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บทสรุปส าหรับผู้บริหาร 

แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลอากาศอ านวย ได้จัดท าขึ้นเพ่ือก าหนดทิศทางการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับทิศทางการท างานของโรงพยาบาลอากาศอ านวยตามแผน
ยุทธศาสตร์โรงพยาบาลอากาศอ านวย โรงพยาบาลอากาศอ านวย ได้ก าหนดทิศทางการท างานเพ่ือสร้างโรงพยาบาล
อากาศอ านวยให้เป็น “โรงพยาบาลที่มีคุณภาพ ร่วมสร้างเสริมสุขภาพ ประทับใจบริการ” ภายใต้พันธกิจ 3 ประการ คือ 
1.พัฒนาระบบบริการเชิงรุก เชิงรับให้ได้มาตรฐาน 2.พัฒนาโรงพยาบาลสู่การเป็นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพโดยเน้นการ
มีส่วนร่วมของภาคเครือข่าย 3.พัฒนาทักษะของบุคลากรตามมาตรฐานวิชาชีพและการบริการที่เป็นเลิศ โดยก าหนด
ประเด็นยุทธศาสตร์ส าหรับขับเคลื่อน 6 ยุทธศาสตร์คือ ยุทธศาสตร์ที่ 1 พัฒนาระบบบริการให้มีคุณภาพและมี
ประสิทธิภาพ ยุทธศาสตร์ที่ 2 ส่งเสริมและพัฒนาสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยเอ้ือต่อการมีสุขภาพดี ยุทธศาสตร์ที่ 3 การสร้าง
และพัฒนาส่งเสริมภาคีเครือข่าย ในการให้บริการด้านสาธารณสุข ครอบคลุมทุกมิติ ยุทธศาสตร์ที่ 4 กางส่งเสริมให้เกิด
การเรียนรู้และสร้างนวัตกรรมในองค์กร ยุทธศาสตร์ที่ 5 ส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่มีสุขภาพดี และยุทธศาสตร์ที่ 6 การจัดการ
ข้อมูลข่าวสารสนเทศและเทคโนโลยีสารสนเทศ ดังนั้น เพื่อขับเคลื่อนวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์โรงพยาบาล
อากาศอ านวย ให้สัมฤทธิ์ผล โรงพยาบาลอากาศอ านวยจึงได้ก าหนดทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบแนวทาง
HR Scorecard ของ ก.พ. ภายใต้แผนยุทธศาสตร์ทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลอากาศอ านวย ดังนี้

วิสัยทัศน์ 

บริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลเพื่อให้บุคลากรเป็นคนเก่ง เป็นคนดี มีความสุข และผูกพันกับ
องค์กร 

พันธกิจ 

1. พัฒนาระบบงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

2. เพ่ิมประสิทธิภาพการพัฒนาบุคลากร

3. ส่งเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร

ประเด็นยุทธศาสตร์ 

ยุทธศาสตร์ 1 เสริมสร้างระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือบรรลุเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์คือ
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความโปร่งใส เป็นที่ยอมรับและตรวจสอบได้ 

ยุทธศาสตร์ 2 พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์ เพ่ือบรรลุเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์
โรงพยาบาลอากาศอ านวยสามารถบริหารก าลังคนสอดคล้องกับทิศทางขององค์กร 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 พัฒนาขีดความสามารถบุคลากรมุ่งสู่ความเป็นเลิศ เพ่ือบรรลุเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์คือ
บุคลากรโรงพยาบาลอากาศอ านวยมีความเชี่ยวชาญในงานอาชีพจนเป็นที่ยอมรับ 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 พัฒนาระบบสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคล เพ่ือบรรลุเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์คือบุคลากร
โรงพยาบาลอากาศอ านวมีสารสนเทศทรัพยากรบุคคลที่ถูกต้อง เป็นปัจจุบัน ส าหรับใช้ในการตัดสินใจด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

ยุทธศาสตร์ที่ 5 เสริมสร้างความผาสุขและความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร เพ่ือบรรลุเป้าประสงค์เชิง
ยุทธศาสตร์คือบุคลากรโรงพยาบาลอากาศอ านวยมีคุณภาพชีวิตที่ดีมีความผูกพันกับงานขององค์กร 
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โรงพยาบาลอากาศอ านวยได้ก าหนดแนวทางการปฏิบัติเพ่ือบรรลุทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบ
มาตรฐานความส าเร็จตามแนวทาง HR Scorecard ของ ก.พ. ดังนี้ 

มิติ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
มิติที่ 1 ความ
สอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์ 

1.1 โรงพยาบาล
อากาศอ านวยสามารถ
บริหารและพัฒนา
ก าลังคนสอดคล้องกับ
ทิศทางขององค์กร 

1.1.1 มีแผนก าลังคนที่ระบุ”ขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมกับการ
บรรลุภารกิจขององค์กร 
1.1.2 ร้อยละของข้าราชการและลูกจ้างที่ได้รับการพัฒนาให้มีสมรรถนะ
ทักษะ และความรู้เพื่อเตรียมความพร้อมในการปฏิบัติงาน 

