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บทที่ ๑ 
กรอบความคิดยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
๑.๑ ที่มา/หลักการและเหตุผล  

๑.๑.๑ ส ำนักงำน ก.พ.ได้จัดท ำยุทธศำสตร์ในระยะเวลำ ๒๐ ปี (พ.ศ.๒๕๖๐ - ๒๕๗๙) ขึ้น ได้แก่ 
“กำรสนับสนุนวิสัยทัศน์และยุทธศำสตร์ชำติ ด้วยกำรผลักดันและพัฒนำให้ภำครำชกำรของประเทศมีคุณธรรม
ปลอดทุจริต เป็นรำชกำรที่สร้ำงและส่งเสริมนวัตกรรมและมีประสิทธิภำพ สำมำรถตอบสนอง ต่อควำมต้องกำร
ของประชำชน และเป็นที่เชื่อถือของนำนำชำติ โดยกำรปรับเปลี่ยนระบบและวิธีกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
รวมทั้งกฎหมำย ระเบียบ ขั้นตอน หลักเกณฑ์ เพ่ือให้แต่ละส่วนรำชกำรได้มำและรักษำไว้ซึ่งคนดีคนเก่งที่มี      
จิตสำธำรณะอย่ำงเหมำะสม” 

โดยก ำหนดให้มีกลยุทธ์กำรเปลี่ยนแปลงระบบบริหำรทรัพยำกรบุคคลภำครำชกำรในด้ำนต่ำงๆ ดังนี้ 
๑) กลยุทธ์กำรปรับปรุงระบบกำรสรรหำเพ่ือให้ส่วนรำชกำรเป็นองค์กรทำงเลือกแรกของคนดีคนเก่ง  
๒) กลยุทธ์กำรกระจำยอ ำนำจและเสริมสร้ำงประสิทธิภำพกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของส่วนรำชกำร 
๓) กลยุทธ์กำรเสริมสร้ำงเกียรติภูมิและคุณภำพข้ำรำชกำร 
๔) กลยุทธ์กำรเพิ่มประสิทธิภำพกำรพัฒนำนโยบำยทรัพยำกรบุคคล 
๕) สร้างระบบการก ากับดูแลตนเองที่ดี เกิดความโปร่งใส มั่นใจ และสามารถตรวจสอบได้รวมทั้ง

