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บทสรุปผู้บริหาร 

แผนปฏิบัติการการบริหารทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ 2567 และแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ 2566 – 2570 จัดท าขึ้นเพ่ือเป็น กรอบแนวทางในการด าเนินงานด้านทรัพยากร
บุคคลให้สอดคล้องและเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับแผน  ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบสุขภาพ ส านักงาน
สาธารณสุขอ าเภอเมืองอ านาจเจริญ ปีงบประมาณ 2566 – 2570 ให้สามารถขับเคลื่อนไปสู่การบรรลุวิสัยทัศน์ 
ภารกิจของ ส านักงานสาธารณสุขอ าเภอเมืองอ านาจเจริญ ซึ่งในการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ปีงบประมาณ 2566 – 2570 มีกรอบระยะเวลาสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบสุขภาพของ  
ส านักงานสาธารณสุขอ าเภอเมืองอ านาจเจริญ ปีงบประมาณ 2566 – 2570 มีแนวทางในการด าเนินงานดังนี้ 1. 
รวบรวมข้อมูลและศึกษาปัจจัยส าคัญที่เกี่ยวข้องกับการจัดท ากลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ได้แก่ นโยบาย
และยุทธศาสตร์ต่างๆ ของภาครัฐที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงานขององค์กร ทิศทางองค์กร วิสัยทัศน์ ภารกิจ 
เป้าประสงค์ ค่านิยม ยุทธศาสตร์การด าเนินงาน และแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบสุขภาพ เพ่ือให้การก าหนด 
ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับการด าเนินงานขององค์กร 2. ประเมินและวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายนอกและภายใน ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย นโยบายและ 
ยุทธศาสตร์ต่างๆ ของภาครัฐที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงานขององค์กร แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบสุขภาพ
ของ ส านักงานสาธารณสุขเมืองอ านาจเจริญ รายงานผลการประเมินตามระบบประเมินคุณภาพรัฐยุทธศาสตร์การ
พัฒนาระบบสุขภาพและข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล และน ามาวิเคราะห์โดยใช้
เทคนิค SWOT Analysis มา วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างจุดแข็งกับโอกาส จุดแข็งกับข้อจ ากัด จุดอ่อนกับ
โอกาส และจุดอ่อนกับข้อจ ากัด โดยใช้ตาราง TOWS Matrix เพ่ือก าหนดยุทธศาสตร์และกลยุทธ์การด าเนินงาน 
๓. จัดท าร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยน าข้อมูลที่ได้จากข้อ ๓ มาก าหนด แผนงานโครงการ
รองรับ ตัวชี้วัด โดยก าหนดผู้รับผิดชอบแผนงานโครงการ ระยะเวลาที่ด าเนินการ และจัดท าร่างแผนกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคลและแผนปฏิบัติการเพ่ือน าเสนออนุมัติใช้ต่อไป 4. แปลงแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคลไปสู่การปฏิบัติ และเผยแพร่ให้แก่บุคลากรได้รับทราบและน าไปปฏิบัติ ๕. ติดตามและรายงานผลการ
ด าเนินงานตามแผน และสรุปผลการด าเนินงานเสนอ ผู้บังคับบัญชาเพ่ือพิจารณาและรับทราบผลการด าเนินงาน 
พร้อมทั้งน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ทบทวนและปรับปรุงแผนกลยุทธ์   การบริหารทรัพยากรบุคคลต่อไป ทั้งนี้ แผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบสุขภาพ ส านักงานสาธารณสุขเมืองอ านาจเจริญ ปีงบประมาณ 2566 – 2570 
ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคล ไว้ในยุทธศาสตร์ที่ ๓ การปฏิรูปการจัดการบริหารทรัพยากร
บุคคลในการสร้างสุขภาพอ าเภอ โดยมีเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ (Goal) G3  ให้ “บุคลากรเก่ง ดีและมีความสุข” ซ่ึง
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็น แผนที่ช่วยสนับสนุนและขับเคลื่อนนโยบาย และยุทธศาสตร์ของแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบสุขภาพ ส านักงานสาธารณสุขอ าเภอเมืองอ านาจเจริญ ปีงบประมาณ 2566 – 
2570 รวมทั้ง ทบทวนแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ ส านักงานสาธารณสุขอ าเภอเมืองอ านาจเจริญ 
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ปีงบประมาณ 2566 – 2570 และกลยุทธ์ในการด าเนินงานเพ่ือก าหนดแนวทางการด าเนินงานที่เหมาะสม และ
สอดคล้องกับสภาพปัจจุบันและอนาคต รวมถึง สอดคล้องกับยุทธศาสตร์กระทรวงสาธารณสุขที่มีเป้าหมาย 
"ประชาชนสุขภาพดี เจ้าหน้าที่มีความสุข ระบบสุขภาพยั่งยืน” ซึ่งจากการทบทวนได้ก าหนด ยุทธศาสตร์ 
เป้าประสงค์และกลยุทธ์ในการด าเนินงาน ดังนี้ 

 

ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ กลยุทธ์การด าเนินงาน 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 : การเพ่ิม 
ประสิทธิภาพระบบบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล 

1. มีฐานข้อมูลด้านบุคคลที่ครบถ้วน 
ถูกต้อง ทันสมัยและสนับสนุนงาน
ด้าน ทรัพยากรบุคคล 

กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาปรับปรุงข้อมูลด้าน
ทรัพยากรบุคคล HROPS และ HROPS 
nonhr เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน
ด้านทรัพยากรบุคคล 

๒. ระบบบริหารผลการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพ 

กลยุทธ์ที่ ๒ พัฒนาระบบบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล ขีดความสามารถและ
สมรรถนะของบุคลากร 

๓. มีโครงสร้างองค์กรและ
อัตราก าลังที ่เอ้ือต่อการขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์ 

กลยุทธ์ที่ ๓ พัฒนาวางแผนอัตราก าลัง
ให้สอดคล้องกับการด าเนินงานของ 
องค์กร 

๔. สร้างการรับรู้และส่งเสริม
วัฒนธรรม องค์กร 

กลยุทธ์ที่ 4 ส่งเสริมวัฒนธรรม ค่านิยม
ของ องค์กร 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 : พัฒนา 
ศักยภาพบุคลากรรองรับนโยบาย 
ภารกิจและเตรียมความพร้อม
บุคลากรเพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลง 

๕. บุคลากรมีความรู้ ทักษะ และ 
สมรรถนะที่สอดคล้องและ 
ศักยภาพการดูแลสุขภาพแบบองค์
รวมตามมาตรฐานวิชาชีพ 

กลยุทธ์ที่ 5 พัฒนาความรู้ ทักษะ และ 
สมรรถนะบุคลากรตามมาตรฐาน
วิชาชีพ 

๖. บุคลากรมีศักยภาพให้ก้าวทัน 
ต่อการเปลี่ยนแปลง และมี
ความก้าวหน้าตามสายอาชีพ 

กลยุทธ์ที่ 6 พัฒนาและเตรียมความ
พร้อมบุคลากรทุกระดับให้ก้าวทันต่อ
การเปลี่ยนแปลงและความก้าวหน้า 

๗. เสริมสร้างบรรยากาศการเรียนรู้
และพัฒนานวัตกรรม และมีกลไกใน
การเผยแพร่องค์ความรู้ให้ทั่วทั้ง
องค์กร 

กลยุทธ์ที่ 7 สนับสนุนการเรียนรู้และ
พัฒนาอย่าง ต่อเนื่อง 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 : เสริมสร้าง
ความสุขความผูกพัน และคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน 