1.2โรงพยาบาล
อากาศอ านวยมีระบบ
บริหารก าลังคนที่มี
ทักษะและสมรรถนะ
สูง 

1.2..1 ระดับความส าเร็จชองการวางแผนการสร้างและพัฒนาข้าราชการ
เพ่ือวางแผนทดแทนการเข้าสู่ต าแหน่ง 
1.2.2 มีแผนพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของข้าราชการที่มีสมรรถนะ
สูงหรือข้าราชการในสายงานหลัก 
1.2.3 มีแผนพัฒนาสมรรถนะของผู้บริหารทุกระดับ 

มิติที่ 2 
ประสิทธิภาพ
ของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

2.1 ผู้บริหารมี
สารสนเทศทรัพยากร
บุคคลที่ถูกต้องปัจจุบัน
ส าหรับใช้ในการ
ตัดสินใจด้านการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล 

2.1.1 มีฐานข้อมูลบุคลากรที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัยอยู่เสมอ 
2.1.2 มีฐานข้อมูลด้านการพัฒนาบุคลากรที่ครบถ้วนและทันสมัย 
2.1.3 มีการจัดเก็บหลักฐานหรือรายงานเกี่ยวกับการตัดสินใจด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลให้ผู้ได้รับผลกระทบได้ตรวจสอบ 
2.1.4 ร้อยละความพึงพอใจของข้าราชการต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล 

มิติที่ 3 
ประสิทธิผลของ
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

3.1 บุคลากรมีความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพ
เป็นที่ยอมรับ 

3.1.1 มีระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
3.1.2 ร้อยละความส าเร็จของการด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาบุคลากรโรงพยาบาลอากาศอ านวย 
3.1.3 ร้อยละความพ่ึงพอใจของข้าราชการต่อระบบการพัฒนาบุคลากร
ของโรงพยาบาลอากาศอ านวย 
3.1.4 ระดับความส าเร็จของการพัฒนากระบวนการจัดการความรู้ใน
องค์กรที่สอดคล้องกับความจ าเป็นในการขับเคลื่อนพันธกิจเป้าหมาย และ
ยุทธศาสตร์ 

มิติที่ 4 ความ
พร้อมรับผิดด้าน
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

4.1 กระบวนการ
บริหารทรัพยากร
บุคคลมีความโปร่งใส
เป็นที่ยอมรับ 

4.1.1 มีการสื่อสารนโยบายและทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่าง
ทั่วถึง 
4.1.2 จ านวนเรื่องร้องเรียนเกี่ยวกับความไม่โปร่งใสในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

มิติที่ 5 คุณภาพ
ชีวิตและความ
สมดุลของชีวิต
การท างาน 

5.1 บุคลากร
โรงพยาบาลอากาศ
อ านวยมีคุณภาพชีวิตที่
ดีและมีความผูกพันกับ
องค์กร 

5.1.1 จ านวนกิจกรรมหรือโครงการเพ่ือการปรับปรุงระบบการปฏิบัติงาน
และสภาพแวดล้อม 
5.1.2 จ านวนสวัสดิการ นอกเหนือจากสิ่งที่กฎหมายก าหนด 
5.1.3 จ านวนกิจกรรมหรือโครงการเพ่ือสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่าง
ผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงาน และระหว่างผู้ปฏิบัติงานด้วยกัน 
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แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลอากาศอ านวย 

บทน า 

1.หลักการและเหตุผล 

 พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มีเจตนารมณ์ท่ีจะให้การบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ข้าราชการพลเรือนเป็นไปเพื่อผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ ความคุ้มค่า และความมีคุณธรรม โดยให้
ข้าราชการปฏิบัติราชการมีคุณภาพ มีคุณธรรม และมีคุณภาพชีวิตที่ดี ดังนั้น ก.พ. จึงได้รับแนวทางการบริหารทรัพยากร
บุคคลภาครัฐภายใต้การบริหารทรัพยากรบุคคลเซิงกลยุทธ์ และก าหนดหลักเกณฑ์ วิธีการ และมาตรฐานการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลของส่วนราขการให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลโดยได้ออกระเบียบการบริหารทรัพยากรบุคคล
เพ่ือประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยได้ก าหนดมาตรฐาน
ความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ(HR Scorecard) ไว้ 5 มิติคือ (1) มิติความสอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) (2) มิติประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 
(3) มิติประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) (4) มิติความพร้อมรับผิดด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) และ (5) มิติคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการท างาน 
(Quality of Work Life) นอกจากนั้น ก.พ. ยังได้ก าหนดระเบียบ ก.พ. ว่าด้วยการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการ
เพ่ือประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ส่วนราชการจัดท าแผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคลในแต่ละปีที่สอดคล้องกับมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตามที่ ก.พ. 
ก าหนด อีกท้ังในการติดตามการด าเนินงานของส่วนราชการ ก.พ. ยังก าหนดให้ส่วนราชการต้องจัดท ารายงานเกี่ยวกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการเสนอ ก.พ. ภายในเดือนตุลาคมของทุกปี 

