


การบริหารและพัฒนาบุคลากร 

ให้คนเพียงพอ อัตราก าลัง 

ให้คนเหมาะสม เก่ง 

ให้คนดี มีจริยธรรม 

ให้คนมีความสุข สุขภาพด/ีสุขใจ 

เป้าหมาย 



ข้อมูลทั่วไป 

ด้านบุคลากร 



 
จ านวนบุคลากร โรงพยาบาลวงัหิน 
 

เพศชาย, 
49, 31% เพศหญิง, 

109, 
69% 

ข้อมูลบุคลากรจ าแนกตามเพศ 

เพศชาย 

เพศหญิง 

ขา้ราชการ, 
79, 50% 

ลูกจา้งประจ า, 
3, 2% 

พนกังาน
ราชการ, 1, 

1% 

พนกังาน
กระทรวง
สาธารณสุข, 
43, 27% 

ลูกจา้ง
ชัว่คราว

รายวนั, 32, 
20% 

ข้อมูลข้าราชการจ าแนกตามประเภทการจ้าง
งาน 

ขา้ราชการ 

ลูกจา้งประจ า 

พนกังานราชการ 

ข้อมูล ณ วนัที ่31 ธันวาคม 2567  จ านวน 158 คน  



แผนภูมิแสดง  โครงสร้างอายุและเพศของ บุคลากร  
โรงพยาบาลวงัหิน ข้อมูล ณ วนัที่ 31 ธันวาคม 2567 ( คน ) 
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สัดส่วนภูมิล าเนาเจ้าหนา้ที่ ในเมือง/อ าเภอวังหิน 

ข้อมูล ณ วนัที ่31 ธันวาคม 2567 

ภูมิล  าเนา จ านวน (คน) ร้อยละ 
อ าเภอวงัหิน 97 61.39 
อ าเภออ่ืน / เมืองศรีสะเกษ 45 28.48 
จงัหวดัอ่ืน 16 10.13 
รวม 158 100.00 



แผนภูมแิสดงการเกษียณอายุราชการของข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานกระทรวง  
ปี 2565-2570  ( คน ) 
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2565 2566 2567 2568 2569 2570 

ขา้ราชการ 

ลูกจา้งประจ า 

พนกังานกระทรวงสาธารณสุข 

ปีงบประมาณ 2565 ไม่มีผูเ้กษียณอายรุาชการ 
ปีงบประมาณ 2566 ขา้ราชการเกษียณอาย ุ1 คน พนกังานกระทรวงสาธารณสุขเกษียณอาย ุ1 คน 
ปีงบประมาณ 2567 ขา้ราชการเกษียณอาย ุ1 คน 
ปีงบประมาณ 2568 จะมีขา้ราชการเกษียณอาย ุ2 คน 
ปีงบประมาณ 2569 จะมีขา้ราชการเกษียณอาย ุ1 คน 
ปีงบประมาณ 2570 จะมีพนกังานกระทรวงสาธารณสุขเกษียณอาย ุ2 คน 



จ านวนบุคลากร โรงพยาบาลวังหนิ จ าแนกตามวชิาชพี 
สายงานวิชาชีพ จ านวน (คน) 

          นายแพทย ์ 6 
          ทนัตแพทย ์ 3 
          เภสชักร 5 
          พยาบาลวิชาชีพ 43 
          นกัเทคนิคการแพทย ์ 3 
          นกักายภาพบ าบดั 1 
          นกัรังสีการแพทย ์ 1 
          นกัโภชนาการ 1 
          แพทยแ์ผนไทย 1 
          นกัวิชาการสาธารณสุข / นกัสาธารณสุข 6 
          นกัวิชาการสาธารณสุข (ทนัตสาธารณสุข) 2 
          โภชนากร 1 
           เจา้พนกังานสาธารณสุข (เวชกิจฉุกเฉิน) 3 
          เจา้พนกังานเภสชักรรม 4 
          เจา้พนกังานวิทยาศาสตร์การแพทย ์ 1 
          เจา้พนกังานเวชสถิติ 2 
          เจา้หนา้ท่ีอ่ืนๆ 75 



ศักยภาพ : เจ้าหน้าที่ ที่จบเฉพาะทาง 

ล าดับ สาขาวิชา กลุ่มเวชฯ ER OPD จ านวน 
1 การพยาบาลเวชปฏิบัติรักษาโรคเบื้องต้น (NP) 3 2 3 8 

2 การพยาบาลเวชปฏิบัติฉุกเฉิน 5 5 

3 การพยาบาลวิกฤตผู้ใหญ่และผู้สูงอายุ IPD 2 

4 การพยาบาลการจัดการโรคเร้ือรัง 2 2 

5 การพยาบาลจิตเวชเด็กและวัยรุ่น 

กลุ่มงานยาเสพติดและจิตเวช 

1 

6 การพยาบาลจิตเวช 2 

7 การพยาบาลผู้ป่วยสารเสพติด  2 

8 การดูแลผู้ป่วย Palliative (ระยะสั้น 1เดือน) 1 IPD=1 2 

9 การดูแลผู้ป่วย IMC (ระยะสั้น 2 สัปดาห)์ IPD 2 

10 การควบคุมป้องกันการติดเชื้อ (ระยะสั้น 2 สัปดาห)์ ทุกหน่วยงานในองค์กรพยาบาล 5 

1 การบริหารการพยาบาล หัวหน้างานในกลุ่มงานการพยาบาล 5 

2 ผู้บริหารระดับกลาง ผอรพ. และ หัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล 2 



Human  Resource  Development(HRD) 

ผอก.รพ วังหนิ   ประธานกรรมการ  

โครงสร้างทมี HRD 

องคก์รแพทย ์ 
กลุ่มงาน 

การพยาบาล 
บริหาร ตัวแทน/ฝ่าย

งาน 
ตัวแทน
กลุ่ม
ลูกจ้าง เลขา HRD 

รวมทัง้หมด  11  คน  

 
 
 
 
 
 
• วางแผนก าลังคนได้แก่  การวาง

ระบบบริหารบุคลากร /ก าหนด
โครงสร้างด้านบคลากรให้
สอดคล้องกับวิสัยทศัน ์ พันธกจิ
ของ โรงพยาบาล 

• การพัฒนากระบวนการสรรหา
คัดเลือกบุคลากรใหม้ีคุณสมบัติ
และใหคุ้ณสมบัตแิละคุณภาพ
ตามทีก่ าหนด 

• เตรียมความพร้อม เพิม่พูนทกัษะ
บุคลากร สร้างแรงจูงใจ รวมทัง้
พัฒนาและบริหารทรัพยากร
บุคคลอย่างต่อเน่ือง 

• พัฒนาระบบฐานข้อมูลบุคลากร 
การใช้เทคโนโลยสีารสนเทศ 

 
 
 

 



 

 

ความเพยีงพอของอตัราก าลงั 
 

 สายงาน 

กรอบอตัราก าลงั 
(คน) 