๘. บุคลากรในองค์กรมีความพึง
พอใจและ ผูกพันต่อองค์กร 

กลยุทธ์ที่ 8 บริหารค่าตอบแทน 
สวัสดิการ และสิทธิประโยชน 

๙. สภาพแวดล้อมการท างานมี
ความปลอดภัย และสุขอนามัย 

กลยุทธ์ที่ 9 สร้างสภาพแวดล้อมและ 
บรรยากาศที่ดีในการท างาน Happy 
Work Place 
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ทั้งนี้ เพ่ือให้แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ของ ส านักงานสาธารณสุขอ าเภอเมืองอ านาจเจริญ 
สามารถวัดผลลัพธ์และสะท้อนผลการด าเนินงาน รวมถึงสามารถขับเคลื่อนไปสู่การบรรลุเป้าหมาย จึงได้ก าหนด
ตัวชี้วัดกลยุทธ์ และก าหนด แผนงาน/โครงการ ด้านทรัพยากรบุคคล เพ่ือรองรับยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ด าเนินงาน 
ซึ่งจะช่วยผลักดันการด าเนินงานด้านทรัพยากรบุคคลของ ส านักงานสาธารณสุขอ าเภอเมืองอ านาจเจริญ ให้
สามารถบรรลุวิสัยทัศน์ ภารกิจและเป้าหมายที่ก าหนดไว้ต่อไป 
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ค าน า  

เพ่ือให้ ส านักงานสาธารณสุขอ าเภอเมืองอ านาจเจริญ มีแนวทางการจัดการทรัพยากรบุคคล และมีแผน
กลยุทธ์การบริหาร ทรัพยากรบุคคลที่มีความสอดคล้องกับแผนวิสาหกิจ ของ ส านักงานสาธารณสุขอ าเภอเมือง
อ านาจเจริญ และครอบคลุมประเด็นการวางแผนและบริหาร ก าลังคน การพัฒนาบุคลากร รวมถึงการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของ ส านักงานสาธารณสุขอ าเภอเมืองอ านาจเจริญ จึงได้จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหาร ทรัพยากร
บุคคล ปีงบประมาณ 2566 – 2570 และแผนปฏิบัติการประจ าปีงบประมาณ 2567 เพ่ือให้หน่วยงานที่
เกี่ยวข้องได ้ด าเนินการตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลต่อไป 

 

 

      ส ำนักงำนสำธำรณสุขอ ำเภอเมืองอ ำนำจเจริญ          
          ตุลำคม ๒๕๖8 
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บทท่ี ๑ 
บทน า 

 
1. ความเป็นมาและวัตถุประสงค์จัดตั้ง ส านักงานสาธารณสุขเมืองอ านาจเจริญ 

อันเนื่องจากสถานีอนามัย หรือเรียกชื่อโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลในปัจจุบัน ซึ่งเป็นหน่วยบริการ
ระดับปฐมภูมิ ไมไ่ดขึ้นตรงต่อโรงพยาบาลชุมชนแต่ขึ้นตรงกับสาธารณสุขอ าเภอ ตามกฎกระทรวงว่าด้วยโครงสร้าง
ของกระทรวงสาธารณสุข ท าให้การบริหารจัดการระบบสุขภาพเพ่ือเชื่อมโยงตั้งแต่ปฐมภูมิ ทุติยภูมิ เชื่อมต่อสู่
ระดับตติยภูมิ ในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข มีความซับซ้อน สับสน และท้าทายต่อการจัดการให้เกิดผลที่มี
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล  

กระทรวงสาธารณสุข ได้มีนโยบายพัฒนาสาธารณสุขส่วนภูมิภาคในระดับอ าเภอให้มีประสิทธิภาพเพ่ือ
รองรับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ต่อมาในปี พ.ศ.๒๕๔๕ ได้มีการใช้ค าใหม่ในความหมายของหน่วย
คู่สัญญาที่ท าหน้าที่จัดบริการสุขภาพด้านปฐมภูมิตามเงื่อนไขการขึ้นทะเบียนที่ส านักงานหลักประกันสุขภาพ
แห่งชาติ ชื่อภาษาอังกฤษ Contracted unit of primary care (CUP) และในปี พ.ศ.๒๕๔๖ กระทรวงสาธารณสุข
ได้มีประชุมเชิงปฏิบัติการทบทวน และได้สั่งการให้มีการจัดตั้งคณะกรรมการประสานงานสาธารณสุขระดับอ าเภอ 
(ส านักงานสาธารณสุข) ใหม่ ชื่อภาษาอังกฤษ “District Health Coordinating Committee” (ส านักงาน
สาธารณสุข) โดยมี คณะกรรมการบริหารสาธารณสุขระดับอ าเภอประกอบด้วย ผู้อ านวยการโรงพยาบาล 
สาธารณสุขอ าเภอ ผู้แทนกลุ่มงานในโรงพยาบาล ผู้แทนโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ผู้แทนกลุ่มงานใน
สาธารณสุขอ าเภอ โดยมี    ผู้ว่าราชการจังหวัดเป็นผู้แต่งตั้งคณะกรรมการ มีอ านาจหน้าที่ 

1. ก าหนดแนวทางเป้าหมายและการด าเนินงานด้านสุขภาพในพ้ืนที่รับผิดชอบ ตามสภาพพ้ืนที่ 
กรอบแผน นโยบายด้านสาธารณสุขของอ าเภอ จังหวัด เขต และประเทศ 

2. จัดท าแผนปฏิบัติการในการพัฒนาสุขภาพในพ้ืนที่ 
3. ก าหนดหลักเกณฑ์และจัดสรรทรัพยากรด้านสุขภาพให้แก่หน่วยบริการตามกรอบนโยบาย 
4. ก าหนดกระบวนการท างานของหน่วยบริการระดับปฐมภูมิ ทุติยภูมิให้มีรูปแบบชัดเจน 
5. สนับสนุนหน่วยบริการปฐมภูมิให้ได้มาตรฐาน 
6. ก ากับ ดูแล ติดตาม ประเมินผล ปรับปรุงแก้ไข การด าเนินงานสุขภาพในพ้ืนที่ 
7. ก าหนดข้อตกลง อ านาจหน้าที่ในการก ากับดูแลให้การปฏิบัติงานเป็นไปตามเงื่อนไขที่ก าหนด 
8. ตั้งคณะอนุกรรมการ และคณะท างานอ่ืนๆ ตามความเหมาะสม เช่น คณะท างานรับเรื่อง

ร้องเรียนร้องทุกข์ คณะท างานพัฒนาระบบข้อมูล คณะท างานพัฒนาระบบการเงินและงบประมาณ ฯลฯ 
9. ก าหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากร ในเครือข่ายทุกระดับให้มีความรู้ความสามารถทักษะในการ

บริหารและบริการ 
 
เป้าหมายสูงสุดในการดูแลสุขภาพ ของ คณะกรรมการประสานงานสาธารณสุขระดับอ าเภอ      

(ส านักงานสาธารณสุข) คือ “ประชาชนได้รับบริการสุขภาพที่ดี” โดยเชื่อมโยงกับโครงสร้างหลักประกันสุขภาพ
ถ้วนหน้า คณะกรรมการจึงเป็นเป็นผู้บริหารโครงการหลักประกันสุขภาพในระดับเครือข่ายปฐมภูมิ เชื่อมต่อกับ
ระดับทุติยภูมิ และตติยภูมิ ให้เกิดความคล่องตัวในการให้บริการสุขภาพ เกิดประโยชน์สูงสุดต่อประชาชนในพื้นท่ี 
และเกิดประโยชน์กบัราชการอย่างแท้จริง 
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2. ทิศทางองค์กร วิสัยทัศน์ ภารกิจองค์กร เป้าประสงค์องค์กร ค่านิยม ยุทธศาสตร์การด าเนินงาน และ
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ 
ตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาสาธารณสุข ส านักงานสาธารณสุขเมืองอ านาจเจริญ ปี 2566-2570 
 
วิสัยทัศน์ (Vision) 
“เครือข่ายบริการสุขภาพมีมาตรฐาน  ประชาชนสุขภาพดี  ภาคีมีส่วนร่วม” 
 
พันธกิจ (Mission) 

1. บูรณาการร่วมกับภาคีเครือข่ายในการเป็นผู้จัดการสุขภาพในชุมชนเพ่ือส่งเสริมให้ประชาชนมี
ความรอบรู้ด้านสุขภาพและพ่ึงตนเอง 
2. จัดบริการสุขภาพเครือข่ายที่มีคุณภาพ  ได้มาตรฐาน ทั่วถึงและเป็นธรรม 
3. พัฒนาศักยภาพบุคลากรสู่ความเป็นมืออาชีพ  ส่งเสริมให้เป็นคนเก่ง ดีและมีความสุข 
4. บริหารจัดการเครือข่ายบริการสุขภาพตามหลักธรรมาภิบาล 

