
 

 
 

รายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
จังหวัดสุราษฎร์ธานี   
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กลุ่มงานบริหารทรัพยากรบุคคล 
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แบบรายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ของจังหวัดสุราษฎร์ธานี   

 
 1. พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มาตรา 8 (7) บัญญัติว่า ก.พ. มีอ านาจ
หน้าที่ในการก ากับ ดูแล ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการ                     
พลเรือนในกระทรวงและกรม เพ่ือรักษาความเป็นธรรมและมาตรฐานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมทั้ง
ตรวจสอบและติดตามการปฏิบัติตามพระราชบัญญัตินี้ ในการนี้ ให้มีอ านาจเรียกเอกสารและหลั กฐานจาก           
ส่วนราชการหรือให้ผู้แทนส่วนราชการ ข้าราชการ หรือบุคคลใดๆ มาชี้แจงข้อเท็จจริงและให้มีอ านาจ                      
ออกระเบียบให้กระทรวงและกรมรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือนที่อยู่ใน
อ านาจหน้าที่ไปยัง ก.พ. 
  2. ก.พ. จึงได้ออกระเบียบ ก.พ. ว่าด้วยการได้มาเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการ
พลเรือนเพ่ือประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุค คล                           
พ.ศ. 2553 ตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1012 /ว 3 ลงวันที่ 12 กุมภาพันธ์ 2553 เพ่ือให้ส่วน
ราชการจัดท ารายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือนในปีงบประมาณที่ผ่านมา             
ส่งให้ส านักงาน ก.พ. เป็นประจ าทุกปี 
  3. วัตถุประสงค์ของการรายงาน 
      3.1 เพ่ือติดตามและประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
  3.2 เพ่ือประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพผลการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการ                 
พลเรือนของส่วนราชการ 
  4. การรายงานประกอบด้วยเนื้อหาหลัก 6 บท ดังนี้ 
  บทที่ 1 บทน า 
  บทที่ 2 การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 
  บทที่ 3 ผลสัมฤทธิ์ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 บทที่ 4 แผนภาพข้อมูลเพื่อการวิเคราะห์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 บทที่ 5 ผลการด าเนินการตามนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 บทที่ 6 ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ 
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บทที่ 2 การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
ตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

 

 ในการจัดท าแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จ                     
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติราชการของจังหวัดให้สามารถ
ด าเนินการเพื่อบรรลุเป้าหมายตามยุทธศาสตร์จังหวัด ได้ด าเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 
 
2.1 ที่มาของการจัดท าแผนแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการตามกรอบมาตรฐาน
ความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) จังหวัดสุราษฎร์ธานี 
 ตามหนังสือจังหวัดสุราษฎร์ธานี ด่วนที่สุด ที่ สฎ (บค) 0016.5/ว 3595 ลงวันที่ 11 พฤษภาคม                   
พ.ศ. 2553 ผู้ว่าราชการจังหวัดแจ้งให้หัวหน้าส่วนราชการจังหวัดทุกส่วนราชการ และเจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของทุกส่วนราชการในสังกัดราชการบริหารส่วนภูมิภาค ร่วมประชุม                      
เชิงปฏิบัติการ จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard โดยได้รับการ
สนับสนุนจากส านักงาน ก.พ. ภารกิจ คือ จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล จังหวัดสุราษฎร์ธานี 
ระยะ 3 ปี ตั้งแต่ พ.ศ. 2553 เป็นต้นมา และแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) ประจ าปี เสนอผู้ว่าราชการ
จังหวัดให้ความเห็นชอบ 
 

