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ความเป็นมาในการจัดตั้งกองทุนภูมิปัญญาการแพทย์แผนไทย 

กองทุนภูมิปัญญาการแพทย์แผนไทยจัดตั้งขึ้นเมื่อวันที่ 31 มีนาคม 2548 โดยได้งบประมาณ  
จากรัฐบาลตั้งแต่ปีงบประมาณ 2548 พระราชบัญญัติคุ้มครองและส่งเสริมภูมิปัญญาการแพทย์แผนไทย  
พ.ศ.2542 มาตรา 76 ก าหนดให้จัดตั้งกองทุนภูมิปัญญาการแพทย์แผนไทย ในกรมการแพทย์แผนไทย 
และการแพทย์ทางเลือก เพ่ือเป็นทุนหมุนเวียนส าหรับใช้จ่ายเกี่ยวกับการด าเนินงานที่เกี่ยวข้องกับการคุ้มครอง
และส่งเสริมภูมิปัญญาการแพทย์แผนไทย โดยมีคณะอนุกรรมการกองทุน ซึ่งมีอธิบดีกรมการแพทย์แผนไทย
และการแพทย์ทางเลือกเป็นประธานคณะอนุกรรมการและผู้อ านวยการสถาบันการแพทย์แผนไทยเป็น
อนุกรรมการและเลขาธิการ และอธิบดีกรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก ได้เห็นชอบให้มีการ
จัดตั้ง “ส านักงานบริหารกองทุนภูมิปัญญาการแพทย์แผนไทย” ขึ้นตามหนังสือสถาบันการแพทย์ 
แผนไทย ที่ สธ ๐๔๐๓.๐๐/๒๔๔๖ ลงวันที่ ๘ สิงหาคม ๒๕๕๐ และตามระเบียบคณะกรรมการคุ้มครอง 
และส่งเสริมภูมิปัญญาการแพทย์แผนไทย ว่าด้วยการบริหาร การจัดหาผลประโยชน์ และการใช้จ่ายเงินกองทุน 
ภูมิปัญญาการแพทย์แผนไทย พ.ศ.2560 ได้ก าหนดให้มีคณะอนุกรรมการบริหารกองทุนภูมิปัญญาการแพทย์
แผนไทย โดยมีอธิบดีกรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือกเป็นประธาน และผู้บริหารกองทุน  
เป็นอนุกรรมการและเลขานุการ  

วิสัยทัศน์ 
 เป็นกองทุนที่มีความสามารถในการบริหารจัดการที่ดี เพ่ือการช่วยเหลือหรือสนับสนุนการด าเนินงาน
ด้านการแพทย์แผนไทยและสมุนไพร ให้เกิดความคุ้มครองและส่งเสริมภูมิปัญญาการแพทย์แผนไทย 
และสมุนไพรของประชาชนชาวไทย  

พันธกิจ  
 1. สนับสนุนการคุ้มครองและส่งเสริมภูมิปัญญาการแพทย์แผนไทย เกี่ยวกับต ารับยาแผนไทย  
และต าราการแพทย์แผนไทยและสมุนไพร 
 2. สนับสนุนการป้องปรามการละเมิดสิทธิภูมิปัญญาการแพทย์แผนไทยและสมุนไพร 

การบริหารงานบุคคลของกองทุน 
อธิบดีกรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก ได้เห็นชอบให้มีการจัดตั้ง “ส านักงานบริหาร