 
เป้าหมาย (Purpose) 
“ประชาชนสุขภาพดี  เจ้าหน้าที่มีความสุข  ระบบสุขภาพยั่งยืน” 
 
ค่านิยม  (Core Values)  
              “บริการดี  มีมาตรฐาน” 
 
ความท้าทาย 

1. การส่งเสริมสุขภาพ  การป้องกันควบคุมโรคและลดปัจจัยเสี่ยงด้านสุขภาพยังไม่ครอบคลุม 
2. พัฒนาศักยภาพในการดูแลผู้ป่วยในกลุ่มโรคท่ีส าคัญ 
3. ปัญหาการจัดการบริหารทรัพยากรบุคคล 
4. ขาดเสถียรภาพทางการเงินการคลัง 

 
นโยบาย ส านักงานสาธารณสุขเมืองอ านาจเจริญ 

1. ขับเคลื่อนระบบสุขภาพปฐมภูมิเข้มแข็ง 
1.1 พัฒนาหน่วยบริการ/เครือข่ายปฐมภูมิคุณภาพ  เชื่อมโยง 3 หมอ 
1.2 พัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพ  รพ.สต. 
1.3 บูรณาเครือข่ายทางสังคม  องค์กรชุมชน  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการสร้างสุขภาพ 
1.4 สนับสนุนการขับเคลื่อนการพัฒนาคุณภาพชีวิตระดับต าบล/อ าเภอ  (พชต./พชอ.) 

2. ยกระดับสมุนไพร  กัญชา  กัญชงทางการแพทย์และภูมิปัญญาไทย 
2.1 เพ่ิมมูลค่าการบริโภคผลิตภัณฑ์สมุนไพรให้เพ่ิมขึ้น 
2.2 ส่งเสริมการปลูก  ผลิตและใช้สมุนไพร  กัญชา  กัญชงเพ่ือประโยชน์ทางการแพทย์ 
2.3 ขับเคลื่อนการพัฒนาสู่เมืองสมุนไพร 

 3.  ส่งเสริมสุขภาพวิถีใหม่ 
  3.1 Living  Whit COVID 19 พร้อมรองรับการเปิดประเทศ 
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 4. การจัดการวิกฤตโควิด 19 
4.1 ตั้งเป้าให้ควบคุมสถานการณ์โรคโควิด 19 ให้สงบได้ภายใน 21-28 วัน 
4.2 ลดความรุนแรงและอัตราป่วยเสียชีวิต  ต่ ากว่าร้อยละ 1.55 

 5.  พัฒนาระบบบริการก้าวหน้า 
5.1 ผลักดัน 30 บาทรักษาได้ทุกท่ี  ผู้ป่วยมะเร็งรักษาได้ทุกที่ 
5.2 พัฒนาศักยภาพรองรับผู้ป่วยโควิดและโรคระบบทางเดินหายใจ 
5.3 โรงพยาบาลทุกระดับให้มีสิ่งแวดล้อมที่ดี  ทันสมัยและบริการที่ดีตามนโยบาย   

EMS : Environment, Modernization  and  Smart  Service 
6. การดูแลสุขภาพแบบองค์รวม  ผู้สูงอายุและพัฒนาระบบการดูแลสุขภาพจิตเชิงรุก 

6.1 ให้คนไทยมีปัญญา  อารมณ์ดี  มีความสุขและมีความเข้มแข็งทางใจ  ปลอดภัยจาก
ผลกระทบด้านสุขภาพจิต 

7. การบริหารด้วยหลักธรรมาภิบาล 
7.1 สุจริต  ยึดประโยชน์ของประชาชน  โปร่งใส  ตรวจสอบได้ 
7.2 พัฒนาระบบ ICT เป็นศูนย์ข้อมูลกลางด้านสุขภาพของประชาชน 

8. องค์กรแห่งความสุข 
8.1 ใส่ใจดูแลบุคลากรให้มีความสุขและปลอดภัยในการท างาน 

9. ส่งเสริมพัฒนาการเด็ก 
9.1 เสริมสร้างพัฒนาการเด็กให้สมวัย  สูงดีสมส่วน 
9.2 ส่งเสริมและพัฒนาระดับสติปัญญาเด็ก (IQ, EQ) 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ (Strategic Issues) 

1. บูรณาการงานส่งเสริมสุขภาพ ป้องกันโรคและคุ้มครองผู้บริโภคร่วมกับภาคีเครือข่ายให้มี
ประสิทธิภาพ 

2. พัฒนาระบบบริการสุขภาพเครือข่ายให้ได้มาตรฐานมุ่งสู่ความเป็นเลิศ 
3. ปฏิรูปการจัดการบริหารทรัพยากรบุคคลในการสร้างสุขภาพอ าเภอ  
4. ส่งเสริมการบริหารจัดการเครือข่ายบริการสุขภาพตามหลักธรรมาภิบาล 

 
ยุทธศาสตร์การด าเนินงาน (Strategy)  

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ บูรณาการด้านการส่งเสริมสุขภาพ ป้องกันโรคและคุ้มครองผู้บริโภคร่วมกับ
ภาคีเครือข่ายให้มีประสิทธิภาพ  
ยุทธศาสตร์ที่ ๒ ยกระดับการบริหารจัดการระบบสาธารณสุขในเครือข่ายให้ได้มาตรฐานมุ่งสู่
ความเป็นเลิศ  
ยุทธศาสตร์ที่ ๓ ปฏิรูปการจัดการบริหารทรัพยากรบุคคลในการสร้างสุขภาพอ าเภอ  
ยุทธศาสตร์ที่ ๔ ส่งเสริมการบริหารจัดการเครือข่ายบริการสุขภาพตามหลักธรรมาภิบาล  
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เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์(GOAL : G)  
1. ประชาชนทุกกลุ่มวัยมีสุขภาพดี 
2. ระบบบริการสุขภาพมีคุณภาพ  ได้มาตรฐาน 
3. บุคลากรเก่ง ดีและมีความสุข 
4. การบริหารจัดการมีประสิทธิภาพ 

 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์(Objective : O)  
    1. เพ่ือให้ประชาชนทุกกลุ่มวัยมีสุขภาพดี 
    2. เพ่ือพัฒนาระบบบริการสุขภาพเครือข่ายให้ได้มาตรฐาน 
    3. เพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตของบุคลากร 
    4. เพ่ือเกิดความมั่นคงทางด้านการเงินการคลัง 
 
Road map : R   
    1. การมีส่วนร่วมของภาคีเครือข่ายในการเป็นผู้จัดการสุขภาพชุมชน 
    2. การบริการสร้างสุขภาพเชิงรุกตามกลุ่มวัยให้มีประสิทธิภาพ 
    3. ผู้รับบริการและผู้ป่วยโรคเรื้อรังได้รับบริการแบบองค์รวมที่มีคุณภาพและปลอดภัย : โรค
ยุทธศาสตร์ 
    4. ผู้รับบริการมีความพึงพอใจ 
    5. ความผูกพัน ความพึงพอใจของบุคลากรและองค์กรแห่งความสุข 
    6. การวางแผนยุทธศาสตร์ การถ่ายทอดยุทธศาสตร์สู่การปฏิบัติ การควบคุม ก ากับ ติดตามและ
ประเมินผล 
    7. การบริหารจัดการเครือข่ายมีประสิทธิภาพ  
    8. การบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดบริการสุขภาพที่มีประสิทธิภาพ  
    9. หน่วยงานได้รับการรับรองคุณภาพอย่างต่อเนื่องและสิ่งแวดล้อมผ่านเกณฑ์มาตรฐาน  
   10. การบริหารจัดการเงินการคลังที่มีประสิทธิภาพ 
 
Objective  Key result  
 
G 1 ประชาชนทุกกลุ่มวัยมีสุขภาพดี 
       Objective  1 : เพื่อให้ประชาชนทุกกลุ่มวัยมีสุขภาพดี 
       Key result  