2.2 การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
 การประชุมเชิงปฏิบัติการ เพ่ือจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล จังหวัดสุราษฎร์ธานี         
ด าเนินการดังนี้ 
 - ก่อนจัดท าแผน ได้มีการเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจ เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล                      
ตามแนวทาง HR Scorecard และแนวทางการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้แก่หัวหน้า              
ส่วนราชการและเจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 - ทบทวนประเด็นยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัด จังหวัดสุราษฎร์ธานี 
 - การประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล วิเคราะห์นโยบาย ทิศทาง และ ก าหนด
ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 (1) กรอบมาตรฐานความส าเร็จด้าน HR ประกอบด้วย 
     1.1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
     1.2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
     1.3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
     1.4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคล 
     1.5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตกับการท างาน 
 (2) การประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ด าเนินการประเมินสถานภาพด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล โดยการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน และความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียต่อการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของจังหวัดสุราษฎร์ธานี เพ่ือวิเคราะห์หาเป้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ                   
ที่องค์กรต้องการใหเ้กิดข้ึนใน 1 – 3 ปี ข้างหน้า ต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งปรากฏผล ดังนี้ 
 
 
 



 

 จุดแข็งของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  - ผู้บริหารด ารงต าแหน่งต่อเนื่อง ท าให้มีการสานต่อนโยบายได้เป็นอย่างดี  
   - ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ มุ่งม่ันที่จะขับเคลื่อนและพัฒนาจังหวัด 
  - ภารกิจงานมีความชัดเจน 
  - มีการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
  - มีการท างานเป็นทีม 
  - บุคลากรมีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

- มีการมอบหมายงานลงสู่บุคคลอย่างชัดเจน 
- มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ได้รับการยอมรับจากหน่วยงานภายนอก 
- มีการน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
- สายการบังคับบัญชามีความชัดเจน 
- มีการกระจายอ านาจการบริหารงาน ท าให้การบริหารจัดการมีความยืดหยุ่น คล่องตัว 
- มีการก าหนดสมรรถนะ (Competency) ทั้ งสมรรถนะหลัก (Core Competency) 
สมรรถนะเฉพาะตามสายอาชีพ (Functional Competency) และสมรรถนะทางการบริหาร 
(Managerial Competency) เพ่ือเป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ 

 จุดอ่อนของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  - ระบบอุปถัมภ์เข้ามาแทรกแซงการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล 
  - หลักเกณฑ์การจัดต าแหน่งจากระบบซีเข้าระบบแท่งไม่เป็นธรรม 
  - ผู้บริหารขาดภาวะผู้น า 
  - มีการรวมอ านาจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลไว้ที่ผู้บริหารค่อนข้างมาก 
  - ผู้บริหารที่อยู่ในพื้นท่ีนาน สร้างอิทธิพลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  - บุคลากรมีน้อย ปฏิบัติหน้าที่ไม่ตรงกับต าแหน่ง ท าให้ขาดประสิทธิภาพ 
  - บุคลากรขาดขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
  - กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ มีข้อจ ากัด ท าให้การด าเนินการไม่คล่องตัว 
   - ยังไม่มีกระบวนการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรทุกระดับเกี่ยวกับการบริหารงาน
ด้านต่างๆ อย่างเป็นระบบ 
  - ขาดระบบติดตามผลการพัฒนาตนเอง 
  - ยังไม่มีการจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งที่เป็นรูปธรรม 
   - บุคลากรมีช่วงอายุที่แตกต่างกัน 
  - บุคลากรมีความรู้ในเชิงลึก แต่ยังไม่มีความรู้ในเชิงกว้าง 
  - บุคลากรบางส่วนยังไม่พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงและเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 
  - บุคลากรขาดการพัฒนาทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน เช่น ภาษาอังกฤษ เทคโนโลยีสารสนเทศ 
  - สวัสดิการไม่ดี เงินรางวัลมีงบประมาณไม่เพียงพอ 
  - การบริหารคนไม่เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล 
 
 
 
 



 

 ความคาดหวังต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 ความคาดหวังต่อผู้บริหาร 

  - มีภาวะผู้น า มีความรู้  ความสามารถในการน าองค์กร/การใช้ความรู้  มีการแสดง
ความสามารถให้เป็นที่ประจักษ ์
  - มีคุณธรรม จริยธรรม เป็นที่ประจักษ์ 
  - ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา 
  - มีวิสัยทัศน์กว้างไกล 
  - ยอมรับการเปลี่ยนแปลง 
  - บริหารงานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
  - มีการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
  - เป็นผู้บริหารมืออาชีพ 
  - มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
  - มีความรับผิดชอบ 

