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บทที่ 1    
การจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard 

 
จังหวัดสมุทรปราการก าหนดวิสัยทัศน์ไว้ว่า “เมืองอุตสาหกรรมสะอาด ปลอดภัย น่าอยู่” โดยก าหนด

ประเด็นยุทธศาสตร์และเป้าประสงค์ ดังนี้ คือ 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ 

1. ส่งเสริมอุตสาหกรรมและเกษตรกรรมให้มี
ศักยภาพ เพ่ือการแข่งขัน ในภูมิภาค
อาเซียนโดยพัฒนากระบวนการผลิตที่เป็น
มิตรกับสิ่งแวดล้อม รวมทั้งอนุรักษ์และ
ฟ้ืนฟูทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 

1.1 อุตสาหกรรมเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม  
1.2 แหล่งทรัพยากร ธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมได้รับการ

อนุรักษ์และฟ้ืนฟู ให้มีความอุดมสมบูรณ์เพ่ิมขึ้น และมี
ความสมดุลกับสิ่งแวดล้อม 

1.3 สินค้าเกษตรปลอดภัยและรักษาสิ่งแวดล้อม 

2. พัฒ นาคุณ ภาพชี วิ ตประชาชน  โดย
ยกระดับ รายได้และการจัดการด้ าน
ก า ร ศึ ก ษ า  ส า ธ า ร ณ สุ ข  ศ า ส น า
ศิลปวัฒนธรรม และสาธารณูปโภคให้
เพียงพอ เท่าเทียม และท่ัวถึง 

2.1 ประชาชน มีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นและมีส่วนร่วมในการ
พัฒนาชุมชน 

3. ส่ ง เส ริม ระบบ  Logistics สู่ ป ระชาคม
อาเซียน โดยพัฒนาการบริหารจัดการ 
และปรับปรุงโครงข่ายการคมนาคมขนส่ง
ให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น เพ่ือลดต้นทุนและเพ่ิม
ขีดความสามารถการแข่งขัน  

3.1 โครงสร้างพ้ืนฐานทางเศรษฐกิจได้รับการพัฒนาให้
สอดคล้องกับความต้องการของชุมชน 

4. ส่งเสริมกิจกรรมการท่องเที่ยวเชิงนิเวศ 
ประวัติ ศาสตร์  และศิ ลปวัฒ นธรรม      
โดยการพัฒนาแหล่งท่องเที่ยว สินค้า  
การบริการ  และประชาสัมพันธ์ให้เป็นที่
รู้จักและประทับใจของนักท่องเที่ยว 

4.1 แหล่งท่องเที่ยว วัฒนธรรม และประเพณีท้องถิ่น ได้รับ
การปรับปรุงและพัฒนาให้ได้มาตรฐาน 

4.2 แหล่งท่องเที่ยวและกิจกรรมการท่องเที่ยวเป็นที่รู้จักและ
ประทับใจนักท่องเที่ยว 

5. เสริมสร้างความปลอดภัยในชีวิต และ
ทรัพย์สินของประชาชน โดยการพัฒนา
ระบบป้องกันและแก้ไขปัญหาภัยคุกคาม
ความมั่นคง 

5.1 สังคมมีความมั่นคง ประชาชนมีความปลอดภัย ในชีวิต 
ร่างกาย และทรัพย์สิน 

 

ซึ่งการที่จังหวัดจะสามารถด าเนินงานให้ส าเร็จผลตามประเด็นยุทธศาสตร์ และบรรลุวิสัยทัศน์ได้นั้น 
ต้องอาศัยบุคลากรที่มีศักยภาพและเปี่ยมสมรรถนะที่ช่วยผลักดันให้จังหวัดบรรลุผลสัมฤทธิ์ 
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 จังหวัดได้จัดประชุมเชิงปฏิบัติการ HR 1 เพ่ือทบทวนและจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลตามแนวทาง HR Scorecard เมื่อวันจันทร์ที่  7 พฤศจิกายน 2565 เวลา 09.30 – 16.30 น.                
ณ ห้องประชุม 1 ชั้น 2 ศาลากลางจังหวัดสมุทรปราการ เพ่ือเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการท า
แผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard ให้เชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์จังหวัด 
โดยมุ่งเน้นการบริหารทรัพยากรบุคคล การพัฒนาสมรรถนะ และการจัดองค์การภาครัฐเพ่ือสนับสนุนงานด้าน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัดให้สัมฤทธิ์ผล โดยมีคณะท างาน PMQA Team จังหวัดสมุทรปราการ หมวด 5 
การมุ่งเน้นบุคลากร และผู้รับผิดชอบด้านงานบริหารบุคคลของส่วนราชการบริหารส่วนภูมิภาคจังหวัด
สมุทรปราการเข้าร่วมประชุมเชิงปฏิบัติการดังกล่าว เพ่ือด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพปัจจุบันของ     
การบริหารทรัพยากรบุคคล จุดอ่อน จุดแข็ง สิ่งที่คาดหวัง รวมทั้งแนวทางการเพ่ิมขีดความสามารถของระบบ
บริหารทรัพยากรบุคคลที่สนับสนุนและผลักดันให้ยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัดประสบความส าเร็จ 

มาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่ส่วนราชการต้องบริหารให้บรรลุผลมีดังนี้ 

มิติที่ 1  ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment)  

หมายถงึ การที่ส่วนราชการและจังหวัดมีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้ 

(ก) ส่วนราชการและจังหวัดมีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล           
ซึ่ งมีความสอดคล้องและสนับสนุนให้ส่วนราชการและจังหวัดบรรลุ พันธกิจ เป้าหมาย           
และวัตถปุระสงค์ท่ีตั้งไว้ 

(ข) ส่วนราชการมีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพที่เหมาะสมสอดคล้อง
กับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของส่วนราชการและจังหวัดทั้งในปัจจุบันและในอนาคต      
มีการวิเคราะห์สภาพก าลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการ
ก าลังคน และมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว 

(ค) ส่วนราชการและจังหวัดมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลเพ่ือดึงดูด ได้มาเพ่ือพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือ
สมรรถนะสูง ซึ่งจ าเป็นต่อความคงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการและ
จังหวัด (Talent Management) 

(ง) ส่วนราชการและจังหวัด มีแผนการสร้างและแผนการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนสร้าง
ความต่อเนื่องในการบริหารราชการ รวมถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรง
บันดาลใจให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการ
ท างาน 

มิติที่ 2  ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency)  

หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด               
(HR Transactional Activities) มีลักษณะดังต่อไปนี้ 

(ก) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด เช่น การสรรหา
คัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้ายและกิจกรรมด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคลอื่น ๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) 
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(ข) ส่วนราชการและจังหวัดมีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง 
เที่ยงตรง ทันสมัย และน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของ      
ส่วนราชการและจังหวัดได้จริง 

(ค) สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ต่องบประมาณ
รายจ่ายของส่วนราชการและจังหวัด มีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร        
(HR Productivity) ตลอดจนความคุ้มค่า (Value for Money) 

(ง) มีการน าเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลของส่วนราชการและจังหวัด เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 

มิติที่ 3  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness)  

หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ
และจังหวัด ก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้ 

(ก) การรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมายพันธกิจของ          
ส่วนราชการและจังหวัด (Retention) 

(ข) ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ         
และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด 

(ค) การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้  (Development and knowledge Management)   
เพ่ือพัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจ
และเป้าหมายของส่วนราชการและจังหวัด 

(ง) การมีระบบบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและ
ความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนกความแตกต่างและ
จัดล าดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน นอกจากนี้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน
เข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบั ติงานส่วนบุคคลและผลงานของทีมงานกับ
ความส าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการและจังหวัด 

มิติที่ 4  ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability)  

หมายถึง การที่ส่วนราชการและจังหวัดจะต้อง 

(ก) รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจน   
การด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม 
และหลักสิทธิมนุษยชน 

(ข) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ทั้งนี้จะต้องก าหนดให้ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรม     
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด 
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มิติที่ 5  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Quality of Work Life)  

หมายถึง การที่ส่วนราชการหรือจังหวัดมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่     
การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 

(ก) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน ระบบงาน          
และบรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการ
และการให้บริการแก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพ     
อย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว 

(ข) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย 
ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการและจังหวัด 

(ค) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการและจังหวัดกับข้าราชการ
และบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และในระหว่างข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้ก าลังคน
มีความพร้อมที่จะขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ 

กระบวนการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลในส่วนราชการและจังหวัด 

1. การประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล 
    เป็นกระบวนการศึกษาภาพรวมของสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและ

จังหวัดเพ่ือทราบ จุดอ่อน จุดแข็ง และข้อมูลความเป็นจริงพ้ืนฐานด้านต่าง  ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลขององค์การ 

2. การวางแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
    เป็นกระบวนการวางแผนเชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด   

ซึ่งอาศัยข้อมูลจากการวิเคราะห์สถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของตนเองมาวิเคราะห์ร่วมกับเป้าหมาย
ยุทธศาสตร์และวิสัยทัศน์ของส่วนราชการและจังหวัด นโยบายของผู้บริหาร เพ่ือก าหนด กลยุทธ์ เป้าหมาย 
และกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เกื้อหนุนต่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์  

3. การน าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลไปปฏิบัติ 
    เป็นการมอบหมายผู้รับผิดชอบเพ่ือด าเนินกิจกรรมตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

และจัดสรรทรัพยากรที่จ าเป็นต่อการด าเนินกิจกรรม เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามค่าเป้าหมายของตัวชี้วัด      
และเงื่อนเวลาที่ก าหนดไว้ในแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สิ่งส าคัญที่จะท าให้มีการน าแผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคล ไปปฏิบัติอย่างเกิดผลคือ การสื่อสารท าความเข้าใจต่อเป้าหมาย วิธีด าเนินการ 
และผลลัพธ์ที่ข้าราชการและส่วนราชการและจังหวัดจะได้รับ รวมทั้งประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นต่อประชาชน
ผู้รับบริการด้วย 

4. การติดตามและการรายงาน 
    เป็นขั้นตอนที่จะช่วยให้ส่วนราชการและจังหวัดมั่นใจว่า การด าเนินกิจกรรมด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลตามที่ได้ก าหนดไว้ในแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล มีความคืบหน้าไปสู่เป้าหมาย      
ที่วางไว้ หรือหากมีปัญหาอุปสรรคใด ก็จะสามารถปรับปรุงแก้ไขการด าเนินงานได้อย่างทันการณ์ การติดตาม
ความก้าวหน้าของการด าเนินงานสามารถกระท าได้เป็นระยะ ๆ เช่น ทุกเดือน ทุก 3 เดือน เป็นต้น เมื่อครบ    
1  ปี  จะเป็ นการประเมินผลและรายงานผลส าเร็จการด าเนิ น งาน ในภาพรวมของแผนกลยุทธ์                     



แผนกลยุทธ์ดา้นการบรหิารทรัพยากรบุคคล จังหวดัสมทุรปราการ ประจ าปงีบประมาณ พ.ศ. 2566-2569 

 

-5- 
        

การบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจนรวมถึงปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นระหว่างการด าเนินงาน         
ต่อผู้บริหาร การติดตามประเมินผลของการด าเนินงานตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลจะครบถ้วน
สมบูรณ์ได้ ต้องค านึงถึงสิ่งที่ส าคัญอีกประการ คือ หลักฐาน ข้อเท็จจริง ของการด าเนินงานตามแผนงานหรือ
โครงการ ประกอบการติดตามประเมินผล ทั้งนี้ เพ่ือเป็นประโยชน์แก่ส่วนราชการและจังหวัดเองในการเรียนรู้
จากบทเรียนต่าง ๆ (Lessons Learnt) ว่ามีวิธีการ กระบวนการด าเนินงานอย่างไร ควรแก้ไขป้องกันปัญหา
และอุปสรรคที่ จะเกิดขึ้น ได้อย่างไรจึงท าให้ประสบความส าเร็จ หรือมีแบบอย่างความส าเร็จที่ ดี               
(Best Practice) ใดบ้างท่ีน ามาปรับใช้ได้ 
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บทที่ 2 
ขัน้ตอนการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

ขั้นตอนการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย 5 ขั้นตอน ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 จัดกิจกรรมพัฒนาหรือเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดท าแผนกลยุทธ์ตา
แนวทาง HR Scorecard 

ขั้นตอนที่ 2 ด าเนินการประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ขั้นตอนที่ 3 ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  

ขั้นตอนที่ 4 ก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและตัวชี้วัดผลกา
ปฏิบัติงานของแต่ละเป้าประสงค์ 

ขั้นตอนที่ 5 จัดท ารายละเอียดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล เสนอแผนกลยุทธ์ฯ ต่อฝ่า
บริหารและจัดท าแผนงาน/ โครงการรองรับ 

รายละเอียดการด าเนินงาน 

ขั้นตอนที่ 1 จัดกิจกรรมพัฒนาหรือเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดท าแผนกลยุทธ์ตาม
แนวทาง HR Scorecard  

จังหวัดได้จัดประชุมเชิงปฏิบัติการ SP 3 เพ่ือทบทวนและจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard เมื่อวันจันทร์ที่ 7 พฤศจิกายน 2565 เวลา 09.30 – 16.30 น.    
ณ ห้องประชุม 1 ชั้น 2 ศาลากลางจังหวัดสมุทรปราการ โดยเนื้อหาการประชุมมีประเด็นที่ส าคัญคือ 
เสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง         
HR Scorecard ให้เชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์จังหวัด โดยมุ่งเน้นการบริหารทรัพยากรบุคคล การพัฒนาสมรรถนะ 
และการจัดองค์การภาครัฐเพ่ือสนับสนุนงานด้านยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัดให้สัมฤทธิ์ผล โดยมีคณะท างาน
พัฒนาแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากร และผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับงานบริหารบุคคลของส่วนราชการประจ า
จังหวัดสมุทรปราการ จ านวน 34 หน่วยงาน เข้าร่วมในการประชุมดังกล่าว 

ขั้นตอนที่ 2 ด าเนินการประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

คณะท างาน PMQA Team จังหวัดสมุทรปราการ หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร และผู้รับผิดชอบ
ด้านงานบริหารบุคคลของส่วนราชการบริหารส่วนภูมิภาคจังหวัด สมุทรปราการ ได้เข้าร่วมประชุม             
เชิงปฏิบัติการเพ่ือประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 
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เป้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญที่องค์การ
ต้องการให้เกิดขึ้นใน 1-3 ปีข้างหน้า 

สิ่งที่ต้องด าเนินการด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล เพื่อท าให้เป้าหมายสูงสุด หรือผลสัมฤทธิ์
บรรลุ 

ด้านงาน กระบวนงาน 

1. ส่วนราชการประจ าจังหวัดสามารถบูรณาการ
งานบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างคุ้มค่า 

(1) ส่วนราชการบริหารส่วนภูมิภาคมอบหมายให้
ผู้ปฏิบัติงานด้านแผนฯ ยุทธศาสตร์ นโยบาย
และกลุ่มงาน/ ฝ่าย HR เข้ามามีส่วนร่วมในการ
จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล
พร้อมกับร่วมติดตามและประเมินผลตามแผน
ดังกล่าว 

ด้านคน 

2. บุคลากรมี ขี ดสมรรถนะเพี ยบพร้อม  และ          
มีความสุขในการปฏิบัติงาน 

(2) มีแผนพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้สอดคล้องกับ
แผนพัฒนาจั งหวัด  4 ปี  และแผนปฏิบั ติ
ราชการประจ าปี 

