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กรมควบคุมโรค 

 
 บทน า 
 กรมควบคุมโรคเป็นหน่วยงานที่มีวิสัยทัศน์มุ่งเน้นให้ “ประชาชน
ได้รับการป้องกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพระดับมาตรฐานสากล ภายในปี 
2579” โดยภารกิจที่ส าคัญประการหนึ่งของกรมควบคุมโรค คือ การพัฒนา 
ทรัพยากรบุคคลด้านการป้องกันควบคุมโรคและภัยที่คุกคามสุขภาพ กรมฯ 
จึงได้จัดท าแผนบริหารจัดการก าลังคนด้านการป้องกันควบคุมโรคและ 
ภัยสุขภาพ (People Excellence) ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 - 2564 
ภายใต้แผนยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี ด้านสาธารณสุข ก าหนดวิสัยทัศน์
เป็นองค์กรหลักด้านสุขภาพที่รวมพลังสังคมเพ่ือประชาชนสุขภาพดี มีพันธกิจ  
คือ พัฒนาและอภิบาลระบบสุขภาพอย่างมีส่วนร่วมและยั่งยืน เพ่ือมุ่งเน้น
ให้ประชาชนสุขภาพดี (ลดเสี่ยง ลดป่วย ลดตายจากโรคและภัยสุขภาพ) 
เจ้าหน้าที่มีความสุข (ความสุขของคนท างานและการมุ่งมั่นเพ่ือเป็นองค์กร
คุณธรรม) และระบบสุขภาพยั่งยืน (การพัฒนาเครือข่าย พัฒนาบุคลากร 
และระบบโครงสร้างพ้ืนฐาน) ในด้านการบริหารงานของกรมควบคุมโรค 
แบ่งโครงสร้างการบริหารงานเป็น 41 หน่วยงาน ในจ านวนนี้มีหน่วยงาน 



ในส่วนภูมิภาค (ส านักงานป้องกันควบคุมโรค หรือ สคร.) จ านวน 12 แห่ง
ทั่วประเทศ โดยบทบาทด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรม มิได้จ ากัด
อยู่ที่กลุ่มพัฒนาทรัพยากรบุคคล กองการเจ้าหน้าที่ เพียงแห่งเดียวเท่านั้น 
หากแต่มีการจัดโครงสร้างเพ่ือรองรับภารกิจดังกล่าวในทุกหน่วยงาน 
กล่าวคือ หน่วยงานอ่ืน ๆ ภายในกรม ได้แก่ ส านักวิชาการ สถาบัน และ 
สคร. จะมี “กลุ่มพัฒนาองค์กร” เป็นผู้รับผิดชอบหลักในการด าเนินงาน
พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการองค์กรและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ 
แต่ละหน่วยงานโดยเฉพาะ ซึ่งโครงสร้างดังกล่าวสะท้อนให้เห็นอย่าง
ชัดเจนว่า กรมควบคุมโรคให้ความส าคัญด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
เป็นอย่างยิ่ง 
 ความท้าทายด้านการบริหาร/พัฒนาทรัพยากรบุคคลกรมควบคุมโรค 
 1. การวางแผนเพื่อการสืบทอดต าแหน่ง/การพัฒนาระบบ 
การสอนงาน 
  ปัจจุบันกรมควบคุมโรคมีบุคลากรจ านวน 5,200 คน แบ่งเป็น 
ข้าราชการ 2,817 คน (54%) ลูกจ้างประจ า 1,451 คน (28%) และ
พนักงานราชการ 932 คน (18%) ส่วนใหญ่เป็นบุคลากรสายงานหลัก 
(65%) เช่น นายแพทย์ นายสัตวแพทย์ เภสัชกร นักวิชาการสาธารณสุข 
เป็นต้น หากพิจารณาตามกลุ่มอายุ พบว่า มีบุคลากร Generation X มากที่สุด  
(37%) รองลงมา คือ Generation Y (34%) และ Babyboom (29%) 
ตามล าดับ  โดยในอีก 5 ปีข้ างหน้า  (2561 - 2565) จะมีบุคลากร 
(ข้าราชการและลูกจ้างประจ า) เกษียณอายุรวมทั้งสิ้น 1,017 คน คิดเป็น 
23.8% ของบุคลากรประเภทข้าราชการและลูกจ้างประจ าทั้งหมดใน