 ความคาดหวังต่อเจ้าหน้าที่ 
  - มีความรู้ความสามารถในระดับที่ยอมรับได้ 
  - มีความขยันและอดทนต่อการปฏิบัติงาน 
  - มีการพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ 
  - มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ 
  - มีความเป็นมืออาชีพ 
  - มีจิตส านึกในการให้บริการ 
  - มีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร 
  - มีความสุขต่อการปฏิบัติงาน 
  - ยอมรับการเปลี่ยนแปลง 
  - มีระเบียบวินัย/มีความซื่อสัตย์สุจริตเป็นที่ตั้ง 

 สิ่งท่ีหน่วยงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลจะท า 
  - การพัฒนาบุคลากรในด้านต่างๆ โดยเฉพาะด้านคอมพิวเตอร์/เทคโนโลยีสารสนเทศ 
  - การให้ความรู้เรื่องนโยบายของจังหวัด/เผยแพร่ข้อมูลข่าวสารอย่างทั่วถึง 
  - การจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรของแต่ละต าแหน่ง 
  - จัดกิจกรรมเสริมคุณธรรมและจริยธรรมของบุคลากรในจังหวัด 
  - จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ระหว่างบุคลากร 
  - เสริมสร้างความสัมพันธ์ ความสามัคคี หรือการผ่อนคลายจากการปฏิบัติงาน เช่น การแข่ง
กีฬาระหว่างหน่วยงาน 
  - จัดสถานที่ท างานให้อยู่ในสภาพที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
  - การใช้หลัดธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน เช่น การเลือกตั้ง โยกย้าย การเลื่อนต าแหน่ง ฯลฯ 
  - จัดกิจกรรมศึกษาดูงานในหน่วยงานที่ประสบความส าเร็จในการบริหารงานทั้งภาครัฐและเอกชน 
  - จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรทุกหน่วยงาน 
  - จัดประชุมชี้แจงท าความเข้าใจในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานให้แก่หน่วยงาน 
 



 

2.3 ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 การวิเคราะห์นโยบาย ทิศทาง และก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยการน า
ข้อมูลจากการประเมินสถานภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลข้างต้นมาใช้ประกอบการพิจารณา 
ซึ่งสามารถก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์จังหวัด                      
และแผนบริหารราชการจังหวัดได้ จ านวน 10 ประเด็นยุทธศาสตร์ และด าเนินการวิเคราะห์ส่วนต่างของ
ความส าคัญแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์กับสถานภาพปัจจุบัน โดยใช้ เทคนิคการวิ เคราะห์ส่วนต่าง                           
(Gap Analysis) เรียงตามล าดับความส าคัญท่ีต้องด าเนินการ ดังนี้ 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

การวิเคราะห์ส่วนต่าง (Gap Analysis) จังหวัดสุราษฎร์ธาน ี

ล าดับ ประเด็นยุทธศาสตร์ ความส าคัญ สถานะปัจจุบัน ส่วนต่าง 

1 2 3 4 5 Total เฉลี่ย 1 2 3 4 5 Total เฉลี่ย 

1. พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความเข้าใจในหน้าที่ และปฏิบัติงาน         
ตามภารกิจอย่างมืออาชีพ 

0 0 0 16 25 189 4.61 11 10 10 0 0 61 1.97 2.64 

2. พัฒนาบุคลากรให้มีทักษะ/สมรรถนะสูง และน าเทคโนโลยี
สมัยใหม่มาใช้ในการปฏิบัติงาน 

0 0 2 10 29 191 4.66 13 15 8 2 3 90 2.20 2.46 

3. ก าหนดความก้าวหน้าของอาชีพข้าราชการที่ชัดเจน ปลอดจาก
ระบบอุปถัมภ์ 

0 0 0 12 27 183 4.69 10 8 23 0 0 95 2.32 2.38 

4. การจัดระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 0 0 0 3 38 202 4.93 9 7 24 1 0 99 2.41 2.51 
5. เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม และการบริหารงานตามหลัก           