3. บุคลากรมีความผาสุกในที่ท างาน (3) พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสู่นักบริหารและ
ผู้ปฏิบัติงานมืออาชีพ 

4. บุคลากรได้รับการเลื่อนต าแหน่ง หรือมีอ านาจ
หน้าที่รับผิดชอบที่เพ่ิมสูงขึ้น มีความก้าวหน้า   
ในหน้าที่การงาน 

(4) พัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจ เพ่ือรักษาบุคลากร
ที่มีสมรรรถนะสูงไว้  และเป็นขวัญก าลังใจ
ส าหรับบุคลากรที่ตั้งใจปฏิบัติงานในพ้ืนที่ 

 (5) เสริมสร้างความรู้คู่คุณธรรม 

ด้านทรัพยากร 

5. มีฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลของจังหวัดที่ถูกต้อง
และเป็นปัจจุบัน 

(6) วางแผนเตรียมการจัดสรรทรัพยากรอ่ืน ๆ   
เพ่ือรองรับการด าเนินการตามแผนพัฒนา
จังหวัด 4 ปี และแผนปฏิบัติราชการประจ าปี
โดยมีการบูรณาการทุกภาคส่วนในการน า
ท รัพ ยาก รม า ใช้ ให้ เกิ ดป ระ โยชน์ สู งสุ ด           
มีศูนย์กลางข้อมูล มีการเชื่อมโยง Web Site 
ของจังหวัดกับทุกหน่วยงาน 

 มีศูนย์กลางข้อมูล มีการเชื่อมโยง Web 
Site ของจังหวัดกับทุกหน่วยงาน 

6. มีทรัพยากรของจังหวัดที่สามารถเข้าถึงและ     
ใช้ประโยชน์ร่วมกันได้  เช่น ห้องประชุม สื่อ
โสตทัศนูปกรณ ์

 



แผนกลยุทธ์ดา้นการบรหิารทรัพยากรบุคคล จังหวดัสมทุรปราการ ประจ าปงีบประมาณ พ.ศ. 2566-2569 

 

-8- 
        

เป้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญที่องค์การ
ต้องการให้เกิดขึ้นใน 1-3 ปีข้างหน้า 

สิ่งที่ต้องด าเนินการด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล เพื่อท าให้เป้าหมายสูงสุด หรือผลสัมฤทธิ์
บรรลุ 

 พัฒนาระบบเครือข่าย Internet ระหว่าง
หน่วยงานของจังหวัด  

 น าระบบ GIS PIS และ MIS มาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 

 พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร ร อ ง รั บ เท ค โน โล ยี             
ที่เปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง 

ด้านลูกค้า/ ผู้รับบริการ 

7. ผู้ใช้บริการมีความพึงพอใจต่อการให้บริการของ
องค์การ 

(7) พัฒนางานบริการให้ตรงต่อความต้องการของ
ผู้รับบริการกลุ่มเป้าหมาย 

 

อะไรบ้างที่เป็นจุดแข็ง หรือสิ่งที่ดีที่องค์การมีอยู ่
และอยากจะให้รักษาไว้ต่อไป หรือมุ่งเน้นให้ดีย่ิง  ๆขึ้น 

การบริหารทรัพยากรบุคคลจะใช้ประโยชน์จาก          
จุดแข็งอย่างไร เพื่อให้ยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน
ประสบความส าเร็จ 

1. บุ คลากรมี ความรู้  ความสามารถ มี ความ
เชี่ยวชาญเฉพาะทางสูง เช่น  การให้ความรู้    
เป็นที่ปรึกษา 

(1) มอบหมายงานที่ เหมาะสมต่อการใช้ความรู้ 
ความสามารถ ความเชี่ยวชาญของบุคลากรแต่
ละท่านในการปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 

2. มีระบบการพัฒนาบุคลากรตามภารกิจอย่าง
ต่อเนื่อง เช่น การฝึกอบรมด้าน IT นักบริหาร 
ทุกระดับ การบริหารภาครัฐแนวใหม่ 

(2) มอบหมายงานที่ เหมาะสมต่อการใช้ความรู้ 
ความสามารถ ความเชี่ยวชาญของบุคลากรแต่
ละท่านในการปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 

3. จังหวัดมีนโยบายการก ากับดูแลองค์การที่ดี และ
ด าเนินงานตามหลักธรรมาภิบาล 

(3) มอบหมายให้ส่วนราชการประจ าจังหวัดมี
แผนงาน/ โครงการรองรับนโยบายการก ากับ
ดูแลองค์การที่ดีท้ัง 4 ด้าน 

4. มีระบบการสรรหา บรรจุ และแต่งตั้งบุคลากร 
(พ นั ก ง า น ร า ช ก า ร  ลู ก จ้ า ง ชั่ ว ค ร า ว )                 
ที่มี Competency เหมาะสมกับต าแหน่ง 

(4) ได้คนที่มีสมรรถนะตรงกับสายงานและการ
ปฏิบัติงานในพ้ืนที่ 
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อะไรบ้างที่เป็นสิ่งท้าทาย หรือสิ่งที่ต้องปรับปรุง
เพื่ อ ให้ การบริห ารงานขององค์ การประสบ
ผลส าเร็จเป้าหมายสูงสุดที่คาดหวัง 

การบริหารทรัพยากรบุคคลจะจัดการสิ่งท้าทาย 
หรือสิ่งที่ต้องปรับปรุงอย่างไร เพื่อให้เป้าหมาย
ประสบความส าเร็จ 

1. จ านวนบุคลากรไม่เพียงพอกับภารกิจเมื่อเทียบ
กับข้อมูลกลางเรื่องกรอบอัตราก าลัง 

ด้านบริหารทรัพยากรบุคคล 

(1) มีการจัดท าฐานข้อมูลด้านทรัพยากรบุคคล 

2. บุคลากรขาดความเชี่ยวชาญเฉพาะ เช่น การค้า
ผ่ านแดน  ประชาสั ม พันธ์ เชิ งรุก  งานของ
ส านักงาน ก.พ.ร. เป็นต้น 

(2) วางแผนบริหารอัตราก าลังให้สอดคล้องกับ
ภารกิจ 

 (3) พัฒนาศักยภาพของบุคลากรที่มีอยู่ ให้มีขีด
ความสามารถหรือสมรรถนะเพ่ิมข้ึน 

3. มีความล่าช้าในการพิจารณาความดีความชอบ
เรื่องเลื่อนเงินเดือน เนื่องจากเป็นงานใหม่ที่ต้อง
เริ่มท าเป็นปีแรก 

(4) จัดหาผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านมาเป็นที่ปรึกษา 

 (5) มีการจ้างบุคลากรภายนอกมาปฏิบัติเฉพาะด้าน 
เช่น การจ้างเหมาท างาน 

4. สภาพแวดล้อมไม่เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงาน 
เช่ น อ า เภ อที่ ห่ า ง ไกลและข าด สิ่ งอ าน วย       
ความสะดวก 

(6) มีจัดระบบการพิจารณาความดีความชอบ    
โดยยึดหลักธรรมาภิบาลและความโปร่งใส 
ชัดเจน ตรวจสอบได ้

 (7) ส่งเสริมให้บุคลากรมีขวัญก าลังใจ แรงจูงใจ 
และความผาสุกในการปฏิบัติงาน เช่น การให้
รางวัล ค ายกย่องชมเชย ประกาศเกียรติคุณกับ
ผู้ที่มีการปฏิบัติงานที่ดีในหน่วยงาน 

 (8) มีการปรับปรุงสภาพแวดล้อม สถานที่ท างาน
ให้เอ้ืออ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 

5. บุ คลากรขาดความ เชี่ ย วช าญ เฉพาะ  เช่ น       
งานบริหารราชการแนวใหม่  ความรู้ทักษะ       
ในด้าน HR เป็นต้น 

ด้านระบบงาน 

(9) พัฒนาระบบสารสนเทศและเทคโนโลยีที่
ทันสมัยเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
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อะไรบ้างที่เป็นสิ่งท้าทาย หรือสิ่งที่ต้องปรับปรุง
เพื่ อ ให้ การบริห ารงานขององค์ การประสบ
ผลส าเร็จเป้าหมายสูงสุดที่คาดหวัง 

การบริหารทรัพยากรบุคคลจะจัดการสิ่งท้าทาย 
หรือสิ่งที่ต้องปรับปรุงอย่างไร เพื่อให้เป้าหมาย
ประสบความส าเร็จ 

 ด้านองค์ความรู้ 

(10) มีการจัดท าแผนการจัดการความรู้และน าแผน
ไปปฏิบัติ โดยมีการจัดการความรู้ต่าง ๆ เช่น  
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การจัดองค์ความรู้      
ให้เป็นระบบ 

 

อะไรบ้างที่หน่วยงานการเจ้าหน้าที่ควรจะท า                   
แต่ไม่ได้ท าให้ช่วงที่ผ่านมา หรือท่านคาดหวังให้
หน่วยงานการเจ้าหน้าที่สนับสนุน 

ควรบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างไร จึงจะท าให้
ความคาดหวังเป็นจริงได้ 

1. พั ฒ น าระบ บ เท ค โน โลยี ส ารสน เท ศแล ะ         
การสื่อสารของจังหวัด 

(1) จัดท าแผนงานงบประมาณในการพัฒนาระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

2. สร้างห้องศูนย์กลางด้านข้อมูลข่าวสารของ
จังหวัด 

(2) จัดท าแผนงานในการจัดตั้งห้องศูนย์กลางข้อมูล
ข่าวสาร 

3. ระบบสารสนเทศต่อเชื่อมกับหน่วยงานของ   
ส่วนราชการ 

(3) พั ฒ น า ร ะ บ บ เค รื อ ข่ า ย  แ ล ะ  website         
ของจังหวัด 

4. พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศ 

(4) จั ดอบ รมและถ่ ายท อดองค์ ค วาม รู้ ด้ าน
เทคโนโลยีสารสนเทศ 

5. สร้างแรงจูงใจในการปฎิบัติงานให้กับหน่วยงาน
ของส่วนราชการที่มาปฏิบัติงานตามค าสั่งของ
จังหวัด 

(5) จัดสรรเงินรางวัลและค่ าตอบแทนให้ กับ
บุคลากรอย่างเป็นระบบ มีมาตรฐานเดียวกัน 
และเป็นธรรม 

6. พัฒนาบุคคลากรให้มีความรู้ความเชี่ยวชาญ
หลาย ๆ ด้าน 

(6) มีการก าหนดต าแหน่งหน้าที่ ให้กับบุคลากร
สามารถท างานแทนกันได้ 

7. จัดสวัสดิการให้กับบุคลากรภายในหน่วยงาน (7) จัดเตรียมสวัสดิการที่ เหมาะสมในวิถีชีวิต     
การท างาน 

8. ส ร้ า ง ส ภ า พ แ ว ด ล้ อ ม ให้ เห ม า ะ ส ม กั บ            
การปฏิบัติงาน 

(8) เสริมสร้างกิจกรรมดูแลรักษาสถานที่ของ
หน่ วยงานให้ สอดคล้องกับนโยบาย 5  ส    
อย่างทั่วถึง 
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อะไรบ้างที่หน่วยงานการเจ้าหน้าที่ควรจะท า                   
แต่ไม่ได้ท าให้ช่วงที่ผ่านมา หรือท่านคาดหวังให้
หน่วยงานการเจ้าหน้าที่สนับสนุน 

ควรบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างไร จึงจะท าให้
ความคาดหวังเป็นจริงได้ 

9. สร้างความตระหนักถึงคุณธรรม จริยธรรม ให้กับ
บุคลากรภายในองค์การ 

(9) ปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรม ศีลธรรมให้กับ
บุคลากรภายในองค์การ 

10. ว า ง แ ผ น ก า ร บ ริ ห า ร อั ต ร า ก า ลั ง แ ล ะ           
ปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมเพียงพอกับภารกิจ 

(10) วางระบบฐานข้อมูลบุคลากรของจังหวัดให้เป็น
ปัจจุบัน 

11. ก าหนดระเบียบวิธีการปฏิบัติในการด าเนินงาน
ให้ชัดเจน 

(11) จัดท าคู่มือการปฏิบัติงานในแต่ละกระบวนการ
สร้างคุณค่าและกระบวนการสนับสนุนในการ
ขับเคลื่อนแผนพัฒนาจังหวัด 

 

ขั้นตอนที่ 3 ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

การวิเคราะห์ทิศทาง นโยบาย และก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
หมายถึง การที่คณะท างานจัดท าแผนกลยุทธ์ฯ น าข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ได้จากการ
ด าเนินการในขั้นตอนที่ 2 ได้แก่ ข้อมูลเกี่ยวกับทิศทางนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหาร ข้อมูล
ความหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (ผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหารสายงานหลักท่ีรับผิดชอบต่อเป้าหมายความส าเร็จ
ตามยุทธศาสตร์ ผู้รับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล) ผลการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อนของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมาพิจารณาร่วมกับทิศทาง นโยบาย ยุทธศาสตร์ และแผนบริหารราชการของส่วนราชการและ
จังหวัด แล้วก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องและสนับสนุนต่อการ
บรรลุยุทธศาสตร์ของส่วนราชการและจังหวัด 

จังหวัดสมุทรปราการได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพปัจจุบันของการบริหารทรัพยากร
บุคคล จุดอ่อน จุดแข็ง สิ่งที่คาดหวัง รวมทั้งแนวทางการเพ่ิมขีดความสามารถของระบบบริหารทรัพยากร
บุคคลที่สนับสนุนและผลักดันให้ยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัดประสบความส าเร็จ และได้ก าหนดเป็นประเด็น
ยุทธศาสตร์ตามแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล จังหวัดสมุทรปราการ ประจ าปีงบประมาณ      
พ.ศ. 2559-2562 ได้ ดังนี้ 

1. เสริมสร้างแรงจูงใจ เพ่ือรักษาบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง 

2. พัฒนาสมรรถนะบุคลากรอย่างมืออาชีพ 

3. สรรหา บรรจุ แต่งตั้งบุคลากรที่มีสมรรถนะเหมาะสมกับต าแหน่ง 

4. วางแผนการบริหารอัตราก าลังและปรับอัตราก าลัง 

5. สร้างทางก้าวหน้าในสายงานและอาชีพรับราชการ 

6. สร้างโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาศักยภาพตนเองและองค์กร 

7. ปรับแผนพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับแผนพัฒนาจังหวัดให้ครอบคลุมทุกมิติ 
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8. บูรณาการแผนงาน/โครงการและระบบการท างานขององค์การ 

9. ส่งเสริมแบบอย่างที่ดีของผู้บริหารยุคใหม่ 

10. พัฒนาและบริหารจัดการฐานข้อมูลก าลังคนให้เชื่อมโยงกันทั่วจังหวัด 

11. พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

12. ก าหนดระเบียบ วิธีการ วิธีปฏิบัติ/ แนวทางในการด าเนินงานให้ชัดเจน 

13. สร้างสภาพแวดล้อม และบรรยากาศของการท างานอย่างมีความสุข 

14. ส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรมควบคู่การปฏิบัติงาน 

ที่ประชุมได้จัดล าดับความส าคัญของประเด็นยุทธศาสตร์โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์ส่วนต่าง 
(Gap Analysis) คือการหาส่วนต่างระหว่างระดับความส าคัญของประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล
ที่คาดหวังให้เกิดขึ้นกับสถานภาพปัจจุบันของการบริหารทรัพยากรบุคคล ว่ ามีความแตกต่างกันเพียงไร       
แล้วหาค่าเฉลี่ยของคะแนนความแตกต่างในแต่ละประเด็น ดังนี้ 
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No 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ความส าคัญ/ ความจ าเป็น 
ต่อเป้าหมาย พันธกิจของส่วนราชการ 