ปัจจุบัน (ภาพที่ 1) ซึ่งถือเป็นความท้าทายทั้งด้านการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของกรม กล่าวคือ กรมต้องมีการวางแผนเพ่ือการสืบทอด
ต าแหน่ง รวมทั้งพัฒนาให้บุคลากรที่จะเข้าสู่ต าแหน่งมีความพร้อมและ 
มีศักยภาพเพียงพอในการเข้าสู่ต าแหน่งที่สู งขึ้น  โดยกรมอาจต้อง
เตรียมการทั้งในส่วนของการสรรหา/คัดเลือกบุคลากรที่เป็นก าลังคน
คุณภาพ (Talent) เพ่ือเป็น “ทายาท” ในการสืบทอดต าแหน่งต่าง ๆ รวมถึง
สร้างระบบในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่จะเป็น “พ่ีเลี้ยง หรือ Mentor” 
ในการ “สอนงาน หรือ Coaching” ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญประการหนึ่งที่จะ
ช่วยส่งเสริมให้ Talent มีความพร้อมและมีศักยภาพเพียงพอในการเข้าสู่
ต าแหน่งที่สูงขึ้น 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2. การสร้างความเชี่ยวชาญในงานป้องกันควบคุมโรค  
  กรมควบคุมโรคเป็น “กรมวิชาการ” ซึ่งมีภารกิจในการพัฒนา
และถ่ายทอดองค์ความรู้ทางวิชาการด้านการป้องกัน ควบคุมโรค และ 



ภัยสุขภาพไปสู่หน่วยงานที่เกี่ยวข้องและประชาชน โดยปัจจุบันกรม 
มีแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้สามารถรองรับภารกิจดังกล่าว
ใน 2 แนวทางหลัก ได้แก่ 1) การเรียนรู้ผ่าน e - learning ของส านักงาน ก.พ.  
ซึ่งเป็นการพัฒนาพ้ืนฐานและสมรรถนะการบริหารงานทั่วไป ทั้งนี้ กรมยัง
มิได้มีการสร้างระบบ e-learning ที่มีความจ าเพาะในการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลด้านการป้องกัน ควบคุมโรค และภัยสุขภาพโดยตรง และ 2) การฝึกอบรม 
ประกอบด้วย โครงการภายในที่หน่วยงานจัดเอง (In - house Training) 
โครงการภายนอกกรมที่ส่งบุคลากรเข้าพัฒนา (Public Training) และ 
การฝึกอบรมระยะสั้น ณ ต่างประเทศ ซึ่งกรมมีการจัดสรรงบประมาณ
ส าหรับสนับสนุนบุคลากรทั้งในรูปแบบการศึกษาต่อ (ระดับปริญญาโท/เอก)  
และการฝึกอบรม ณ ต่างประเทศ โดยในส่วนของ In – house Training 
กลุ่มพัฒนาทรัพยากรบุคคล กองการเจ้าหน้าที่ ได้ออกแบบหลักสูตร
ฝึกอบรมเป็น 3 ระดับ ได้แก่  
  1. โครงการพัฒนาผู้น าด้านการบริหารงานป้องกันควบคุมโรค 
(Executive in Disease Control : EDC)  ส าหรับรองผู้ อ านวยการ / 
ข้าราชการระดับช านาญพิเศษที่ปฏิบัติหน้าที่แทนผู้อ านวยการ 
  2. โครงการพัฒนานักบริหารระดับกลาง กรมควบคุมโรค 
(Middle level in Disease Control : MDC) ส าหรั บหั วหน้ ากลุ่ ม / 
หัวหน้างาน 
  3. โครงการสร้างภาวะผู้น าด้านการควบคุมโรค (Leadership 
in Disease Control : LDC) ส าหรับนักวิชาการที่มีอายุไม่เกิน 40 ปี และ
ปฏิบัติงานในแผนโรคต่าง ๆ 