จ านวนบุคลากรท่ีมีอยูจ่ริง (คน) ร้อยละความเพียงพอ 

ขั้นต ่า ขั้นสูง ขรก. ลจป. พรก. พกส. รายวนั รวม ขั้นต ่า ขั้นสูง 

นายแพทย ์ 6 7 6       6 100.00 85.71 
ทนัตแพทย ์ 4 5 3         3 75.00 60.00 
เภสชักร 4 7 4   1     5 125.00 71.43 
พยาบาลวิชาชีพ 34 59 42     1   43 126.47 72.88 
นกักายภาพบ าบดั 3 3 1         1 33.33 33.33 
นกัเทคนิคการแพทย ์/ เจา้พนกังานวิทยาศาสตร์การแพทย ์ 3 4 3       1 4 133.33 100.00 
จพ./นกัรังสีการแพทย ์ 1 2 1         1 100.00 50.00 
แพทยแ์ผนไทย 3 3       2   2 66.67 66.67 
นกัโภชนาการ / โภชนากร 2 2 1     1   2 100.00 100.00 
เจา้พนกังานเวชสถิติ 2 2 2         2 100.00 100.00 
เจา้พนกังานสาธารณสุข (เวชกิจฉุกเฉิน) 3 4 4         4 133.33 100.00 
นกัวิชาการสาธารณสุข / นกัสาธารณสุข 10 13 4       2 6 60.00 46.15 

นกัวิชาการสาธารณสุข (ทนัตสาธารณสุข) 3 3 2     1   3 100.00 100.00 
เจา้พนกังานเภสชักรรม 3 5 4         4 133.33 80.00 

รวม 81 119 76 0 1 5 4 86 106.17 72.27 



KPI:ผลลพัธก์ารด าเนินงาน 

ขอ้มูล/ตวัช้ีวดั 
เป้าหมาย 

ปีปัจจุบนั 
2564 2565 2566 2567 2568(3M) 

1.ร้อยละบุคลากรไดรั้บการตรวจสุขภาพประจ าปี 100 97.24 100.00 100.00 100.00 N/A 
2.ร้อยละบุคลากรโรงพยาบาลวงัหิน BMI < 25  > 80% 82.00 85.00 85.00 65.63 N/A 
3.อุบติัการณ์เจา้หนา้ท่ีติดเช้ือจากการท างาน* 0  0 0 0 0 0 
4.ร้อยละความเพียงพอของบุคลากรตาม FTE (ขั้นต ่า) > 71% 96.05 91.89 91.89 106.17 102.47 
5.บุคลากรมีความสุขตามมิติของ Happinometer >50% N/A 60.68 60.68 69.87 NA 
6.ร้อยละของบุคลากรผา่นการประเมินสมรรถนะ 
ตามเกณฑท่ี์ก าหนด Core Competency 

>90% 82.75 
82.75  100 100 NA 

7.ร้อยละหน่วยงานมีการประเมินสมรรถนะ ตาม
เกณฑท่ี์ก าหนด Functional Competencyของวชิาชีพ 

>90% 82.75 100 
100  100 NA 

8.จ านวนผลงานวชิาการ/นวตักรรมท่ีไดรั้บการ
เผยแพร่ 

25 2 12 
22 10 ก าลงั

ด าเนินการ 



กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

คณะกรรมการ HRD 

- วางแผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
- บริหารอตัราก าลงั 
- พฒันาศักยภาพ
บุคลากร 

คณะกรรมการ 
บริหาร รพ. 

- ร่วมพจิารณาแผนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
- ร่วมวางแนวทางการ
พฒันาศักยภาพบุคลากร 

หัวหน้ากลุ่มงาน / หัวหน้างาน 

- ถ่ายทอดนโยบายแก่
ผู้ปฏิบัตงิานในหน่วยงาน 
- ก ากบัดูแลบุคลากรตาม
แนวทาง         การพฒันา
ศักยภาพบุคลากร 



การจัดการด้านทรัพยากรบุคคล โรงพยาบาลวังหิน 

นโยบาย/กลยุทธ์ : ทรัพยากรบุคคล (HR Strategy) 1 
ระบบในการบริหารทรัพยากรบุคคล : HRM & HRD 2 

       โครงสร้างพื้นฐานที่สนับสนุนภาพ HR : HR Infrastructure 3 



นโยบาย/กลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคล 
วิสัยทัศน์+พันธกิจ 

Organization 
SWOT 

เป้าหมาย/วัตถุประสงค ์
Objective & Organization 

Strategy 
(กลยุทธภายในองค์กร) HR 

SWOT 

Objective &  
HR Strategy   

แปลงแผน 

HR 
Strategy 

Map 

HR Action Plan 
แผนปฎิบัติการ        

ผู้บริหารและพนักงาน 

KM 

ผลผลิต 
ประสิทธิภาพ อัตราก าลัง 

โครงสร้าง 
องค์กร 

ความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพ 

การพัฒนา 
พนักงาน 

ผลตอบแทน 
สิทธิประโยชน์ 

Competency 

- ขั้นตอน และ 
  กรอบระยะเวลา 
- ผู้รับผิดชอบ 
- งบประมาณ 
- เป้าหมายที่ชัดเจน 
- ตัวช้ีวัดที่คลอบคลุม 
Output และ Outcome 

 

สู่การปฎิบัติ 

1 



HRM & HRD 

• โครงสร้างองค์กร , โครงสร้างงาน , กลุ่มงาน (Jop Family) 
• การจัดท า Job description (JD) หรือ Jop Specification (JS) 
• แนวทางหรือวิธีการในการสรรหา , การวิเคราะห์และจัดท าแผนสรุป

อัตราก าลังที่ต้องการ (Demand side) , การใช้  Competency ในการ
สรรหา 

• วิเคราะห์กระบวนการท างานและศึกษาเวลาท างาน 
• การวิเคราะห์ผลิตภาพ (Productivity) 
• บริหารจัดการอัตราก าลังที่ขาดหรือเกิน 
• รักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์กร (Retention) 

การสรรหา/ 
การจัดอัตราก าลัง 

2 



ร้อยละความเพยีงพอของบุคลากรตาม FTE (ขั้นต ่า) เกณฑ์ > ร้อยละ 71 

เพียงพอ 

94.7 
96.05 

91.89 

94.59 

103.7 
102.47 

85

90

95

100

105

2563 2564 2565 2566 2567 2568(3ด) 



การบริหารทรัพยากรบุคคลการบริหารอตัราก าลงั 

ด าเนินการแล้วในปีงบประมาณ 2567 

    1. รับยา้ยขา้ราชการต าแหน่งนกัรังสีการแพทย ์1 คน 
    แกปั้ญหาการขาดอตัราก าลงัวชิาชีพ 
     2. ไดรั้บการจดัสรรขา้ราชการมาบรรจุในต าแหน่งพยาบาลวชิาชีพ 1 คน 
    ทดแทนอตัราก าลงัพยาบาลวชิาชีพท่ีเกษียณอายรุาชการในปีงบประมาณ 2567 

อยู่ในระหว่างด าเนินการสรรหา 

    1. ต  าแหน่งพยาบาลวชิาชีพ 
    2. ต  าแหน่งแพทยแ์ผนไทย 
    อยูใ่นระหวา่งด าเนินการประกาศรับสมคัรเพื่อทดแทน
อตัราก าลงัท่ีลาออกเพื่อบรรจุเขา้รับราชการ 