1. เพื่อสร้างระบบการส่งเสริมสุขภาพตามกลุ่มวัย 
2. เพ่ือแก้ปัญหาสาธารณสุขพ้ืนที่และพัฒนาตามนโยบาย นพ.สสจ.อ านาจเจริญ 
3. เพื่อให้ผู้รับบริการ ผู้ป่วย ประชาชนกลุ่มเสี่ยงได้รับการส่งเสริมสุขภาพและมีสุขภาวะที่ดี 
4. เพื่อสนับสนุนและส่งเสริมให้ชุมชนสามารถดูแลสุขภาพตนเองได้และมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
5. เพื่อพัฒนาระบบการตอบโต้ภาวะฉุกเฉินการควบคุมโรคและเฝ้าระวังภัยสุขภาพ 
6. เพื่อคุ้มครองผู้บริโภคด้านผลิตภัณฑ์สุขภาพและบริการสุขภาพ 
7. เพื่อพัฒนาสิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อการดูแลสุขภาพ 
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G 2 ระบบบริการสุขภาพเครือข่ายให้มีคุณภาพ ได้มาตรฐาน 
Objective 2 : เพ่ือพัฒนาระบบบริการสุขภาพให้ได้มาตรฐาน 
Key result  
1. เพื่อให้ผู้ป่วยในกลุ่มโรคส าคัญมีความปลอดภัยและมีผลลัพธ์ที่ดีขึ้น 

 
G 3 บุคลากรเก่ง ดีและมีความสุข 

Objective 3 : เพื่อพัฒนาศักยภาพและยกระดับคุณภาพชีวิตของบุคลากร 
Key result   
1. เพ่ือให้บุคลากรมีศักยภาพในการดูแลสุขภาพแบบองค์รวมตามมาตรฐานวิชาชีพ 
2. เพื่อให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
3. เพื่อให้บุคลากรมีความเพียงพอและมีความสุข 

 
G 4 การบริหารจัดการมีประสิทธิภาพ 

Objective 4 : เพื่อเกิดความมั่นคงทางด้านการเงินการคลัง 
Key result   
1. เพื่อพัฒนาระบบธรรมาภิบาลและองค์กรคุณภาพ  
2. เพื่อน าระบบสารสนเทศมาใช้ในการพัฒนาระบบงาน 
3. เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารการเงินการคลัง 
4. เพื่อน าผลงานวิจัยและนวัตกรรมมาใช้ในการพัฒนา 
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บทท่ี ๒ 
สภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรพัยากรบุคคล 

 
1. เหตุผลและความจ าเป็น  

ส่วนราชการมีบทบาทในการบริหารยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับมาตรฐาน  
ความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลที่มี การก าหนด
ตัวชี้วัดความส าเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลและค่าเป้าหมาย (Target) ที่ชัดเจน เพ่ือให้มีการ น าไปสู่การ
ปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม และมีจุดมุ่งเน้นให้เกิดผลตามตัวชี้วัดและระดับเป้าหมายที่ต้องการ  

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลจะเป็นส่วนหนึ่งของแผนยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ ดังนั้น แผน 
กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลจึงเป็นแผนที่มุ่งเน้นการสนับสนุนให้ก าลังคนสามารถปฏิบัติภารกิจได้บรรลุ 
เป้าหมายตามแผนยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ และมีความพร้อมที่จะขับเคลื่อนส่วนราชการให้ก้าวหน้าไปสู่  
วิสัยทัศน์ที่ต้องการ 

ทั้งนี้ ก.พ. ก าหนดให้มีการทบทวนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลทุกปี ส านักงานสาธารณสุข
เมืองอ านาจเจริญ จึงได้จัดให้มีการทบทวนแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยอ้างอิงตาม  มาตรฐาน
ความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ทั้ง 5 มิติ ได้แก ่ 

• มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) แนวทางและวิธีการบริหาร ทรัพยากร
บุคคล  

• มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) กิจกรรมและ 
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  

• มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Programed Effectiveness ) นโยบาย 
แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  

• มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability)  
• มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Quality of Work Life 
 
การวางแผนบริหารอัตราก าลัง (Workforce planning system) เป็นกระบวนการทางการวาง กลยุทธ์ใน

การบริหารอัตราก าลัง เพ่ือให้ มีอัตราก าลังในการด าเนินการตามยุทธศาสตร์ ทั้งยุทธศาสตร์ตามพันธกิจ และ
ยุทธศาสตร์ เชิ งรุก  โดยพิจารณาจากผู้ รับบริการ และผู้ มีส่ วนได้ส่ วนเสีย  (Voice of Customer and 
Stakeholders) พิจารณาความต้องการคุณสมบัติ สมรรถนะของบุคลากรที่จะขับเคลื่อน  และพิจารณาจาก
แนวโน้มการเปลี่ยนแปลงทั้งสภาพเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม เพ่ือก าหนดทิศทางในการบริหารงานบุคคล ดังนี้  

1) ในการวิเคราะห์อัตราก าลัง (Workforce analysis ) จะด าเนินการตามแผนงาน (Manpower) โดย
พิจารณาจาก วิสัยทัศน์ พันธกิจ ของ ส านักงานสาธารณสุขเมืองอ านาจเจริญ และของส่วนงาน งบประมาณด้าน
ทรัพยากรบุคคล ที่ได้รับการจัดสรร อัตราการเกษียณ/ลาออกของบุคลากรในแต่ละปี เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง
ที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต การพัฒนาและความก้าวหน้าในอาชีพ เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาตนเองของผู้ด ารง
ต าแหน่งนั้น ๆ  

2) การพัฒนาองค์กร/ส่วนงานให้มีความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของ ส านักงานสาธารณสุขเมือง
อ านาจเจริญ แผนงบประมาณ และจ านวนอัตราก าลังที่มีความเหมาะสม  
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3) การก าหนดแผนกลยุทธ์การบริหารงานบุคคล เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงโดยการก าหนดตัวชี้วัด และ
แนวทางในการด าเนินงานเพ่ือให้บรรลุตามแผน 4) การถ่ายทอดแผนกลยุทธ์ไปสู่ส่วนงาน เพ่ือให้ทุกส่วนงานได้รับ
ทราบทิศทาง แนวทางการ บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย เพ่ือให้มีการบริหารงานเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
และสามารถรองรับ การเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้นได้โดยมีการติดตามการปฏิบัติงานผ่านการรายงานตัวชี้วัดที่
เกี่ยวข้องและ การด าเนินการตาม Roadmap 5) การติดตามและประเมินผลโดยจากการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร การประเมิน ความพึงพอใจต่องานและต่อองค์กรของบุคลากร ปัจจัยที่ส่งผลต่อการ
เปลี่ยนแปลงความผูกพันของบุคลากร เพ่ือนาผลการประเมินต่าง ๆ มาวิเคราะห์และปรับปรุงแผนอัตราก าลังใน
รอบปีถัดไป 

 
2. วัตถุประสงค์  
1. เพ่ือเป็นกรอบแนวทางในการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องและ เชื่อมโยงกับทิศ

ทางการด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์พัฒนาระบบสุขภาพ ของ ส านักงานสาธารณสุขเมืองอ านาจเจริญ  
2. เพ่ือพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องและเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์ตามแผน  วิสาหกิจ

และและสามารถขับเคลื่อนไปสู่การบรรลุวิสัยทัศน์ ภารกิจของ ส านักงานสาธารณสุขเมืองอ านาจเจริญ 
 