สถานภาพปัจจุบัน 
ส่วนต่าง 

1 2 3 4 5 Total AVG1 1 2 3 4 5 Total AVG2 
1 พั ฒ น าระบ บ การป ระ เมิ น ผ ล การ

ปฏิบัติงาน 
0 5 0 19 5 29 3.83 1 7 15 5 1 29 2.93 0.90 

2 บูรณาการแผนงาน/โครงการและระบบ
การท างานขององค์การ 

0 0 1 21 7 29 4.21 0 4 18 7 0 29 3.10 1.10 

3 พัฒนาสมรรถนะบุคลากรอย่างมืออาชีพ 
 

0 0 0 13 16 29 4.55 0 21 8 0 0 29 2.28 2.28 

4 เสริมสร้างแรงจูงใจ เพ่ือรักษาบุคลากรที่
มีสมรรถนะสูง 

0 0 3 11 15 29 4.41 12 13 4 0 0 29 1.72 2.69 

5 ส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรมควบคู่การ
ปฏิบัติงาน 

0 0 4 18 7 29 4.10 0 1 18 6 4 29 3.45 0.66 

6 สร้างทางก้าวหน้าในสายงานและอาชีพ
รับราชการ  

0 0 5 21 3 29 3.93 0 9 20 0 0 29 2.69 1.24 

7 ส่งเสริมแบบอย่างที่ดีของผู้บริหารยุคใหม่ 0 0 0 7 22 29 4.76 0 0 13 12 4 29 3.69 1.07 
8 พัฒนาและบริหารจัดการฐานข้อมูล

ก าลังคนให้เชื่อมโยงกันทั่วจังหวัด 
0 0 12 9 8 29 3.86 0 2 27 0 0 29 2.93 0.93 

9 วางแผนการบริหารอัตราก าลังและปรับ
อัตราก าลัง 

0 0 0 15 14 29 4.48 0 4 21 4 0 29 3.00 1.48 

10 สรรห า บ รรจุ  แต่ งตั้ งบุ คล ากรที่ มี
สมรรถนะเหมาะสมกับต าแหน่ง 

0 0 0 16 13 29 4.45 0 20 9 0 0 29 2.31 2.14 

11 ก าหนดระเบียบ วิธีการ  วิธีปฏิบั ติ / 
แนวทางในการด าเนินงานให้ชัดเจน 

0 0 0 13 16 29 4.55 0 0 14 10 5 29 3.69 0.86 
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No 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ความส าคัญ/ ความจ าเป็น 
ต่อเป้าหมาย พันธกิจของส่วนราชการ 

สถานภาพปัจจุบัน 
ส่วนต่าง 

1 2 3 4 5 Total AVG1 1 2 3 4 5 Total AVG2 
12 สร้างสภาพแวดล้อม และบรรยากาศของ

การท างานอย่างมีความสุข 
0 0 1 9 19 29 4.62 0 0 8 18 3 29 3.83 0.79 

13 ปรับแผนพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับ
แผนพัฒนาจ ังหวัดให้ครอบคลุมทุกมิติ  

0 0 0 22 7 29 4.24 0 1 25 3 0 29 3.07 1.17 

14 สร้างโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา
ศักยภาพตนเอง 

0 0 0 24 5 29 4.17 0 3 24 2 0 29 2.97 1.21 

หมายเหตุ  
ด้านความส าคัญ/ ความจ าเป็นต่อเป้าหมาย พันธกิจของส่วนราชการ 
คะแนน 1 เท่ากับ  ไม่มีความส าคัญหรือส่งผลกระทบต่อความส าเร็จ  
คะแนน 2 เท่ากับ  มีความส าคัญหรือส่งผลกระทบต่อความส าเร็จน้อย (ถึงไม่ท าส่วนราชการก็ยังคงสามารถบรรลุเป้าประสงค์ส่วนใหญ่ได้)  
คะแนน 3 เท่ากับ  มีความส าคัญหรือส่งผลกระทบต่อความส าเร็จปานกลาง (ถึงไม่ท าส่วนราชการก็ยังคงสามารถบรรลุเป้าประสงค์ได้บางส่วน)  
คะแนน 4 เท่ากับ  มีความส าคัญหรือส่งผลกระทบต่อความส าเร็จอย่างมาก (ถ้าไม่ท าส่วนราชการจะไม่บรรลุเป้าประสงค์ส่วนใหญ่ที่ตั้งไว้)  
คะแนน 5 เท่ากับ  มีความส าคัญหรือส่งผลกระทบต่อความส าเร็จอย่างยิ่ง (ถ้าไม่ท าส่วนราชการจะไม่บรรลุเป้าประสงค์)  
 
ด้านสถานภาพปัจจุบัน 
คะแนน 1 เท่ากับ  ยังขาดระบบหรือมาตรการในการจัดการ  
คะแนน 2 เทา่กับ  มีระบบหรือมาตรการแต่ส่วนใหญ่ยังไม่สามารถบริหารจัดการได้อย่างเห็นผล  
คะแนน 3 เท่ากับ  มีระบบหรือมาตรการและสามารถบริหารจัดการได้ดีปานกลาง  
คะแนน 4 เท่ากับ  มีระบบหรือมาตรการและสามารถบริหารจัดการได้อย่างดี  
คะแนน 5 เท่ากับ  มีระบบหรือมาตรการและสามารถบริหารจัดการได้อย่างดีมาก  
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No 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ความส าคัญ/
ความจ าเป็น 

สถานภาพ
ปัจจุบัน ส่วน

ต่าง 
ล าดับ 

AVG1 AVG2 
1 พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.83 2.93 0.90 11 

2 บูรณาการแผนงาน/โครงการและระบบการ
ท างานขององค์การ 

4.21 3.10 1.10 8 

3 พัฒนาสมรรถนะบุคลากรอย่างมืออาชีพ 
 

4.55 2.28 2.28 2 

4 เสริมสร้างแรงจูงใจ เพ่ือรักษาบุคลากรที่มี
สมรรถนะสูง 

4.41 1.72 2.69 1 

5 ส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรมควบคู่การ
ปฏิบัติงาน 

4.10 3.45 0.66 14 

6 สร้างทางก้าวหน้าในสายงานและอาชีพรับ
ราชการ  

3.93 2.69 1.24 5 

7 ส่งเสริมแบบอย่างที่ดีของผู้บริหารยุคใหม่ 
 

4.76 3.69 1.07 9 

8 พัฒนาและบริหารจัดการฐานข้อมูลก าลังคน
ให้เชื่อมโยงกันทั่วจังหวัด 

3.86 2.93 0.93 10 

9 วางแผนการบริหารอัตราก าลังและปรับ
อัตราก าลัง 

4.48 3.00 1.48 4 

10 สรรหา บรรจุ แต่งตั้งบุคลากรที่มีสมรรถนะ
เหมาะสมกับต าแหน่ง 

4.45 2.31 2.14 3 

11 ก าหนดระเบียบ วิธีการ วิธีปฏิบัติ/ แนวทาง
ในการด าเนินงานให้ชัดเจน 

4.55 3.69 0.86 12 

12 สร้างสภาพแวดล้อม และบรรยากาศของ
การท างานอย่างมีความสุข 

4.62 3.83 0.79 13 

13 ปรับแผนพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับ
แผนพัฒนาจ ังหวัดให้ครอบคลุมทุกมิติ  

4.24 3.07 1.17 7 

14 สร้างโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา
ศักยภาพตนเองและองค์กร 

4.17 2.97 1.21 6 

 
สรุปผลการก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ของแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล จังหวัดสมุทรปราการ 

ที่ปรึกษาร่วมกับจังหวัดสมุทรปราการได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพปัจจุบันของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล จุดอ่อน จุดแข็ง สิ่งที่คาดหวัง รวมทั้งแนวทางการเพ่ิมขีดความสามารถของระบบ
บริหารทรัพยากรบุคคลที่สนับสนุนและผลักดันให้ยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัดประสบความส าเร็จ และได้
ล าดับความส าคัญในแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ โดยที่ประชุมได้เปรียบเทียบ ความส าคัญ/ ความจ าเป็นต่อ
เป้าหมาย พันธกิจของจังหวัด (แผนพัฒนาจังหวัดสมุทรปราการ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566-2569) 
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และ สถานภาพปัจจุบัน ที่ได้มีการด าเนินงานในแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ของแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคล จังหวัดสมุทรปราการ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 ดังนี้ 

1. เสริมสร้างแรงจูงใจ เพ่ือรักษาบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง 

2. พัฒนาสมรรถนะบุคลากรอย่างมืออาชีพ 

3. สรรหา บรรจุ แต่งตั้งบุคลากรที่มีสมรรถนะเหมาะสมกับต าแหน่ง 

4. วางแผนการบริหารอัตราก าลังและปรับอัตราก าลัง 

5. สร้างทางก้าวหน้าในสายงานและอาชีพรับราชการ 

6. สร้างโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาศักยภาพตนเองและองค์กร 

7. ปรับแผนพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับแผนพัฒนาจังหวัดให้ครอบคลุมทุกมิติ 

8. บูรณาการแผนงาน/โครงการและระบบการท างานขององค์การ 

9. ส่งเสริมแบบอย่างที่ดีของผู้บริหารยุคใหม่ 

10. พัฒนาและบริหารจัดการฐานข้อมูลก าลังคนให้เชื่อมโยงกันทั่วจังหวัด 

11. พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

12. ก าหนดระเบียบ วิธีการ วิธีปฏิบัติ/ แนวทางในการด าเนินงานให้ชัดเจน 

13. สร้างสภาพแวดล้อม และบรรยากาศของการท างานอย่างมีความสุข 

14. ส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรมควบคู่การปฏิบัติงาน 

ความสอดคล้อง (Alignment) ของประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลกับประเด็น
ยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัด 

ทุกประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล จังหวัดสมุทรปราการ มีความ
สอดคล้อง (Alignment) กับประเด็นยุทธศาสตร์จังหวัด คือเชื่อมโยงให้เห็นความส าคัญของการมุ่งเน้นให้   
สอดรับกับพันธกิจของจังหวัด ดังนี้ 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 

แผนพัฒนาจังหวัดสมุทรปราการ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล จังหวัดสมุทรปราการ 

1. ส่งเสริมอุตสาหกรรมและเกษตรกรรม
ให้ มี ศั กยภาพ  เพ่ื อการแข่ งขัน ใน
ภู มิ ภ า ค อ า เซี ย น โ ด ย พั ฒ น า
กระบ วน การผลิ ตที่ เป็ น มิ ต รกั บ
สิ่งแวดล้อม รวมทั้งอนุรักษ์และฟ้ืนฟู
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  
 

 

1. เสริมสร้างแรงจูงใจ เพ่ือรักษาบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง 

2. พัฒนาสมรรถนะบุคลากรอย่างมืออาชีพ 

3. สรรหา บรรจุ แต่งตั้งบุคลากรที่มีสมรรถนะเหมาะสมกับ
ต าแหน่ง 

4. วางแผนการบริหารอัตราก าลังและปรับอัตราก าลัง 

5. สร้างทางก้าวหน้าในสายงานและอาชีพรับราชการ 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ 

แผนพัฒนาจังหวัดสมุทรปราการ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล จังหวัดสมุทรปราการ 

2. พัฒนาคุณภาพชีวิตประชาชน โดย
ยกระดับรายได้และการจัดการด้าน
ก ารศึ กษ า ส าธ ารณ สุ ข  ศ าสน า
ศิลปวัฒนธรรม และสาธารณูปโภคให้
เพียงพอ เท่าเทียม และท่ัวถึง  

3. ส่งเสริมระบบ Logistics สู่ประชาคม
อาเซียน โดยพัฒนาการบริหารจัดการ 
และปรับปรุงโครงข่ายการคมนาคม
ขนส่งให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น เพ่ือลดต้นทุน
และเพ่ิมขีดความสามารถการแข่งขัน 

4. ส่ ง เส ริ ม กิ จ ก ร รม ก ารท่ อ ง เที่ ย ว        
เชิ งนิ เว ศ  ป ร ะ วั ติ ศ า ส ต ร์  แ ล ะ
ศิ ลป วัฒ น ธรรม  โดยการพั ฒ น า          
แหล่งท่องเที่ยว สินค้า การบริการ  
และประชาสัมพันธ์ให้เป็นที่รู้จักและ
ประทับใจของนักท่องเที่ยว 

5. เสริมสร้างความปลอดภัยในชีวิต และ
ทรัพย์สิ นของประชาชน โดยการ
พัฒนาระบบป้องกันและแก้ไขปัญหา
ภัยคุกคามความมั่นคง  

6. สร้างโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาศักยภาพตนเองและ
องค์กร 

7. ปรับแผนพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับแผนพัฒนาจ ังหวัด
ให้ครอบคลุมทุกมิต ิ

8. บูรณาการแผนงาน/โครงการและระบบการท างานของ
องค์การ 

9. ส่งเสริมแบบอย่างที่ดีของผู้บริหารยุคใหม่ 

10. พัฒนาและบริหารจัดการฐานข้อมูลก าลังคนให้เชื่อมโยง
กันทั่วจังหวัด 

11. พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

12. ก าหนดระเบียบ วิธีการ วิธีปฏิบัติ/ แนวทางในการ
ด าเนินงานให้ชัดเจน 

13. สร้างสภาพแวดล้อม และบรรยากาศของการท างานอย่าง
มีความสุข 

14. ส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรมควบคู่การปฏิบัติงาน 

 
ขั้นตอนที่ 4 ก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน
ของแต่ละเป้าประสงค์ 

การก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การวิเคราะห์หา
ปัจจัยที่จะท าให้ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ก าหนดไว้ในขั้นตอนที่ 3 บรรลุผล 
กล่าวคือ ต้องระบุได้ว่า งานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลจะต้องท าอะไร ด้วยกลวิธีใด จึงจะเกิดผลสัมฤทธิ์
ตามประเด็นยุทธศาสตร์ดังกล่าว โดยเรียกสิ่งที่ก าหนดเพ่ือให้เกิดการด าเนินการบรรลุผลนี้ว่า “เป้าประสงค์
เชิงกลยุทธ์” (Strategic Objectives)  

การก าหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPIs) ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง          
การก าหนด ระบุ สิ่งบ่งชี้ว่าเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ฯ นั้น ประสบความส าเร็จแล้วมากน้อยเพียงไร หรือมีวิธีการ
วัด/ประเมินอย่างไร ในทางปฏิบัติเมื่อก าหนดตัวชี้วัดแล้ว จะต้องก าหนดค่าเป้าหมาย (Target) และน้ าหนัก 
(Weight) ของตัวชี้วัดด้วย 
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เมื่อก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ได้แล้ว ต้องน าไปเปรียบเทียบกับกรอบมาตรฐานความส าเร็จ     
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 มิติ ว่าสอดคล้องกับมิติใด โดยเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ควรจะมีความ
สมดุลในแต่ละมิติ 

ในการก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ จ าเป็นต้องมีการก าหนดตัวชี้วัดความส าเร็จของแต่ละ
เป้าประสงค์พร้อมทั้งก าหนดค่าเป้าหมาย และน้ าหนักของแต่ละตัวชี้วัดที่เชื่อมโยงอย่างเป็นเหตุเป็นผลกับ    
แต่ละเป้าประสงค์ด้วย  