ต าแหน่งพยาบาลวชิาชีพ คาดวา่จะจบการศึกษาในปีงบประมาณ 
ปีงบประมาณ 2568 = 3 คน  ปีงบประมาณ 2569 = 3 คน  ปีงบประมาณ 2570 = 2 คน 
ต าแหน่งนกัรังสีการแพทย ์คาดวา่จะจบการศึกษาในปีงบประมาณ 
ปีงบประมาณ 2569 = 1 คน 
 

นกัเรียนทุนท่ี รพ. สนบัสนุนทุนการศึกษา 



HRM & HRD 

การบริหารผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 

โครงสร้าง
ค่าตอบแทน  

ค่าจ้าง สวัสดิการ 

2 

ผลตอบแทน 
จูงใจ 

ฉ5 ขัน้ต ่าของ
จังหวัด 

รางวัล 
หน่วยงาน 
กลุ่มงาน 
องคก์ร 



สวัสดิการ 



สวัสดิการ 



  ทีพ่ักอาศัย : เพียงพอ เหมาะสม ปลอดภัย สิ่งแวดล้อมดี 

อาคารห้องชุดแพทย ์ อาคารครอบครัว อาคารพยาบาล 

แฟลตข้าราชการ บ้านพักข้าราชการ 



HRM & HRD 

การวัดและประเมินผลการด าเนินงาน 

ก าหนด KPI ระดับองค์กร / 
สอดคล้องกับ JD JS และ 

กลยุทธองค์กร 

ประเมินบุคคล 
พฤติกรรม 
จริยธรรม  

หลักเกณฑ ์
การเลื่อนระดับ 
Caree Path 

2 



ผลการประเมินสมรรถนะ 

ร้อยละหน่วยงานบุคลากรผ่านการประเมนิ core competency 

Com. เกณฑ ์ 2561 2562 2563 2564 2565 2566 2567 

core 90 92 92 90 90 82.75 100 100 

mangerial >80
ค่าเฉลี่ย 
อยู่ในระดบั
3-4 

NA 3 3.7 NA 



ผลการประเมิน Managerial Competency 
ร้อยละหัวหน้ากลุ่มงานผ่านการประเมินด้านบริหาร 

Com. เกณฑ ์ 2561 2562 2563 2564 2565 2566 

mangerial >80คา่เฉล่ีย 
อยูใ่นระดบั3-4 

NA 3 100 
3.7 

หัวข้อประเมิน ค่าเฉลี่ย แนวทางแก้ไข/โอกาสพฒันา 

1.การควบคมุตนเอง (Self control) 3.6 จดุท่ีเป็นโอกาสพฒันา : 
1. การด าเนินงานในการบรหิารจดัการ เนน้ในการคน้หา เพ่ือปอ้งกนั แกไ้ข
ปรบัปรุงเม่ือเกิดเหตกุารณ ์ท่ีมีผลกระทบกบัหนว่ยงาน รวมทัง้การปฏิบตังิาน 
เชน่ การส่ือสารมอบหมายงานใหบ้คุลากรในหนว่ยงาน  ในการคน้หาความเส่ียง  
การรายงานเหตกุารณ ์ ผลจากการปรบัปรุงทกุหนว่ยงานมีการคน้หาความเส่ียงใน
เชิงรุกมากขึน้ 
2. เพิ่มศกัยภาพในการจดัท าแผนกลยทุธ ์ ( อบรมดา้นบรหิาร ผบต. ผบ.กลาง ให้
ครบ ทัง้ 13 กลุม่งาน ) 

2.การด าเนินการเชิงรุก(Pro-Activeness) 3.25 

3. ศกัยภาพผูน้  าการปรบัเปลีย่น 3.8 

4.คิลปะการสือ่สารจงูใจ 3.82 

5.การพฒันาศกัยภาพ(caring /Developing other) 3.85 

6.การใหอ้ านาจผูอ้ื่น(Empowering other) 3.73 

7.การมีวิสยัทศันล์ะการคิดเชิงวิเคราะหก์ลยทุธผ์า่นการมอง
ภาพรวมองคก์ร 

3.83 



ผลการประเมินสมรรถนะ/KM 
ร้อยละหน่วยงานทีม่กีารประเมนิ Funtional  Competency 

  ENP 
การพยาบาลวิกฤตผู้ใหญ่และผู้สูงอายุ 

Com. เกณฑ ์ 2561 2562 2563 2564 2565 2566 2567 

Functional 90 92 92 90 90 82.75 100 100 



ดี: เป็นคนดี (ทัศนคติ ,จริยธรรม) 
ผลการประเมนิด้านจริยธรรมด้านบริการ 

ประเมิน 2561 2562 2563 2564 2565 2566 2567 
จรยิธรรม(พยา
บาล) 

85 83 82 82 97 100 100 

จดัอบรมmindset 
(NSO) 
 

ประเมนิความ
เสี่ยงดา้น
จรยิธรรม 

 ประเมินความเส่ียง10
ข้อ จนท.100% 

(การใชเ้ทคโนโลยีกบัการสื่อสารในการท างาน) 

ESB 
100% 

ระดับความเส่ียงต ่า 65 คน  
ระดับความเส่ียงปานกลาง 7 คน 
ระดับความเส่ียงสูง ..ไม่มี 



การเลื่อนระดับปี2567 

ปีงบประมาณ 
เจา้หนา้ท่ี จ  านวนบุคลากรท่ีเล่ือนระดบั (คน) 

ร้อยละ 
ทั้งหมด ขรก. ลจป. รวม 

2567 161 10 0 10 6.21 

ล าดบัท่ี ช่ือต าแหน่ง ระดบั เล่ือนระดบั จ านวน (คน) 
1 นายแพทย ์ ปฏิบติัการ ช านาญการ 2 
2 พยาบาลวชิาชีพ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ 5 
3 พยาบาลวชิาชีพ ปฏิบติัการ ช านาญการ 2 
4 เจา้พนกังานธุรการ ปฏิบติังาน ช านาญงาน 1 

ขอ้มูล ณ วนัท่ี 30 กนัยายน 2567 



การแสดงความยินดีกับการเลื่อนระดับ 

การบรรจุ 
แต่งตัง้ 

เลื่อนเป็นหน่วยALS 
-ในระบบEMS- 



ผลส าเร็จของการท างาน/ศักยภาพทีสู่งขึน้ 

รบัสายสะพาย ,
ช านาญการพิเศษ 

เฉพาะทาง 



 HRD 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

การวิเคราะห์ความต้องการ 
ฝึกอบรม 

1. ความสามารถของเจ้าหน้าที่ 
2. ความต้องการฝึกอบรมรายต าแหน่ง 
3. ความคุ้มค่าในการฝึกอบรม 

การวางแผนการฝึกอบรม 

1. แผนอบรมรายต าแหน่ง 
2. เงื่อนไขการเลื่อนต าแหน่งเจ้าหน้าที่ 
3. Coaching On the job Training  
    โดยหัวหน้างาน 
4. Succession Plan /caree path 