๓. แผนงานในการวิเคราะห์กรอบอัตราก าลัง 

กระบวนการหลัก ข้อก าหนดที่ส าคัญ ขั้นตอน ผู้รับผิดชอบ 
Workforce 
Analysis 

๑.โครงสร้างกรอบ
อัตราก าลัง 
๒.ความเพียงพอของ
บุคลากร 

๑.ศึกษาข้อมูลกรอบ
โครงสร้าง 
๒.ส ารวจจัดท าข้อมูล 
 

๑.ฝ่ายบริหารงานบุคคล 
๒.คณะกรรมการบริหาร
ก าลังคน 

Organization 
Development 

๑.วิสัยทัศน์ พันธกิจ
หน่วยงาน 
๒.อัตราของหน่วยงานก าลัง
ในปัจจุบัน 

๑.กรอบโครงสร้างหน่วยงาน 
๒.ปรับปรุงโครงสร้างให้
สอดคล้องกับภารกิจ
หน่วยงาน 

๑.ฝ่ายบริหารงานบุคคล 
๒.คณะกรรมการบริหาร
ก าลังคน 
๓.ฝ่ายแผนงานและ
ยุทธศาสตร์ 

Development 
Strategy 

ความสามารถและสมรรถนะ
ของบุคลากรของหน่วยงาน
ในปัจจุบัน 

๑.มอบอ านาจและท า
ข้อตกลง 
๒.จัดท าแผนบริหาร
ทรัพยากรบุคคล HRM 
๓.จัดท าแผนปฏิบัติการด้าน
พัฒนาทรัพยากรบุคคล 
HRD 

๑.ฝ่ายบริหารงานบุคคล 
๒.คณะกรรมการบริหาร
ก าลังคน 

Implementation ตัวชี้วัดตาม Action Plan 
การบรรลุตาม Road Map 

พัฒนาระบบติดตาม
ประเมินผลตาม Action 
Plan 

๑.ฝ่ายบริหารงานบุคคล 
๒.ฝ่ายแผนงานและ
ยุทธศาสตร์ 

Monitor and 
Evaluation 

การรายงานและตัวชี้วัด  ฝ่ายแผนงานและ
ยุทธศาสตร์ 
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๔. อัตราก าลังของ ส านักงานสาธารณสุขเมืองอ านาจเจริญ 

ตารางท่ี ๑  บุคลากรการแพทย์และสาธารณสุข  ปีงบประมาณ 2566  ส านักงานสาธารณสุขเมืองอ านาจเจริญ  
ประเภทบุคลากร จ านวน (คน) จ าแนกตามหน่วยงาน รวม สัดส่วนต่อ ปชก. 

รพท. สสอ. 
แพทย์ 36 0 36      1 : 3,221 
ทันตแพทย์ 9 0 9 1 : 12,884 
เภสัชกร 20 0 20 1 : 5,798 
นักเทคนิคการแพทย์ 10 0 10 1 : 11,595 
นักกายภาพบ าบัด 8 0 8 1 : 14,494 
พยาบาลวิชาชีพ 228 35 263      1 : 441 
พยาบาลเทคนิค 6 0 6 1 : 19,325 
นักวิชาการสาธารณสุข 17 49 66      1 : 1,757 
นักวิชาการการเงินและบัญชี 3 0 3 1 : 38,649 
นักโภชนาการ 5 0 5 1 : 23,190 
นักสังคมสงเคราะห์ 2 0 2 1 : 57,974 
เจ้าพนักงานเวชกรรมฟ้ืนฟู 2 0 2 1 : 57,974 
เจ้าหน้าที่รังสีการแพทย์ 8 0 8 1 : 14,494 
จพ.วิทยาศาสตร์การแพทย์ 6 0 6 1 : 19,325 
จพ.เภสัชสาธารณสุข 8 0 8 1 : 14,494 
จพ.ทันตสาธารณสุข 5 8 13 1 : 8,920 
จนท.เวชสถิติ 5 0 5 1 : 23,190 
จพ.สาธารณสุข 7 21 28      1 : 4,141 
เจ้าหน้าที่ อ่ืนๆ 17 9 26      1 : 4,460 

รวม 402 122 524  
ที่มา :  ฝ่ายบริหารทั่วไป รพ.เมืองอ านาจเจริญ  ข้อมูล ณ 31 ธันวาคม 2566 

ด้านบุคลากรทางการแพทย์พบว่า มีจ านวนแพทย์เพียงพอในการให้บริการโดยคิดเป็นอัตราส่วนแพทย์ต่อ
ประชากรเท่ากับ 1 : 3,221  
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ตารางท่ี  ๒  จ านวนอาสาสมัครสาธารณสุขประจ าหมู่บ้านที่ปฏิบัติงานในหน่วยบริการปฐมภูมิ ส านักงาน
สาธารณสุขเมืองอ านาจเจริญ  ปีงบประมาณ 2567  
ล าดับ หน่วยบริการ จ านวน อสม. อัตราส่วนต่อประชากร อัตราส่วนต่อหลังคาเรือน 

1 ภักดีเจริญ 58 1 : 39 1 : 11 
2 ห้วยไร ่ 58 1 : 43 1 : 12 
3 ไก่ค า 180 1 : 38 1 : 12 
4 เชือก 88 1 : 40 1 : 12 
5 ดอนเมย 67 1 : 38 1 : 11 
6 นาหมอม้า 78 1 : 63 1 : 13 
7 นายม 110 1 : 39 1 : 12 
8 น้ าปลีก 106 1 : 48 1 : 12 
9 ดงบังพัฒนา 57 1 : 37 1 : 10 

10 ปลาค้าว 125 1 : 42 1 : 10 
11 เหล่าพรวน 73 1 : 55 1 : 12 
12 สร้างนกทา 51 1 : 40 1 : 11 
13 หนองมะแซว 79 1 : 41 1 : 13 
14 คึมใหญ่ 57 1 : 40 1 : 13 
15 นาผือ 145 1 : 36 1 : 11 
16 นาโพธิ์ 104 1 : 29 1 : 11 
17 โนนโพธิ ์ 135 1 : 49 1 : 13 
18 ค าน้อย 104 1 : 49 1 : 15 
19 ภูเขาขาม 42 1 : 44 1 : 13 
20 นาแต้ 101 1 : 49 1 : 14 
21 กุดปลาดุก 76 1 : 39 1 : 12 
22 โนนดู่ 72 1 : 46 1 : 13 
23 นาสีนวน 55 1 : 42 1 : 12 
24 รพ.อ านาจเจริญ 320 1 : 87 1 : 26 
25 ศูนย์แพทยโ์นนหนามแท่ง 46 1 : 56 1 : 12 

รวม 2,383 1 : 49 1 : 14 
ที่มา : ฝ่ายแผนงาน  สสอ.เมืองอ านาจเจริญ  ข้อมูล  ณ 31 ธันวาคม 2566 
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บทที่ ๓ 
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทางการบริหารทรพัยากรบุคคล  

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอก (SWOT Analysis)  
ในงานบริหารทรัพยากรบุคคลของ ส านักงานสาธารณสุขเมืองอ านาจเจริญ 

สภาพแวดล้อมภายใน 
จุดแข็ง S : Strengths  

1. มีความรู้ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านในการปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพ 
2. มีการรับการอบรม/ประชุมวิชาการ เพื่อพัฒนาศักยภาพต่อเนื่อง 
3. มีการก าหนดกลยุทธ์ และยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลในแผนยุทธศาสตร์ 
4. มีฐานข้อมูลจากระบบ HROPS และฐานข้อมูลจากการจัดเก็บเอง เพ่ือใช้ในการบริหาร จัดการ 
5. มีการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานในระดับสายงานจนถึงระดับบุคคล (KPI) 
6. มีการส ารวจความพึงพอใจและความผูกพันของบุคลากร 
7. มีการจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ที่เป็นมาตรฐานอยู่ในระดับดีเม่ือเทียบส่วนราชการระดับเดียวกัน 

 
จุดอ่อน W : Weaknesses 

1. บุคลากรไม่เพียงพอ ขาดบางสาขาวิชาชีพ 
2. ระบบสารสนเทศการบริหารทรัพยากรบุคคล HROPS ยังไม่สามารถใช้ประโยชน์ได้อย่างเต็มที่ 
3. บุคลากรของ ส านักงานสาธารณสุข อยู่ในวัยใกล้จะเกษียณอายุหรือมีอายุมากกว่า ๔๕ ปี และเริ่มจะสูง

วัยมากขึ้น 
4. ความก้าวหน้าในเส้นทางสายอาชีพและการวางแผนสืบทอดต าแหน่งยังไม่ชัดเจน อาจส่งผลต่อขวัญ 