จังหวัดสมุทรปราการได้ก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ของแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลได้ ดังนี้ 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1  
เสริมสร้างแรงจูงใจ เพ่ือรักษาบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง 
เป้าประสงค์ : 
มีแผนสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ โดยที่สมรรถนะและประสิทธิภาพในการท างานของ
บุคลากรเพ่ิมสูงขึ้น 

แรงเสริม/สิ่งท่ีมีอยู่ แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนและเห็นความส าคัญ 1. บุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงขาดความก้าวหน้า 
2. บุคลากรบางกลุ่มให้ความส าคัญกับการพัฒนา

ระบบสร้างแรงจูงใจ 
2. บุคลากรไม่ผูกพันกับองค์กร 

 3. ส่วนกลางขาดความเป็นธรรม 
สิ่งท่ีดีที่มีอยู่และสิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน/อุปสรรค 

1. ต้นสังกัดของกรม/กระทรวงต้องสนับสนุนและ
สร้างระบบแรงจูงใจให้เพิ่มมากข้ึน 

1. พัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพในการท างาน
และรักองค์กร 

2. ผู้บังคับบัญชาต้องสนับสนุนงบประมาณในการ
พัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพในการท างาน 

2. ต้นสังกัดของกรม/กระทรวงควรมีการพัฒนา
ระบบการสร้างแรงจูงใจอย่างเป็นธรรม 

 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2  

พัฒนาสมรรถนะบุคลากรอย่างมืออาชีพ 
เป้าประสงค์ : 
บุคลากรมีประสิทธิภาพและประสบการณ์ในการปฏิบัติงานได้ตามวัตถุประสงค์ของภารกิจ และงานที่ได้รับ
มอบหมาย โดยมีความรู้ ความเข้าใจในระบบการบริหารราชการแนวใหม่ในทิศทางเดียวกัน สามารถ     
บูรณาการการปฏิบัติงาน และปฏิบัติหน้าที่ได้ตรงตามสายงานอย่างมืออาชีพ 

แรงเสริม/สิ่งท่ีมีอยู่ แรงต้าน/อุปสรรค 
1. จังหวัดให้ความส าคัญในการพัฒนา บุคลากร 1. งบ ป ระมาณ ไม่ เพี ย งพ อและครอบ ค ลุ ม

กลุ่มเป้าหมาย 
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2. โครงการรองรับการจัดฝึกอบรมเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากร 

2. หน่วยงานจัดส่งบุคลากรเข้าอบรมไม่ตรงตาม
สายงาน 
- บุคลากรขาดความรู้ความเข้าใจในระบบ

บริหารราชการแนวใหม่ 
- บุคลากรยึดติดกับการท างานรูปแบบเดิม 

3. ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุน  
สิ่งท่ีดีที่มีอยู่และสิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน/อุปสรรค 

4. มีระบบพี่เลี้ยง “พ่ีสอนน้อง” 
 

1. จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

5. ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนงบประมาณ 2. จัดส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมให้ตรงกับสาขา
ที่ปฏิบัติงาน 

6. จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 3. สร้างความเข้าใจในกิจกรรมเสริมให้บุคลากร
ยอมรับการเปลี่ยนแปลง 

7. เปิ ดโอกาสให้บุ คลากรเข้ ารับการอบรมตาม
หลักสูตรที่ต้องการ 

 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3  

สรรหา บรรจุ แต่งตั้งบุคลากรที่มีสมรรถนะเหมาะสมกับต าแหน่ง 
เป้าประสงค์ : 
บุคลากรมีสมรรถนะเหมาะสมตรงกับต าแหน่งงาน เพ่ือให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ
สูงสุด 

แรงเสริม/สิ่งท่ีมีอยู่ แรงต้าน/อุปสรรค 
1. มีระเบียบ กฎเกณฑ์และกรอบในการท างานที่มี

มาตรฐาน 
1. สภาวะที่เปลี่ยนแปลงในสังคมปัจจุบันท าให้

กฎระเบียบที่มีอยู่เดิมไม่ทันสมัย ไม่สอดคล้อง
กับเหตุการณ์ปัจจุบัน 

2. ระบบการศึกษาสามารถผลิตบุคลากรต่างๆ ออกสู่
ตลาดได้เป็นจ านวนมาก 

2. คุณภาพผู้จบการศึกษาไม่สอดคล้องหรือไม่ตรง
กับต าแหน่งงาน 

สิ่งท่ีดีที่มีอยู่และสิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน/อุปสรรค 
1. ปรับปรุงกฎระเบียบให้ เหมาะสมกับสภาวะที่

เปลี่ยนแปลง 
1. กฎ ระเบียบ ควรมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง     

มีความยืดหยุ่นและสะดวกต่อการแก้ไข 
2. สถานศึกษาและส่วนราชการควรมีการบูรณาการ

เป้ าป ระส งค์ ระห ว่ า งกัน  เช่ น  อ งค์ ค วามรู้ ,                  
ความเชี่ยวชาญ สมรรถนะ และความต้องการของ             
ส่วนราชการ 

2. รณรงค์ให้สถานศึกษาเห็นความส าคัญในการ
ผลิตบุคลากรที่มีคุณภาพ 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4  

วางแผนการบริหารอัตราก าลังและปรับอัตราก าลัง 
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เป้าประสงค์ : 
มีระบบการจัดการที่มีประสิทธิภาพเพ่ือให้อัตราก าลังเหมาะสมกับงาน 

แรงเสริม/สิ่งท่ีมีอยู่ แรงต้าน/อุปสรรค 
1. มีการปรับปรุงอัตราก าลังอย่างต่อเนื่อง 1. นโยบายในการปรับลดอัตราก าลังของภาครัฐ 
2. มีนโยบายในการมอบหมายงานอย่างเป็นระบบ 2. ค่าตอบแทนให้เหมาะสมตามสภาวะเศรษฐกิจ 
3. มีการวางระบบความก้าวหน้าในอัตราก าลัง 3. ปริมาณเกินมาตรฐานของการปฏิบัติงาน 
4. มีการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่  

สิ่งท่ีดีที่มีอยู่และสิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน/อุปสรรค 
1. การปรับอัตราก าลังจะต้องมีการวางแผนระยะยาว 1. รัฐต้องปรับนโยบายในการลดอัตราก าลัง 
2. จัดท าเอกสารคู่มือในการปฏิบัติงาน 2. ปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมกับปริมาณงาน 
3. มีการก าหนดความก้าวหน้าได้หลายทาง  
4. ความโปร่งใสในการให้รางวัลและยุติธรรม  
5. มีการถ่ายทอดองค์ความรู้ในการปฏิบัติงานอย่างมี

ระบบ 
 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5  

สร้างทางก้าวหน้าในสายงานและอาชีพรับราชการ 
เป้าประสงค์ : 
บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายงานและอาชีพรับราชการตามความสามารถ 

แรงเสริม/สิ่งท่ีมีอยู่ แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ความมั่นคงในอาชีพรับราชการ 1. ได้รับมอบหมายงานที่ไม่ตรงต าแหน่งหน้าที่ 
2. ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ไปอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะ 2. ค่าตอบแทนในระบบราชการไม่เพียงพอกับการ

ด ารงชีพท าให้เกิดความท้อแท้ในการปฏิบัติงาน 
สิ่งท่ีดีที่มีอยู่และสิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน/อุปสรรค 

1. ต้องการวัสดุ/อุปกรณ์ที่ทันสมัย สามารถตอบสนอง
การปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพ และรวดเร็ว 

1. ส่ ง เส ริม ก ารท า งาน เป็ น ที ม ให้ เกิ ด ขึ้ น ใน
หน่วยงาน 

2. มีระบบบริหารค่าตอบแทนที่ชัดเจนและเป็นธรรม
กว่าปัจจุบัน 

2. พิจารณาผลการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับ    
ผลการประเมินเพ่ือเลื่อนค่าตอบแทน 

 

 

 

 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6  

สร้างโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาศักยภาพตนเองและองค์กร 
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เป้าประสงค์ : 
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ บริหารจัดการความรู้ (KM) คลังข้อมูลความรู้ และน าเทคโนโลยีมาใช้สร้าง
เครือข่ายแห่งการเรียนรู้ 

แรงเสริม/สิ่งท่ีมีอยู่ แรงต้าน/อุปสรรค 
1. บุคลากรมีความรู้เฉพาะด้าน 1. บุคลากรต่างคนต่างท างานของตนเอง 
2. มี IT ที่มีประสิทธิภาพ 2. อัตราก าลังน้อย 
 3. ไม่สามารถใช้ IT อย่างคุ้มค่า 
 4. งบประมาณน้อย 

สิ่งท่ีดีที่มีอยู่และสิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน/อุปสรรค 
1. รวบรวมความรู้ที่มีอยู่ในแต่ละคนไว้ในที่เดียว 1. ประชุมบุคลากรร่วมกันเพ่ือแลกเปลี่ยนความรู้ 
2. เชื่อมโยงระบบ IT ให้ทั่วถึง 2. เพ่ิมอัตราก าลัง 
 3. อบรมการใช้ IT 
 4. เพ่ิมงบประมาณ 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 7  

ปรับแผนพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับแผนพัฒนาจ ังหวัดให้ครอบคลุมทุกมิติ 
เป้าประสงค์ : 
บุคลากรมีความรู้ความสามารถท่ีตอบสนองต่อการบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามยุทธศาสตร์ขององค์กร 

แรงเสริม/สิ่งท่ีมีอยู่ แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ผู้บริหารให้ความส าคัญและสนับสนุน 1. บุคลากรขาดความรู้ความเข้าใจกับยุทธศาสตร์

ขององค์กร 
2. หน่วยงานภายในองค์กรให้ความส าคัญ 2. ขาดคู่มือการวางแผน 

สิ่งท่ีดีที่มีอยู่และสิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน/อุปสรรค 
1. ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนงบประมาณ 1. จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
2. เสริมทักษะความรู้ด้านการวางแผนและจัดท าคู่มือ 2. สรรหาบุคลากรที่มีทักษะความสามารถเรื่อง

ยุทธศาสตร์และการวางแผน 
3. ส่งเสริมการศึกษาดูงาน  

 

 

 

 

 

 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 8  
บูรณาการแผนงาน/โครงการ และระบบการท างานขององค์การ 
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เป้าประสงค์ : 
ทุกหน่วยงานสามารถบูรณาการความร่วมมือในการใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

แรงเสริม/สิ่งท่ีมีอยู่ แรงต้าน/อุปสรรค 
1. จั งหวัดมีการจัดสรรงบประมาณ เพ่ือรองรับ

แผนงาน/โครงการ ของหน่วยงานภายในจังหวัด 
1. มีงบประมาณจ านวนจ ากัดไม่สามารถจัดสรรได้

อย่างทั่วถึงและครอบคลุม 
2. หน่วยงานภายในจังหวัดให้ความส าคัญกับการ

จัดท าแผนงาน/โครงการ เพ่ือขอรับการสนับสนุน
งบประมาณ 

2. มีระยะเวลาในการจัดท าแผนงาน/โครงการมี
ความเร่งด่วนท าให้ไม่ตรงตามความต้องการ
ของประชาชน 

สิ่งท่ีดีที่มีอยู่และสิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม ส่ิงที่ต้องท าเพื่อลดแรงต้าน/อุปสรรค 
1. มีการจัดล าดับความส าคัญของโครงการ/แผนงาน 1. ขอรับการสนับสนุนงบประมาณจากองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น/ ภาคเอกชนในการขอรับ
การสนับสนุนงบประมาณในแผนงาน/โครงการ
ที่ยังไม่ได้รับการพิจารณาแต่มีความส าคัญ 

2. แต่ละหน่วยงานควรมีการจัดท าแผนงาน/โครงการ 
เพ่ือรองรับการขอรับการสนับสนุนงบประมาณ
ตามห้วงเวลา (3 ปี/ 4 ปี) และตรงตามความ
ประสงค์ของประชาชน 

2. โครงการที่ส าคัญเกินขีดความสามารถของ
จังหวัดขอรับการสนับสนุนงบประมาณจาก
ส่วนกลาง 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 9  

ส่งเสริมแบบอย่างที่ดีของผู้บริหารยุคใหม่ 
เป้าประสงค์ : 
บุคลากรต้นแบบน าองค์กรสู่ความส าเร็จและมีภาวะผู้น าที่ดี 

แรงเสริม/สิ่งท่ีมีอยู่ แรงต้าน/อุปสรรค 
1. เงินรางวัลของผู้บริหารจากการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานประจ าปี 
1. ขาดงบประมาณสนับสนุน 

2. มีการพัฒนาผู้บริหารโดยการส่ งเข้าอบรมใน
ระดับสูงขึ้น 

2. การเมืองแทรกแซงในการพิจารณาต าแหน่ง
ผู้บริหาร 

สิ่งท่ีดีที่มีอยู่และสิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน/อุปสรรค 
1. ส่ ง เส ริ ม ให้ มี ก า ร พิ จ า ร ณ า คั ด เลื อ ก ผู้ น า

ระดับประเทศ 
1. ให้ความส าคัญสนับสนุนงบประมาณ 

2. ก าหนดหลักเกณฑ์ที่ชัดเจนและเป็นธรรมในการ
คัดเลือกผู้บริหารให้เข้ารับการอบรม 

2. แต่งตั้งบุคคลภายนอกองค์กรเข้าร่วมพิจารณา
การด ารงต าแหน่งผู้บริหาร 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 10  

พัฒนาและบริหารจัดการฐานข้อมูลก าลังคนให้เชื่อมโยงกันทั่วจังหวัด 
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เป้าประสงค์ : 
มีระบบฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลที่เป็นปัจจุบันและใช้เชื่อมโยงกับจังหวัดได้ และมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

แรงเสริม/สิ่งท่ีมีอยู่ แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนเทคโนโลยี 1. งบประมาณมีไม่เพียงพอต่อความต้องการ 
2. บุคลากรที่รับผิดชอบงานด้าน IT มีความรู้ด้าน

เทคโนโลยี 
2. บุคลากรในองค์กรส่วนมากขาดความรู้ด้าน IT 

สิ่งท่ีดีที่มีอยู่และสิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน/อุปสรรค 
1. ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนงบประมาณอย่าง

ต่อเนื่อง 
1. จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรด้าน IT 

2. บุคลากรด้าน IT ที่มีองค์ความรู้ สามารถถ่ายทอด
ให้กับบุคลากรภายในองค์กรได ้

2. ส่งบุคลการที่มีอยู่ไปอบรมด้าน IT 

 3. จัดอบรมให้ความรู้แกบุ่คลากรในองค์กร 
 4. สรรหาบุคลากรด้าน IT มาปฏิบัติงาน 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 11  
พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

เป้าประสงค์ : 
มีรูปแบบและวิธีการที่เป็นมาตรฐานในการประเมินผลให้มีความชัดเจนและครอบคลุม 

แรงเสริม/สิ่งท่ีมีอยู่ แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ผู้บริหารให้ความส าคัญ 1. ระบ บ การป ระ เมิ น ผล ไม่ ยุ ติ ธ ร รม ล่ าช้ า          

ไม่เป็นไปตามหลักเกณฑ์และนโยบาย 
2. บุคลากรที่มีหน้าที่รับผิดชอบสามารถถ่ายทอดให้

บุคลากรภายในหน่วยงานมีความรู้ความเข้าใจ
อย่างถูกต้อง 

 