การประเมินผลการ 
ฝึกอบรม 

1. การประเมินผลการฝึกอบรม น ามา 
    ปฏิบัติงานดีขึ้น/มาใช้ในการ
ปรับปรุง 
2. สร้างและพัฒนาระบบการบริหาร 
    จัดการองค์ความรู้  
    (Knowledge  Management) 

2 



เก่ง : ทักษะ/สมรรถนะ  



เก่ง : วิชาการ/พัฒนาการเรียนรู้ 

กลุ่มงาน/หน่วยงาน ก าหนด JD JS 

วิธีพฒันา : สอนหน้างาน    ส่งอบรมภายนอก  ท าKM  แลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

จ านวนผลงานการพัฒนาคุณภาพปรับปรุงผลงานด้านวชิาการ 

จ านวน 2561 2562 2563 2564 2565 2566 2567 
ผลงานวิชาการ 4 6 2 6 16 19 11 



การฝึก/อบรมจนท.ในรพ/เรียนรู้ 



การฝึก/อบรมจนท.ในรพ./องค์กรภายนอก 



การจัดการองค์ความรู/้แลกเปล่ียนเรียนรู้ 

และเปลี่ยนการูแลผูป่้วยStroke, 
จิตเวชกา้วรา้ว 



การจัดการด้านวิชาการ(อ าเภอ/จังหวัด) 



ผลการจัดการด้านวิชาการ(เขต/กระทรวง):2566-2567 



การมีโครงสร้างพื้นฐานที่สนับสนุนระบบการบริหาร HR 
(HR Infrastructure) 

หลักปฎิบัติและกฎระเบียบที่เกี่ยวข้อง 
       ความขัดแย้ง / ผลประโยนช์ส่วนตัว / การทุจริต 
 - การให้ความรู ้
 - การเปิดเผยข้อมูลส่วนบุคคล 
        จรรยาบรรณ 
 - วิชาชีพก าหนด 
        จรรยาบรรณองค์กร / คณะกรรมการและผู้บริหาร / พนักงาน 
 - คณะกรรมการสรรหา / คณะกรรมการปรับเลื่อนต าแหน่ง / หลักเกณฑ์การแต่งตั้ง
คณะกรรมการไกล่เกลีย่ /คณะกรรมการพิจารณา (ลงโทษและให้รางวัล) 

3 



จ านวนข้อร้องเรียน ด้านพฤตกิรรมบริการ 

2561 2562 2563 2564 2565 2566 2567 

จ านวน
เร่ือง 

19 14 12 2 4 4 2 



กิจกรรมจริยธรรมขนบธรรมเนียมประเพณี 

(ชมรมจริยธรรม) 



การมีโครงสร้างพื้นฐานที่สนับสนุนระบบการบริหาร HR 
(HR Infrastructure) 3  การสื่อสาร 

       กระบวนการสื่อสารกับเจ้าหน้าที่ ใช้สื่อสาร2ทาง 
 - วิสัยทัศน์ / กลยุทธ์ / นิเทศ /  
 - สิทธิประโยชน์ / กฎระเบียบ 
 - ข่าวสารภายในองค์กร 
        การประเมินทัศนคติ / ความพึงพอใจ 
 - น าผลส ารวจความพึงพอใจมาก าหนด 
        การสร้างความสุขในการท างาน (Happy Workplace) /ความผูกพันองค์กร (Employee 
Engagment) 
 - การด าเนินตามแผนการสร้างความสุขในที่ท างาน 
 - ศึกษา / ก าหนดปัจจัยที่สร้างความผูกพันองค์กร 
 - ผลการประเมินความผูกพันองค์กร 



ผลประเมินความพึงพอใจของบุคลากร 

เป้าหมาย 2561 2562 2563 2564 2565 2566 2567 

ความพงึ
พอใจ 

>50 60.20 59.65 NA NA 60.68 74 NA 

2566 80              :  ตัง้เป้า  ไว ้

ร้อยละความพงึพอใจของบุคลากร 

การประเมินปี 2566 แบ่งเป็น 4 ด้าน   :       ด้านบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 
                                                             ด้านกระบวนการขัน้ตอนในการปฏบัิตงิาน 
                                                             ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
                                                             ด้านการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจขององคก์ร 

 



ผลแบบสอบถามความพึงพอใจและแรงจูงใจ 

ข้อมูล ร้อยละ 
ด้านการบริหารจัดการด้านทรัพยากร 76.0 

ด้านกระบวนการ/ขั้นตอนในการปฏิบัติงาน 77.5 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 72.0 

ด้านการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจขององค์กร 69.0 

ส่วนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจและแรงจูงใจ 

ผลการวิเคราะห์พบว่า บุคลากรโรงพยาบาลวังหิน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจและแรงจูงใจด้านกระบวนการ/ขั้นตอนในการปฏิบัติงาน 
มากท่ีสุดอัตราร้อยละ77.5  กล่าวถึง การปฏิบัติงานถูกต้องตามระเบียบ/กฎหมายท่ีเกี่ยวข้อง มีความชัดเจนโปร่งใส รองลงมา ด้านการบริหาร
จัดการด้านทรัพยากร ร้อยละ76.0 และน้อยท่ีสุดด้านการสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจขององค์กรร้อยละ69.0  
                           ผู้เก็บข้อมูล HRD รพ.วังหิน  ( ผู้วิเคราะห์ข้อมูล  นางสาวอัทธนียา มารยาท ) 



บรรยากาศการท างาน/ความผูกพัน 

ผลการประเมินความผูกพัน 



ผลการส ารวจความผกูพนัของบุคลากร โรงพยาบาลวงัหิน  
ประจ าปีงบประมาณ 2568 

sex 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid   
ชาย 54 32.9 32.9 33.5 
หญิง 109 66.5 66.5 100.0 
Total 161 100.0 100.0   



Genaration 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid พ.ศ. 2508 – พ.ศ. 2523 (Gen X) 59 36.0 36.0 36.0 

พ.ศ. 2524 – พ.ศ. 2539 (Gen Y) 82 50.0 50.0 86.0 
พ.ศ. 2540 เป็นตน้มา (Gen Z) 23 14.0 14.0 100.0 

Total 161 100.0 100.0   



สถานภาพการรับราชการ  

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid   

ขา้ราชการ ประเภท ผูบ้ริหาร /  
หวัหนา้งาน /หวัหนา้กลุ่มงาน 

27 16.5 16.5 17.1 

ขา้ราชการ ประเภท ผูป้ฏิบติังาน 55 33.5 33.5 50.6 
พนกังานกระทรวงสาธารณสุข (พกส.) 45 27.4 27.4 78.0 
ลูกจา้งชัว่คราว (รายวนั, รายเดือน) 36 22.0 22.0 100.0 

Total 161 100.0 100.0   



อายรุาชการ/ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 5 ปี หรือ ต ่ากวา่ 46 28.0 28.0 28.0 

มากกวา่ 10 ปี– 15 ปี 22 13.4 13.4 41.5 
มากกวา่ 15 ปี– 20 ปี 22 13.4 13.4 54.9 
มากกวา่ 20 ปี– 25 ปี 16 9.8 9.8 64.6 
มากกวา่ 25 ปีข้ึนไป 33 20.1 20.1 84.8 
มากกวา่ 5 ปี– 10 ปี 25 15.2 15.2 100.0 