กองทุนภูมิปัญญาการแพทย์แผนไทย” ขึ้นตามหนังสือสถาบันการแพทย์แผนไทย ที่ สธ ๐๔๐๓.๐๐/๒๔๔๖  
ลงวันที่ ๘ สิงหาคม ๒๕๕๐ และก าหนดโครงสร้างการบริหารจัดการภายในส านักงานบริหารกองทุนภูมิปัญญา
การแพทย์แผนไทย ประกอบด้วย ๑ ฝ่าย ๒ กลุ่มงาน ได้แก่ ฝ่ายบริหารงานทั่วไป กลุ่มงานการเงินและบัญชี
และนิติกรรมสัญญา และกลุ่มงานกลั่นกรองและติดตามประเมินผลแผนงาน/โครงการ และตามระเบียบ
คณะกรรมการคุ้มครองและส่งเสริมภูมิปัญญาการแพทย์แผนไทย ว่าด้วยการบริหาร การจัดหาผลประโยชน์ 
และการใช้จ่ายเงินกองทุนภูมิปัญญาการแพทย์แผนไทย พ.ศ. 2560 หมวด 3 ข้อ 20 ให้ส านักงานมีโครงสร้าง
การบริหารงานดังนี้ 1. กลุ่มงานบริหารทั่วไป 2. กลุ่มงานการเงินและบัญชี 3. กลุ่มงานกฎหมาย 4. กลุ่มงาน
นโยบายและแผนงาน ซึ่งปัจจุบันได้รับความเห็นชอบโครงสร้างและกรอบอัตราก าลังของส านักงานบริหาร
กองทุนภูมิปัญญาการแพทย์แผนไทย ตามหนังสือกระทรวงการคลัง ที่ กค 0506.6/22175 ลงวันที่ 
27 ธันวาคม 2560 ประกอบด้วย 4 กลุ่มงาน ได้แก่ กลุ่มงานบริหารทั่วไป กลุ่มงานการเงินและบัญชี  
กลุ่มงานกฎหมาย และกลุ่มงานนโยบายและแผนงาน มีข้าราชการและพนักงานกองทุนปฏิบัติหน้าที่ทั้งหมด  
๑8 อัตรา ได้แก่  

 

 



 
 

 

ต าแหน่ง กรอบอัตราก าลัง อัตราก าลังจริง อัตราก าลังว่าง 
ข้าราชการ - นักวิชาการสาธารณสุข 
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พนักงานทุนหมุนเวียน - นักจัดการงานท่ัวไป 
- นักวิชาการเงินและบัญชี 
- นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
- นิติกร 
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1. กรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (อ้างอิงจากส านักงาน ก.พ.) 
 พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2551 ได้ก าหนดภารกิจของคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) และส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ในฐานะผู้จัดการงานบุคคล  
ของรัฐบาลให้สอดคล้องกับทิศทางการบริหารราชการ และกระจายอ านาจการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ
ให้ส่วนราชการต้นสังกัดด าเนินการมากขึ้น โดยจะต้องจัดระเบียบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เป็นไป  
เพ่ือผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจภาครัฐ ความมีประสิทธิภาพและความคุ้มค่า บุคลากรปฏิบัติราชการอย่างมีคุณภาพ 
คุณธรรม และมีคุณภาพชีวิตที่ดี ส านักงาน ก.พ. จึงส่งเสริมให้ส่วนราชการด าเนินการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ซึ่งมีองค์ประกอบส าคัญ 4 ส่วน ดังนี้   

 1.1 มาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Standard for Success) หมายถึง 
ผลการบริหารราชการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นเป้าหมายสุดท้ายที่ส่วนราชการต้องบรรลุ  
ซึ่งมีอยู่ด้วยกัน 5 มิติ โดยสามารถอธิบายรายละเอียดของแต่ละมิติได้ ดังนี้ 
 มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง การที่ส่วนราชการมีแนวทางและวิธีการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ดังต่อไปนี้  
  1. มีนโยบายแผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งมีความสอดคล้อง  
และสนับสนุนให้จังหวัดบรรลุพันธกิจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 
  2. มีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ “ก าลังคนมี
ขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของส่วนราชการทั้งในปัจจุบัน 
และอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก าลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการ
ก าลังคนและมีแผนเพ่ือลดช่องว่างดังกล่าว 
  3. มีนโยบาย แผนงานโครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูด 
ให้ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูงซึ่งจ าเป็นต่อความคงอยู่
และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management)  
  4. มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับรวมทั้งมีแผนการสร้างความต่อเนื่องในการ
บริหารราชการหรือไม่ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจให้กับ
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างาน 
 มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการมีลักษณะดังต่อไปนี้  
  1. กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหา 
คัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นต าแหน่ง การโยกย้ายและกิจกรรมด้านการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลอื่นๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) 
  2. มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย  
และน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจ และการบริหารทรัพยการบุคคลของส่วนราชการได้จริง 
  3. สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณ
รายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสมและสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจน
ความคุ้มค่า (Value for Money)  
  4. มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของส่วนราชการเพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 