ท าให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างมีจิตส านึกความรับผิดชอบต่อตนเอง ต่อประชาชน และต่อสังคมโดยรวม  
 ๑.๑.๒ ส านักงาน ก.พ. ก าหนดให้ส่วนราชการและจังหวัด จะต้องจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (Strategic Human Resource Management Plan) ซึ่งเป็นกระบวนการแรกที่ส าคัญที่สุด
ในการสร้างความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ระหว่างการบริหารทรัพยากรบุคคลกับเป้าหมายยุทธศาสตร์ของ
ส่วนราชการและจังหวัด นอกจากนี้ การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลยังเป็นการเพ่ิมบทบาท
ของงานบริหารทรัพยากรบุคคลจากการมุ่งเน้นเพียงงานประจ า (Routine Work) ที่เป็นงานในเชิงรับ มาเป็น
การท างานในเชิงรุก หาแนวทางปฏิบัติ และกิจกรรมที่จะช่วยให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามประเด็นยุทธศาสตร์ที่
ก าหนดไว้ โดยการก าหนดกลยุทธ์และการจัดล าดับความส าคัญของกิจกรรมในการบริหารทรัพยากรบุคคล
ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญส าหรับการวางแผน การจัดสรรทรัพยากร และงบประมาณด้านบุคคล โดยจังหวัดสุรินทร์ได้
จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖6-๒๕70 เพื่อใช้เป็นกรอบ
ในการด าเนินการแล้ว 
 ๑.๑.๓ ปัจจุบันมีปัจจัยหลายประการที่ผลักดันให้ภาครัฐต้องทบทวนบทบาทและการท างานของ
ตนเอง ไม่ว่าจะเป็นบริบทการเปลี่ยนแปลงที่พลิกผันอย่างรวดเร็ว ความเชื่ อมโยงของโลกและสภาวะวิกฤต
ต่างๆ ที่ส่งผลกระทบในวงกว้าง ปัญหาซับซ้อนที่มีรูปแบบไม่แน่นอน มีความเฉพาะ และไม่สามารถใช้แนวทาง
หรือวิธีการแก้ปัญหาที่มีอยู่เดิมได้อีกต่อไป ผลกระทบของภูมิศาสตร์การเมือง ที่มีต่อเศรษฐกิจ สังคม 
สิ่งแวดล้อม ความมั่นคง และการพัฒนานโยบายประเทศ ความน่าเชื่อถือของภาครัฐและความคาดหวังและ
การตรวจสอบโดยภาคส่วนต่างๆ รวมไปถึง ความก้าวหน้าอย่างก้าวกระโดดของเทคโนโลยีดิจิทัล และการแข่งขัน
บนความได้เปรียบของข้อมูล ภายใต้ปัจจัยผลักดันดังกล่าว ประเทศไทยได้ให้ความส าคัญกับการก าหนดทิศทาง การ
พัฒนาประเทศท่ีชัดเจน มีการก าหนดเป้าหมายในการปรับเปลี่ยนให้ภาครัฐยึดหลัก “ภาครัฐของประชาชนเพ่ือ
ประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม” โดยต้องมีวัฒนธรรมการท างาน ที่มุ่งผลสัมฤทธิ์และประโยชน์ส่วนรวม 
มีขนาดที่เหมาะสมกับบทบาทภารกิจพร้อมปรับตัว มีการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารราชการ มีการบูรณาการ
การท างานและฐานข้อมูลภาครัฐ มีการปรับปรุงและพัฒนาโครงสร้างและระบบการบริหารง านของรัฐและ
แผนก าลังคนภาครัฐให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง ได้ก ำหนดประเด็นและแนวทำงกำรด ำเนินกำรส ำหรับบุคลำกร
และหน่วยงำนภำครัฐไว้ ๓ ประกำร ดังนี้ 

 
/ประเด็นการพัฒนาที่ ๑… 
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ประเด็นการพัฒนาที่ ๑ ระบบนิเวศในการท างาน (Ecosystem) ที่ส่งเสริมและสนับสนุน
การเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เพ่ือส่งเสริมให้หน่วยงานภาครัฐมีสภาพแวดล้อมและระบบ
การท างานที่เอ้ือต่อการเรียนรู้และการพัฒนากรอบความคิดและกรอบทักษะ ส าหรับการท างานและการด าเนิน
ชีวิตท่ามกลางความท้าทายในยุคดิจิทัลและศตวรรษที่ ๒๑  

ประเด็นการพัฒนาที่  ๒ พัฒนากรอบทักษะ (Skillsets) การท างานในยุคดิจิทัลและ
ศตวรรษที่ ๒๑ และการสร้างนวัตกรรมที่ตอบสนองต่อการขับเคลื่อนภารกิจตามแผนการปฏิรูปประเทศ
แผนยุทธศาสตร์ชาติ ตลอดจนการพัฒนาระบบราชการในอนาคต เพ่ือให้บุคลากรภาครัฐมีทักษะที่จ าเป็น 
ในการขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐ สร้างผลลัพธ์เชิงนวัตกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อภาครัฐและประชาชน และ
การผสานการท างานและการใช้ชีวิตอย่างมีประสิทธิภาพ 

ประเด็นการพัฒนาที่ ๓ ปลูกฝังบุคลากรภาครัฐให้มีกรอบความคิด (Mindset) ในการเรียนรู้
และพัฒนาตนเอง การมุ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวมและท างานบนหลักคุณธรรม ประยุกต์หลักสากลอย่ าง
เหมาะสม และท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพในบริบทที่ขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือให้บุคลากร
ภาครัฐมีคุณลักษณะในการเป็นผู้ใฝ่เรียนรู้และพัฒนา ให้ความส าคัญกับประโยชน์ส่วนรวม ท างานด้วย  
ความเป็นธรรมไม่เลือกปฏิบัติ ยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรม และมีทัศนคติแบบสากลที่สอดรับกับยุคดิจิทัล
เพ่ือร่วมกันสร้างภาครัฐที่ทันสมัย เป็นที่พ่ึงของประชาชน และเชื่อถือไว้วางใจได้  