 นโยบายการพัฒนาคุณภาพการบริหารหารจัดการภาครัฐ (PMQA) หมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคลที่ก าหนด
แนวทางให้ส่วนราชการปฏิบัติเพ่ือยกระดับการบริหารจัดการ ซึ่งการด าเนินงานตามนโยบายดังกล่าวของส่วนราชการ ยัง
แสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นที่จะท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจ มีการพัฒนา และมีความผาสุกซึ่งเก่ียวข้องกับวิธีการ
ปฏิบัติงานที่มีความยืดหยุ่นและมีผลการปฏิบัติงานที่ดี โดยนโยบายการพัฒนาคุณภาพการบริหารการจัดการภาครัฐ 
(PMQA) ก าหนดความท้าทายที่ส่วนราชการต้องให้ความส าคัญกับบุคลากร 6 ประการ ประกอบด้วย (1) การแสดงให้
เห็นถึงความมุ่งมั่นของผู้น าองค์กรที่มีต่อความส าเร็จของบุคลากร (2) การยกย่องชมเชยบุคลากรที่มากกว่าการให้
ค่าตอบแทนตามปกติ (3) การสนับสนุนการพัฒนาและความก้าวหน้าของบุคลากร (4) การแบ่งปันความรู้ขององค์กร
เพ่ือให้บุคลากรสมารถให้บริการผู้บริการได้ดียิ่งขึ้น และสนับสนุนให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ (5) การสร้าง
สภาพแวดล้อมสนับสนุนเพื่อบุคลากรที่หลากหลาย โรงพยาบาลอากาศอ านวยได้ด าเนินการทบทวนทิศทางการท างานของ
โรงพยาบาลอากาศอ านวยเพื่อก าหนดทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของ ก.พ. รวมทั้งสอดคล้องกับทิศทางการท างานของโรงพยาบาลอากาศอ านวยตามแผน
ยุทธศาสตร์โรงพยาบาลอากาศอ านวย โรงพยาบาลอากาศอ านวยจึงได้ด าเนินการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลอากาศอ านวย เพ่ือใช้เป็นกรอบแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลของโรงพยาบาล
อากาศอ านวยต่อไป 
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กรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในข้าราชการพลเรือน (HR Scorecard) 

 ตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในข้าราชการพลเรือน (HR Scorecard) ของ 
ก.พ.ได้ก าหนด กรอบมาตรฐานความส าเร็จไว้ 5 มิติ (1) มิติความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment)  
(2) มิตปิระสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) (3) มิติประสิทธิผลของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) (4) มิติความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR 
Accountability) และ (5) มิติคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการท างาน (Quality of Work Life) 

 โดยในแต่ละมิติได้ก าหนดปัจจัยหรือดัชนีชี้วัดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เป็นกรอบมาตรฐานในแต่ละมิติ  
มีทั้งหมด 17 ปัจจัย ประกอบด้วย 

 มิติที่ 1 มิติความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง การที่ส่วนราชการและจังหวัด มีแนวและวิธีการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้ 

 ปัจจัยที่ 1 มีนโยบาย แผนงาน และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องและสนับสนุน
ให้ส่วนราชการบรรลุพันธกิจ เป้าประสงค์ และวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

 ปัจจัยที่ 2 มีการวางแผนบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ “ก าลังคนมีขนาดและสมรรณะ” 
ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของส่วนราชการทั้งในปัจจุบันและในอนาคต มีการวิเคราะห์
สภาพก าลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่างความต้องการก าลังคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว 

 ปัจจัยที่ 3 มีนโยบาย แผนงานโครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูดให้ได้มา พัฒนา
และรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรณะสูง ซึ่งจ าเป็นต่อความคงอยู่และขีดความสามารถใน
การแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management) 

 ปัจจัยที่ 4 มีแผนการสร้างและแผนพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนสร้างความต่อเนื่องในการบริหาร
ราชการ นอกจากนี้ ยังรวมถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี และสร้างแรงบันดาลใจให้กับข้าราชการและ
ผู้ปฏิบัติงานทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างาน 

 มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลของส่วนราชการและจังหวัด (HR Transactional) มีลักษณะดังนี้ 

 ปัจจัยที่ 5 กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่นการสรรหาคัดเลือก การบรรจุ
แต่งตัง้ การพัฒนา การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืน ๆ มี
ความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness)  

 ปัจจัยที่ 6 มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เทีย่งตรงทันสมัย และน ามาใช้
ประกอบการตัดสินใจและบริการทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัดได้จริง 

 ปัจจัยที่ 7 สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณรายจ่ายของ
ส่วนราชการมีความเหมาะสมและสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจนความคุ้มค่า (Value for 
Money) 

 ปัจจัยที่ 8 มีการน าเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของส่วนราชการ เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation)  

 มิติที่ 3  มิติประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง นโยบาย แผนงานโครงการและมาตรการด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้ 
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 ปัจจัยที่ 9 การรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมายพันธกิจของส่วนราชการ 
(Retention)  

 ปัจจัยที่ 10 ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ต่อนโยบายแผนงานโครงงาน และมาตรการ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

 ปัจจัยที่ 11 การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง (Development and Knowledge 
Management) เพ่ือพัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรณะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจและ
เป้าหมายของส่วนราชการ 

 ปัจจัยที่ 12 การมีระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล และความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สมามารถจ าแนกความแตกต่างและจัดล าดับ
ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผล นอกจากนี้ ข้าราชการและ
ผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของทีมงานความส าเร็จหรือ
ผลงานของส่วนราชการ 

 มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่ส่วนราชการจะต้องด าเนินการตาม 

 ปัจจัยที่ 13 รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการ
ด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรมและหลักสิทธิมนุษยชน 

 ปัจจัยที่ 14 มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการบริการทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะต้องก าหนดให้ความพร้อมรับผิด
ด้านการบริการทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการท างาน หมายถึง การที่ส่วนราชการมีนโยบายแผนงาน
โครงการ และมาตรการซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 