 นอกจากนี้ กลุ่มพัฒนาองค์กรของแต่ละหน่วยงานภายในกรม
ควบคุมโรค ยังมีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในรูปแบบ In-house Training 
ในหลักสูตรอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามภารกิจ
ของแต่ละหน่วยงาน อย่างไรก็ตาม ที่ผ่านมารูปแบบในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของกรมยังคงเน้นที่การฝึกอบรมแบบ ‘Classroom 
Training’ ซึ่งอาจยังไม่เพียงพอในการสร้างให้เกิดความเชี่ยวชาญในงาน
ป้องกันควบคุมโรคอย่างแท้จริง ดังนั้น ประเด็นนี้จึงถือเป็นความท้าทาย
ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่กรมต้องเผชิญและควรเร่งหาวิธีการ 
ในการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพต่อไป 
 3. การปลูกฝังค่านิยม MOPH/ การสร้างความผูกพันต่อองค์กร  
  กรมควบคุมโรคมีการปรับเปลี่ยนค่านิยมองค์กรจาก ‘ISMART’ 
(Integrity – Service Mind – Mastery – Achievement Motivation – 
Relationship – Teamwork) มาเป็น ‘MOPH’ ตามค่านิยมของกระทรวง
สาธารณสุขเพ่ือให้สอดคล้องตามจุดเน้นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
กระทรวง ประกอบด้วย 
  M : Mastery เป็นนายตนเอง หมายถึง หมั่นฝึกฝนตนเองให้มี
ศักยภาพ ยึดมั่นในความถูกต้อง มีวินัย ปฏิบัติตามกฎระเบียบบนพ้ืนฐาน
ของการมีส านึกรับผิดชอบ คุณธรรม และจริยธรรม 
  O : Originality เร่งสร้างสิ่งใหม่ หมายถึง สร้างสรรค์นวัตกรรม/  
สิ่งใหม่ที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อระบบ
สุขภาพ 



 P : People Centered ใส่ใจประชาชน หมายถึง ยึดประชาชน
เป็นศูนย์กลางในการท างาน เพ่ือประโยชน์อันดี แก่ประชาชน โดยใช้หลัก 
“เข้าใจ เข้าถึง พึ่งได้” 
 H : Humility ถ่อมตนอ่อนน้อม หมายถึง มีสัมมาคารวะ มีน้ าใจ 
ให้อภัย รับฟังความเห็น เสียสละ เพ่ือประโยชน์ส่วนรวม 
 การปลูกฝังค่านิยม MOPH ให้กับบุคลากรภายในกรมจึงเป็นอีกหนึ่ง
ประเด็นความท้าทายที่กรมควรด าเนินการควบคู่ไปกับการสร้างความ
ผูกพันต่อองค์กร (Engagement) ซึ่งจากผลการส ารวจสุขภาวะองค์กร 
ความสุข และความผูกพันของบุคลากรกรมควบคุมโรค ปี 2560 พบว่า 
ระดับความผูกพันของบุคลากร ซึ่งพิจารณาใน 3 ด้าน ได้แก่ Say (กล่าวถึง
องค์กร) Stay (อยู่กับองค์กร) และ Strive (ภูมิใจองค์กร) มีค่าเฉลี่ย
ภาพรวมเท่ากับ 66.75 (อยู่ในระดับมาก) อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณาจาก
ค่าเฉลี่ยรายด้านพบว่า ค่าเฉลี่ยด้าน Say (64.75) และ Stay (62.96) ยังมี
ค่าต่ ากว่าค่าเฉลี่ยภาพรวม ดังนั้น การสร้างความผูกพันต่อองค์กรจึงเป็น
อีกประเด็นที่เป็นความท้าทายที่กรมต้องควรด าเนินการ  
 แนวคิดการศึกษาดูงานที่ได้น ามาประยุกต์ใช้ 
 จากการศึกษาดูงานด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน
ทั้งภาครัฐและภาคเอกชนของประเทศญี่ปุ่น จ านวน 6 หน่วยงาน ได้แก่ 
บริษัท AEON มหาวิทยาลัยชิบะ ส านักงานบุคลากรแห่งชาติ (NPA) 
Grooves Inc. ส านักบุคลากรประจ าส านักนายกรัฐมนตรี (CBPA) และ 
Mynavi Corporation ในจ านวนนี้มี 2 หน่วยงาน ที่ผู้เขียนได้น าแนวคิด