Total 161 100.0 100.0   



ผลการส ารวจแบบสอบถามส่วนท่ี 3 

ส่วนที ่3  N Mean Percent  
My Work 161 51.8232 86.36 
My Tearm 161 21.6951 86.76 
My Agency 161 24.9573 83.16 
Growth Opportunity 161 12.4878 83.20 
Positive Workplace   161 19.6159 78.44 
Health and Wellbeing 161 16.0305 80.15 
Total 161 146.6098 83.77 



ผลการวเิคราะห์รายด้าน 
 My Work 
 คะแนนเฉลี่ย (Mean): 51.8232 
 เปอรเ์ซ็นต:์ 86.36% 
 ข้อสรุป: บคุลากรสว่นใหญ่มีความรูส้กึวา่การท างานมีสว่น

ช่วยใหอ้งคก์รบรรลเุป้าหมาย และมีแรงบนัดาลใจในการ
ท างาน 

 ข้อเสนอแนะ: เพ่ิมโอกาสในการแสดงศกัยภาพของบคุลากร 
เช่น การใหโ้อกาสน าเสนอไอเดีย หรือรว่มโครงการท่ีส  าคญั  
 

 My Team 
 คะแนนเฉลี่ย: 21.6951 
 เปอรเ์ซ็นต:์ 86.76% 
 ข้อสรุป: ทีมงานไดร้บัความไวว้างใจและสามารถพึ่งพาไดใ้นระหวา่ง

การท างาน 
 ข้อเสนอแนะ: สง่เสริมกิจกรรมสรา้งความสมัพนัธใ์นทีม เช่น กิจกรรม 

Team Building หรือเวิรก์ช็อปพฒันาทกัษะการท างานรว่มกนั 
 

 My Agency 
 คะแนนเฉลี่ย: 24.9573 
 เปอรเ์ซ็นต:์ 83.16% 
 ข้อสรุป: ความภาคภมูิใจและความผกูพนักบัองคก์รอยู่ใน

ระดบัสงู 
 ข้อเสนอแนะ: เนน้การพฒันาสื่อสารภายใน เช่น การประชมุ

แผนงานเพ่ือสรา้งความเขา้ใจรว่มกนั และเปิดโอกาสใหบ้คุลากร
แสดงความคิดเห็น 
 

 Growth Opportunity 
 คะแนนเฉลี่ย: 12.4878 
 เปอรเ์ซ็นต:์ 83.20% 
 ข้อสรุป: บคุลากรเห็นวา่มีโอกาสในการพฒันาทกัษะสว่นบคุคล 
 ข้อเสนอแนะ: จดัอบรมหรือหลกัสตูรท่ีเนน้การพฒันาทกัษะท่ีเก่ียวขอ้ง 

เช่น ทกัษะดิจิทลั และการจดัการ 
 



 Positive Workplace 
 คะแนนเฉล่ีย: 19.6159 
 เปอรเ์ซ็นต:์ 78.44% 
 ข้อสรุป: สภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นเชิงบวกใน

ระดบัท่ีดี แตย่งัมีชอ่งวา่งในการพฒันา 
 ข้อเสนอแนะ: ปรบัปรุงพืน้ท่ีท างานใหมี้ความสะอาด 

ปลอดภยั และเหมาะสมกบัการปฏิบตังิาน เชน่ เพิ่มพืน้ท่ี
สีเขียวหรือมมุพกัผอ่น 
 

ผลการวเิคราะห์รายด้าน 
• Health and Wellbeing 

 คะแนนเฉล่ีย: 16.0305 

• เปอรเ์ซ็นต:์ 80.15% 

• ข้อสรุป: บคุลากรพงึพอใจในสวสัดกิารและการสนบัสนนุ
ดา้นสขุภาพ 

• ข้อเสนอแนะ: เพิ่มโครงการสง่เสรมิสขุภาพ เชน่ การตรวจ
สขุภาพประจ าปี หรือกิจกรรมสรา้งสมดลุชีวิตและการท างาน 

 

 พฒันาความสัมพนัธ์ในองค์กร: เพ่ิมกิจกรรมส่งเสริมความผกูพนั เช่น วนั
พบปะองคก์ร หรือโครงการสังคมสงเคราะห์ร่วมกนั 

 เสริมสร้างการเรียนรู้: จดัใหมี้ระบบพ่ีเล้ียงหรือท่ีปรึกษาในทีมงาน เพ่ือช่วย
พฒันาศกัยภาพในระยะยาว 

 สร้างสภาพแวดล้อมการท างานทีย่ัง่ยืน: ปรับปรุงส่ิงอ านวยความสะดวกใน
ส านกังาน และสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีเปิดรับความคิดเห็น  

ข้อเสนอแนะ 



ภาพกิจกรรมกีฬาภายใน/ภายนอกองค์กร 



บรรยากาศการท างานและความผูกพัน 
 



บรรยากาศการท างานและความผูกพัน 
 



สนับสนุนการเข้าร่วมประชุม โครงการเศรษฐกิจพอเพียง 

ประชุมนอกสถานทีแ่บบ
พอเพยีง 

ท่องเทีย่วแบบพอเพยีง 



การธ ารงรักษาบุคลากร:อัตราการโอน/ย้าย 

ปีงบประมาณ 
เจา้หนา้ท่ี จ  านวนบุคลากรท่ีโอน/ยา้ย (คน) 

ร้อยละ 
ทั้งหมด ขรก. ลจป. พกส. รายวนั รวม 

2567 161 - - - - 0 0 

ขอ้มูล ณ วนัท่ี 30 กนัยายน 2567 



ลาออก 

ปีงบประมาณ 
เจา้หนา้ท่ี จ  านวนบุคลากรท่ีลาออก (คน) 

ร้อยละ 
ทั้งหมด ขรก. ลจป. พกส. รายวนั รวม 

2567 161 1 - 3 1 5 3.11 

ล าดบัท่ี ต าแหน่ง ประเภท จ านวน (คน) 
1 นายแพทยป์ฏิบติัการ ขา้ราชการ 1 
2 นกัวชิาการเงินและบญัชี พกส. 1 
3 พนกังานบริการ พกส. 2 
4 พนกังานบริการ รายวนั 1 

ขอ้มูล ณ วนัท่ี 30 กนัยายน 2567 



การมีโครงสร้างพื้นฐานที่สนับสนุนระบบการบริหาร HR 

 ความปลอดภัย สุขอนามัย และสภาพแวดล้อม 

อาชีวอนามัย สุขภาพของพนักงาน การตรวจสุขภาพประจ าปี  

สิ่งแวดล้อม อุณหภูมิ ความร้อน แสงสว่าง เสียง มลพิษทางอากาศ ความ
สะอาด ขยะ แมลง 

ความปลอดภัยในการท างาน ความปลอดภัยในการท างานกับเครื่องจักร เครื่องมือ อุปกรณ์
ไฟฟ้า สารเคมี เครื่องมือ เครื่องใช้ส านักงาน 
การแต่งการของพนักงานให้อยู่ในสภาพที่ปลอดภัยในการท างาน 
ความปลอดภัยในกรณีเกิดเหตุเพลิงไหม้ 