 
 

 มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ 
และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการก่อให้เกิดผล ดังต่อไปนี้  
  1. การรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมายพันธกิจ 
ของส่วนราชการ (Rotention) 
  2. ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ 
และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
  3. การสนันสนุนให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้  (Development and knowledge Management) เ พ่ือพัฒนา
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมาย 
ของส่วนราชการ 
  4. มีระบบบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล
และความคุ้มค่ามีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนกความแตกต่างและจัดล าดับ  
ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเรียกชื่ออ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผลหรือไม่เพียงใด นอกจากนี้
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงาน  
ของทีมงานกับความส าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ 
 มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่ส่วนราชการจะต้อง 
  1. รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตลอดจนการด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรมหลักนิติธรรม  
และหลักสิทธิมนุษยชน 
  2. มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึงการที่ส่วนราชการ 
มีนโยบายแผนงาน โครงการ และมาตรการซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุคลากร
ภาครัฐ ดังนี้ 
  1. ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานระบบงาน 
และบรรยากาศการท างานตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ ในการบริหารราชการและการ
ให้บริการแก่ประชาชนซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่โดยไม่สูญเสีย
รูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว 
  2. มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับ 
ตามกฎหมายซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ 
  3. มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการกับข้าราชการ  
และบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และระหว่างข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเองและก าลังคนมีความพร้อม  
ที่จะขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ 
 มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 มิติ เป็นเครื่องมือที่จะช่วยท าให้ 
ส่วนราชการใช้ในการประเมินตนเองว่ามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการด าเนินงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับมิติในการประเมินดังกล่าวอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลหรือไม่ มากน้อย
เพียงใด หากยังไม่มีการด าเนินการตามมิติการประเมินดังกล่าว หรือมีในระดับน้อยแล้ว ส่วนราชการจะต้องมี
การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับมิติการประเมินดังกล่าว และเป็นการยกระดับ



 
 

ประสิทธิภาพและคุณภาพในการปฏิบัติ งานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลได้ตามหลักเกณฑ์  
และกรอบมาตรฐานความส าเร็จทั้ง 5 มิติ 
 1.2 ปัจจัยที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ (Critical Success Factors) หมายถึง นโยบาย แผนงาน
โครงการ มาตรการและการด าเนินการต่างๆ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งจะท าให้ส่วนราชการ  
และจังหวัดบรรลุมาตรฐานความส าเร็จ 
 1.3 มาตรวัดหรือตัวชี้วัดความส าเร็จ (Measures and Indicators) หมายถึง ปัจจัยหรือตัวบ่งชี้
ว่าส่วนราชการและจังหวัด มีความคืบหน้าในการด าเนินการตามนโยบายและแผนงาน โครงการและมาตรการ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งมีความสอดคล้องกับมาตรฐานแห่งความส าเร็จจนบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
 1.4 ผลการด าเนินงาน (Results) หมายถึง ข้อมูลจริงที่ ใช้ เป็นหลักฐานในการประเมินว่า  
ส่วนราชการและจังหวัดได้ด าเนินการตามนโยบาย แผนงานโครงการและมาตรฐานด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องกับมาตรฐานแห่งความส าเร็จ 

2. แผนยุทธศาสตร์กระทรวงสาธารณสุข พ.ศ. 2560 - 2564 
 กระทรวงสาธารณสุขได้ก าหนดยุทธศาตร์ความเป็นเลิศ 4 ด้าน รองรับการด าเนินการเพ่ือบรรลุ
จุดมุง่หมายของแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ด้านสาธารณสุข คือ  
 - ส่งเสริมสุขภาพและป้องกันโรคเป็นเลิศ  : Prevention & Promotion Excellence 
 - บริการเป็นเลิศ     : Service Excellence  
 - บุคลากรเป็นเลิศ    : People Excellence 
 - บริหารเป็นเลิศด้วยธรรมาภิบาล  : Governance Excellence 