การศึกษาดูงานจากหน่วยงานดังกล่าวมาประยุกต์ใช้ โดยสามารถสรุป
ประเด็นความรู้ที่ได้รับจากแต่ละหน่วยงาน ดังนี้ 
 บริษัท AEON เป็นธุรกิจค้าปลีกรายใหญ่ของญี่ปุ่นที่มีความโดดเด่น
ในด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ทั้งในเรื่องการปลูกฝังค่านิยมหลักและ
เจตนารมณ์ของ AEON นั่นคือ ‘Customer First’ การค้นหา พัฒนา และ
ธ ารงรักษาก าลังคนคุณภาพ (Talent) มีวิธีการเรียนรู้ และพัฒนาใน
หลากหลายรูปแบบ ได้แก่ 1) Classroom training 2) On the job training  
ซึ่งเรียกว่า ‘Mobility’ คือ การหมุนเวียนพนักงานไปท างานในต่างประเทศ 
และ 3) Self-development by online training โดยหลักสูตรในการ
พัฒนาจะถูกแบ่งออกเป็น 3 ระดับ คือ Junior (ระดับต้น) Middle 
(ระดับกลาง) และ Senior (ระดับอาวุโส) 
 Mynavi Corporation เป็นบริษัท เอกชนที่ ให้บริ การข้อมูล
สนับสนุนการหางานส าหรับผู้จบการศึกษาใหม่ โดยจับคู่บริษัทที่มีต าแหน่ง
งานว่างกับนักศึกษาใหม่ที่ก าลังหางาน นอกจากนี้ยังให้บริการฝึกอบรม 
ในรูปแบบใหม่ที่ เรี ยกว่า  ‘MOVICATION’ ซึ่ งประกอบด้วย Movie  
เป็นการจัดท าละครจ าลองสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบัติงานในบริษัท 
Simulation เป็นการจ าลองเหตุการณ์ที่อาจจะเกิดขึ้นในระหว่าง 
การปฏิบัติงาน และ Education เป็นการเรียนรู้จากการจ าลองสถานการณ์ 
ที่เกิดขึ้นจริง 
 การประยุกต์ใช้ประเด็นความรู้และประสบการณ์จากการฝึกอบรม 
 ผู้เขียนได้น าประเด็นความรู้และประสบการณ์จากการฝึกอบรม 
มาประยุกต์ใช้ในการจัดท าข้อเสนอแนวทางการพัฒนา โดยเน้นเฉพาะด้าน 



“การพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรมควบคุมโรค” และพิจารณาจากความ
เป็นไปได้ในการน าไปปฏิบัติ สรุปได้ดังนี้ 
 การสร้างความเชี่ยวชาญในงานป้องกันควบคุมโรค (ประยุกต์ใช้
แนวคิดจากบริษัท AEON) 
 แม้ว่ากรมควบคุมโรคจะเล็งเห็นความส าคัญของการสร้างความ
เชี่ยวชาญในงานป้องกันควบคุมโรค โดยได้มีการจัดท าหลักสูตรในการ
พัฒนาบุคลากรแต่ละระดับ ได้แก่ หลักสูตร EDC ส าหรับรองผู้อ านวยการ/ 
นักวิชาการระดับช านาญการพิเศษที่ปฏิบัติหน้าที่แทนผู้อ านวยการ 
หลักสูตร MDC ส าหรับหัวหน้ากลุ่ม/หัวหน้างาน และหลักสูตร LDC 
ส าหรับนักวิชาการที่เป็นก าลังส าคัญในแผนโรคต่าง ๆ อย่างเป็นระบบ  
โดยหวังผลทั้งในด้านการสร้างความเชี่ยวชาญในงานป้องกันควบคุมโรค
และการเตรียมความพร้อมบุคลากรเพ่ือการสืบทอดต าแหน่ง อย่างไรก็ตาม 
หลักสูตรดังกล่าวข้างต้นเน้นการฝึกอบรมแบบ ‘Classroom Training’ 
เป็นหลัก จึงควรมีการออกแบบให้บุคลากรที่เข้ารับการฝึกอบรมมีโอกาส
พัฒนาตนเองโดยการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ตรงในรูปแบบ ‘On the job 
training’ เมื่อกลับไปปฏิบัติงานที่หน่วยงานต้นสังกัด โดยอาจพิจารณา
มอบหมายงาน (Job assignment) ที่เกี่ยวข้องกับเนื้อหาในหลักสูตรให้
ปฏิบัติ เปิดโอกาสให้ได้หมุนเวียนงาน (Job rotation) ภายในหน่วยงาน
เพ่ือให้ได้รับความรู้และประสบการณ์ที่หลากหลาย หรืออาจสนับสนุนให้
บุคลากรของหน่วยงานได้มีโอกาสเปลี่ยนจากการปฏิบัติงานที่ท าอยู่ประจ า
ไปปฏิบัติงานที่หน่วยงานอื่นเป็นการชั่วคราว (Secondment)  