อชีวอนามัย สิ่งแวดล้อม และคงามปลอดภัยในการท างาน 
3 



ผลการตรวจสุขภาพของบุคลากร 

เป้าหมาย 
(ร้อยละ) 

2563 2564 2565 2566 2567 2568(3M) 
 

รับการ
ตรวจ
สุขภาพ 

100 90.71 
 

97.24 
 

100 94.81 100.00 
 

N/A 
 

ร้อยละบุคลากรทีไ่ด้รับการตรวจสุขภาพประจ าปี 

ผลการตรวจสุขภาพประจ าปี 2567 



สรุปผลตรวจสุขภาพเจ้าหน้าที่ประจ าปี2567 

จ านวนบุคลากรทั้งหมดในโรงพยาบาล 156 ราย 

ตรวจสุขภาพประจ าปี 156 ราย 

บุคลากรอาย ุนอ้ยกวา่ 35 ปี 55 ราย 

บุคลากรอาย ุมากกวา่ 35 ปีข้ึนไป 101 ราย 

                   ผลจากการตรวจสุขภาพเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลวงัหิน  จ  านวน 156 ราย บุคลากรอาย ุนอ้ยกวา่ 35 ปี จ  านวน  55  ราย  
บุคลากรอายมุากกวา่ 35 ปีข้ึนไป  จ  านวน  101  ราย  พบวา่  บุคลากรท่ีมีค่าดชันีมวลกายปกติ  จ  านวน  67  ราย  (ร้อยละ 42.95)  
ดชันีมวลกาย มากกวา่ 30  จ  านวน  12  ราย (ร้อยละ 7.69) บุคลากรบุคลากรท่ีมีภาวะเส่ียงน ้าตาลในเลือดสูง  จ  านวน  10 ราย    
(ร้อยละ 9.90) บุคลากรท่ีป่วยดว้ยโรคเบาหวาน จ านวน 4 ราย (ร้อยละ 3.96) บุคลากรมีภาวะไขมนัในเลือดสูงกลุ่มเส่ียง จ  านวน  
48 ราย (ร้อยละ 47.52) บุคลากรมีภาวะไขมนัในเลือดสูงกลุ่มป่วย จ านวน 6 ราย (ร้อยละ 5.94) และ บุคลากรมีความดนัโลหิตปกติ 
จ านวน  136 ราย (ร้อยละ 87.18)  บุคลากรมีความดนัโลหิตกลุ่มเส่ียง จ  านวน 17 ราย (ร้อยละ 10.90)  บุคลากรมีความดนัโลหิต
กลุ่มป่วย จ านวน  3 ราย คิดเป็นร้อยละ 1.92 



ข้อมูลด้านสภาวะสุขภาพของบุคลากร ปี2567 
หัวข้อ / กจิกรรม จ านวน / ราย ร้อยละ 

-  จ านวนบุคลากรโรงพยาบาลวงัหิน (ข้อมูล ณ 29 พ.ย.67) 156 - 
- จ านวนบุคลากรทีเ่ข้ารับการตรวจสุขภาพร่างกาย 156 100 
- บุคลากรมดีัชนีมวลการปกติ 18.5-22.9 kgs/m2 (น า้หนักสมส่วน)     67 42.95 
- บุคลากรมดีัชนีมวลการ <18.5 (ต ่ากว่าเกณฑ์)  6 3.85 
- บุคลากรมดีัชนีมวลการ ≥ 23  (น า้หนักเกนิมาตรฐาน)    29 18.59 
- บุคลากรมดีัชนีมวลการ ≥ 25   (น า้หนักอยู่ในเกณฑ์อ้วน) 42 26.92 
- บุคลากรมดีัชนีมวลการ ≥ 30 (น า้หนักอยู่ในเกณฑ์อ้วนมาก) 12 7.69 
- จ านวนบุคลากรทีม่ภีาวะเส่ียงน า้ตาลในเลือดสูง FBS > 100 – 125 Mg/dl 10 9.90 
- จ านวนบุคลากรทีป่่วยด้วยโรคเบาหวาน FBS > 126 Mg/dl 4 3.96 
- จ านวนทีม่ภีาวะไขมนั ในเลือดกลุ่มเส่ียง  Cholesterol >200 48 47.52 
- จ านวนทีม่ภีาวะไขมนั ในเลือดกลุ่มป่วย  Cholesterol > สูง >240 6 5.94 
- บุคลากรมคีวามดันโลหิตปกติน้อยกว่า 130/80 mmHg 135 86.54 
- บุคลากรมคีวามดันโลหิตกลุ่มเส่ียง ≥ 130-139/81-90 mmHg 18 11.54 
- บุคลากรมคีวามดันโลหิตกลุ่มป่วย มากกว่า 140 /90 mmHg 3 1.92 



ข้อมูลดัชนีมวลกายของบุคลากร ปี2567 

                 จากแผนภูมิท่ี 1 ร้อยละดชันีมวลกายบุคลากรโรงพยาบาลวงัหิน ในปี 2567 พบวา่ บุคลากรโรงพยาบาลวงัหินส่วนใหญ่ 
มีค่าดชันีมวลกายปกติ 18.5-22.9 kgs/m2 จ านวน 67 ราย (ร้อยละ 42.95) ต ่ากวา่เกณฑท่ี์ก าหนดดงันั้น จึงตอ้งทบทวนกิจกรรมการ
แกไ้ขปัญหาสุขภาพ และวางแผนการด าเนินงานปรับเปล่ียนพฤติกรรมสุขภาพใหมี้ความเหมาะสมและสามารถท าใหผู้ท่ี้อยูใ่น
สภาวะเส่ียงและผดิปกติ กลบัเขา้สู่สภาวะสุขภาพท่ีดีข้ึนใหไ้ด ้

แผนภูมิที่1 แสดงการเปรียบเทียบร้อยละข้อมูลดัชนีมวลกายของบุคลากร ปี2567 
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ข้อมูลระดับน้ าตาลในเลือดของบุคลากร ปี2567 

                จากแผนภูมิท่ี 2 ร้อยละขอ้มูลระดบัน ้าตาลในเลือดของบุคลากร บุคลากรโรงพยาบาลวงัหิน ในปี 2567 พบวา่  
บุคลากรโรงพยาบาลวงัหินส่วนใหญ่ มีค่าระดบัน ้าตาลในเลือดปกติ จ  านวน 89 ราย (ร้อยละ 88.12) ผา่นเกณฑท่ี์ก าหนด 

แผนภูมิที่2 แสดงการเปรียบเทียบร้อยละข้อมูลระดับน้ าตาลในเลือดของบุคลากร ปี2567 
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ข้อมูลไขมันในเลือดของบุคลากร ปี2567 