3. บุ คล ากรมี ค วามรู้ ค วาม เข้ า ใจ ใน ระบบการ
ประเมินผลอย่างชัดเจน 

 

สิ่งท่ีดีที่มีอยู่และสิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน/อุปสรรค 
1. จัดประชุม อบรม/สัมมนา เพ่ิมความรู้แก่บุคลากร

ในองค์กรโดยการเชิญวิทยากรที่มีความเชี่ยวชาญ
มาเป็นผู้บรรยาย 

1. จัดกิจกรรมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดง
ความคิดเห็นโดยมีการมอบรางวัลในแต่ละ
กิจกรรม 

2. มีการติดตามประเมินผลโดยจัดระยะความถี่ให้
เหมาะสม 

 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 12  

ก าหนดระเบียบ วิธีการ วิธีปฏิบัติ/ แนวทางในการด าเนินงานให้ชัดเจน 
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เป้าประสงค์ : 
บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ถูกต้อง มีประสิทธิภาพตามระเบียบ วิธีการ วิธีปฏิบัติ/ แนวทางในการ
ด าเนินงาน 

แรงเสริม/สิ่งท่ีมีอยู่ แรงต้าน/อุปสรรค 
1. จัดท าคู่มือการปฏิบัติงานในการท างานให้เป็นไปใน

ทิศทางเดียวกัน 
1. คู่มือบางเรื่องซับซ้อนเข้าใจยาก 

2. การบริหารงานภาครัฐให้การสนับสนุนการจัดท า
แนวทางการปฏิบัติงาน 

2. ผู้บังคับบัญชาไม่ให้ความส าคัญในการจัดท า
แนวทางการปฏิบัติงาน 

สิ่งท่ีดีที่มีอยู่และสิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน/อุปสรรค 
1. มีการพัฒนาปรับปรุงคู่มือในการปฏิบัติงานอย่าง

ต่อเนื่อง 
1. จัดท าปรับปรุงคู่มือให้กระชับและเข้าใจง่าย 

2. ส่วนราชการให้ความส าคัญและด าเนินการตาม
นโยบายของภาครัฐ 

2. สร้างความรู้ความเข้าใจให้ผู้บังคับบัญชาของ
ส่วนราชการเห็นความส าคัญการด าเนินการ
ดังกล่าวว่าจะเกิดประโยชน์ต่อหน่วยงาน 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 13  

สร้างสภาพแวดล้อม และบรรยากาศของการท างานอย่างมีความสุข 
เป้าประสงค์ : 
บุคลากรมีความผูกพัน รักในองค์กร ดูแลให้ความร่วมมือในการสร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการ
ท างานให้มีความสุข 

แรงเสริม/สิ่งท่ีมีอยู่ แรงต้าน/อุปสรรค 
1. นโยบายจังหวัดสนับสนุน 1. งบประมาณจ ากัด 
2. ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญและสนับสนุน 2. สถานที่คับแคบ 
3. เจ้าหน้าที่ให้ความร่วมมือเป็นอย่างดี 3. ผู้รับบริการที่มาติดต่อไม่ให้ความร่วมมือ 

ส่ิงท่ีดีที่มีอยู่และสิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน/อุปสรรค 
1. มีกิจกรรม 5 ส. และมีโครงการ Big Cleaning 

Day ในวันส าคัญ เช่น วันเฉลิมพระชนมพรรษา 
วันก่อตั้งกรมฯ เป็นต้น 

1. ติดป้ายประชาสัมพันธ์ 

2. จัดจ้างผู้รับเหมาบริการท าความสะอาดรอบอาคาร
ทั้งภายในและภายนอก 

2. ให้ค าชมเชยกับผู้รับผิดชอบ 

 

 

 

 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 14  
ส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรมควบคู่การปฏิบัติงาน 



แผนกลยุทธ์ดา้นการบรหิารทรัพยากรบุคคล จังหวดัสมทุรปราการ ประจ าปงีบประมาณ พ.ศ. 2566-2569 

 

-25- 
        

เป้าประสงค์ : 
บุคลากรทุกระดับสามารถปฏิบัติราชการตามหลักธรรมาภิบาลที่ดี 

แรงเสริม/สิ่งท่ีมีอยู่ แรงต้าน/อุปสรรค 
1. จริยธรรมองค์กร 1. ความขดัแย้งทางความคิด 
2. กฎหมาย ระเบียบ แนวทางปฏิบัติ 2. ขาดการเรียนรู้อย่างครบถ้วน 
3. มีระบบควบคุมภายใน 3. การไม่ปฏิบัติตามกระบวนการควบคุมภายใน  

ที่มีอยู่ 
4. มีมาตรการป้องกันปราบปรามการทุจริต 4. อิทธิพล ภายในและภายนอกองค์กร 

สิ่งท่ีดีที่มีอยู่และสิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน/อุปสรรค 
1. คุณธรรมประจ าใจทุกคนมีอยู่แล้ว 
 

1. มีการจัดประชุมชี้แจงสร้างความเข้าใจที่ถูกต้อง
ตรงกัน 

2. การปฏิบัติอย่างถูกต้องตามกฎหมายและระเบียบที่มีอยู่ 2. จัดการอบรมพัฒนาขีดความสามารถ 
3. ก าหนดกระบวนการควบคุมให้เป็นระเบียบโดย

จัดเป็นข้อๆ 
3. มีระบบควบคุมดูแลโดยหัวหน้าหรือมีการ

มอบหมายงานอย่างเป็นระบบ 
4. มีระบบตรวจสอบภายใน-ภายนอก (สตง.) 4. มีการสั่งการเป็นลายลักษณ์อักษร 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช้ีวัด 

1. เสริมสร้างแรงจูงใจ เพ่ือ
รั ก ษ า บุ ค ล า ก ร ที่ มี
สมรรถนะสูง 

มีแผนสร้ างแรงจู งใจ เพ่ื อรักษา
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพ โดยที่
สมรรถนะและประสิทธิภาพในการ
ท างานของบุคลากรเพ่ิมสูงขึ้น 

ร้อยละของบุคลากรที่มีความพึงพอใจ
ต่อระบบการสร้างแรงจูงใจ 

2. พัฒนาสมรรถนะบุคลากร
อย่างมืออาชีพ 

 

บุ ค ล าก รมี ป ระสิ ท ธิ ภ าพ แ ล ะ
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานได้
ต าม วั ต ถุ ป ระส งค์ ข อ งภ ารกิ จ     
และงานที่ได้รับมอบหมาย โดยมี
ค ว าม รู้  ค ว าม เข้ า ใจ ใน ระบ บ      
การบริหารราชการแนวใหม่ ใน
ทิศทางเดียวกัน สามารถบูรณาการ
การปฏิบัติงาน และปฏิบัติหน้าที่ได้
ตรงตามสายงานอย่างมืออาชีพ 

ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนา
สมรรถนะที่ เหมาะสมต่อการบรรลุ
ภารกิจของแต่ละหน่วยงาน 

3. สรรห า บ รรจุ  แต่ งตั้ ง
บุ คลากรที่ มี สมรรถนะ
เหมาะสมกับต าแหน่ง 

 

บุคลากรมีสมรรถนะเหมาะสมตรง
กั บ ต า แ ห น่ ง ง าน  เ พ่ื อ ให้ ก า ร
ป ฏิ บั ติ ง าน มี ป ระสิ ท ธิ ผ ล แล ะ
ประสิทธิภาพสูงสุด 

ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการสรรหา 
บรรจุและแต่งตั้งมีทักษะ ความรู้และ
พฤติกรรมที่เหมาะสมกับต าแหน่งงาน 

4. ว า ง แ ผ น ก า ร บ ริ ห า ร
อั ต ร า ก า ลั ง แ ล ะ ป รั บ

มีระบบการจัดการที่มีประสิทธิภาพ
เพ่ือให้อัตราก าลังเหมาะสมกับงาน 

ระดับความส าเร็จของหน่วยงานที่มี
การวางแผนการบริหารอัตราก าลัง
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อัตราก าลัง 
 

และปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมและ
เพียงพอกับภารกิจองค์กร 
 

5. ส ร้ า งท า งก้ า ว ห น้ า ใน    
สายงานและอาชี พ รับ
ราชการ 

บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายงาน
แ ล ะ อ า ชี พ รั บ ร า ช ก า ร ต า ม
ความสามารถ 
 

ร้ อ ยล ะขอ งบุ ค ล าก รที่ ผ่ าน ก าร
ประเมินสมรรถนะในแต่ละรอบ 

6. สร้างโอกาสในการเรียนรู้
แ ล ะ พั ฒ น าศั ก ย ภ า พ
ตนเองและองค์กร 

 

เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ บริหาร
จัดการความรู้  (KM) คลั งข้อมูล
ความรู้ และน าเทคโนโลยีมาใช้สร้าง
เครือข่ายแห่งการเรียนรู้ 
 

ร้อยละของบุคลากรที่เข้าร่วมกิจกรรม
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ขององค์กร 

7. ปรับแผนพัฒนาบุคลากร
ใ ห้ ส อ ด ค ล้ อ ง กั บ
แ ผ น พั ฒ น าจ ังห วั ด ให้
ครอบคลุมทุกมิต ิ

บุคลากรมีความรู้ความสามารถที่
ตอบสนองต่อการบรรลุผลสัมฤทธิ์
ตามยุทธศาสตร์ขององค์กร 

ระดับความส าเร็จของการจัดท า
แ ผ น พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร ใน แ ต่ ล ะ
ปี งบ ป ระม าณ ให้ ส อด ค ล้ อ งกั บ
แผนพัฒนาจ ังหวัด 

8. บู ร ณ า ก า ร แ ผ น งาน /
โครงการและระบบการ
ท างานขององค์การ 

ทุกหน่วยงานสามารถบูรณาการ
ความร่วมมือในการใช้ทรัพยากรให้
เกิดประโยชน์สูงสุด 
 

ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรที่
เข้าร่วมด าเนินงานแผนงาน/ โครงการ
ที่ส าคัญ 

9. ส่งเสริมแบบอย่างที่ดีของ
ผู้บริหารยุคใหม ่

บุ ค ล าก รต้ น แ บ บ น าอ งค์ ก ร สู่
ความส าเร็จและมีภาวะผู้น าที่ดี 

ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อ
ผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรผู้บริหาร  
ยุคใหม ่

10. พั ฒ น า แ ล ะ บ ริ ห า ร
จั ด ก า ร ฐ า น ข้ อ มู ล
ก าลังคนให้เชื่อมโยงกัน
ทั่วจังหวัด 

มีระบบฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลที่
เป็นปัจจุบันและใช้ เชื่อมโยงกับ
จั งหวัด ได้  และมีป ระสิทธิภ าพ    
มากขึ้น 

จ า น ว น ค รั้ ง ก า ร น า ข้ อ มู ล จ า ก
ฐานข้อมูลทรัพยากรบุ คคลไปใช้
ประโยชน์ได ้

11. พั ฒ น า ร ะ บ บ ก า ร
ป ร ะ เ มิ น ผ ล ก า ร
ปฏิบัติงาน 

มีรูปแบบและวิธีการที่เป็นมาตรฐาน
ในการประเมินผลให้มีความชัดเจน
และครอบคลุม 

ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรใน
หน่วยงานต่อระบบการประเมินผล
การปฏิบัติราชการ 

12. ก าหนดระเบียบ วิธีการ 
วิธีปฏิบัติ/ แนวทางใน
การด าเนินงานให้ชัดเจน 

 

บุคลากรสามารถปฏิบั ติ งาน ได้
ถูกต้อง มีประสิทธิภาพตามระเบียบ 
วิธีการ วิธีปฏิบัติ/ แนวทางในการ
ด าเนินงาน 

ร้อยละความพึงพอใจของผู้รับบริการ
ต่อขั้นตอนการปฏิบัติงาน 

13. สร้ างสภ าพแวดล้ อม 
และบรรยากาศของการ

บุคลากรมีความผูกพัน รักในองค์กร 
ดูแลให้ความร่วมมือในการสร้าง

ร้อยละของบุคลากรที่มีความพึงพอใจ
ต่อกิจกรรมเสริมสร้างการท างาน
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ท างานอย่างมีความสุข 
 

สภาพแวดล้อมและบรรยากาศใน
การท างานให้มีความสุข 

อย่างมีความผาสุก 

14. ส่งเสริมคุณธรรมและ
จริ ย ธรรม ควบ คู่ ก าร
ปฏิบัติงาน 

บุคลากรทุกระดับสามารถปฏิบัติ
ราชการตามหลักธรรมาภิบาลที่ดี 

ร้อยละของบุคลากรที่เข้าร่วมกิจกรรม
ส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรม 

 

ขั้นตอนที่ 5  
จัดท ารายละเอียดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล เสนอแผนกลยุทธ์ฯ ต่อฝ่ายบริหารและจัดท า
แผนงาน/โครงการรองรับ 

การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลฉบับสมบูรณ์ตาม HR Scorecard Template 
และการก าหนดแผนงาน/โครงการรองรับ ถือเป็นขั้นตอนสุดท้ายของการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ก่อนที่ผู้บริหารส่วนราชการและจังหวัดจะพิจารณาให้ความเห็นชอบให้ด าเนินการให้เกิดผล
ในทางปฏิบัติต่อไป การด าเนินงานในขั้นตอนนี้คือการน าผลผลิตที่ได้รับจากการท างานของคณะท างานฯ       
ในขั้นตอนที่ 2 - 4 มาเขียนรายละเอียดลงในแบบฟอร์ม และก าหนดชื่อแผนงาน/โครงการรองรับเพ่ือท าให้
เป้าหมายทีก่ าหนดไว้ สามารถน าไปปฏิบัติให้เกิดผลอย่างเป็นธรรม ดังนี้ 
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แผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล จังหวัดสมุทรปราการ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2559-2562 

วิสัยทัศน์ ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

“ข้าราชการทุกระดับเป็นมืออาชีพ มีสมรรถนะสูง                               
และมีความผาสุก” 

1. เสริมสร้างแรงจูงใจ เพ่ือรักษาบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง 

2. พัฒนาสมรรถนะบุคลากรอย่างมืออาชีพ 

3. สรรหา บรรจุ แต่งตั้งบุคลากรที่มีสมรรถนะเหมาะสมกับต าแหน่ง 

4. วางแผนการบริหารอัตราก าลังและปรับอัตราก าลัง 

5. สร้างทางก้าวหน้าในสายงานและอาชีพรับราชการ 

6. สร้างโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาศักยภาพตนเองและองค์กร 

7. ปรับแผนพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับแผนพัฒนาจ ังหวัดให้ครอบคลุมทุกมิติ 

8. บูรณาการแผนงาน/โครงการและระบบการท างานขององค์การ 

9. ส่งเสริมแบบอย่างที่ดีของผู้บริหารยุคใหม่ 

10. พัฒนาและบริหารจัดการฐานข้อมูลก าลังคนให้เชื่อมโยงกันทั่วจังหวัด 

11. พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

12. ก าหนดระเบียบ วิธีการ วิธีปฏิบัติ/ แนวทางในการด าเนินงานให้ชัดเจน 

13. สร้างสภาพแวดล้อม และบรรยากาศของการท างานอย่างมีความสุข 

14. ส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรมควบคู่การปฏิบัติงาน 

พันธกิจ  

1. วิเคราะห์ความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เพ่ือก าหนด
นโยบาย แผนงาน / โครงการ ด้านการบริหารและพัฒนา
บุคลากร 