 ปัจจัยที่ 15 ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานตลอดจนมีการน า
เทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการให้บริการแก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและ
ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มท่ี โดยมาสูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว 

  ปัจจัยที่ 16 มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยตวามสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย ซึ่ง
เหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพส่วนราชการ 

 ปัจจัยที่ 17 มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการกับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน
และในระหว่างข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง 

2. วัตถุประสงค์ในการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลอากาศอ านวย 

 2.1 เพ่ือประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลอากาศอ านวย 

 2.2 เพ่ือจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลอากาศอ านวยตามแนวทาง HR 
Scorecard 

3. กระบวนการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลอากาศอ านวย 

 3.1 ขั้นตอน 

 เพ่ือให้การบริหารทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลอากาศอ านวยมีทิศทางการบริหารจัดการที่สอดคล้องตาม
เจตนารมณ์ของพระราชบัญญัติข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 รวมทั้ง สามารถบรรลุตามวัตถุประสงค์การพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ โรงพยาบาลอากาศอ านวยจึงได้ด าเนินการโครงการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหาร 
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ทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลอากาศอ านวย เพ่ือก าหนดทิศทางและยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง 
HR Scorecard โดยก าหนดขั้นตอนการจัดท า 4 ขั้นตอน ดังนี้ 
 ขั้นตอนที่ 1 ทบทวนสถานการณ์ HR 
 ขั้นตอนที่ 2 วิเคราะห์ประเมินสถานภาพ 
 ขั้นตอนที่ 3 ยกร่างแผนยุทธศาสตร์ 
 ขั้นตอนที่ 4 เสนอคณะกรรมการบริหารโรงพยาบาล 
 3.2 วิธีการจัดท า 

  ในการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้การบริหารทรัพยากรบุคคลสัมฤทธิ์ผลต่อภารกิจ
ของรัฐ มีประสิทธิภาพ คุ้มค่า และมีคุณธรรม โดยข้าราชการสามารถและลูกจ้างปฏิบัติราชการได้อย่างมคุณภาพ มี
คุณธรรม และมีคุณภาพชีวิตที่ดี เป็นไปตามเจตนารมณ์ของการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทางการ HR Scorecard 
ของ ก.พ. โรงพยาบาลอากาศอ านวยจึงได้ก าหนดกิจกรรมในการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

ตารางท่ี 1 วิธีการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลอากาศอ านวย 

กิจกรรม วัตถุประสงค์ วิธีการ เครื่องมือเอกสารที่ใช้ ผลผลิตที่ได้รับ 
1.ทบทวน
สถานการณ์
การบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 

เพ่ือรับรู้ถึงสภาพปัญหา
ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของ
โรงพยาบาลอากาศ
อ านวย 

ศึกษา ทบทวน
และวิเคราะห์
บริบทและ
สถานการณ์และ
ด าเนินการ
จัดท าโครงการ
และเสนออนุมัติ
ด าเนินการ 

เอกสารรายงานการบริหาร ทรัพยากร
บุคคลตามระเบียบ ก.พ. 
โครงการการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ฯ 

บันทึกอนุมัติ
ด าเนินการ 

2.การ
ประเมิน
สถานภาพ
ปัจจุบัน
ด้านการ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 

เพ่ือรับรู้และเข้า
ใจความคาดหวังของผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสียกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
เพ่ือน าข้อมูลและ
สารสนเทศที่ได้ไปใช้ใน
การก าหนดทิศทางการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
ให้สอดคล้องกับ
สถานภาพและบริบท
สถานการณ์ 

การวิเคราะห์
และประเมิน
สถานภาพการ
บริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

PPT. การน าเสนอมาตรฐาน
ความส าเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคล
ตามแนวทาง HR Scorecard และ
กระบวน การจัดท าแผนยุทธศาสตร์การ
บริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR 
Scorecard  
SWOT Analysis 
แบบประเมินสถานภาพการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

รานงานผลการ
วิเคราะห์
สภาพแวดล้อม
ภายนอกและ
ภายในการ
บริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

3.การ
จัดท าแผน
ยุทธศาสตร์
การบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 

ยกร่างแผนยุทธศาสตร์
การบริหารทรัพยากร
ตามแนวทาง HR 
Scorecard 

ประชุม
คณะท างานยก
ร่างแผน
ยุทธศาสตร์
ประมาณ 3 
ครั้ง 

ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ 
-การวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกและภายใน
ที่มีอิทธิพลต่อการบริหารทรัพยากร
บุคคล 
-แบบฟอร์ม HR Scorecard Template 

แผน
ยุทธศาสตร์การ
บริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ประกอบด้วยทิศ
ทางการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
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กิจกรรม วัตถุประสงค์ วิธีการ เครื่องมือเอกสารที่ใช้ ผลผลิตที่ได้รับ 
    ประเด็น

ยุทธศาสตร์
เป้าประสงค์
ตามประเด็น
ยุทธศาสตร์
ตัวชี้วัดและ
ผลงานโครงการ
รองรับ 

4.น าร่างแผน
ยุทธศาสตร์เสนอ
ต่อท่ีประชุม
คณะกรรมการ
บริหารเพื่อ
พิจารณา 

เพ่ือพิจารณาให้
ความเห็น 

น าเสนอร่าง
แผนยุทธศาสตร์
ต่อที่ประชุม 
อ.ก.พ. 