ธรรมาภิบาล 
0 0 0 13 28 192 4.68 4 15 18 2 2 106 2.59 2.10 

6. พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า  มีความซื้อสัตย์  โปร่งใส 
ตรวจสอบได้ ตามหลักธรรมาภิบาล เพ่ือน าไปสู่การเป็น
ผู้บริหารมืออาชีพ 

1 4 5 17 14 162 3.95 25 3 3 10 0 80 1.95 2.00 

7. การสร้างสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงาน สร้างบรรยากาศ                  
การท างานเป็นทีม เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีความสุข 

0 0 1 10 30 193 4.71 3 15 15 1 8 122 2.90 1.80 

8. พัฒนาระบบสวัสดิการให้มีประสิทธิภาพ เพ่ือสร้างแรงจูงใจ               
ในการปฏิบัติงาน 

0 0 0 3 38 202 4.93 1 0 32 4 4 133 3.24 1.68 

9. สร้างจิตส านึกในการให้บริการและทัศนคติที่ดีต่อองค์กร 0 3 0 10 28 186 4.54 3 10 16 12 0 119 2.90 1.63 
10. พัฒนาหน่วยงานให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ คลังข้อมูลความรู้ 

การสร้างเครือข่ายแห่งความรู้ 
0 0 7 20 14 171 4.17 0 7 30 4 0 120 2.93 1.24 

11. การวางแผนและบริหารก าลังคนในจังหวัดอย่างเหมาะสม 0 0 0 29 12 176 4.29 0 0 31 9 1 134 3.27 1.02 



 

 จากผลการวิเคราะห์ส่วนต่างของความส าคัญของประเด็นยุทธศาสตร์กับสถานภาพปัจจุบัน โดยใช้
เทคนิคการวิเคราะห์ส่วนต่าง (Gap Analysis) ข้างต้น ท าให้ได้ประเด็นยุทธศาสตร์ที่จะน ามาด าเนินการจัดท า
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 4 ยุทธศาสตร์แรก ได้แก ่
 ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความเข้าใจในหน้าที่ และปฏิบัติงานตามภารกิจ
อย่างมืออาชีพ 
 ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาบุคลากรให้มีทักษะ/สมรรถนะสูง และน าเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้               
ในการปฏิบัติงาน  
 ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 ก าหนดความก้าวหน้าของอาชีพข้าราชการที่ชัดเจน ปลอดจากระบบอุปถัมภ์ 
  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม และการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
บทที่ 3 

ผลสัมฤทธิ์ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

  1. ลักษณะโดยรวมของบุคลากรในจังหวัด 
    ลักษณะโดยรวมของบุคลากรในจังหวัด ประกอบด้วยข้าราชการ จ านวน 5,566 คน                  
แยกเป็นข้าราชการประเภทบริหาร 5 คน คือผู้ว่าราชการจังหวัด (CEO) และรองผู้ว่าราชการจังหวัด                  
(รอง CEO) ประเภทอ านวยการคือหัวหน้าส่วนราชการที่ท าหน้าที่เป็นผู้ช่วยผู้ว่าราชการจังหวัดในภารกิจ                 
ที่ตนรับผิดชอบ จ านวน 55 คน ประเภทวิชาการคือข้าราชการผู้ปฏิบัติหน้าที่หลักต่อการขับเคลื่อนพันธกิจ
ของจังหวัด จ านวน 4,621 คน และข้าราชการประเภททั่วไปซึ่งท าหน้าที่เป็นผู้สนับสนุน จ านวน                     
885 คน 

  2. การจ าแนกบุคลากรเป็นกลุ่มและประเภท 

ประเภท ระดับ จ านวน(คน) หมายเหตุ 

บริหาร สูง 1 ผู้ว่าราชการจังหวัด (CEO) 

 ต้น 4 รองผู้ว่าราชการจังหวัด (รอง CEO) 