ก าลังใจ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

สภาพแวดล้อมภายนอก 
โอกาส (Opportunities) : O 

1. หน่วยงานภาครัฐที่มีความม่ันคงและมีภาพลักษณ์ที่ดีจึงท าให้มีผู้สนใจอยากสมัครเข้า มาท างาน 
2. ระบบการประเมินคุณภาพรัฐ HA ,PMQA,รพ.สต.ติดดาว ท าให้มีการปรับปรุงระบบงานอย่างต่อเนื่อง 
3. นโยบายและแผนยุทธศาสตร์ของชาติเน้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นศูนย์กลาง 
4. ความก้าวหน้าทางคอมพิวเตอร์ เทคโนโลยีและสารสนเทศท าให้การบริหารทรัพยากรบุคคลท าได้

สะดวก รวดเร็ว และง่ายขึ้นและสนับสนุนการสร้าง เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ รวมทั้งช่วยในการ 
บริหารจัดการความรู้ และสร้างนวัตกรรม 

 
อุปสรรค (Threats) : T 

1. ภัยพิบัต ิโรคอุบัติใหม่ โรคอุบัติซ้ า เช่น COVID-19 อาจส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานของ ส านักงาน
สาธารณสุข 

2. การเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ อาจส่งผลกระทบต่อองค์กร 
3. การน าประเทศเข้าสู่ยุคดิจิทัล ที่ขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยี นวัตกรรม ทันสมัย และความคิดสร้างสรรค์ 

ทักษะด้านการวิจัยและพัฒนา ท าให้องค์กรต้องเตรียมพร้อมให้ทันต่อ การเปลี่ยนแปลง 
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หลังจากท่ีมีการประเมินสภาพแวดล้อมโดยการวิเคราะห์ให้เห็นถึงจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และ อุปสรรค 
ก็จะน าข้อมูลทั้งหมดมาวิเคราะห์ในรูปแบบความสัมพันธ์แบบแมทริกซ์โดยใช้ตารางที่เรียกว่า TOWS Matrix เป็น
เครื่องมือช่วยในการก าหนดกลยุทธ์การด าเนินงานขององค์กร โดยจะน าเอาการวิเคราะห์จุดแข็ง และโอกาสของ
องค์กรมาเป็นหลักในการพิจารณาก าหนดกลยุทธ์การด าเนินงานเพื่อสร้างความแข็งแกร่งให้กับ องค์กร ใน
ขณะเดียวกันจะน าเอาการวิเคราะห์จุดอ่อนและข้อจ ากัดเข้ามาพิจารณาร่วมด้วย เพ่ือพัฒนาจุดอ่อน และข้อจ ากัด
ให้เป็นจุดแข็งขององค์กรต่อไปซึ่งผลของการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ท าให้เกิดกลยุทธ์ซึ่งสามารถ สรุปได้ดังนี้ 

 

 
 
 

จุดแข็ง (S=Strengths) 
 

จุดอ่อน   (W=Weaknesses) 
 

(O=Opportunities)  โอกาส
พัฒนา 
 

SO 
S1 , S2, S3, S5, O1, O2, O3, 
สนับสนุนกำรเรียนรู้และพัฒนำอย่ำง 
ต่อเนื่อง  
S5, S7, O1,  บริหำร ค่ำตอบแทน 
สวัสดิกำรและสิทธิประโยชน์กลยุทธ์
เชิงรุก  
 

WO 
W1, W2, W3,  O2, O3, O4 
พัฒนำ โครงสร้ำงและวำงแผน
อัตรำก ำลัง ให้สอดคล้องกับกำร
ด ำเนินงำนของ องค์กร  
W3, W4,  O3, O4,  พัฒนำและ
เตรียมควำม พร้อมบุคลำกรทุก
ระดับให้ก้ำวทัน ต่อกำร
เปลี่ยนแปลง 
 

อุปสรรค (Threats) T ST 
S3, S6, S7, T2, T3, สร้ำง
สภำพแวดล้อมและบรรยำกำศท่ีดี 
ในกำรท ำงำน  
S1, S2, S6,T2, T3 ส่งเสริม
วัฒนธรรม ค่ำนิยมขององค์กร 

WT 
W1, W4,  T1, T3, บริหำรขีด
ควำมสำมำรถของ บุคลำกรให้
ท ำงำนได้อย่ำงเต็ม ประสิทธิภำพ  
W1, W4, T3, พัฒนำสำรสนเทศ
ด้ำนทรัพยำกร บุคคลเพ่ือสนับสนุน
กำรปฏิบัติงำน ด้ำนทรัพยำกร
บุคคล HROPS 
 

 
 

 

 

 

ปัจจัยภายใน 

ปัจจัย
ภายนอก   
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การสังเคราะห์กลยุทธ์ทีไ่ด้จากการวิเคราะห์ TOWS Matrix เพ่ือก าหนดยุทธ์ศาสตร์ 
ทางด้านทรัพยากร บุคคล และเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ 

กลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคล จาก
การวิเคราะห์ TOWS Matrix 

เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ 
สังเคราะห์เพื่อก าหนด  

ประเด็นยุทธศาสตร์ HR 
กลยุทธ์ด้ำน SO  
- สนับสนุนกำรเรียนรู้และพัฒนำ
อย่ำง ต่อเนื่อง  
- บริหำรค่ำตอบแทน สวัสดิกำรและ
สิทธิ ประโยชน 

- เสริมสร้ำงบรรยำกำศกำรเรียนรู้และ
พัฒนำ และมีกลไกในกำรเผยแพร่องค์
ควำมรู้ให้ทั่วทั้ง องค์กร  
- บุคลำกรในองค์กรมีควำมพึงพอใจและ 
ผูกพันในองค์กร 

1 : กำรเพ่ิม ประสิทธิภำพ
ระบบบริหำร ทรัพยำกร
บุคคล 
2 : พัฒนำศักยภำพบุคลำกร
รองรับนโยบำย ภำรกิจและ
เตรียมควำมพร้อมบุคลำกร
เพ่ือรองรับกำรเปลี่ยนแปลง 
3 : เสริมสร้ำงควำมสุขควำม
ผูกพัน และคุณภำพชีวิตใน
กำรท ำงำน 
 

กลยุทธ์ด้ำน ST  
- สร้ำงสภำพแวดล้อมและ
บรรยำกำศที่ดี ในกำรท ำงำน  
- ส่งเสริมวัฒนธรรม ค่ำนิยมของ
องค์กร 

- มีกำรส่งเสริมด้ำนควำมปลอดภัย
สุขอนำมัย และสภำพแวดล้อมในกำร
ท ำงำน  
- สร้ำงกำรรับรู้และส่งเสริมวัฒนธรรม
องค์กร 

กลยุทธ์ด้ำน WO  
- พัฒนำโครงสร้ำงและวำงแผน
อัตรำก ำลัง ให้สอดคล้องกับกำร
ด ำเนินงำนขององค์กร  
- พัฒนำและเตรียมควำมพร้อม
บุคลำกรทุกระดับให้ก้ำวทันต่อกำร
เปลี่ยนแปลง 

- มีโครงสร้ำงองค์กรและอัตรำก ำลังที่เอ้ือ
ต่อ กำรขับเคลื่อนยุทธศำสตร์  
- พัฒนำศักยภำพของบุคลำกรให้ก้ำวทัน
ต่อกำรเปลี่ยนแปลงและพัฒนำตำมสำย
อำชีพ 

กลยุทธ์ด้ำน WT  
- บริหำรขีดควำมสำมำรถของ
บุคลำกรให ้ท ำงำนได้อย่ำงเต็ม
ประสิทธิภำพ  
- พัฒนำสำรสนเทศด้ำนทรัพยำกร
บุคคล เพ่ือสนับสนุนกำรปฏิบัติงำน
ด้ำน ทรัพยำกรบุคคล 

- บุคลำกรมีควำมรู้ ทักษะ และ
สมรรถนะที ่สอดคล้องและสนับสนุนกำร
ด ำเนินงำนของ องค์กร  
- มีระบบฐำนข้อมูลบุคคลที่ครบถ้วน 
ถูกต้อง ทันสมัย และสนับสนุนงำนด้ำน
ทรัพยำกรบุคคล 
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บทท่ี ๔  
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ  