PPT. กระบวนการจัดท าวิธการ ผล
การวิเคราะห์และร่างแผน
ยุทธศาสตร์โดยสรุปประกอบด้วย
ยุทธศาสตร์  
กลยุทธ์ ตัวชี้วัด ฯลฯ 

ร่างแผน
ยุทธศาสตร์การ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคล
โรงพยาบาล
อากาศอ านวย 

5.น าแผนสู่การ
ปฏิบัติ 

เพ่ือขับเลื่อนแผน
ยุทธศาสตร์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลสู่การ
ปฏิบัติ 

น าร่างแผน
ยุทธศาสตร์
เสนอที่ประชุม
คณะกรรมการ
บริหารและ
เสนอ
ผู้อ านวยการ
ประกาศใช้ 
เผยแพร่และ
ประชาสัมพันธ์ 

PPT.และเอกสารแผนยุทธศาสตร์
การบริหารทรัพยากรทรัพยากร
บุคคลที่ผ่านความเห็นชอบจากคณะ
กรรมการบริหาร 

แผน
ยุทธศาสตร์การ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคล
โรงพยาบาล
อากาศอ านวย 

ยุทธศาสตร์โรงพยาบาลอากาศอ านวย 

 โรงพยาบาลอากาศอ านวยได้ด าเนินการทบทวนทิศทางการท างานของโรงพยาบาลอากาศอ านวย โดยการจัดการ
ประชุมเจ้าหน้าที่ที่เก่ียวข้อง รวมทั้งจัดให้มีการรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากรจากทุกฝ่าย ทุกหน่วยงานในองค์กร ซึ่งผล
จากการประชุมสามารถก าหนดทิศทางการท างานของโรงพยาบาลอากาศอ านวยเพื่อมุ่งสู่วิสัยทัศน์ “โรงพยาบาลที่มี
คุณภาพร่วมสร้างเสริมสุขภาพ ประทับใจบริการ” ภายใต้พันธกิจ 3 ประการ คือ 1 พัฒนาระบบบริการทั้งเชิงรุก เชิงรับ
ให้ได้มาตรฐาน 2. พัฒนาโรงพยาบาลสู่การเป็นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพโดยเน้นการมีส่วนร่วมของภาคีเครือข่าย  
3. พัฒนาทักษะของบุคลากรตามมาตรฐานวิชาชีพและการบริการที่เป็นเลิศ โดยก าหนดยุทธศาสตร์ส าหรับขับเคลื่อน 5 
ยุทธศาสตร์ คือ 
 ยุทธศาสตร์ที่ 1 พัฒนาระบบบริการให้มีคุณภาพและมประสิทธิภาพ 

วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ 
 1.ผู้รับบริการปลอดภัย และมีความพึงพอใจ 
 2.ระบบบริหารจัดการคุณภาพมีประสิทธิภาพ 
    เป้าหมาย หน่วยงานมีการพัฒนาคุณภาพและผ่านการรับรองคุณภาพ 
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มาตรการ 
1.พัฒนาระบบบริการดูแลผู้ป่วยให้มีประสิทธิภาพ ได้ตามาตรฐาน 
2.พัฒนาระบบการบริหารและบริการยาและเวชภัณฑ์ 
3.พัฒนาระบบเฝ้าระวังการติดเชื้อในโรงพยาบาลให้มีประสิทธิภาพ 
4.พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศให้มีประสิทธิภาพตอบสนองการใช้งาน 
5.พัฒนาระบบบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลอย่างมประสิทธิภาพ 
ตัวช้ีวัด 
1.ผู้รับบริการได้รับความพึงพอใจมากกว่า 80 % 
2.ร้อยละของหน่วยงาน มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง อย่างน้อย 80 % 
3.ร้อยละ ของตัวชี้วัดระดับองค์กรที่ผ่านเกณฑ์ อย่างน้อย 80 % 
กิจกรรมโครงการ 
1.ตามรอยคุณภาพและจัดมหกรรมคุณภาพ 
2.การนิเทศในงานประจ า 
3.เฝ้าระวังการติดเชื้อในโรงพยาบาลให้ครอบคลุม 
4.พัฒนาความรู้ทักษะบุคลากรในการป้องกันและควบคุมการติดเชื้อ 
5.พัฒนาระบบการบริหารยาให้ได้มาตรฐานตามเกณฑ์สมาคมเภสัชกรรมโรงพยาบาล อย่างต่อเนื่อง 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 ส่งเสริมและพัฒนาสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยเอ้ือต่อการมีสุขภาพดี 
วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ 
1.อาคาร สถานที่ น่าอยู่ น่าท างาน เหมาะสมแก่การให้บริการ 
2.ผู้ให้บริการและผู้รับบริการ มีความปลอดภัย 
3.บรรยากาศเอ้ือต่อการให้บริการและการสร้างเสริมสุขภาพ ของผู้ให้บริการและผู้บริการ 
เป้าหมาย 
1.โรงพยาบาลผ่านการประเมินรับรองเป็นสถานที่น่าอยู่น่าท างานและเป็นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ 
2.ไมเ่กิดความเสียหาย ต่อร่างกาย ชีวิต ทรัพย์สินของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานและผู้รับบริการ 
มาตรการ 
ด าเนินการตามมาตรฐานสถานที่น่าอยู่น่าท างานและมาตรฐานโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ 
ตัวช้ีวัด 
1.อุบัติการณ์การเกิดอันตรายจากโครงสร้างทางกายภาพและสิ่งแวดล้อม = 0 
2.หน่วยงานได้รับการรับรองมาตรฐานตามโครงการสถานที่ท างานน่าอยู่น่าท างาน และรับรองมาตรฐาน