อ านวยการ สูง 47 หัวหน้าส่วนราชการ (ผู้ช่วย CEO) 

 ต้น 8 หัวหน้าส่วนราชการ(ผู้ช่วย CEO) 

วิชาการ ช านาญการพิเศษ 335 ข้าราชการผู้ปฏิบัติหน้าที่หลักในการขับเคลื่อน                 
พันธกิจของหน่วยงาน (สายงานหลัก) 

 ช านาญการ 2,629 

 ปฏิบัติการ 1,657 

ทั่วไป อาวุโส 65 ข้าราชการผู้ปฏิบัติหน้าที่สนับสนุนของหน่วยงาน 
(สายงานสนับสนุน) 

 ช านาญงาน 604 

 ปฏิบัติงาน 216 

รวม 5,566 เป็นกรอบอัตราก าลังที่ถูกก าหนดไว้ตามกฎหมาย 

  

 



 

  3. ข้อก าหนดพื้นฐานด้านการศึกษาส าหรับกลุ่มบุคลากร  

ประเภท สายงาน ต าแหน่ง ข้อก าหนดพื้นฐานด้านการศกึษา 

บริหาร 
บริหารงาน
ปกครอง 

ผู้ว่าราชการจังหวัด 

รองผู้ว่าราชการจังหวัด 
- 

อ านวยการ ผู้อ านวยการ หัวหน้าส่วนราชการ - 

วิชาการ 

ทั่วไป 

นักจัดการงานทั่วไป 

นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 

นักทรัพยากรบุคคลฯลฯ 

ต้องจบการศึกษาระดับปริญญาตรี
หรือเทียบเท่าทางด้านสังคมศาสตร์ 

วิชาชีพเฉพาะ 
แพทย์พยาบาล 

วิศวกรฯลฯ 

ต้องจบการศึกษาระดับปริญญาตรี                       
ในสายวิชาชีพเฉพาะ 

ทั่วไป 

ทั่วไป 

เจ้าพนักงานธุรการ 

เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 

เจ้าหน้าที่พัสดุฯลฯ 

ต้องจบการศึกษาระดับ
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ หรือ
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง 

วิชาชีพเฉพาะ 
เจ้าพนักงานประมง 

นายช่างไฟฟ้าสื่อสารฯลฯ 
วิชาชีพเฉพาะสายงานนั้นๆ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 4. องค์ประกอบส าคัญที่ท าให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการท างานเพื่อบรรลุพันธกิจและ 
วิสัยทัศน์ของจังหวัด 

ประเภท องค์ประกอบส าคัญที่ท าให้บุคลากรมีส่วนร่วม 
ในการท างานเพื่อบรรลุพันธกิจและวิสัยทัศน์ 

บริหาร 
มีนโยบายที่ ชัดเจนในการด า เนินงาน โดยยึด
วิสัยทัศน์จังหวัดเป็นเป้าหมายในการด าเนินงาน                     
และผู้บริหารยึดหลักยุติธรรม ซื่อสัตย์ โปร่งใส                    
มีคุณธรรม เป็นแบบอย่างท่ีดีของผู้ใต้บังคับบัญชา 

อ านวยการ ด าเนินการตามนโยบายของผู้บริหารระดับสูง โดย
ยึดวิสัยทัศน์จังหวัดเป็นเป้าหมายในการด าเนินงาน 

วิชาการ 
มีความเชี่ยวชาญในสายงานที่ปฏิบัติ มีองค์ความรู้ที่
สอดคล้องกับงานที่ปฏิบัติและสามารถถ่ายทอดองค์
ความรู้นั้นไปสู่ผู้ปฏิบัติได้ มีขวัญก าลังใจในการ
ท างาน 

ทั่วไป 
มีความเชี่ยวชาญในสายงานมีองค์ความรู้ในการ
ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย มีขวัญก าลังใจในการ
ท างาน 

 

 5. ข้อมูลสถิติด้านทรัพยากรบุคคล  

รายการ จ านวน (คน) 

