตรที่กําหนดใหคัดเลือกฯ เฉพาะบางตําแหนง 

42. ปริญญาสาขาวิชาใดสาขาวิชาหนึ่ง ทางจิตวิทยาคลินิก เพื่อบรรจุบุคคลเขารับราชการใน

ตําแหนงนักจิตวิทยาปฏิบัติการ 

43. ปริญญาสาขาวิชาพยาบาลศาสตร เพื่อบรรจุบุคคลเขารับราชการในตําแหนงพยาบาลวิชา

ชีปฏิบัติการ 

44. ปริญญาสาขาวิชาใดสาขาวิชาหนึ่ง ทางเวชศาสตรการธนาคารเลือดเพื่อบรรจุบุคคลเขารับ

ราชการในตําแหนงนักวิทยาศาสตรการแพทยปฏิบัติการ 



 

45. ปริญญาโทสาขาวิชาใดสาขาวิชาหนึ่ง ทางฟสิกสการแพทย เพื่อบรรจุบุคคลเขารับราชการ

ในตําแหนงนักรังสีการแพทยปฏิบัติการ 

46. ประกาศนียบัตรทางทันตกรรม ทางทันตสาธารณสุข หรือทางทันตาภิบาล เพื่อบรรจุ

บุคคลเขารับราชการในตําแหนงเจาพนักงานทัตสาธารณสุขปฏิบัติงาน 

47. ประกาศนียบัตรผูชวยทันตแพทย เพื่อบรรจุบุคคลเขารับราชการในตําแหนงผูชวยทันต

แพทยปฏิบัติงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

สถาบันการศึกษาที่เปดการเรียนการสอนหลักสูตรแพทยศาสตรบัณฑิต 

1. คณะแพทยศาสตร  มหาวิทยาลัยขอนแกน 

2. คณะแพทยศาสตร  จุฬาลงกรมหาวิทยาลัย 

3. คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม 

4. คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

5. คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยนเรศวร 

6. คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 

7. คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล 

8. วิทยาลัยแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยรังสิต 

9. คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 

10. คณะแพทยศาสตรวชิรพยาบาล มหาวิทยาลัยนวมินทรธิราช 

11. วิทยาลัยแพทยศาสตรพระมงกุฎเกลา 

12. สํานักวิชาแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

13. คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา 

14. สํานักวิชาแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยแมฟาหลวง 

15. คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยสยาม 

 

 
 
 
 