2. สร้างระบบการบริหารและพัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ 
และมีโอกาสในการเติบโตอย่างเท่าเทียม 

3. ติดตามประเมินผลการพัฒนาข้าราชการอย่างเป็นระบบ และ
สม่ าเสมอ 
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มิติ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด (KPIs) 
ข้อมูล
พื้นฐาน 

  ระดับเป้าหมาย น้ าหนัก 

ผู้รับผิดชอบ 
1 2 3 4 5 

ตัว               
ชี้วัด 

เป้า               
ประสงค์ 

มิติ 

มิติที่ 1  
ความสอดคล้ อง
เชิงยุทธศาสตร์ 

1. บุ ค ล า ก ร มี ค ว า ม รู้
ค ว า ม ส า ม า ร ถ ที่
ต อ บ ส น อ งต่ อ ก า ร
บรรลุผลสัมฤทธิ์ตาม
ยุทธศาสตร์ขององค์กร 

1) ระดับความส าเร็จของ
การจัดท าแผนพัฒนา
บุ ค ล า ก ร ใ น แ ต่ ล ะ
ปี ง บ ป ร ะ ม า ณ ใ ห้
ส อ ด ค ล้ อ ง กั บ
แผนพัฒนาจ ังหวัด 

-  1 2 3 4 5 100 100 10 จ.สมุทรปราการ 

มิติที่ 2   
ประสิทธิภาพของ
ก า ร บ ริ ห า ร
ทรัพยากรบุคคล 

1. มีแผนสร้างแรงจูงใจ
เพ่ือรักษาบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพ โดยที่
ส ม ร ร ถ น ะ แ ล ะ
ประสิทธิภาพในการ
ท างานของบุคลากร
เพ่ิมสูงขึ้น 

1) ร้อยละของบุคลากรที่มี
ความพึงพอใจต่อระบบ
การสร้างแรงจูงใจ 

- 40 50 60 70 80 100 20 30 จ.สมุทรปราการ 

 

2. บุคลากรมีสมรรถนะ
เห ม า ะ ส ม ต ร ง กั บ
ต าแหน่งงาน เพ่ือให้
ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น มี
ป ร ะ สิ ท ธิ ผ ล แ ล ะ
ประสิทธิภาพสูงสุด 

2) ร้อยละของบุคลากรที่
ได้รับการสรรหา บรรจุ
แ ล ะ แ ต่ ง ตั้ ง มี ทั ก ษ ะ 
ความรู้และพฤติกรรมที่
เหมาะสมกับต าแหน่ง
งาน 

- 50 55 60 65 70 100 20 

 

 

 3. บุ ค ล า ก ร มี 3) ร้อยละของบุคลากรที่ - 50 55 60 65 70 100 20   
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มิติ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด (KPIs) 
ข้อมูล
พื้นฐาน 

  ระดับเป้าหมาย น้ าหนัก 

ผู้รับผิดชอบ 
1 2 3 4 5 

ตัว               
ชี้วัด 

เป้า               
ประสงค์ 

มิติ 

ป ระสิ ท ธิ ภ าพ แ ล ะ
ประสบการณ์ ในการ
ป ฏิ บั ติ ง า น ได้ ต า ม
วั ต ถุ ป ร ะ ส ง ค์ ข อ ง
ภ ารกิ จ  แ ล ะ งาน ที่
ได้รับมอบหมาย โดยมี
ความรู้ ความเข้าใจใน
ร ะ บ บ ก า ร บ ริ ห า ร
ราชการแนวใหม่ ใน
ทิ ศ ท า ง เ ดี ย ว กั น 
สามารถบูรณาการการ
ปฏิบัติงาน และปฏิบัติ
หน้าที่ได้ตรงตามสาย
งานอย่างมืออาชีพ 

ไ ด้ รั บ ก า ร พั ฒ น า
สมรรถนะที่เหมาะสมต่อ
การบรรลุภารกิจของแต่
ละหน่วยงาน 

 

4. มี ร ะ บ บ ฐ า น ข้ อ มู ล
ทรัพยากรบุคคลที่เป็น
ปั จ จุ บั น แ ล ะ ใ ช้
เชื่อมโยงกับจังหวัดได้ 
และมีประสิทธิภ าพ
มากขึ้น 

4) จ านวนครั้งการน าข้อมูล
จากฐานข้อมูลทรัพยากร
บุคคลไปใช้ประโยชน์ได้ 

- 10 20 30 40 50 100 20   

 5. บุ ค ล า ก ร ส า ม า ร ถ 5) ร้อยละความพึงพอใจ - 65 70 75 80 85 100 20   
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มิติ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด (KPIs) 
ข้อมูล
พื้นฐาน 

  ระดับเป้าหมาย น้ าหนัก 

ผู้รับผิดชอบ 
1 2 3 4 5 

ตัว               
ชี้วัด 

เป้า               
ประสงค์ 

มิติ 

ปฏิบัติงานได้ถูกต้อง   
มีประสิทธิภ าพตาม
ระเบี ยบ  วิธีการ วิ ธี
ปฏิบั ติ / แนวทางใน
การด าเนินงาน 

ข อ ง ผู้ รั บ บ ริ ก า ร ต่ อ
ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 

มิติที่ 3  
ประสิทธิผลของ 
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

1. บุ ค ล า ก ร มี
ความก้าวหน้าในสาย
ง า น แ ล ะ อ า ชี พ รั บ
ราชการตามความสามารถ 

1) ร้อยละของบุคลากรที่
ผ่ า น ก า ร ป ร ะ เ มิ น
สมรรถนะในแต่ละรอบ 

- 80 85 90 95 10
0 

100 25 30 จ.สมุทร 
ปราการ 

 2. เป็นองค์กรแห่ งการ
เรียนรู้ บริหารจัดการ
ค ว า ม รู้  ( KM) 
คลังข้อมูลความรู้ และ
น าเทคโนโลยีมาใช้สร้าง
เครือข่ายแห่งการเรียนรู้ 

2) ร้อยละของบุคลากรที่
เข้ าร่ วมกิ จกรรมการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ของ
องค์กร 

- 70 75 80 85 90 50 25   

 3. ทุกหน่วยงานสามารถ
บู ร ณ า ก า ร ค ว า ม
ร่ ว ม มื อ ใ น ก า ร ใ ช้
ท รั พ ย า ก ร ให้ เ กิ ด
ประโยชน์สูงสุด 

3) ร้อยละความพึงพอใจ
ของบุคลากรที่ เข้าร่วม
ด าเนิ น งานแผนงาน/ 
โครงการที่ส าคัญ 

- 1 2 3 4 5 100 25   

 4. บุคลากรต้นแบบน า 4) ร้อยละความพึงพอใจ - 65 70 75 80 85 100 25   
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มิติ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด (KPIs) 
ข้อมูล
พื้นฐาน 

  ระดับเป้าหมาย น้ าหนัก 

ผู้รับผิดชอบ 
1 2 3 4 5 

ตัว               
ชี้วัด 

เป้า               
ประสงค์ 

มิติ 

องค์กรสู่ความส าเร็จ
และมีภาวะผู้น าที่ดี 

ของบุคลากรต่อผู้ผ่าน
ก า รอ บ รม ห ลั ก สู ต ร
ผู้บริหารยุคใหม ่

มิติที่ 4  
ความพร้อมรับผิด
ด้ าน การบ ริห า ร
ทรัพยากรบุคคล 

1. มีระบบการจัดการที่มี
ประสิทธิภาพเพ่ือให้
อัตราก าลังเหมาะสม
กับงาน 

1) ระดับความส าเร็จของ
หน่วยงานที่มีการวาง
แ ผ น ก า ร บ ริ ห า ร
อัต ราก าลั งแ ละป รั บ
อัตราก าลังให้เหมาะสม
และเพียงพอกับภารกิจ
องค์กร 

- 1 2 3 4 5 100 30 15 จ.สมุทร 
ปราการ 

 2. มีรูปแบบและวิธีการที่
เป็นมาตรฐานในการ
ประเมินผลให้มีความ
ชัดเจนและครอบคลุม 

2) ร้อยละความพึงพอใจ
ข อ ง บุ ค ล า ก ร ใ น
หน่วยงานต่อระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ 
 

- 60 65 70 75 80 100 30   

 3. บุ ค ล าก ร ทุ ก ร ะดั บ
สามารถปฏิบัติราชการ
ตามหลักธรรมาภิบาล
ที่ด ี

3) ร้อยละของบุคลากรที่
เข้าร่วมกิจกรรมส่งเสริม
คุณธรรมและจริยธรรม 

- 65 70 75 80 85 100 40   

มิติที่ 5  1. บุคลากรมีความผูกพัน            1) ร้อยละของบุคลากรที่มี - 65 70 75 80 85 100 100 15 จ.สมุทร 
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มิติ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด (KPIs) 
ข้อมูล
พื้นฐาน 

  ระดับเป้าหมาย น้ าหนัก 

ผู้รับผิดชอบ 
1 2 3 4 5 

ตัว               
ชี้วัด 

เป้า               
ประสงค์ 

มิติ 

คุณภาพชีวิตและ
ค ว า ม ส ม ดุ ล
ระห ว่ างชี วิ ต กั บ
การท างาน 

รักในองค์กร ดูแลให้
ความร่วมมือในการ
สร้างสภาพแวดล้อม
และบรรยากาศในการ
ท างานให้มีความสุข 

ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ ต่ อ
กิจกรรมเสริมสร้างการ
ท า งาน อย่ า งมี ค ว าม
ผาสุก 

ปราการ 
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แผนปฏิบัติการตามแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล จังหวัดสมุทรปราการ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2559–2562 
 

มิติ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด (KPIs) แผนงาน/ โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

มิติที่ 1  
ความสอดคล้อง
เชิงยุทธศาสตร์ 

1. บุ ค ล า ก ร มี ค ว า ม รู้
ความสามารถที่ตอบสนอง
ต่อการบรรลุผลสัมฤทธิ์
ต า ม ยุ ท ธ ศ าส ต ร์ ข อ ง
องค์กร 

1) ระดับความส าเร็จของการ
จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรใน
แ ต่ ล ะ ปี ง บ ป ร ะ ม า ณ ให้
สอดคล้ องกับแผนพัฒ นา
จ ังหวัด 

1) โครงการทบทวนและจัดท าแผนกลยุทธ์
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล จังหวัด
สมุทรปราการ  

 

จังหวัดสมุทรปราการ 
 

ทุก 6 เดือน 
 

มิติที่ 2   
ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ
ของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

1. มีแผนสร้างแรงจูงใจเพ่ือ
รั ก ษ า บุ ค ล า ก ร ที่ มี
ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ  โด ย ที่
ส ม ร ร ถ น ะ แ ล ะ
ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ ใน ก า ร
ท างานของบุคลากรเพ่ิม
สูงขึ้น 

1) ร้อยละของบุคลากรที่มีความ
พึงพอใจต่อระบบการสร้าง
แรงจูงใจ 

1) โครงการพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพ่ือ
สนั บ สนุ น ความก้ าวห น้ า ในอาชี พ
ราชการ 

จังหวัดสมุทรปราการ 
 

ทุก 6 เดือน 
 

 

2. บุ ค ล าก รมี ส ม ร ร ถ น ะ
เหมาะสมตรงกับต าแหน่ง
งาน เพ่ือให้การปฏิบัติงาน
มี ป ร ะ สิ ท ธิ ผ ล แ ล ะ
ประสิทธิภาพสูงสุด 

2) ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับ
การสรรหา บรรจุและแต่งตั้ง
มี ทั ก ษ ะ  ค ว า ม รู้ แ ล ะ
พฤติ กรรมที่ เหมาะสมกับ
ต าแหน่งงาน 

2) โครงการสรรหาและคัดเลือกพนักงาน
ร า ช ก า ร  ลู ก จ้ า ง ชั่ ว ค ร า ว ที่ มี 
competency เหมาะสมกับต าแหน่ง
งาน 

จังหวัดสมุทรปราการ 
 

ทุก 6 เดือน 
 

 

3. บุคลากรมีประสิทธิภาพ
และประสบการณ์ในการ
ป ฏิ บั ติ ง า น ไ ด้ ต า ม
วัตถุประสงค์ของภารกิจ 

3) ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับ
ก า ร พั ฒ น า ส ม ร ร ถ น ะ ที่
เหมาะสมต่อการบรรลุภารกิจ
ของแต่ละหน่วยงาน 

3) โครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร
ภาครัฐให้มีความเป็นมืออาชีพ 

จังหวัดสมุทรปราการ 
 

ทุก 6 เดือน 
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มิติ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด (KPIs) แผนงาน/ โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

และงานที่ได้รับมอบหมาย 
โดยมีความรู้ ความเข้าใจ
ใน ร ะ บ บ ก า ร บ ริ ห า ร
ร า ช ก า ร แ น ว ให ม่ ใ น
ทิศทางเดียวกัน สามารถ
บูรณาการการปฏิบัติงาน 
และปฏิบัติหน้าที่ ได้ตรง
ต าม ส าย งาน อย่ า งมื อ
อาชีพ 

 

4. มี ร ะ บ บ ฐ า น ข้ อ มู ล
ทรัพยากรบุ คคลที่ เป็ น
ปัจจุบันและใช้เชื่อมโยง
กั บ จั ง ห วั ด ได้  แ ล ะ มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 

4) จ านวนครั้งการน าข้อมูลจาก
ฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลไป
ใช้ประโยชน์ได้ 

4) โครงการปรับปรุงและเพ่ิมประสิทธิภาพ
ระบบสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคล 
- Data ware 
- Hard ware 
- Soft ware 
- People ware 

จังหวัดสมุทรปราการ 
 

ทุก 6 เดือน 
 

 

5. บุ ค ล า ก ร ส า ม า ร ถ
ปฏิบัติ งานได้ถูกต้อง มี
ประสิทธิภาพตามระเบียบ 
วิ ธี ก า ร  วิ ธี ป ฏิ บั ติ / 
แนวทางในการด าเนินงาน 

5) ร้อยละความพึงพอใจของ
ผู้รับบริการต่อขั้นตอนการ
ปฏิบัติงาน 

5) โครงการอบรมระเบียบ วิธีการ วิธี
ปฏิบัติ/ แนวทางในการด าเนินงานอย่าง
มีประสิทธิภาพ 

จังหวัดสมุทรปราการ 
 

ทุก 6 เดือน 
 

มิติที่ 3  
ประสิทธิผลของ 
ก า ร บ ริ ห า ร

1. บุคลากรมีความก้าวหน้า
ในสายงานและอาชีพรับ
ราชการตามความสามารถ 

1) ร้อยละของบุคลากรที่ผ่ าน
การประเมินสมรรถนะในแต่
ละรอบ 

1) โค รงก ารติ ด ต าม และป ระ เมิ น ผ ล
สมรรถนะรายบุคคลรอบ 6 เดือน 

จังหวัดสมุทรปราการ 
 

ทุก 6 เดือน 
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มิติ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด (KPIs) แผนงาน/ โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

ทรพัยากรบุคคล 

 2. เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
บ ริ ห ารจั ด ก ารค วาม รู้ 
(KM) คลั งข้อมูลความรู้ 
และน าเทคโนโลยีมาใช้
สร้างเครือข่ายแห่ งการ
เรียนรู้ 

2) ร้อยละของบุคลากรที่เข้าร่วม
กิ จกรรมการแลก เป ลี่ ย น
เรียนรู้ขององค์กร 
 

2) โครงการสร้างเครือข่ายการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ขององค์กร 