การเคลื่อนไหวของบุคลากร 
    1 การเข้ารับราชการ 

- บรรจุใหม่ 
- รับโอน 
- บรรจุกลับ 
- การเข้ารับราชการตาม ม.56  

              แห่ง พ.ร.บ. ระเบยีบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
    2. การสูญเสียบุคลากร 

- ลาออก 
- ให้โอน 
- ย้าย 
- ได้รับแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น 
- เกษียณอายุ 
- เสียชีวิต 
- ออกด้วยเหตุผิดวินัย 

 

 
 

112 
14 
- 

11 
 
 

76 
212 
102 
165 
59 
1 
- 
 

  



 

6. ข้อมูลการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

รายการ จ านวนบุคลากรที่ 
ได้รับการพัฒนา (คน) 

 
 
1. การพัฒนาความรู้ความสามารถที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในต าแหน่ง 
เช่น ความรู้ความสามารถที่ใช้ในการปฏิบัติงาน ความรู้เรื่องกฎหมายและกฎระเบียบราชการ 

2. การพัฒนาทักษะท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในต าแหน่ง 
เช่น ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ การใช้ภาษาอังกฤษ การค านวณ การจัดการข้อมูล 
 

3. การพัฒนาสมรรถนะจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในต าแหน่ง 
เช่น การมุ่งผลสัมฤทธิ์ บริการที่ดี การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม                 
การท างานเป็นทีม สภาวะผู้น า วิสัยทัศน์ การวางกลยุทธ์ภาครัฐ การควบคุมตนเอง                
การสอนงาน การมอบหมายงาน 

 
4,210 

 
3,528 

 
 

4,319 
 
 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

บทที่ 4  
แผนภาพข้อมูลเพื่อการวิเคราะห์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 
 

 

แผนภาพแสดงการจ าแนกบุคลากรตามประเภท 
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บริหาร อ านวยการ วิชาการ ทัว่ไป

บุคลากรในจังหวัดสุราษฎร์ธานี

บริหาร

อ านวยการ

วิชาการ

ทัว่ไป



 

บทที่ 5 
ผลการด าเนินการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความเข้าใจในหน้าที่ และปฏิบัติงานตามภารกิจอย่างมืออาชีพ 
 

โครงการ/กิจกรรม ผลการด าเนินการ งบประมาณ                   
ที่ได้รับจัดสรร 

ผลการใช้จ่าย
งบประมาณ 

ระยะเวลา                           
ในการด าเนนิการ 

ด้านการพัฒนา 
โครงการฝึกอบรมหลักสูตรการเสริมสร้าง
สมรรถนะด้านการเงินการคลังภาครัฐ           
ส าหรับผู้ปฏิบัติงาน  

บุคลากรที่ปฏิบัติงานด้านการจัดซื้อจัดจ้างมีความรู้ 
ความเข้าใจเกี่ยวกับสมรรถนะหลักและสามารถน าไป
ปรับใช้ในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและ                    
เกิดประโยชน์สูงสุด 
 

ไม่มีงบประมาณ ไม่ใช้งบประมาณ 12-20 มิ.ย. 66 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาบุคลากรให้มีทักษะ/สมรรถนะสูง และน าเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ในการปฏิบัติงาน  

 
โครงการ/กิจกรรม ผลการด าเนินการ งบประมาณ                   

ที่ได้รับจัดสรร 
ผลการใช้จ่าย
งบประมาณ 

ระยะเวลา                           
ในการด าเนนิการ 

ด้านการพัฒนา 
โครงการฝึกอบรมทักษะด้านคอมพิวเตอร์      
เพ่ือการปฏิบัติงาน 

บุคลากรมีความรู้  ความเข้าใจและสามารถใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัย เพ่ือช่วยขับเคลื่อน
ระบบการท างานในองค์กร และสามารถลดต้นทุน
ของหน่วยงานได้อย่างมีประสิทธิผล 

ไม่มีงบประมาณ ไม่ใช้งบประมาณ 3-5 ธ.ค. 65 

 