3. แผนยุทธศาตร์กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก ยุทธศาสตร์ 5 Excellence สู่ความเป็นเลิศ 
 ยุทธศาสตร์ที่ 1 ส่งเสริมสุขภาพ ป้องกันโรค และคุ้มครองผู้บริโภคเป็นเลิศ (Promotion, Prevention & 
Protection Excellence : PP&P Excellence)  
 ยุทธศาสตร์ที่ 2 บริการเป็นเลิศ (Service Excellence)  
 ยุทธศาสตร์ที่ 3 บุคลากรเป็นเลิศ (People Excellence)  
 ยุทธศาสตร์ที่ 4 บริหารเป็นเลิศด้วยธรรมาภิบาล (Governance Excellence)  
 ยุทธศาสตร์ที่ 5 ภูมิปัญญาเป็นเลิศ (Wisdom Excellence) 
 ยุทธศาสตร์ที่ 6 การสร้างความสามารถในการแข่งขันเป็นเลิศ (Competitiveness Excellence) 
โดยในยุทธศาตร์ที่ 3 บุคลากรเป็นเลิศ (People Excellence) มีกลยุทธ์ดังนี้  
 กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาระบบการวางแผนก าลังคน (HRP) ระบบฐานข้อมูลและกลไกการขับเคลื่อนงาน 
ก าลังคนด้านการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก 
 กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาก าลังคนคุณภาพ (HRD) ให้สอดคล้องกับภารกิจและก้าวสู่ความเป็นมืออาชีพ  
 กลยุทธ์ที่ 3 พัฒนาระบบบริหารก าลังคน (HRM) ให้เกิดประโยชน์สูงสุด  
 กลยุทธ์ที่ 4 พัฒนาความร่วมมือเครือข่ายก าลังคนด้านการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก 
ให้มีความเข้มแข็ง  
 กลยุทธ์ที่ 5 พัฒนาศักยภาพก าลังคนด้านการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือกให้มีสมรรถนะสูง 

4. แผนยุทธ์ศาสตร์กองทุนภูมิปัญญาการแพทย์แผนไทย  
 ยุทธศาสตร์ที่ 1 การคุ้มครองภูมิปัญญาการแพทย์แผนไทยและสมุนไพร 
 ยุทธศาสตร์ที่ 2 การศึกษาองค์ความรู้และพัฒนาต่อยอดภูมิปัญญาการแพทย์แผนไทยและสมุนไพร 
 



 
 

 ยุทธศาสตร์ที่ 3 การส่งเสริมและพัฒนาการใช้ประโยชน์จากภูมิปัญญาการแพทย์แผนไทยและสมุนไพร
 ยุทธศาสตร์ที่ 4 บริหารจัดการกองทุนภูมิปัญญาการแพทย์แผนไทย 
 ยุทธศาสตร์ที่ 5 สนับสนุนนโยบายเร่งด่วนด้านภูมิปัญญาการแพทย์แผนไทย 

การวิเคราะห์ปัจจัยแวดล้อมการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนภูมิปัญญาการแพทย์แผนไทย 
 ส านักงานบริหารกองทุนภูมิปัญญาการแพทย์แผนไทยได้ด าเนินการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 
ขององค์กรทั้งภายในและภายนอกที่มีผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยการใช้แนวคิด  
SWOT Analysis ประกอบด้วย จุดแข็ง  (Strength)  จุดอ่อน (Weakness)  โอกาส (Opportunity)  
อุปสรรค (Threat) เพ่ือน าผลการวิเคราะห์มาประกอบการจัดท าแผนยุทธศาตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของกองทุนฯ และแนวโน้มในอนาคตของการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือผลักดันให้กองทุนภูมิปัญญา
การแพทย์แผนไทยเป็นกองทุนหมุนเวียนที่มีสมรรถนะสูง ซึ่งมีผลวิเคราะห์สรุปได้ดังนี้ 