ส านักงานสาธารณสุขอ าเภอเมืองอ านาจเจรญิ  
ปีงบประมาณ 2566 – 2570 

จากผลของการวิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลในบทที่ 
ผ่านมา เพ่ือให้ตอบสนองต่อความต้องการและความคาดหวังของผู้บริหาร ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้อง ซ่ึง
จะท าให้การบริหารทรัพยากรบุคคลในภาพรวมของ ส านักงานสาธารณสุขเมืองอ านาจเจริญ สัมฤทธิ์ผล จึงได้
ก าหนด วิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ของการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือเป็นเป้าหมายในการปฏิบัติงานไว้
ดังนี้  

 
4.1 วิสัยทัศน์  

บริหาร ส่งเสริม และพัฒนาบุคลากร ของ ส านักงานสาธารณสุข ให้เป็นองค์กรหลักในการบริหารจัดการ
ระบบบริการสุขภาพ และระบบสุขภาพภาคประชาชนให้มีคุณภาพเพ่ือการคุ้มครองผู้บริโภคและการพึ่งตนเองด้าน
สุขภาพที่ยั่งยืนแบบมี ส่วนร่วม  

 
4.2 พันธกิจ  

สรรหา พัฒนา รักษาไว้และใช้ประโยชน์ทรัพยากรบุคคลในองค์กรอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้เป็นก าลังส าคัญ 
ในการผลักดันให้กรมสนับสนุนบริการสุขภาพบรรลุวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ที่ก าหนดไว้ 

  
4.3 เป้าหมาย  
(1) ด าเนินการและปรับปรุงระบบทรัพยากรบุคคลที่ทันสมัยและสอดคล้องกับการบริหารงานบุคคล  ภาครัฐ

แนวใหม่ทั้งเชิงนโยบายและแนวปฏิบัติ  
(2) รักษาสิทธิและให้ประโยชน์แก่บุคลากรในองค์กรอย่างเท่าเทียม  
(3) พัฒนาบุคลากรอย่างครอบคลุม ยุติธรรมและเหมาะสมกับความต้องการของงาน  
 
4.4 ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  

จากการทบทวน SWOT ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของ  ส านักงานสาธารณสุขอ าเภอเมือง
อ านาจเจริญ ได้น ามาก าหนดกลยุทธ์หรือตัวชี้วัดในการด าเนินงานด้านทรัพยากรบุคคล ในแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ พ.ศ.2566 – 2570 เพ่ือให้สอดรับกับปัญหาและความต้องการของบุคลากรและ
เป็นไปใน ทิศทางเดียวกันกับการขับเคลื่อนทางยุทธศาสตร์การพัฒนากระทรวงสาธารณสุข ซึ่งจะสนับสนุนให้
บุคลากร ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น จึงได้สรุปประเด็นจาการระดมความคิดเห็น และ
จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ พ.ศ.2566 – 2570 ดังปรากฏตามรายละเอียดใน
แผนฉบับนี้ 
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แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ 2566 – 2570 
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 3 ยุทธศาสตร์ ๙ เป้าประสงค์ ๙ กลยุทธ์ 9 ตัวช้ีวัด 
ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด ค่าเป้าหมาย ผู้รับผิดชอบ 

1 การเพ่ิมประสิทธิภาพ
ระบบบริหาร ทรัพยากร
บุคคล 

1. มีฐานข้อมูลด้านบุคคลที่ครบถ้วน 
ถูกต้อง ทันสมัยและสนับสนุนงานด้าน 
ทรัพยากรบุคคล 

1.พัฒนาปรับปรุงข้อมูลด้านทรัพยากร
บุคคล HROPS และ HROPS nonhr 
เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานด้าน
ทรัพยากรบุคคล 

๑.ร้อยละของบุคลากรที่สมัครใช้
งานละตรวจสอบข้อมูล HROPS 
nonhr 

ร้อยละ 
๑๐๐ 

นายจุมพล พุ่มโพธิ์ 
 

๒. ระบบบริหารผลการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพ 

๒.พัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ขีด
ความสามารถและสมรรถนะของบุคลากร 

๒ . ร ะ ดั บ ค่ า ค ะ แ น น ใ น ก า ร
ประเมินผลการปฏิบัติ ราชการ
ระดับจังหวัด Ranking 

ร้อยละ ๙๐ นายปิยะ เสตพันธ์ 

๓. มีโครงสร้างองค์กรและอัตราก าลังที่ 
เอ้ือต่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์  

๓.พัฒนาวางแผนอัตราก าลังให้สอดคล้อง
กับการด าเนินงานขององค์กร 

๓.ร้อยละของต าแหนงว่างคงเหลือ  ไม เกินร อย
ละ 3 

นายจุมพล พุ่มโพธิ์ 
 

๔. สร้างการรับรู้และส่งเสริมวัฒนธรรม 
องค์กร 

4.ส่งเสริมวัฒนธรรม ค่านิยมของ องค์กร ๔ .ผลการส า รวจการรั บรู้ ของ
บุคลากร เรื่อง วัฒนธรรมองค์กร 

ร้อยละ ๘๐ นายจุมพล พุ่มโพธิ์ 
 

2. พัฒนา ศักยภาพ
บุคลากรรองรับนโยบาย 
ภารกิจและเตรียมความ
พร้อมบุคลากรเพ่ือรองรับ
การเปลี่ยนแปลง 

๕. บุคลากรมีความรู้ ทักษะ และ
สมรรถนะที่สอดคล้องและศักยภาพการ
ดูแลสุขภาพแบบองค์รวมตามมาตรฐาน
วิชาชีพ 

5. พัฒนาความรู้ ทักษะ และ 
สมรรถนะบุคลากรตามมาตรฐานวิชาชีพ 

๕.ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการ
อบรม เป็ น ไปตามแผน พั ฒนา
บุคลากร 

ร้อยละ ๘๐ นายจุมพล พุ่มโพธิ์ 
 

๖. บุคลากรมีศักยภาพให้ก้าวทันต่อ
การเปลี่ยนแปลง และมีความก้าวหน้า
ตามสายอาชีพ 

6. พัฒนาและเตรียมความพร้อมบุคลากร
ทุกระดับให้ก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลง
และความก้าวหน้า 

๖.ร้อยละของจ านวนหลักสูตรที่จัด
อบรม เป็ น ไปตามแผน พั ฒนา
บุคลากร 

ร้อยละ ๘๐ นายจุมพล พุ่มโพธิ์ 
 

๗.เสริมสร้างบรรยากาศการเรียนรู้และ
พัฒนานวัตกรรม และมีกลไกในการ
เผยแพร่องค์ความรู้ให้ทั่วทั้งองค์กร 

7. สนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนาอย่าง 
ต่อเนื่อง 

จ านวนองค์ความรู้ที่น าไปใช้ในการ
พัฒนา และปรับปรุงกระบวนการ
ท างาน 

๑๒ 
องค์ความรู้ 

นายปิยะ เสตพันธ์ 
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แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ 2566 – 2570 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 3 ยุทธศาสตร์ ๙ เป้าประสงค์ ๙ กลยุทธ์ 9 ตัวช้ีวัด 
 

ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด ค่าเป้าหมาย ผู้รับผิดชอบ 
3. เสริมสร้างความสุข
ความผูกพัน และคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน 

๘. บุคลากรในองค์กรมีความพึงพอใจ
และ ผูกพันต่อองค์กร 

๘. บริหารค่าตอบแทน สวัสดิการ และ
สิทธิประโยชน์ 

๘.ร้อยละความพึงพอใจความ
ผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร 

ร้อยละ ๙๐ นายจุมพล พุ่มโพธิ์ 
 

 ๙. สภาพแวดล้อมการท างานมีความ
ปลอดภัย และสุขอนามัย 

9. สร้างสภาพแวดล้อมและ บรรยากาศ
ที่ดีในการท างาน Happy Work Place 

๙.อัตราความถี่ของการประสบ
อันตรายจาก  การท างานของ
พนักงานและลูกจ้างของ 

ไม่ เกินร้ อย
ละ ๐.01 

นายจุมพล พุ่มโพธิ์ 
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แผนปฏิบัติการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อรองรับยุทธศาสตร์และกลยทุธ์การด าเนนิงาน ปีงบประมาณ ๒๕๖7 
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 3 ยุทธศาสตร์ ๙ เป้าประสงค์ ๙ กลยุทธ์ 9 ตัวช้ีวัด     แผนงาน/โครงการ 