 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 ก าหนดความก้าวหน้าของอาชีพข้าราชการที่ชัดเจน ปลอดจากระบบอุปถัมภ์ 
โครงการ/กิจกรรม ผลการด าเนินการ งบประมาณ                   

ที่ได้รับจัดสรร 
ผลการใช้จ่าย
งบประมาณ 

ระยะเวลา                           
ในการด าเนนิการ 

ด้านการบริหาร 
กิจกรรมการจัดท าเส้นทางความก้าวหน้า            
ในสายงานโดยค านึงถึงความเสมอภาค                
และทุกขั้นตอนต้องบริสุทธิ์โปร่งใส ยุติธรรม 

ด าเนินการจัดท าแผนเส้นทางความก้าวหน้าใน                  
สายอาชีพ เพ่ือให้บุคลากรมองเห็นความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ และมีหลักเกณฑ์ในการแต่งตั้ง โยกย้าย 
และการสับเปลี่ยนหมุนเวียนต าแหน่งที่ชัดเจน 
โปร่งใส และเป็นธรรม ซึ่งจะท าให้บุคลากรเกิด            
ความมั่นใจในระบบ การบริหารทรัพยากรบุคคล         
ขององค์กร 

ไม่มีงบประมาณ ไม่ใช้งบประมาณ 1 ต.ค. 65 
 ถึง 

31 ธ.ค. 65 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม และการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล 

โครงการ/กิจกรรม ผลการด าเนินการ งบประมาณ                   
ที่ได้รับจัดสรร 

ผลการใช้จ่าย
งบประมาณ 

ระยะเวลา                           
ในการด าเนนิการ 

ด้านการบริหาร 
กิจกรรมวันต่อต้านคอร์รัปชั่นสากล            
(ประเทศไทย) ในวันที่ 9 ธันวาคม 2565 

จังหวัดสุราษฎร์ธานีร่วมกับส านักงาน ป.ป.ช. ประจ า
จังหวัดสุราษฎร์ธานี  ก าหนดจัดงานวันต่อต้าน
คอร์รัปชั่นสากล (ประเทศไทย) ในวันที่ 9 ธันวาคม 
2565 ณ ห้องประชุมเมืองคนดี ชั้น 5 ศาลากลาง
จังหวัดสุราษฎร์ธานี โดยได้น าหัวหน้าส่วนราชการ 
และข้าราชการใน จ.สุราษฎร์ธานี แสดงเจตนารมณ์
รักชาติร่วมต้านทุจริต โดยมีผู้มาร่วมงานทั้งสิ้น          
220 คน 

2,800.- 2,800.- 9 ธ.ค. 65 



 

โครงการ/กิจกรรม ผลการด าเนินการ งบประมาณ                   
ที่ได้รับจัดสรร 

ผลการใช้จ่าย
งบประมาณ 

ระยะเวลา                           
ในการด าเนนิการ 

โครงการขับเคลื่อนประมวลจริยธรรม
ข้าราชการไปสู่การปฏิบัติ 

จังหวัดสุราษฎร์ธานีด าเนินการเผยแพร่ประมวล
จริยธรรมข้าราชการพลเรือนให้แก่ส่วนราชการสังกัด
ราชการบริหารส่วนภูมิภาค เพ่ือเผยแพร่ให้แก่
บุคลากรในสังกัดทราบอย่างท่ัวถึง 
 

ไม่มีงบประมาณ ไม่ใช้งบประมาณ 1 ม.ค.66 
 ถึง 

31 มี.ค. 66 

โครงการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ                 
ในการปฏิบัติงานด้านการส่งเสริมคุณธรรม 
จริยธรรมและการป้องกัน ปราบปราม                
การทุจริตและประพฤติมิชอบของจังหวัด                  
สุราษฎร์ธานี ประจ าปีงบประมาณ                    
พ.ศ. 2566 