               จากแผนภูมิท่ี 3 ร้อยละขอ้มูลไขมนัในเลือด ของบุคลากรโรงพยาบาลวงัหิน ในปี 2567 พบวา่ บุคลากรโรงพยาบาลวงัหิน
ส่วนใหญ่ มีค่าระดบัไขมนัในเลือดกลุ่มเส่ียง จ  านวน 48 ราย (ร้อยละ 47.52) มีค่าระดบัไขมนัในเลือดกลุ่มป่วย จ านวน 6 ราย  
(ร้อยละ 5.94) และมีค่าระดบัไขมนัในเลือดปกติ จ  านวน 47 ราย (ร้อยละ 46.53)  ซ่ึงต ่ากวา่เกณฑท่ี์ก าหนดดงันั้น  จึงตอ้งทบทวน
กิจกรรมการแกไ้ขปัญหาสุขภาพ และวางแผนการด าเนินงานปรับเปล่ียนพฤติกรรมสุขภาพใหมี้ความเหมาะสมและสามารถท าใหผู้ ้
ท่ีอยูใ่นสภาวะเส่ียงและผดิปกติ กลบัเขา้สู่สภาวะสุขภาพท่ีดีข้ึนใหไ้ด ้   

แผนภูมิที่ 3 แสดงการเปรียบเทียบร้อยละข้อมูลไขมันในเลือดของบุคลากร ปี2567 
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ข้อมูลระดับความดันโลหิตของบุคลากร ปี2567 

             จากแผนภูมิท่ี 4 ร้อยละขอ้มูลระดบัความดนัโลหิตของบุคลากร บุคลากรโรงพยาบาลวงัหิน ในปี 2567 พบวา่ บุคลากร
โรงพยาบาลวงัหินส่วนใหญ่ บุคลากรมีความดนัโลหิตปกตินอ้ยกวา่ 130/80 mmHg จ านวน 135 ราย (ร้อยละ 86.54) บุคลากรมี
ความดนัโลหิตกลุ่มเส่ียง ≥ 130-139/81-90 mmHg จ านวน 18 ราย (ร้อยละ 11.54) บุคลากรมีความดนัโลหิตกลุ่มป่วย  
มากกวา่ 140 /90 mmHg จ านวน  3 ราย (ร้อยละ 1.92)  พบวา่ บุคลากรโรงพยาบาลวงัหินส่วนใหญ่มีระดบัความดนัโลหิตปกติ  
ผา่นเกณฑท่ี์ก าหนด 

แผนภูมิที่ 4 แสดงการเปรียบเทียบร้อยละข้อมูลระดับความดันโลหิตของบุคลากร ปี2567 
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รายงานผลการตรวจอลัตร้าซาวด์ช่องท้อง ในบุคลากรอายุ 35ปีขึน้ไป 
โรงพยาบาลวังหิน ปี2567 

 จ านวนบุคลากรรับการตรวจ  รวม 105คน พบปกติ 56ราย(53.33%) ผิดปกติ49คน (46.67%) (เพศชาย 45.16%,  เพศหญิง 
47.30%) 



ผลการตรวจรักษา 
เพศชาย : ในกลุม่ผิดปกติ 14คน พบอวยัวะท่ีผิดปกติมาก
ท่ีสดุ คือ ตบั(71.43%) ลกัษณะความผิดปกติท่ีพบมากคือ 
ไขมนัในตบั(42.86%) และเนือ้ตบัผิดปกติ(21.43%)  การ
รกัษา เป็นการควบคมุอาหาร(40%) นดัติดตาม(40%) พบ
ความผิดปกติรุนแรง 1ราย ADENOMYOMATOSIS 
of GB ขนาด 6ซม. รบัการผ่าตดัเอาถงุน า้ดีออก  และ
ผิดปกติไดร้บัการสง่ตอ่เพื่อตรวจเพ่ิมเติม 2ราย (ผลตรวจคง
เดิมใหต้ิดตามตอ่ท่ีรพช.) 

 เพศหญิง : ในกลุม่ผิดปกต ิ35คน พบอวยัวะท่ีผิดปกตมิากท่ีสดุ 
คือ ตบั(45.71%) รองลงมา มดลกูและรงัไข ่(37.14%) ลกัษณะ
ความผิดปกตท่ีิพบมากคือ ไขมนัในตบั(34.29%) ถงุน า้(22.86%) 
และเนือ้งอก(17.14)  การรกัษา เป็นการนดัตดิตาม(51.43%) 
ควบคมุอาหาร(34.29%) พบความผิดปกตรุินแรง 1ราย  cystic 
massขนาด 5ซม. ไดน้ดัการผา่ตดั  และผิดปกตไิดร้บัการสง่ตอ่
เพ่ือตรวจเพิ่มเตมิ 5ราย(ผลตรวจคงเดมิใหต้ดิตามตอ่ท่ีรพช. ,1
รายเป็นความผิดปกตเิดมิมีนดัผา่ตดัมดลกู) 



สรุปผลการตรวจสุขภาพในช่องท้องโดยการตรวจอลัตร้าซาวด์ 
 

• ในบุคลากรโรงพยาบาลวังหนิทีม่ีอายุ 35ปีขึน้ไป รับการตรวจ 105คน พบปกต ิ56ราย
(53.33%) ผิดปกต4ิ9คน (46.67%)   เป็นความผิดปกตทิีต่อ้งได้รับการผ่าตัด รวม 2ราย
(1.9%)  ความผิดปกตทิีไ่ด้การส่งต่อเพือ่ตรวจวินิจฉัยเพิม่เตมิ รวม 7ราย (6.67%) นัด
ตดิตามตรวจซ า้ รวม 23ราย(21.9%) ควบคุมอาหาร รวม 17ราย(16.19%)  

• จากตรวจสุขภาพในช่องท้องโดยการตรวจอัลตร้าซาวด ์ท าให้ค้นพบบุคลากรโรงพยาบาล
วังหนิทีม่ีความผิดปกตรุินแรงแต่ไม่มีอาการแสดงออก ได้รับการรักษาโดยการผ่าตัด
เร่งด่วน 2ราย ท าให้ลดความเส่ียงต่อการเป็นมะเร็งและมะเร็งแพร่กระจายได้ 

• ในการตรวจอัลตร้าซาวดค์ร้ังนี ้มีบุคลากรทีม่ีอายุไม่เข้าเกณฑ ์ขอรับการตรวจและพบมี
ความผิดปกตทิีไ่ต  
 



กิจกรรมตรวจสุขภาพเจ้าหน้าที่ 



รูปภาพกิจกรรมตรวจสุขภาพเจ้าหน้าที่ 



การติดตามสภาวะสุขภาพของบุคลากรในโรงพยาบาลวังหิน 

วิธีการประเมินผล 

ติดตามประเมินผลเป็นระยะตลอด 3 เดือน  
1. ติดตามชั่งน้ าหนักทุกวันพฤหัสบดีที่ 2 และ 4 ของเดือน ด้วยเครื่องชั่งน้ าหนักมาตรฐานเดียวกัน 
2. ติดตามตรวจวัดระดับความดันโลหิตสูง (เฉพาะผู้เสี่ยงความดันโลหิตสูง) ตรวจหาระดับน้ าตาลในเลือด (เฉพาะผู้เสี่ยง 
เบาหวาน) ทุกวันพฤหัสบดีที่ 4 ของเดือน เพ่ือประเมินผลอย่างต่อเนื่องโดยเปรียบเทียบค่าความดันโลหิตสูง ระดับน้ าตาล 
ในเลือดก่อนและหลังเข้าร่วมกิจกรรม 