 1. การวิเคราะห์ปัจจัยภายใน 

จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) 
1. บุคลากรกองทุนฯ ปฏิบัติงานภายใต้กฎระเบียบ 
หลักเกณฑ์และมติคณะกรรมการบริหารกองทุนฯ  
ที่ชัดเจน 
2 .  ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล มี ก า ร วั ด 
และประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ 
ชัดเจนและสามารถตรวจสอบได้ สามารถน าไปใช้ใน
การเลื่อนค่าตอบแทนได้อย่างโปร่งใส 
3 .  ก อ ง ทุ น ภู มิ ปั ญ ญ า ก า ร แ พ ท ย์ แ ผ น ไ ท ย 
มีคณะอนุกรรมการ และคณะท างานฯ ที่มีความรู้
ความสามารถจากหลากหลายสาขามาก ากับดูแล 
และให้ข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงานของกองทุนฯ 
4. ผู้บริหารของหน่วยงานเปิดโอกาสให้บุคลากรใน
หน่วยงานได้รับการฝึกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะ
ความรู้ ความสามารถท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติงาน 

1. ภารกิจที่นอกเหนือจากภารกิจหลักมีจ านวนเพ่ิม
มากขึ้น ส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
และการพัฒนาศักยภาพตนเอง 
2. การฝึกอบรมเจ้าหน้าที่ให้มีความรู้ความเข้าใจ
และทักษะเฉพาะทางที่เกี่ยวข้องกับการท างานยังไม่
เพียงพอ 
3. ส านักงานบริหารกองทุนฯ ยังไม่มีฐานข้อมูล
บุคลากรที่เป็นปัจจุบัน 
 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 2. การวิเคราะห์ปัจจัยภายนอก  

โอกาส (Opportunity)  อุปสรรค (Threat) 
1. มีหน่วยงานให้ค าแนะน าในการบริหารงาน
กองทุนฯ ได้แก่ กรมบัญชีกลาง ส านักงบประมาณ 
และบริษัทที่ปรึกษาด้านการประเมินผล เป็นต้น 
2. ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศที่ช่วย
อ านวยความสะดวกในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
3. นโยบายรัฐบาลสนับสนุนให้หน่วยงานน าระบบ
เทค โน โ ลยี เ ข้ า ม า ใ ช้ ใ นก า ร พัฒนาบุ คล ากร 
มากขึ้น 
 

1. ในปัจจุบันค่าตอบแทนระหว่างหน่วยงานรัฐบาล
และภาคเอกชนแตกต่างกันมาก ท าให้บุคลากรที่มี
ความรู้ความสามารถมากอาจเลือกท างานกับ
ภาคเอกชนมากกว่า 
2. การขาดความรู้ความเข้าใจในเรื่องการจัดท า
ตัวชี้วัดเนื่องจากเกณฑ์ตัวชี้วัดของกรมบัญชีกลาง 
มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
3. ความส าเร็จของงานบางงานต้องอาศัยความ
ร่วมมือและการสนับสนุนจากภายนอก 
4. กฎระเบียบและข้อบังคับของทางราชการไม่เอ้ือ
ให้กองทุนฯ ขับเคลื่อนได้อย่างคล่องตัวและมี
ประสิทธิภาพ 
5 .  เ ก ณ ฑ์ ก า ร ใ ห้ ค ะ แ น น ตั ว ชี้ วั ด ร่ ว ม ข อ ง
กรมบัญชีกลางไม่ได้ค านึงถึงขนาดของกองทุน 