จังหวัดสุราษฎร์ธานีก าหนดจัดฝึกอบรมฯ ในวันที่ 
27 มกราคม 2566 เวลา 08.30–16.00น.                       
ณ โรงแรมนิภาการ์เด้น อ.เมือง จ.สุราษฎร์ธานี 
กลุ่มเป้าหมายประกอบด้วย ข้าราชการ/เจ้าหน้าที่                  
ที่ปฏิบัติงานด้านการประเมินคุณธรรมและความ
โปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA) 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 ขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในทุกระดับชั้น และทุกแห่ง                      
ในจังหวัดสุราษฎร์ธานี จ านวน 200 คน 

120,000.- 120,000.- 27 ม.ค. 66 



 

บทที่ 6 
ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ 

 

  ปัญหาอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  
  1. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  ไม่อาจสรรหาและบรรจุแต่งตั้งข้าราชการได้ครบทุกอัตราว่าง 
เนื่องจากส่วนราชการมีการโอน ลาออก และเกษียณอายุราชการที่เพ่ิมมากขึ้น ส่งผลท าให้การปฏิบัติราชการ
ไม่ต่อเนื่อง รวมทั้งขาดผู้ที่จะปฏิบัติงานในต าแหน่งที่ว่างลงในระหว่างการสรรหา  
  2. ด้านการวางแผนก าลังคน  ส่วนราชการมีกรอบอัตราก าลังที่จ าเป็นเพ่ือรองรับภารกิจส าคัญ                  
ไม่เพียงพอ ท าให้วางแผนอย่างไรหรือบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างไรก็เกิดปัญหาอัตราก าลังอยู่เสมอ 
  3. ปัญหาด้านการพัฒนาตามสายอาชีพ ยังไม่มีแนวทางที่ชัดเจนในจัดการฝึกอบรมให้กับข้าราชการ
ตามความสามารถท่ีจ าเป็นในต าแหน่งนั้นๆ 
  4. ส่วนราชการต่างๆ มีภารกิจที่ได้รับการสั่งการตามมติคณะรัฐมนตรี และนโยบายของรัฐบาล 
นโยบายกระทรวง ส่งผลต่อความต้องการอัตราก าลังในระยะสั้นและระยะยาว ท าให้ต้องมีการจ้างเหมาบริการ
เร่งด่วน จึงท าให้การปฏิบัติงานไม่ต่อเนื่อง 
  5. แต่ละส่วนราชการมีข้าราชการที่ปฏิบัติหน้าที่ราชการในหลากหลายสายงาน ซึ่งมีความหลากหลาย
ในภารกิจตามหน้าที่รับผิดชอบเฉพาะของแต่ละหน่วยงาน จึงท าให้การจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในทุก                 
สายงานเป็นไปได้ยาก 
  6. บุคลากรยังไม่ได้รับการพัฒนาอย่างเป็นระบบ ท าให้ไม่อาจรองรับการปฏิบัติราชการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและสอดคล้องตามบทบาทภารกิจ เนื่องจากงบประมาณในการพัฒนาจ ากัด 
  7. ระบบอัตราก าลังขาดความสมดุลกันระหว่างคนรุ่นใหม่กับคนรุ่นเก่า  ส่งผลต่อการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้และการพัฒนา 
 
 ข้อเสนอแนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  
  เนื่องด้วยปัจจุบันเข้าสู่ระบบราชการ 4.0 หน่วยงานจึงต้องมีการวางแผนในการท างานในยุคใหม่                   
ให้ เป็นการท างานในระบบออนไลน์มากยิ่งขึ้นและสามารถปฏิบัติงาน ณ สถานที่ต่างๆ Work Anywhere ได้ 
โดยก าหนดแนวทางให้ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานอย่างยืดหยุ่นมากขึ้น โดยไม่กระทบหรือเกิดผลเสีย
ต่อประสิทธิผลในการบริหารราชการและการบริการประชาชน รวมทั้งการพัฒนาระบบสารสนเทศภายใน
องค์กรให้ตอบสนองต่อการท างานในระบบออนไลน์ก็ถือว่าเป็นสิ่งส าคัญ บุคลากรต้องมีทักษะในด้านดิจิทัล 
เพ่ือน ามาปรับใช้ให้การท างานสะดวก และเกิดประสิทธิภาพมากที่สุด 
 

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