ผลลัพธ์ 

หลังการด าเนินการจัดกิจกรรมปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ด้วยกลยุทธ์ 3 อ. 2 ส. อย่างเป็นรูปธรรมชัดเจนให้กับบุคลากร 
กลุ่มเสี่ยง ผลลัพธ์การด าเนินการดังนี้ 
- เจ้าหน้าที่กลุ่มเสี่ยงโรคความดันโลหิตสูง ก่อนปรับพฤติกรรม จ านวน 19 คน 
หลังปรับเปลี่ยนพฤติกรรม จ านวนกลุ่มเสี่ยงลดลง จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 84.21 
- เจ้าหน้าที่กลุ่มเสี่ยงโรคเบาหวาน ก่อนปรับพฤติกรรม จ านวน 15 คน  
หลังปรับเปลี่ยนพฤติกรรม จ านวนกลุ่มเสี่ยงลดลง จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 57.89 



กิจกรรมด าเนินงานปรับเปล่ียนพฤติกรรมสุขภาพ 



กิจกรรมด าเนินงานปรับเปล่ียนพฤติกรรมสุขภาพ 



วางแผนการด าเนินงานสร้างเสริมสุขภาพในปี 2568 
แผนการด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง 

          เพื่อให้การด าเนินงานดูแลสุขภาพบุคลากร เป็นไปอย่างต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพ จึงได้วางแผนการด าเนินงานสร้างเสริมสุขภาพในปี 
2567-2568  
          เพื่อมุ่งสู่สภาวะสุขภาพท่ีดีโดยรวม ดังนี้ 
          1.พัฒนาโรงพยาบาลวังหิน ให้เป็นองค์กรไร้พุง ตามเกณฑ์ของกรมอนามัย 
          2.จัดตั้งกลุ่มเพื่อนช่วยเพื่อน เพื่อสร้างเครือข่ายการดูแลสุขภาพซึ่งกันและกัน ในกลุ่มโรคเรื้องรังท่ีส าคัญ ได้แก่ กลุ่มผู้ป่วย 
เบาหวานและความดัน, กลุ่มเสี่ยงต่อการเกิดโรคอ้วน, กลุ่มผู้ป่วยโรคหลอดเลือดและหัวใจ เป็นต้น 
          3.การจัดสิ่งแวดล้อมท่ีเอื้อต่อการสร้างเสริมสุขภาพ ได้แก่ ลานกีฬากลางแจ้ง และจุดประเมินสภาวะสุขภาพด้วยตนเองเบื้องต้น 
          4.จัดกิจกรรมสร้างความรู้ความตระหนัก ในเรื่องการดูแลสุขภาพอย่างถูกต้องและเหมาะสม ให้ต่อเนื่องและยั่งยืน ได้แก่ การจัดอบรม/
รณรงค์สร้างเสริมสุขภาพ, การประกวดบุคลากรต้นแบบสุขภาพดี, ประกวดหน่วยงานสร้างเสริมสุขภาพดีเด่น 
          5.เฝ้าระวังสภาวะสุขภาพทุก 3 เดือน ได้แก่ การวัดรอบเอว, วิเคราะห์ค่า BMI. 
          6.สนับสนุนการด าเนินกิจกรรมในชมรมสร้างเสริมสุขภาพให้ต่อเนื่องและยั่งยืนเช่น การออกก าลังกายอาทิตย์ละ3วัน (จันทร์ พุธ ศุกร์) 
          7.สนับสนุนการด าเนินกิจกรรมการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการบริโภคอาหารเพื่อสุขภาพ การนับ คาร์บ(ตามนโยบายกระทรวง
สาธารณสุข) 



Happinometer 

กระทรวงสาธารณสุขจะเปิดระบบ Happinometer แบบปีเว้นปี 

ตวัช้ีวดั เป้าหมาย 2563 2564 2565 2566 2567 2568(3M) 

บุคลากรมีความสุข 
ตามมิติของ  

Happinometer 
>50% N/A N/A 60.68 NA 69.87 NA 



 บุคลากรมีความสุขตามมิติของ Happinometer-2567 

ปี 2567 บุคลากรมีค่าเฉลี่ยความสุข..ภาพรวม ร้อยละ 69.87 
ประเด็นที่มีคะแนนน้อยท่ีสุด คือ สุขภาพเงินดี ร้อยละ 56.38         ประเด็นที่มีคะแนนมากที่สุด คือ จิตวิญญาณดี ร้อยละ 76.13 

วิเคราะห์ตามประเด็นค าถามการประเมิน ดังนี้ 
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ความ
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สมดุลชีวติ
กบัการ
ท างาน 

2565 60.34 53.08 68.97 69.66 63.25 62.04 59.97 46.74 62.08 60.68 63.27 60.17

2567 68.10 63.40 75.02 76.13 73.46 71.32 73.17 56.38 71.83 69.87 73.46 67.70



การมีโครงสร้างพื้นฐานที่สนับสนุนระบบการบริหาร HR 

 ระบบสารสนเทศด้านการบริหาร HR HRIS 

ฐานข้อมูล HRIS 
เพ่ือการปฎิบัติการ 

HRIS 
เพ่ือการจัดการภายในองค์กร 

HRIS 
เพ่ือการวางแผนกลยุทธ ์

- ใช้ในการบริหาร 
งานประจ า 
ผู้ใช้ : หัวหน้างาน/หน.กลุ่มงาน 

- ใช้วางแผนระดับหน่วยงาน 
- ผู้ใช้ : หน.กลุ่มงาน/หน.
งาน 

- ใช้วางแผนระดับองค์กร 
- ผู้ใช้ : หน.กลุ่มงาน/ผอรพ. 

- ประวัติพื้นฐาน 
- การบริหารอัตราก าลัง 
- การบริหารผลตอบแทน
และสิทธิประโยชน์ 
- การพัฒนาบุคลากร 

- ประเมินผล 
- การบริหารผลตอบแทน
และสิทธิประโยชน์ 
- การพัฒนาบุคลากร 

- ประวัติพื้นฐาน 
- การบริหารอัตราก าลัง 
- การบริหารผลตอบแทน
และสิทธิประโยชน์ 
- การพัฒนาบุคลากร 

- ประวัติพื้นฐาน 
- การบริหารอัตราก าลัง 
- การบริหารผลตอบแทน
และสิทธิประโยชน์ 
- การพัฒนาบุคลากร 



การมีโครงสร้างพื้นฐานที่สนับสนุนระบบการบริหาร HR 

       การเพิ่มศักยภาพด้านการบริหาร HR ยุคใหม่ :Team 

@ความสามารถ : ด้านบริหาร  
@การยอมรับ/การไว้วางใจจากบุคลากรในองคก์ร 
@เป็นผู้น า/กระตุ้นให้เกดิการเปลีย่นแปลงมาใช้ในองคก์ร 
@มส่ีวนร่วมในการก าหนดกลยุทธข์องหน่วยงานช่วยบรรลุเป้าหมาย 

โอกาสพัฒนา 