  
3. การวิเคราะห์สภาวะปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคต 
สภาวะปัจจุบันของส านักงานบริหารกองทุนภูมิปัญญาการแพทย์แผนไทย 
 การปฏิบัติ งานของบุคลากรที่ผ่ านมายังพบว่ามีทั้ งงานประจ าตามภารกิจที่มีจ านวนมาก  
งานให้ค าปรึกษาข้อมูลเกี่ยวกับการสนับสนุนงบประมาณจัดท าแผน/โครงการ แก่หน่วยงานต่างๆ ทั้งภาครัฐ
และเอกชน ชุมชน รัฐวิสาหกิจ และประชาชนทั่วไป หรือข้อมูลประกอบการตัดสินใจของผู้บริหาร  
และการด าเนินงานตามข้อสั่งการที่มีความเร่งด่วน เป็นผลให้มีภารงานที่เพ่ิมขึ้นจากงานประจ า และเจ้าหน้าที่
ไม่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน ส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานตามตัวชี้วัดในภาพรวมของกองทุนฯ ส่งผลต่อ
การประเมินผลการด า เนินงานตามตัวชี้ วัดรายบุคคล จึ งจ า เป็นต้องมีการพัฒนาทักษะความรู้ 
และขีดความสามารถในการท างาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตามภารกิจที่ได้รับมอบหมาย 

แนวโน้มในอนาคตของการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนภูมิปัญญาการแพทย์แผนไทย 
 การบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ ในอนาคตจะมีการด าเนินการตามแผนยุทธศาสตร์ 
การบริหารทรัพยากรบุคคลและแผนปฏิบัติการฯ อย่างเคร่งครัด และมีการประเมินผลการด าเนินงานครบถ้วน
ทุกแผนงานก่อนน าผลการประเมินดังกล่าวมาวิเคราะห์เพ่ือปรับปรุงแผนงานให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์หลัก
ของกองทุนฯ และบริบทอ่ืนๆ ที่เกิดการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา โดยยังคงมุ่งเน้นการบริหารจัดการองค์ความรู้  
เพ่ือการพัฒนาสมรรถนะให้กับบุคลากร พัฒนาการท างานเป็นทีม การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
และการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน นอกจากนี้ยังควบคุมดูแลให้การบริหารทรัพยากรบุคคล  
ของกองทุนฯ มีความโปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ และมีระบบฐานข้อมูลบุคลากรที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง 
และเป็นปัจจุบัน 
 
 
 
 
 



 
 

แผนยุทธศาสตร์กรมการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก 
- ส่งเสริมสุขภาพ ป้องกันโรค และคุ้มครองผูบ้ริโภคเป็นเลิศ (Promotion, 
Prevention & Protection Excellence : PP&P Excellence)  
- บริการเป็นเลิศ (Service Excellence)  
- บุคลากรเป็นเลิศ (People Excellence)  
- บริหารเป็นเลิศด้วยธรรมาภิบาล (Governance Excellence)  
- ภูมิปัญญาเป็นเลิศ (Wisdom Excellence) 
- การสร้างความสามารถในการแขง่ขันเป็นเลิศ (Competitiveness Excellence) 

 

 แผนยุทธศาสตร์กระทรวงสาธารณสุข 
- ส่งเสริมสุขภาพและป้องกันโรคเป็นเลศิ : Prevention & Promotion Excellence 
- บริการเป็นเลิศ : Service Excellence  
- บุคลากรเป็นเลิศ : People Excellence 
- บริหารเป็นเลิศด้วยธรรมาภิบาล : Governance Excellence 
 

ตารางแสดงความเชื่อมโยงแผนยุทธ์ศาสตร์หลักของกองทุน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนยุทธ์ศาสตร์กองทุนภูมิปัญญาการแพทย์แผนไทย  
ยุทธศาสตร์ที่ 1 การคุ้มครองภูมิปัญญาการแพทย์แผนไทยและสมุนไพร 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 การศึกษาองค์ความรู้และพัฒนาต่อยอดภูมิปัญญาการแพทย์
แผนไทยและสมุนไพร 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 การส่งเสริมและพัฒนาการใช้ประโยชน์จากภูมิปัญญา
การแพทย์แผนไทยและสมุนไพร  
ยุทธศาสตร์ที่ 4 บริหารจัดการกองทุนภูมิปัญญาการแพทย์แผนไทย 
ยุทธศาสตร์ที่ 5 สนับสนุนนโยบายเร่งด่วนด้านภูมิปัญญาการแพทย์แผนไทย 
 

แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลกองทุนภูมิปัญญการแพทย์แผนไทย 
1. พัฒนาศักยภาพเพื่อใหส้ามารถตอบสนองความต้องการของกองทุนฯและเพื่อ
บรรลเุป้าหมายตามภารกิจและยุทธศาสตร์กองทุนฯ 
2. วางแผนพัฒนาระบบการบริหารก าลังคนเพื่อให้การบริหารทรัพยากรบุคคล 
มีประสิทธิภาพสูงสุด 

  3. การบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯมีประสิทธิภาพสูง  
  4. พัฒนาระบบจูงใจส่งเสรมิขวัญและก าลังใจเพื่อรักษาไว้ซึ่งบุคลากรที่มีคุณภาพ 

5. เสริมสร้างการมีธรรมาภบิาลในการปฏิบัติงานของกองทุนฯ 
6. สรา้งเสริมสมัพันธภาพที่ดีของผู้ปฏิบัติงาน ส่งเสริมการท างานเปน็ทีม 

 



 
 

ตารางแสดงประเด็นยุทธศาสตร ์เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด กลยุทธ ์และโครงการ พ.ศ. 2563 - 2565 
 

ประเด็นยุทธศาสตร ์ วัตถุประสงค ์ ผลผลิต/ผลลัพท ์ ตัวชี้วัด โครงการ/แผนงาน 
ปีงบประมาณ หน่วยงาน

รับผิดชอบ 
หมายเหตุ 

2563 2564 2565 

มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 

1. พัฒนาศักยภาพ
เพื่อให้สามารถ
ตอบสนองต่อความ
ต้องการของกองทุนฯ
และเพื่อบรรลุเป้าหมาย
ตามภารกิจและ
ยุทธศาสตร์กองทุนฯ 

เพื่อพัฒนาบุคลากรให้มี
ขีดสมรรถนะสอดคล้อง
กับสมรรถนะที่คาดหวัง 

บุคลากรมีขีดสมรรถนะ
สอดคล้องกับสมรรถนะ
ที่คาดหวัง และมี
แผนปฏบิัติการฯ
ประจ าปีที่มีคุณภาพ 
 

ระดับความส าเร็จในการ
จัดท าแผนปฏบิัติการ
ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ประจ าปีแล้วเสร็จ
ภายในไตรมาส 4 

1. การจัดท า
แผนปฏบิัติการด้าน
การบริหารทรัพยากร
บุคคลประจ าป ี

√ √ √ กลุ่มงาน
บริหาร
ทั่วไป 

 

2. วางแผนพฒันาระบบ
การบริหารก าลังคน
และฐานข้อมูลบุคคล
ให้ถูกต้อง เพื่อให้การ
บริหารทรัพยากรบุคคล
มีประสิทธิภาพสูงสุด 

เพื่อให้กองทุนฯ มี
ฐานข้อมูลบุคลากรที่มี
ความถูกต้อง เที่ยงตรง 
และเป็นปัจจุบนั 
 
 

กองทุนฯ มีฐานข้อมูล
บุคลากรที่มีความถูกต้อง 
เที่ยงตรง ทันสมยั 
 

ร้อยละของบุคลากรที่มี
ข้อมูลถูกต้อง ครบถ้วน 
และเป็นปัจจุบนั 

2. การจัดท า
ฐานข้อมูลบุคลากรเพื่อ
การบริหารทรัพยากร
บุคคลที่มีประสิทธิภาพ 
 
 

  √ ทุกกลุ่มงาน  

มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

3. การบริหารทรัพยากร
บุคคลของกองทุนฯมี
ประสิทธิภาพสูง 

เพื่อให้บุคลากรมีโอกาส
ในการพัฒนาองค์ความรู้
ที่จ าเป็นต่อภาระกิจ
ส าคัญของกองทุนฯ 

บุคลากรได้รบัการพัฒนา
องค์ความรู้ที่จ าเป็นต่อ
ภาระกิจส าคัญของ
กองทุนฯ 

ระดับความส าเร็จของ
การพัฒนาศักยภาพ
เจ้าหน้าที่กองทุนฯให้มี
ความเชี่ยวชาญที่จ าเป็น
ต่อภารกิจส าคัญของ