 
ยุทธศาสตร ์ เป้าประสงค์ กลยุทธ ์ ตัวชี้วัด ค่า

เป้าหมาย 
แผนงานโครงการ ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 

๑. การเพิม่
ประสิทธิภาพ
ระบบบรหิาร 
ทรัพยากรบุคคล 

1. มีฐานข้อมูลด้าน
บุคคลที่ครบถ้วน ถูกต้อง 
ทันสมัยและสนับสนุน
งานด้าน ทรัพยากร
บุคคล 

1.พัฒนาปรับปรุงข้อมูล
ด้านทรัพยากรบุคคล 
HROPS และ HROPS 
nonhr เพ่ือสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานด้านทรัพยากร
บุคคล 

๑.ร้อยละของบุคลากร
ที่ ส มั ค ร ใ ช้ ง า น ล ะ
ต ร ว จ ส อ บ ข้ อ มู ล 
HROPS nonhr 

ร้ อ ย ล ะ 
๑๐๐ 

๑.ติดตามก ากับการสมัครและใช้
งาน HROPS nonhr 

ต.ค.๒๕๖6 – 
ก.ย.๒๕๖7 

นายจุมพล พุ่มโพธิ ์
 

๒. ระบบบริหารผลการ
ปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพ 

๒.พัฒนาระบบบริหารผล
การปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 
ขีดความสามารถและ
สมรรถนะของบุคลากร 

๒.ระดับค่าคะแนนใน
การประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการระดับ
จังหวัด Ranking 

ร้อยละ ๙๐ ๒.นิเทศก ากับติดตามตัวช้ีวัด ต.ค.๒๕๖6 – 
ก.ย.๒๕๖7 

นายจุมพล พุ่มโพธิ ์
 

๓. มีโครงสร้างองค์กร
และอัตราก าลังที ่เอ้ือต่อ
การขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์  

๓.พัฒนาวางแผน
อัตราก าลังให้สอดคล้อง
กับการด าเนินงานของ
องค์กร 

๓.ร้อยละของต าแหนงวา่ง
คงเหลือ 

ไม่เกินร้อย
ละ ๓ 

๓. แผนงานการทบทวนและ
ปรับปรุง โครงสร้างองค์กร 

ต.ค.๒๕๖6 – 
ก.ย.๒๕๖7 

นายจุมพล พุ่มโพธิ ์
 

๔. แผนบริหารอตัราก าลังระยะ
ยาว 

ต.ค.๒๕๖6 – 
ก.ย.๒๕๖7 

๕. แผนการปรับปรุงระบบการ
สรรหาและคัดเลือกบุคลากรจาก
ต าแหน่งว่าง 

ต.ค.๒๕๖6 – 
ก.ย.๒๕๖7 
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แผนปฏิบัติการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อรองรับยุทธศาสตร์และกลยทุธ์การด าเนนิงาน ปีงบประมาณ ๒๕๖7 
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 3 ยุทธศาสตร์ ๙ เป้าประสงค์ ๙ กลยุทธ์ 9 ตัวช้ีวัด     แผนงาน/โครงการ 

ยุทธศาสตร ์ เป้าประสงค์ กลยุทธ ์ ตัวชี้วัด ค่า
เป้าหมาย 

แผนงานโครงการ ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 

2. พัฒนา 
ศักยภาพ
บุคลากรรองรับ
นโยบาย ภารกิจ
และเตรียม
ความพร้อม
บุคลากรเพ่ือ
รองรับการ
เปลี่ยนแปลง 

๕. บุคลากรมีความรู้ 
ทักษะ และสมรรถนะที่
สอดคล้องและศักยภาพ
การดูแลสุขภาพแบบองค์
รวมตามมาตรฐานวิชาชีพ 
 
 

5. พัฒนาความรู้ ทักษะ 
และ 
สมรรถนะบุคลากรตาม
มาตรฐานวิชาชีพ 

๕.ร้อยละของบุคลากร
ที่ ไ ด้ รั บ ก า ร อ บ ร ม
เป็นไปตามแผนพัฒนา
บุคลากร 

ร้ อ ย ล ะ 
๘๐ 

๖.ติดตามก ากับการสมัครและใช้
งาน HROPS nonhr 

ต.ค.๒๕๖6 – 
ก.ย.๒๕๖7 

นายจุมพล พุ่มโพธิ ์
 

๖. บุคลากรมีศักยภาพให้
ก้าวทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง และมี
ความก้าวหน้าตามสาย
อาชีพ 

6. พัฒนาและเตรียมความ
พร้อมบุคลากรทุกระดับให้
ก้าวทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงและ
ความก้าวหน้า 

๖.ร้อยละของจ านวน
หลักสูตรที่จัดอบรม
เป็นไปตามแผนพัฒนา
บุคลากร 

ร้ อ ย ล ะ 
๘๐ 

๗.นิเทศก ากับติดตามตัวช้ีวัด ต.ค.๒๕๖6 – 
ก.ย.๒๕๖7 

นายจุมพล พุ่มโพธิ ์

๗.เสริมสร้างบรรยากาศ
การเรียนรู้และพัฒนา
นวัตกรรม และมีกลไกใน
การเผยแพร่องค์ความรู้
ให้ทั่วทั้งองค์กร 

7. สนับสนุนการเรียนรู้
และพัฒนาอย่าง ต่อเนื่อง 

จ านวนองค์ความรู้ที่
น าไปใช้ในการพัฒนา 
แ ล ะ ป รั บ ป รุ ง
กระบวนการท างาน 

๑๒ 
องค์
ความรู้ 

๘. จัดให้มี KM ในการประชุม
ประจ าเดือน หรือการจัดอบรม
พิเศษ 

ต.ค.๒๕๖6 – 
ก.ย.๒๕๖7 

 

นายจุมพล พุ่มโพธิ ์
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แผนปฏิบัติการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อรองรับยุทธศาสตร์และกลยทุธ์การด าเนนิงาน ปีงบประมาณ ๒๕๖7 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 3 ยุทธศาสตร์ ๙ เป้าประสงค์ ๙ กลยุทธ์ 9 ตัวช้ีวัด     แผนงาน/โครงการ 
ยุทธศาสตร ์ เป้าประสงค์ กลยุทธ ์ ตัวชี้วัด ค่า

เป้าหมาย 
แผนงานโครงการ ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 

เสริมสร้าง
ความสุขความ
ผูกพัน และ
คุณภาพชีวิตใน
การท างาน 

๘. บุคลากรในองค์กรมี
ความพึงพอใจและ 
ผูกพันต่อองค์กร 

กลยุทธ์ที่ 8 บริหาร
ค่าตอบแทน สวัสดิการ 
และสิทธิประโยชน 

๘.ร้อยละความพึงพอ
ใจความผู ก พันของ
บุคลากรต่อองค์กร 

ร้ อ ย ล ะ 
๙๐ 

๑๐.โครงการสรา้งความผูกพัน 
“สุขในสวน” 

ต.ค.๒๕๖6 – 
ก.ย.๒๕๖7 

นายจุมพล พุ่มโพธิ ์
 

๙. สภาพแวดล้อมการ
ท างานมีความปลอดภัย 
และสุขอนามัย 

กลยุทธ์ที่ 9 สร้าง
สภาพแวดล้อมและ 
บรรยากาศที่ดีในการ
ท างาน Happy Work 
Place 

๙. อัตราความถี่ ของ
การประสบอันตราย
จากการท างานของ
พนักงานและลูกจ้าง
ของ 

ไ ม่ เ กิ น
ร้ อ ย ล ะ 
๐.01 

๑๑.ปรับปรุงสภาพแวดล้อมการ
ท างานและสิ่งอ านวยความ
สะดวกในการท างาน 

ต.ค.๒๕๖6 – 
ก.ย.๒๕๖7 

นายจุมพล พุ่มโพธิ ์
 

 