 การพัฒนาระบบ e - learning (ประยุกต์ใช้แนวคิดจากบริษัท 
AEON และ Mynavi Corporation) ปัจจุบันกรมควบคุมโรคสนับสนุนให้
บุคลากรพัฒนาตนเองโดยใช้ e - learning ของส านักงาน ก.พ. ในด้านการ
พัฒนาพื้นฐานและสมรรถนะการบริหารงานทั่วไป ยังมิได้มีการสร้างระบบ 
e - learning ที่มีความจ าเพาะในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลด้านการ
ป้องกัน ควบคุมโรค และภัยสุขภาพโดยตรง จึงควรสร้างให้มี “สื่อการ
เรียนรู้” ในรูปแบบ e - learning ที่มีความหลากหลาย สอดคล้องกับความ
ต้องการของผู้เรียน และสามารถน าไปใช้งานได้จริง กล่าวคือ สื่อการเรียนรู้
ที่พัฒนาขึ้นควรมีความจ าเพาะต่อการพัฒนาบุคลากรด้านการป้องกัน
ควบคุมโรค เช่น การพัฒนา e - learning เรื่องโรคติดต่อที่เป็นภารกิจของ
กรมควบคุมโรค โดยมีเนื้อหาครอบคลุมทั้งความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับโรค 
(สาเหตุ การติดต่อ อาการและอาการแสดง ฯลฯ) ระบาดวิทยาของโรค 
การวินิจฉัยแยกโรค วิธีการป้องกัน/ควบคุมโรค เป็นต้น และน าแนวคิด 
ในการสร้างสื่อการเรียนรู้ในรูปแบบ ‘MOVICATION’ (Movie การจัดท า
ละครจ าลองสถานการณ์ – Simulation การจ าลองเหตุการณ์ที่อาจจะ
เกิดขึ้นในระหว่างการปฏิบัติงาน – Education การเรียนรู้จากการจ าลอง
สถานการณ์ที่เกิดขึ้นจริง) มาใช้ เพ่ือเพ่ิมความน่าสนใจและช่วยให้ผู้เรียน
สามารถน าไปใช้งานได้ในสถานการณ์จริง 
 การปลูกฝังค่านิยม MOPH/การสร้างความผูกพันต่อองค์กร 
(ประยุกต์ใช้แนวคิดจากบริษัท AEON และ Mynavi Corporation) 
 จากการศึกษาดูงานที่บริษัท AEON ท าให้ได้เห็นเครื่องมือที่บริษัทใช้
ในการปลูกฝังค่านิยมและสร้างความผูกพันต่อองค์กร โดยจัดท า “หนังสือ



การ์ตูน” บอกเล่าเรื่องราวความเป็นมาของหน่วยงาน ซึ่งเป็นรูปแบบการ
สื่อสารที่น่าสนใจและเข้าใจง่าย เผยแพร่ทั้งในรูปแบบสื่อสิ่งพิมพ์และ  
e - book นอกจากนี้ การสร้างสื่อการเรียนรู้ในรูปแบบ ‘MOVICATION’ 
ของ Mynavi Corporation ก็เป็นอีกรูปแบบหนึ่งที่น่าจะสามารถน ามา
ประยุกต์ใช้ในการสร้างสื่อเพ่ือปลูกฝังค่านิยม MOPH และการสร้างความ
ผูกพันต่อองค์กรได้ ดังนั้น จึงควรมีการปรับรูปแบบสื่อที่ใช้ ในปัจจุบัน 
ซึ่งเน้นใช้สื่อตัวอักษรผ่านแผ่นพับ โปสเตอร์ประชาสัมพันธ์ สติ๊ กเกอร์ 
ติดรถยนต์ ฯลฯ มาสู่การจัดท าสื่อต้นแบบในรูปแบบ “การ์ตูนหรือภาพยนตร์สั้น”  
เพ่ือสื่อสารความหมายและแนวปฏิบัติตามค่านิยม ‘MOPH’ รวมถึง
เรื่องราวที่จะช่วยปลูกฝังให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งเป็น
รูปแบบการสื่อสารที่จะช่วยเพ่ิมความน่าสนใจของเรื่องราวหรือข้อมูล 
ที่ต้องการถ่ายทอดและช่วยให้ผู้ชม “เข้าใจ เข้าถึง” เรื่องราวหรือข้อมูล
ดังกล่าวได้ง่ายขึ้น โดยน าสื่อต้นแบบเหล่านี้เผยแพร่ทั้งแบบเป็นทางการ
และไม่เป็นทางการ เช่น เว็บไซต์ของหน่วยงาน สื่อสังคมออนไลน์ หรืออาจ
น าไปเปิดในช่วงก่อนเริ่มการประชุมหรือระหว่างพักรับประทานอาหาร 
เป็นต้น 
 
 
 
 
 