3. การสร้างความ
เชี่ยวชาญที่จ าเปน็ต่อ
ภารกิจส าคัญของ
กองทุนฯ 

√ √ √ ทุกกลุ่มงาน  



 
 

ประเด็นยุทธศาสตร ์ วัตถุประสงค ์ ผลผลิต/ผลลัพท ์ ตัวชี้วัด โครงการ/แผนงาน 
ปีงบประมาณ หน่วยงาน

รับผิดชอบ 
หมายเหตุ 

2563 2564 2565 
กองทุนฯ อย่างน้อย 
ร้อยละ 10 ต่อปี 

เพื่อพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรตามสายงาน 

บุคลากรได้รบัการพัฒ
ศักยภาพตามสายงาน 

ข้าราชการและเจ้าหน้าที่
กองทุนได้รับการพฒันา
หรืออบรมเป็นระยะ 
เวลา 6 ชม.ต่อคนต่อปี 
ไม่ต่ ากว่าร้อยละ 80  

4. การพัฒนา
ศักยภาพบุคลากร
ประจ าป ี

√ √ √ ทุกกลุ่มงาน  

มิติที่ 3 ประสิทธผิลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

4. พัฒนาระบบการจูง
ใจ ส่งเสริมขวัญและ 
ก าลังใจ เพื่อรักษาไว้ซึ่ง
บุคลากรที่มีคุณภาพ 

เพื่อให้มีระบบการ
ประเมินผลที่เป็นธรรม 
และมีโอกาสได้รับ
ค่าตอบแทนที่เหมาะสม
กับผลการปฏบิัติงาน 
 

บุคลากรได้รบัการ
ประเมินผลที่เป็นธรรม
และได้รับคา่ตอบแทนที่
เหมาะสมกับผลการ
ปฏิบัติงาน 

ระดับความส าเร็จของ
การถ่ายทอดตัวชี้วัด 
และการก าหนดตัวชี้วัด
เพื่อการประเมินผลการ 
ปฏิบัติงานระดบับุคคล
ของเจ้าหน้าที่กองทุนมี
ผลการประเมินไม่ต่ า
กว่าระดับดี 

5. การถ่ายทอด
ตัวชี้วัดและการ
ก าหนดตัวชี้วัดเพื่อการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่เป็นธรรม 

√ √ √ ทุกกลุ่มงาน  

มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

5. เสริมสร้างการมี 
ธรรมาภิบาลในการ
ปฏิบัติงานของกองทุนฯ 

เพื่อส่งเสริมให้การ
บริหารทรัพยากรบุคคล
มีความโปร่งใส พร้อมให้
มีการตรวจสอบ 

กองทุนฯ มีการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลด้วย
ความโปร่งใส สามารถ
ตรวจสอบได ้

มีช่องทางในการ
ร้องเรียนเก่ียวกับความ
ไม่โปรงใส่ในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอย่าง
น้อย 2 ช่องทาง 

6. การสร้างธรรมา 
ภิบาลในการ
ปฏิบัติงาน 

√ √ √ กลุ่มงาน
บริหาร
ทั่วไป 

 

 



 
 

 
 
 
 
 

มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

6. สร้างเสริม
สัมพันธภาพที่ดีของ
ผู้ปฏิบัตงิานส่งเสริม
การท างานเปน็ทีม 

เพื่อให้บุคลากรมี
สัมพันธภาพที่ดี และมี
การท างานเปน็ทีม 

บุคลากรมีสัมพนัธภาพที่ดี 
และมีการท างานเป็นทีม 

ระดับความส าเร็จของการ 
จัดกิจกรรมพัฒนาความ
ผาสุกและสร้างสัมพันธภาพ
ที่ดีของเจ้าหน้าที่กองทุนฯ 
1 กิจกรรมต่อปี 

7. สร้างสัมพันธภาพที่
ดแีละการท างานเป็น
ทีม 

√ √ √ กลุ่มงาน
บริหาร
ทั่วไป 

 