จังหวัดสมุทรปราการ 
 

ทุก 6 เดือน 
 

 3. ทุ กหน่ วยงานสามารถ
บูรณาการความร่วมมือใน
การใช้ทรัพยากรให้ เกิด
ประโยชน์สูงสุด 

3) ร้อยละความพึงพอใจของ
บุคลากรที่เข้าร่วมด าเนินงาน
แผนงาน/ โครงการที่ส าคัญ 

3)  โครงการเสริมสร้างเครือข่ายร่วมใช้
ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าและเกิดประโยชน์
สูงสุด 

จังหวัดสมุทรปราการ 
 

ทุก 6 เดือน 
 

 4. บุ ค ล า ก ร ต้ น แ บ บ น า
องค์กรสู่ความส าเร็จและ  
มีภาวะผู้น าที่ดี 

4) ร้อยละความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อผู้ผ่านการอบรม
หลักสูตรผู้บริหารยุคใหม่ 

4)   โ ค ร ง ก า ร พั ฒ น า แ ล ะ เ พ่ิ ม ขี ด
ความสามารถผู้บริหารยุคใหม่ 

  

มิติที่ 4  
ความพร้อมรับ
ผิ ด ด้ า น ก า ร
บริหารทรัพยากร
บุคคล 

1. มี ระบบการจัดการที่ มี
ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ เ พ่ื อ ให้
อัตราก าลังเหมาะสมกับ
งาน 

1) ร ะ ดั บ ค ว า ม ส า เร็ จ ข อ ง
หน่วยงานที่มีการวางแผนการ
บริหารอัตราก าลังและปรับ
อัตราก าลังให้เหมาะสมและ
เพียงพอกับภารกิจองค์กร 

1) โครงการส ารวจทรัพยากรบุคคล บริหาร 
แ ล ะ ป รั บ อั ต ร า ก า ลั ง อ ย่ า ง มี
ประสิทธิภาพ 

จังหวัดสมุทรปราการ 
 

ทุก 6 เดือน 
 

 2. มีรูปแบบและวิธีการที่เป็น
ม า ต ร ฐ า น ใ น ก า ร
ป ระ เมิ น ผล ให้ มี ค ว าม

2) ร้อยละความพึงพอใจของ
บุ คล ากรในหน่ วยงานต่ อ
ระบบการประเมินผลการ

2) โครงการพัฒนาระบบการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานด้วยหลักธรรมาภิบาล 

 

จังหวัดสมุทรปราการ ทุก 6 เดือน 
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มิติ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด (KPIs) แผนงาน/ โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

ชัดเจนและครอบคลุม ปฏิบัติราชการ 

 3. บุคลากรทุกระดับสามารถ
ปฏิบัติราชการตามหลัก
ธรรมาภิบาลที่ดี 

3) ร้อยละของบุคลากรที่เข้าร่วม
กิจกรรมส่งเสริมคุณธรรมและ
จริยธรรม 

3) โครงการเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม
ข้าราชการ โดยการอบรมปฏิบัติธรรม 
โรงเรียนผู้น าที่ดี ผู้ตามที่ดี 

จังหวัดสมุทรปราการ ทุก 6 เดือน 
 

มิติที ่5  
คุณภาพชีวิตและ
ค ว า ม ส ม ดุ ล
ระหว่างชีวิตกับ
การท างาน 

1. บุคลากรมีความผูก พัน            
รักในองค์กร ดูแลให้ความ
ร่ ว ม มื อ ใ น ก า ร ส ร้ า ง
ส ภ า พ แ ว ด ล้ อ ม แ ล ะ
บรรยากาศในการท างาน
ให้มีความสุข 

1) ร้อยละของบุคลากรที่มีความ
พึ ง พ อ ใ จ ต่ อ กิ จ ก ร ร ม
เสริมสร้างการท างานอย่างมี
ความผาสุก 

1) โค รงการป รับ สภ าพแวดล้ อมและ
เสริมสร้างบรรยากาศท่ีดีในที่ท างาน 

จังหวัดสมุทรปราการ ทุก 6 เดือน 
 

   2) โครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตข้าราชการ
และบุคลากรภาครัฐ 

จังหวัดสมุทรปราการ 
 

ทุก 6 เดือน 
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แผนปฏิบัติการตามแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล จังหวัดสมุทรปราการ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 
 

ชื่อโครงการ/ 
งาน 

วัตถุประสงค์ 
ตัวชี้วัด/ ค่า
เป้าหมาย 

ขั้นตอนกิจกรรม/ งาน 
ระยะเวลา
ด าเนินงาน 

ผู้รับผิดชอบ 

โครงการพัฒนา
บุคลากรตาม 
Training 
Roadmap ของ
กระทรวงพลังงาน 
ปีที่ 5 หลักสูตร 
Young Energy 
Program (YP) 

1) เพ่ือให้ผู้เข้าอบรมได้เรียนรู้ทักษะที่จ าเป็นใน
การปฏิบัติงาน 

2) เพ่ือให้ผู้เข้าอบรมมีทักษะความคิดและการ
วางแผน หลักการบริหารเวลา และการบริหาร
จัดการเชิงกลยุทธ์ 

ผู้เข้าร่วมอบรมมี
ทักษะที่จ าเป็นใน
การปฏิบัติงาน และ
มีระยะเวลาในการ
อบรมไม่น้อยกว่า 
80% ของหลักสูตร 

1) รับฟังการอบรมในรูปแบบทั้ง 
online และ onsite  

2) การฝึกปฏิบัติจริง (Worksh0p)  
และการประชุมกลุ่ม (Group 
Discussion)   

3) การน าเสนอกลุ่ม (Group 
Presentation) 
และการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 

Onsite                  
21-23 
พฤศจิกายน 
2565 

Online                  
28-29 
พฤศจิกายน 
2565 

กลุ่มพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 
กองกลาง 
ส านักงาน
ปลัดกระทรวง
พลังงาน 

โครงการพัฒนา
บุคลากรตาม 
Training 
Roadmap ของ
กระทรวงพลังงาน 
ปีที่ 5 หลักสูตร 
Energy 
Professional 1 
(EP1) 

 

1) เพ่ือให้ผู้เข้าอบรมได้เรียนรู้ทักษะที่จ าเป็นใน
การปฏิบัติงาน 

2) เพ่ือให้ผู้เข้าอบรมมีการเตรียมความพร้อมสู่
ต าแหน่งที่สูงขึ้น เสริมสร้างบุคลิกภาพและการ
คิดอย่างมีวิสัยทัศน์ 

ผู้เข้าร่วมอบรมมี
ทักษะที่จ าเป็นใน
การปฏิบัติงาน และ
มีระยะเวลาในการ
อบรมไม่น้อยกว่า 
80% ของหลักสูตร 

1) รับฟังการอบรมในรูปแบบทั้ง 
online และ onsite  

2) การฝึกปฏิบัติจริง (Worksh0p)  
และการประชุมกลุ่ม (Group 
Discussion)   

3) การน าเสนอกลุ่ม (Group 
Presentation) 
และการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 

Onsite                  
30 พฤศจิกายน 
– 2 ธันวาคม 
2565 

Online                  
6-7 ธันวาคม 
2565 

กลุ่มพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 
กองกลาง 
ส านักงาน
ปลัดกระทรวง
พลังงาน 
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ชื่อโครงการ/ 
งาน 

วัตถุประสงค์ 
ตัวชี้วัด/ ค่า
เป้าหมาย 

ขั้นตอนกิจกรรม/ งาน 
ระยะเวลา
ด าเนินงาน 

ผู้รับผิดชอบ 

โครงการพัฒนา
บุคลากรภาครัฐ
เพ่ือภาครัฐ
สมรรถนะสูง   
(Co-Sharing) 

 

 

 

1) เพ่ือศึกษาแลกเปลี่ยนความรู้ในการบริหาร
จัดการภาครัฐของประเทศสิงคโปร์ 

2) เพ่ือน าความรู้ที่ได้มาเผยแพร่ให้กับบุคลากรใน
องค์กร 

3) เพ่ือน าความรู้ที่ได้มาใช้ในการปฏิบัติงาน 

บุคลากรที่เข้าร่วม
อบรมสามารถน า
ความรู้ที่ได้มา
เผยแพร่ให้กับ
บุคลากรในองค์กร 

1) รับฟังการอบรมในรูปแบบ 
online จากสถาบัน Nanyang 
Technological University 
ประเทศสิงคโปร์  

2) ศึกษาดูงานที่ประเทศสิงคโปร์ 

ช่วงที่ 1 
1 - 16 
ธันวาคม 2565 

และช่วงที่ 2
กรกฎาคม -
สิงหาคม 
2567 

 

Nanyang 
Technological 
University 
Singapore 
ร่วมกับ
ส านักงาน
คณะกรรมการ
ข้าราชการ 
พลเรือน (ก.พ.) 

โครงการจัดการ
ความรู้ (KM) 
ภายในส านักงานฯ 

1) เพ่ือเสริมสร้างความรู้เพ่ิมเติม ที่อาจมีประโยชน์
ต่อการปฏิบัติราชการบุคลากรของส านักงาน 

2) เพ่ือแบ่งปันประสบการณ์ และความรู้ระหว่าง
เพ่ือนร่วมงานภายในส านักงาน เพ่ือประโยชน์ใน
การท างานงานในอนาคตของบุคลากร 

3) เพ่ือบรรลุตัวชี้วัดของส านักงานฯ ในการจัดการ
ความรู้ (KM) 

- บุคลากรประเภท 
ข้าราชการ 
พนักงานราชการ   
ในส านักงานทุกราย 
มีการเรียนรู้ด้วย
ตัวเองผ่านสื่ออิเล็ก
ทรอทนิกส์         
(E-Learning)   
อย่างน้อยคนละ    
1 หลักสูตร/รอบ
การประเมิน 

 

1) แต่งตั้งคณะท างานจัดการความรู้
ของส านักงาน 

2) จัดกิจกรรมจัดการความรู้
ระหว่างบุคลากรในส านักงาน 

3) คัดเลือกองค์ความรู้ 1 องค์
ความรู้น าไปเผยแพร่บนเว็บไซต์
ของส านักงานปลัดกระทรวงพาณิชย์ 

4) ติดตามให้บุคลากรมีการเรียนรู้
ด้วยตัวเองผ่านสื่ออิเล็กทรอทนิกส์ 
(E-Learning) อย่างน้อยคนละ 
1 หลักสูตร/รอบการประเมิน 

ตุลาคม 2565 
– กันยายน 
2566 

ส านักงาน
พาณิชย์จังหวัด
สมุทรปราการ 
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ชื่อโครงการ/ 
งาน 

วัตถุประสงค์ 
ตัวชี้วัด/ ค่า
เป้าหมาย 

ขั้นตอนกิจกรรม/ งาน 
ระยะเวลา
ด าเนินงาน 

ผู้รับผิดชอบ 

- มีการจัดกิจกรรม
จัดการความรู้ (KM) 
ในส านักงานเป็น
ประจ า และมีองค์
ความรู้อย่างน้อย    
1 องค์ความรู้/   
รอบการประเมิน    
ที่ถูกคัดเลือกไป
เผยแพร่บนเว็บไซต์
ของส านักงาน
ปลัดกระทรวงพาณิชย์  

โครงการอบรมเชิง
ปฏิบัติการหลักสูตร      
“เพ่ิมศักยภาพใน
การส ารวจ 
จัดเก็บข้อมูล   
เพ่ือจัดท าดัชนี
เศรษฐกิจการค้า” 

 

 

1) เพ่ือให้ความรู้และทบทวนความรู้ ความเข้าใจ 
ในการส ารวจ และจัดเก็บข้อมูลเพื่อจัดท าดัชนี
การค้า ให้กับเจ้าหน้าที่ในระดับภมูิภาคโดยเฉพาะ
อย่างยิ่ง เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน เจ้าหน้าที่ผู้ก ากับ
ดูแลภารกิจงานดังกล่าว และพาณิชย์จังหวัด 

2) เพ่ือให้เจ้าหน้าที่ท่ีเกี่ยวข้อง และพาณิชย์จังหวัด 
เห็นความส าคัญ และให้ความส าคัญกับการ
ส ารวจ จัดเก็บข้อมูล เพ่ือจัดท าดัชนีเศรษฐกิจ
การค้าระดับจังหวัด และประเทศ 

เจ้าหน้าที่ท่ี
เกี่ยวข้องเข้าร่วม
การอบรมครบตาม
วัตถุประสงค์ของ
การจัดอบรม 

ส่งเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน ผู้ก ากับ
ดูแล และพาณิชย์จังหวัด เข้าร่วม
อบรม 

9-11 
พฤศจิกายน 
2565 

สถาบันกรมพระ
จันทบุรีนฤนาท 
ส านักงาน
ปลัดกระทรวง
พาณิชย์ และ
ส านักงาน
นโยบายและ
ยุทธศาสตร์การค้า 
กระทรวง
พาณิชย์ 
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ชื่อโครงการ/ 
งาน 

วัตถุประสงค์ 
ตัวชี้วัด/ ค่า
เป้าหมาย 

ขั้นตอนกิจกรรม/ งาน 
ระยะเวลา
ด าเนินงาน 

ผู้รับผิดชอบ 

โครการฝึกอบรม 
หลักสูตร 
“ภาษาอังกฤษ
เพ่ือการปฏิบัติงาน 
ปี 2566” 

เพ่ือเสริมสร้างความรู้และทักษะด้านภาษาอังกฤษ
ให้กับบุคลากรของกระทรวงพาณิชย์ ให้สามารถ
น าความรู้ดังกล่าวไปใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

ผู้เข้าร่วมอบรมเข้า
อบรมตามหลักสูตร 
และผ่านการ
ทดสอบหลังการ
อบรม 

บุคลากรเข้าอบรมตามหลักสูตร พฤศจิกายน 
2565 – 
กันยายน 
2566 

สถาบันกรมพระ
จันทบุรีนฤนาท 
ส านักงาน
ปลัดกระทรวง
พาณิชย์ 

โครงการฝึกอบรม
เชิงปฏิบัติการ 
หลักสูตร “พ.ร.บ. 
การจัดซื้อจัดจ้าง
และบริหารพัสดุ
ภาครัฐ พ.ศ. 2560 
(ครั้งที่ 1 ส าหรับ
ภาคกลาง) 

เพ่ือเพ่ิมความรู้/ทบทวนความรู้ให้กับเจ้าหน้าที่
ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งพัสดุและหัวหน้าพัสดุ      
ให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และตรงตามระเบียบกฎหมายมากขึ้น 

ผู้เข้าร่วมอบรมเข้า
อบรมตามหลักสูตร 

บุคลากรผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่ง
ดังกล่าวเข้าอบรมตามหลักสูตร 

มกราคม 
2566 

สถาบันกรมพระ
จันทบุรีนฤนาท 
ส านักงาน
ปลัดกระทรวง
พาณิชย์ 

โครงการฝึกอบรม 
หลักสูตร “การ
ปฏิบัติงานของ
พนักงานเจ้าหน้าที่
ตาม พ.ร.บ. วา่ด้วย
ราคาสินค้าและบริการ 
พ.ศ. 2542 รุ่นที ่3  

เพ่ือเพ่ิมความรู้/ทบทวนความรู้ให้กับเจ้าหน้าที่
ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งฯ ให้สามารถปฏิบัติหน้าที่
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและตรงตามระเบียบ
กฎหมายมากขึ้น 

ผู้เข้าร่วมอบรมเข้า
อบรมตามหลักสูตร 

บุคลากรผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่ง
ดังกล่าวเข้าอบรมตามหลักสูตร 