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ 
3.ความพ่ึงพอใจของประชาชนในชุมชน/บุคลากรต่อการจัดสิ่งแวดล้อมในโรงพยาบาล มากว่า 80 % 
4.ผ่านการประเมินความเสี่ยงจากการท างานของบุคลากรในโรงพยาบาล ระดับ 5 
กิจกรรมโครงการ 
1. 5 ส. ในหน่วยงาน Big cleaning Day 
2. ปรับปรุงอาคารสถานที่ให้มีความสะดวก สิ่งแวดล้อมให้สวยงาม 
3. ส ารวจความเสี่ยงด้านสิ่งแวดล้อม 
4. โครงการจัดสิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อการเยียวยา 
5.จัดสวนสมุนไพร เพ่ือการเรียนรู้ด้านสมุนไพร 
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ยุทธศาสตร์ที่ 3 การสร้างและพัฒนาส่งเสริมภาคีเครือข่ายในการให้บริการด้านสาธารณสุข ครอบคลุมทุกมิติ 
วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ 
เพ่ือให้เกิดการประสานความร่วมมือในการด าเนินงานสร้างเสริมสุขภาพกับชุมชนและองค์ปกครองส่วนท้องถิ่น 
เป้าหมาย 
1. ได้รับจัดสรรงบประมาณจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการด าเนินงานสร้างเสริมสุข 
2. องค์กรชุมชนสามารถพ่ึงตนเองในการด าเนินงานสร้างเสริมสุขภาพได้ 
มาตรการ 
1.พัฒนาระบบภาคีเครือข่าย ในการให้บริการ ในกลุ่มโรคเบาหวาน, โรควัณโรค, โรคหัวใจและหลอดเลือดผู้ป่วย

ระยะสุดท้าย ไตวายระยะสุดท้าย 
2.พัฒนาศักยภาพของบุคลากรสาธารณสุขและภาคเครือข่าย ในการดูแลผู้ป่วยโรคเรื้อรังในชุมชน ที่ส าคัญ 5 

กลุ่มโรค 
3.พัฒนาเครือข่าย การติดต่อประสานงานให้มีประสิทธิภาพ 
ตัวช้ีวัด 
1.ร้อยละของแผนงาน/โครงการสร้างสุขภาพ ที่ได้รับการจัดสรรจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอย่างน้อย 80 % 
2.จ านวนบุคลากรสาธารณสุขและภาคีเครือข่าย ที่ได้รับการพัฒนาศักยภาพด้านการดูแลผู้ป่วย 
3.มีระบบภาคีเครือข่ายในการดูแลสุขภาพ ครอบคลุม ร้อยละ 80 ของหมู่บ้าน 
4.มีรายงานประชุม/พันธะสัญญาในการด าเนินงาน เป็นลายลักษณ์อักษร 
กิจกรรมโครงการ 
1.การสร้างและพัฒนาเครือข่ายสุขภาพในพ้ืนที่ เน้นการเสริมพลังประชาชน ร่วมจัดการปัญหาด้านสุขภาพ กลุ่ม

ผู้ป่วยเรื้อรัง ให้สอดคล้องกับวิธีชุมชน และจัดระบบบริการให้ได้มาตรฐาน 
2.การพัฒนาและบูรณาการกระบวนการดูแลรักษาผู้ป่วยโดยเน้นการพ่ึงตนเองของประชาชนในชุมชนมากขึ้น 
3.ส่งเสริมการสร้างและน านวตกรรม สู่การส่งเสริมสุขภาพ และการดูแลผู้ป่วยในชุมชน 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 การส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้และสร้างนวตกรรมในองค์กร 

วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ 

 เพ่ือกระตุ้นให้บุคลากรมีวัฒนธรรมการเรียนรู้ และส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ 

เป้าหมาย 

 1.ทบทวนกระบวนการดูแลผู้ป่วยให้เกิดความปลอดภัย 

 2.บุคลากรได้ร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

 3.มีการน าหลักฐานเชิงประจักษ์ ความรู้วิชาการต่างๆมาใช้ในการปฏิบัติงาน 

มาตรฐาน 

 1.จัดเวทีร่วมแลกเปลี่ยนรู้ 

 2.ส่งเสริมให้บุคลากรร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับทีมสหสาขาวิชาชีพ 

 3.ส่งเสริมให้ทุกหน่วยงานมีกิจกรรมพัฒนาคุณภาพในงานและกระตุ้นให้มีการสร้างนวัตกรรม 
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ตัวช้ีวัด 

  1.ร้อยละเจ้าหน้าที่ร่วมกิจกรรมมหกรรมคุณภาพโรงพยาบาล มากกว่า ร้อยละ 80 

 2.ร้อยละของหน่วยงานที่ส่งผลงานเข้าร่วมประกวดในกิจกรรมมหกรรมคุณภาพ มากกว่าร้อยละ 80  