กุมภาพันธ์ 
2566 

สถาบันกรมพระ
จันทบุรีนฤนาท 
ส านักงาน
ปลัดกระทรวง
พาณิชย์ 
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ชื่อโครงการ/ 
งาน 

วัตถุประสงค์ 
ตัวชี้วัด/ ค่า
เป้าหมาย 

ขั้นตอนกิจกรรม/ งาน 
ระยะเวลา
ด าเนินงาน 

ผู้รับผิดชอบ 

โครงการฝึกอบรม 
หลักสูตร      
“นายทะเบียน 
Advance” 

เพ่ือเพ่ิมความรู้ให้กับเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานใน
ต าแหน่งนายทะเบียนหุ้นส่วนบริษัท ในระดับ
เข้มข้น ให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

ผู้เข้าร่วมอบรมเข้า
อบรมตามหลักสูตร 
และผ่านการ
ทดสอบหลังการ
อบรม 

บุคลากรผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่ง
ดังกล่าวเข้าอบรมตามหลักสูตร 

เมษายน 
2566 

สถาบันกรมพระ
จันทบุรีนฤนาท 
ส านักงาน
ปลัดกระทรวง
พาณิชย์ 

การฝึกอบรม 
หลักสูตร “การ
เชื่อมโยงตลาด
ภูมิภาคกับ
ต่างประเทศ
ส าหรับส านักงาน
พาณิชย์จังหวัด” 
รุ่นที่ 2 

เพ่ือเพ่ิมความรู้/ทบทวนความรู้ให้กับเจ้าหน้าที่
ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งฯ ให้สามารถปฏิบัติหน้าที่
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและตอบโจทย์การส่งเสริม
และพัฒนาผู้ประกอบการให้มีขีดความสามารถ
มากขึ้น 

ผู้เข้าร่วมอบรมเข้า
อบรมตามหลักสูตร 

บุคลากรผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่ง
ดังกล่าวเข้าอบรมตามหลักสูตร 

พฤษภาคม 66 สถาบันกรมพระ
จันทบุรีนฤนาท 
ส านักงาน
ปลัดกระทรวง
พาณิชย์ 

การฝึกอบรม 
หลักสูตร 
“แผนปฏิบัติ
ราชการประจ าปี 
ของกระทรวง
พาณิชย์ระดับ
จังหวัด” 

เพ่ือเพ่ิมความรู้/ทบทวนความรู้ให้กับเจ้าหน้าที่
ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งฯ ให้สามารถพัฒนาการ
ปฏิบัติหน้าที่ได้ดีขึ้น รวมถึงสามารถจัดท า
แผนปฏิบัติราชการและแผนงานโครงการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

ผู้เข้าร่วมอบรมเข้า
อบรมตามหลักสูตร 

บุคลากรผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่ง
ดังกล่าวเข้าอบรมตามหลักสูตร 

มิถุนายน 
2566 

สถาบันกรมพระ
จันทบุรีนฤนาท 
ส านักงาน
ปลัดกระทรวง
พาณิชย์ 
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ชื่อโครงการ/ 
งาน 

วัตถุประสงค์ 
ตัวชี้วัด/ ค่า
เป้าหมาย 

ขั้นตอนกิจกรรม/ งาน 
ระยะเวลา
ด าเนินงาน 

ผู้รับผิดชอบ 

โครงการเพิ่ม
ประสิทธิภาพ
ระบบสารสนเทศ
ให้บริการด้วย
เทคโนโลยี 
Container 

เพ่ือให้เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานสามารถใช้ระบบ
สารสนเทศให้บริการด้วยระบบเทคโนโลยี 
Container ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิน
ประโยชน์สูงสุด 

ผู้ผ่านการอบรม
สามารถใช้ระบบ
สารสนเทศ
ให้บริการด้วยระบบ
เทคโนโลยี 
Container ได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ และ
เกินประโยชน์สูงสุด 
 

จัดฝึกอบรมผ่านระบบ Video 
Conference โปรแกรม Zoom 
Meeting 

8 พฤศจิกายน 
2565 

ส านักพัฒนา
มาตรฐาน
แรงงาน 
กรมสวัสดิการ
และคุ้มครอง
แรงงาน 
 

โครงการอบรม
การใช้ระบบ
เทคโนโลยีภูมิ
สารสนเทศเพ่ือ
การบริหารจัดการ
ฐานข้อมูล
สวัสดิการและ
คุ้มครองแรงงาน 
(Spatial Big 
Data) 

เพ่ือเป็นการบูรณาการข้อมูลวิเคราะห์และแสดงผล
เชิงพ้ืนที่ผ่าน Gistda portol และเป็นการพัฒนา
องค์ความรู้ให้แก่เจ้าบุคลากร/เจ้าหน้าที่ให้มีความ
เข้าใจเกี่ยวกับเทคโนโลยีภูมิสารสนเทศและสามารถ
ใช้งานระบบสารสนเทศได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ผู้ผ่านการอบรม
สามารถใช้งาน
ระบบเทคโนโลยีภูมิ
สารสนเทศเพ่ือการ
บริหารจัดการ
ฐานข้อมูลสวัสดิการ
และคุ้มครอง
แรงงาน (Spatial 
Big Data)ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและ
เกินประโยชน์สูงสุด 
 
 

จัดฝึกอบรมผ่านระบบ Video 
Conference โปรแกรม Zoom 
Meeting 

9 ธันวาคม 
2565 

กลุ่มงาน
เทคโนโลยี
สารสนเทศ 
ส านักพัฒนา
มาตรฐาน
แรงงาน 
กรมสวัสดิการ
และคุ้มครอง
แรงงาน 
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ชื่อโครงการ/ 
งาน 

วัตถุประสงค์ 
ตัวชี้วัด/ ค่า
เป้าหมาย 

ขั้นตอนกิจกรรม/ งาน 
ระยะเวลา
ด าเนินงาน 

ผู้รับผิดชอบ 

โครงการอบรม
หลักสูตรการ
ฝึกอบรมเพ่ือ
แต่งตั้งเป็น
พนักงาน
เจ้าหน้าที่ตาม
กฎหมายว่าด้วย
การป้องกันและ
ปราบปรามการค่า
มนุษย์ (ฉบับปี 
พ.ศ. 2565) 

เพ่ือให้ผู้เข้ารับการอบรมมีความรู้และทักษะด้าน
การป้องกันและปราบปรามการค้ามนุษย์ และการ
บังคับใช้แรงงานหรือบริการ รวมทั้งการช่วยเหลือ
ผู้เสียหายจากการค้ามนุษย์และการบังคับใช้
แรงงานหรือบริการตามกลักกฎหมายและหลัก
สากล รวมถึงเพ่ือให้ผู้ผ่านการอบรมได้แต่งตั้งเป็น
พนักงานเจ้าหน้าที่ตามพระราชบัญญัติป้องกันและ
ปราบปรามการค้ามนุษย์ พ.ศ. 2551 และท่ีแก้ไข
เพ่ิมเติม 

ผู้เข้ารับการอบรม
ได้แต่งตั้งเป็น
พนักงานเจ้าหน้าที่
ตามพระราชบัญญัติ
ป้องกันและ
ปราบปรามการค้า
มนุษย์ พ.ศ. 2551 
และท่ีแก้ไขเพ่ิมเติม 

ด าเนินการจัดการอบรม 19-24 
ธันวาคม 2565 

กองคุ้มครอง
แรงงาน 
กรมสวัสดิการ
และคุ้มครอง
แรงงาน 

การพัฒนา
ศักยภาพนัก
ส่งเสริมการเกษตร
ด้านการจัดการพืช 
(มะม่วง) หลักสูตร 
“Mr.มะม่วง” 

 

 

 

เพ่ือพัฒนาความรู้ด้านการจดัการมะม่วงส าหรับนัก
ส่งเสริมการเกษตรจังหวัดสมุทรปราการ ตาม
แนวทางการพัฒนาความรู้เชิงพ้ืนที่ส าหรับนัก
ส่งเสริมการเกษตรจังหวัดสมุทรปราการ 

จ านวนนักวิชาการ
ส่งเสริมการเกษตร 
ที่มีความรู้ความ
เข้าใจ และมีทักษะ
ในการจัดการ
มะม่วง 

- จัดกระบวนการเรียนรู้ตลอด
ฤดูกาลผลิตมะม่วง จ านวน 6 
ครั้ง 

ครั้งที่ 1 เรื่อง การตัดแต่งกิ่งมะม่วง 
ครั้งที่ 2 เรื่อง แมลงศัตรูพืช 
ครั้งที่ 3 ลงพื้นที่ศึกษาการจัดการ

สวนมะม่วง ณ แปลงมะม่วง ต.
คลองนิยมยาตรา อ.บางบ่อ 

ครั้งที่ 4 ลงพื้นที่ศึกษาการจัดการ
สวนมะม่วง ณ แปลงมะม่วง ต.
บางโฉลง อ.บางพลี 

ตุลาคม 2565 
– มีนาคม 
2566 

ส านักงาน
เกษตรจังหวัด
สมุทรปราการ 
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ชื่อโครงการ/ 
งาน 

วัตถุประสงค์ 
ตัวชี้วัด/ ค่า
เป้าหมาย 

ขั้นตอนกิจกรรม/ งาน 
ระยะเวลา
ด าเนินงาน 

ผู้รับผิดชอบ 

 

 

 

ครั้งที่ 5 ลงพื้นที่ศึกษาการจัดการ
สวนมะม่วง ณ แปลงมะม่วง ต.
บางเสาธง อ.บางเสาธง 

ครั้งที่ 6 ลงพื้นที่ศึกษาการจัดการ
สวนมะม่วง ณ แปลงมะม่วง ต.
บางกอบัว อ.พระประแดง 

- เงื่อนไขในการเรียนรู้ 
1) นักส่งเสริมการเกษตรจะต้อง

เลือกแปลงเกษตรกร อ าเภอละ 
1 แปลง (ยกเว้นอ าเภอเมือง) 
เพ่ือฝึกปฏิบัติการตัดแต่งก่ิง
ร่วมกับเกษตรกร โดยตัดแต่งกิ่ง
แปลงละ 2 ต้น 

2) จะต้องเข้าไปเรียนรู้ ดูแลรักษา
มะม่วงในแปลงจนกระทั่งเก็บ
เกี่ยวผลผลิต 

 

โครงการพัฒนา
บุคลากรในงาน
ส่งเสริมการเกษตร 
จังหวัด

เพ่ือพัฒนาเจ้าหน้าที่ส่งเสริมการเกษตรโดยน า
ความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปใช้การปฏิบัติจริง 
(Action Learning) ตามภารกิจงานที่รับผิดชอบ 
เพ่ือให้เกิดการพัฒนากระบวนการท างานส่งเสริม

จ านวนนักวิชาการ
ส่งเสริมการเกษตร 
ที่มกีารพัฒนา
กระบวนการท างาน

1) วิเคราะห์สถานการณ์ (งาน/พื้นที่
เป้าหมาย) ก าหนดเป้าหมายการ
พัฒนา แนวทางการพัฒนางาน 
และน าเสนอ Concept 

ธันวาคม 
2565 – 
กันยายน 
2566 

ส านักงาน
เกษตรจังหวัด
สมุทรปราการ 
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ชื่อโครงการ/ 
งาน 

วัตถุประสงค์ 
ตัวชี้วัด/ ค่า
เป้าหมาย 

ขั้นตอนกิจกรรม/ งาน 
ระยะเวลา
ด าเนินงาน 

ผู้รับผิดชอบ 

สมุทรปราการ 

 

 

 

 

 

 

 

การเกษตรที่สอดคล้องกับสภาพบริบทของพ้ืนที่ ส่งเสริมการเกษตร
ที่สอดคล้องกับ
สภาพบริบทของ
พ้ืนที่ 

บุคคลเป้าหมาย 
นักวิชาการส่งเสริม
การเกษตรที่ผ่าน
การอบรมหลักสูตร
ต่าง ๆ ในปี 2565 
(นวส.มืออาชีพ/
นสต./นสก./นบส.) 
จ านวน 5 ราย 

framework ในเวทีแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ระดับอ าเภอ (DW) 

2) ด าเนินการตามแนวทางการ
พัฒนางาน และน าเสนอ
ความก้าวหน้า ในเวทีแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ระดับอ าเภอ (DW) 

3) ติดตามผลการด าเนินงาน 

4) สรุปบทเรียน และน าเสนอผล
การสรุปบทเรียนในเวที
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระดับอ าเภอ 
(DW) 

โครงการพัฒนา
ยกระดับ
ส านักงานขนส่ง
ประจ าปี 
งบประมาณ พ.ศ. 
2566 
 
 
 

เพ่ือเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจ ให้แก่ 
คณะท างาน และบุคลากรในการด าเนินการรักษา
มาตรฐานความเป็นต้นแบบตามโครงการพัฒนา
ยกระดับส านักงานขนส่งประจ าปี พ.ศ. 2566 
ก่อนท าการตรวจประเมินตนเองตามแบบตรวจผล
การปฏิบัติราชการ (Checklist) ตามประเด็น
ตัวชี้วัดโครงการ 
 
 

คณะท างานจัดท า
แบบประเมินตนเอง
ตามแบบตรวจผล
การปฏิบัติราชการ 
(Checklist) แล้ว
เสร็จ 
 
 
 

1) จัดท าค าสั่งแต่งตั้งคณะท างาน
โครงการตรวจสอบการรักษา
มาตรฐานความเป็นต้นแบบตาม
โครงการพัฒนายกระดับ
ส านักงานขนส่ง ประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2566 

2) ประชุมถ่ายทอดรายละเอียด
โครงการและซักซ้อมท าความ
เข้าใจแบบตรวจผลการปฏิบัติ

1 ตุลาคม 
2565 –      
30 กันยายน 
2566 
 
 
 
 
 

ส านักงานขนส่ง
จังหวัด
สมุทรปราการ 
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ชื่อโครงการ/ 
งาน 

วัตถุประสงค์ 
ตัวชี้วัด/ ค่า
เป้าหมาย 

ขั้นตอนกิจกรรม/ งาน 
ระยะเวลา
ด าเนินงาน 

ผู้รับผิดชอบ 

 
 
 
 
 

 ราชการ (Checklist) ตาม
ประเด็นตวัชี้วัดโครงการ 

3) คณะท างานด าเนินการตาม
โครงการ พร้อมทั้งจัดท าเอกสาร 
และภาพถ่ายประกอบการ
รายงานผลการปฏิบัติราชการ  

 
 
 
 

 
 
 
 

การจัดท าแบบ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการ
เพ่ือเลื่อน
เงินเดือน
รายบุคคล 
 
 
 

1) เพ่ือเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจในการจัดท า
แบบประเมินผลการปฏิบัติราชการให้กับ
บุคคลากร 

2) เพ่ือก าหนดและจัดท ารายละเอียดตัวชี้วัด
รายบุคคล 

 

บุคลากรมี       
ความเข้าใจ ในการ
จัดท าแบบประเมิน 
ผลการปฏิบัติ
ราชการ 

1) ประชุมซักซ้อมการจัดท าแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
และถ่ายทอดตัวชี้วัดจาก
ผู้บังคับบัญชา  

2) ประชุมพิจารณามอบหมาย
ตัวชี้วัดรายบุคคล 

3) จัดท าแบบประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการเพ่ือเลื่อนเงินเดือน
รายบุคคล 

1 กุมภาพันธ์ – 
30 มีนาคม 
2566 

ส านักงานขนส่ง
จังหวัด
สมุทรปราการ 
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