3.จ านวนผลงานด้านคุณภาพ นวัตกรรม อย่างน้อย 1 เรื่อง/หน่วย 

กิจกรรมโครงการ 

1.จัดกิจกรรมการจัดการความรู้ในกลุ่มโรคที่เป็นจุดเน้นของโรงพยาบาล 

2.จัดกิจกรรมมหกรรมคุณภาพประจ าทุกปี 

3.จัดประชุมวิชาการในกลุ่มโรคและหัตถการที่ส าคัญ 

ยุทธศาสตร์ที่ 5 ส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่มีสุขภาพที่ดี 
วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ 
เพ่ือส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่มีพฤติกรรมด้านการส่งเสริมสุขภาพที่ดี 
เป้าหมาย 
1.ลดปัจจัยเสี่ยงต่อการเกิดบาดเจ็บ การเจ็บป่วยจากการปฏิบัติงาน 
2.ส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่มีพฤติกรรมสุขภาพในการลดความเสี่ยงต่อการเกิดโรค 
3.ส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่มีความสุขในการท างาน 
มาตรการ 
1.มีการตรวจสุขภาพเจ้าหน้าที่ประจ าปี 
2.จัดกิจกรรมเพ่ือส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่ออกก าลังกายสม่ าเสมอ 
3.จัดกิจกรรมเพ่ือส่งเสริมการมสุขภาพที่ดีแก่เจ้าหน้าที่ 
ตัวช้ีวัด 
1.ร้อยละการตรวจสุขภาพเจ้าหน้าที่ มากกว่าร้อยละ 80 
2.ร้อยละเจ้าหน้าที่กลุ่มเสี่ยงได้รับการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม มากว่าร้อยละ 80 
3.ร้อยละเจ้าหน้าที่ได้รับบาดเจ็บ/อุบัติเหตุจากการปฏิบัติงาน น้อยกว่าร้อยละ 1 
4.ร้อยละเจ้าหน้าที่ที่มีความสุขเท่าคนทั่วไป-มีความสุขมากกว่าคนทั่วไป ร้อยละ 80 
กิจกรรมโครงการ 
1.โครงการตรวจสุขภาพเจ้าหน้าที่ประจ าปี 
2.โครงการองค์กรไร้พุง 
3.โครงการออกก าลังกายตามความชอบ ความเหมาะสมกับเจ้าหน้าที่ 

 4.ค่ายปรับเปลี่ยนพฤติกรรมสุขภาพ 
 5.กิจกรรมประเมินความเสี่ยงด้านสุขภาพเจ้าหน้าที่ประจ าปี 

  

 และในปี 2558 ได้ก าหนดยุทธศาสตร์ที่ 6 เพ่ิมเติมอีก 1 ยุทธศาสตร์ในเรื่องการจัดการข้อมูลข่าวสาร 
สารสนเทศแลเทคโนโลยีสารสนเทศ 
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การประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลอากาศอ านวย ปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 ตามกรอบ
มาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในข้าราชพลเรือน (HR Scorecard) ของ ก.พ. 

ผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกและภายในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลอากาศอ านวย ด้วย 
SWOT Analysis 

ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลอากาศอ านวย 

 ยุทธศาสตร์ที่ 1 เสริมสร้างระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ 

 เพ่ือบรรลุเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์คือ กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความโปร่งใส เป็นที่ยอมรับและ
ตรวจสอบได้ 

เป้าหมาย 
 1.โรงพยาบาลอากาศอ านวยสามารถบริหารและพัฒนาก าลังคนสอดคล้องกับทิศทางขององค์กร 
 2.โรงพยาบาลอากาศอ านวยมีระบบบริหารก าลังคนที่มีทักษะและสมรรถนะสูง 
 3.โรงพยาบาลอากาศอ านวยมีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล 

ตัวชี้วัด 
 1.มีแผนก าลังคนที่ระบุ”ขนาดและสมรรถนะ”ที่เหมาะสมกับการบรรลุภารกิจขององค์กร 
 2.ร้อยละของข้าราชการและลูกจ้างที่ได้รับการพัฒนาให้มีสมรรถนะ ทักษะ และความรู้เพ่ือเตรียมความพร้อมใน
การปฏิบัติงาน 
 3.ระดับความส าเร็จของการวางแผนการสร้างและพัฒนาข้าราชการเพ่ือวางแผนทดแทนการเข้าสู่ต าแหน่ง 
 4.มีแผนพฒันาความก้าวหน้าในสายอาชีพของข้าราชการที่มีสมรรถนะสูงหรือข้าราชการในสายงานหลัก 
 5.มีแผนพัฒนาสมรรถนะของผู้บริหารทุกระดับ 

กิจกรรมโครงการ 
 1.ก าหนดแผนพัฒนาบุคลากรโรงพยาบาลอากาศอ านวย 
 2.ด าเนินการตามแผนปฏิบัติการการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 3.ส่งเสริมให้ทุกหน่วยงานมีกิจกรรมพัฒนาคุณภาพในงานและการกระตุ้นให้มีการสร้างนวัตกรรม 

 ยุทธศาสตร์ 2 พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์ 

วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ 

 เพ่ือบรรลุเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ โรงพยาบาลอากาศอ านวยสามารถบริหารก าลังคนสอดคล้องกับทิศทางของ
องค์กร 

เป้าหมาย 

 1.ผู้บริหารสามารถบริหารการเปลี่ยนแปลงเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะของบุคลากรให้สอดคล้องกับทิศทางขององค์กร 

ตัวช้ีวัด 

1.มีระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

2.ร้อยละความส าเร็จของการด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรโรงพยาบาลอากาศอ านวย 

3.ร้อยละความพึงพอใจของข้าราชการต่อกระบวนพัฒนาบุคลากรของโรงพยาบาลอากาศอ านวย 
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กิจกรรมโครงการ 
 1.จัดประชุมให้ความรู้เกี่ยวกับเรื่องการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
 2.มีการสรุปผลกิจกรรมโครงการตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
 3.ประเมินความพ่ึงพอใจของข้าราชการโรงพยาบาลอากาศอ านวย 

 ยุทธศาสตร์ที่ 3 พัฒนาขีดความสามารถบุคลากรมุงสู่ความเป็นเลิศ 
วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ 

 เพ่ือบรรลุเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์คือ บุคลากรโรงพยาบาลอากาศอ านวยมีความเชี่ยวชาญในงานอาชีพจนเป็น
ที่ยอมรับ 

เป้าหมาย 
 1.บุคลากรมคีวามเชี่ยวชาญในงานอาชีพจนเป็นที่ยอมรับ 
 2.การพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะบุคลากรสู่ความเป็นมาตรฐานทางวิชาการ 

ตัวช้ีวัด 
 1.มีระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 2.ร้อยละความส าเร็จของการด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรโรงพยาบาลอากาศอ านวย 
 3.ระดับความส าเร็จของการพัฒนาระบบการจัดการความรู้ในองค์กรที่สอดคล้องกับความจ าเป็นในการขับเคลื่อน
เป้าหมาย และยุทธศาสตร์ 

กิจกรรมโครงการ 
 1.จัดกิจกรรมการจัดการความรู้ในกลุ่มโรคที่เป็นจุดเน้นของโรงพยาบาล 
 2.จัดกิจกรรมมหกรรมคุณภาพประจ าปี 
 3.จัดประชุมวิชาการในกลุ่มโรคและหัตถการที่ส าคัญ 

 ยุทธศาสตร์ที่ 4 พัฒนาระบบสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคล 
วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ 

 เพ่ือบรรลุเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์คือบุคลากรโรงพยาบาลอากาศอ านวยมีสารสนเทศทรัพยากรบุคคลที่ถูกต้อง 
เป็นปัจจุบัน ส าหรับใช้ในการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

เป้าหมาย 
 1.ผู้บริหารมีสารสนเทศทรัพยากรบุคคลที่ถูกต้องปัจจุบัน มีประสิทธิภาพ 
 2.พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ 
 3.ผู้บริหารสามารถใช้ข้อมูลสารสนเทศในการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตัวช้ีวัด 
 1.มีฐานข้อมูลบุคลากรที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัยอยู่เสมอ 
 2.มีฐานข้อมูลด้านการพัฒนาบุคลากรที่ครบถ้วนและทันสมัย 
 3.มีการจัดเก็บหลักฐานหรือรายงานเกี่ยวกับการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ผู้ได้รับผลกระทบได้
ตรวจสอบ 

กิจกรรมโครงการ 
 1.สร้างและพัฒนาระบบฐานข้อมูลของบุคลากรให้ครบถ้วนและทันสมัย 
 2.ก าหนดบทบาทหน้าที่ผู้รับผิดชอบข้อมูลสารสนเทศทางด้านทรัพยากรบุคคลอย่างชัดเจน 
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 ยุทธศาสตร์ที่ 5 เสริมสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรที่มีองค์กร 

วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ 

 เพ่ือบรรลุเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์คือบุคลากรโรงพยาบาลอากาศอ านวยมีคุณภาพชีวิตที่มความผูกพันกับ
องค์กร 

เป้าหมาย 

1. บคุลการโรงพยาบาลอากาศอ านวยมีคุณภาพชีวิตที่ดีและผูกพันกับองค์กร 

ตัวช้ีวัด 

1.จ านวนกิจกรรมหรือโครงการเพื่อการปรับปรุงระบบปฏิบัติงานและสภาพแวดล้อม 

2.จ านวนสวสัดิการ นอกเหนือจากสิ่งที่กฎหมายก าหนด 

3.จ านวนกิจกรรมหรือโครงการเพื่อสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงาน และระหว่าง
ผู้ปฏิบัติงานด้วยกัน 

กิจกรรมโครงการ 

1. โครงการตรวจสุขภาพเจ้าหน้าที่ประจ าปี 

2. โครงการองค์กรไร้พุง 

3. โครงการออกก าลังกายตามความชอบ ความเหมาะสมกับเจ้าหน้าที่ 

4. ค่ายปรับเปลี่ยนพฤติกรรมสุขภาพ 

5. กิจกรรมประเมินความเสี่ยงด้านสุขภาพจิตเจ้าหน้าที่ประจ าปี 

6. โครงการประชุมวิชาการเรื่องการเสริมสร้างมาตรฐานด้านคุณธรรม จริยธรรม อ าเภออากาศอ านวย 

7. 5 ส. ในหน่วยงาน Big cleaning Day 

8. ปรับปรุงอาคารสถานที่ให้มีความสะดวก สิ่งแวดล้อมให้สวยงาม 

9. ส ารวจความเสี่ยงด้านสิ่งแวดล้อม 

10. โครงการจัดสิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อการเยียวยา 

11. จัดสวนสมุนไพร เพ่ือการเรียนรู้ด้านสมุนไพร 

 

***************************************** 

 

  

 

 

 

 