โดยมีผลลัพธ์ที่คาดหวัง คือ  
๑) บุคลากรภาครัฐในอนาคต เป็นผู้ที่มองภาพใหญ่และเข้าใจภารกิจขององค์กร โดยเข้าใจ

บริบทแวดล้อมที่มีผลต่อภารกิจงานขององค์กรภาครัฐและบทบาทหน้าที่ของตนเอง (Big Picture Thinker) 
เป็นนวัตกรที่เน้นสร้างผลสัมฤทธิ์ ที่มีคุณค่าและประโยชน์ต่อส่วนรวมและประชาชน (Result-oriented 
Innovator) ยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรม และการท างานเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม (Person of Integrity) และ 
ให้ความส าคัญกับการท างานบูรณาการ และสร้างพันธมิตรกับผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสีย และประชาชนผู้รับบริการ 
(Professional Collaborator)  

๒) หน่วยงานภาครัฐ มีสภาพแวดล้อมในการท างานที่เหมาะสมและสอดรับกับบริบท สามารถ
ส่งเสริมให้บุคลากรภาครัฐเกิดการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่องและสามารถแสดงพฤติ กรรม ที่คาดหวัง
ออกมาได้อย่างมีประสิทธิผล และสามารถดึงดูดและรักษาไว้ซึ่งบุคลากรที่มีศักยภาพในการขับเคลื่อน
การเปลี่ยนแปลง  
 ๑.๑.๔ จังหวัดสุรินทร์จึงจัดท า “แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลจังหวัดสุรินทร์ ๕ ปี 
(ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖6-๒๕70)” เพ่ือก าหนดยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของจังหวัดให้
สอดคล้องและเป็นไปในทิศทางเดียวกับแผนพัฒนาจังหวัด ๕ ปี (พ.ศ. ๒๕65-๒๕๗0) และแผนปฏิบัติราชการ
ประจ าปี ให้ครอบคลุม ๕ มิตขิองมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) และ
บริบทการเปลี่ยนแปลง เพ่ือเป็นแผนแมบ่ทให้ส่วนราชการใช้เป็นกรอบและแนวทางการบริหารจัดการบุคคลให้
มีประสิทธิภาพ เพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร รวมทั้งปรับเปลี่ยน
กระบวนทัศน์เกี่ยวกับวิธีคิด วิธีการท างาน เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์
จังหวัดให้ก้าวไปสู่วิสัยทัศน์ของจังหวัดสุรินทร์ “เมืองเกษตรอินทรีย์ ศูนย์เศรษฐกิจชายแดน ท่องเที่ยววิถีชุมชน 
ประชาชนมีคุณภาพชีวิตที่ดี” 
 
 
 

/๑.๒ กรอบแนวทาง… 
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๑.๒ กรอบแนวทางการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)  
 ส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดกรอบมาตรฐานความส าเร็จ ๕ มิติ ที่ส่วนราชการและจังหวัดต้องบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้บรรลุ มีดังนี้ 
 มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง การที่ส่วนราชการและจังหวัดมีแนวทางและวิธีการ
บริหารทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้ 
  (ก) ส่วนราชการและจังหวัดมีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ซึ่งมีความสอดคล้องและสนับสนุนให้ส่วนราชการและจังหวัดบรรลุพันธกิจ เป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 
  (ข) ส่วนราชการมีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ 
“ก าลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของส่วนราชการ
และจังหวัดทั้งในปัจจุบันและในอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก าลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุ
ช่องว่างด้านความต้องการก าลังคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว 
  (ค) ส่วนราชการและจังหวัดมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูด ให้ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือ
สมรรถนะสูง ซึ่งจ าเป็นต่อความคงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการและจังหวัด (Talent 
Management) 
  (ง) ส่วนราชการและจังหวัด มีแผนการสร้างและแผนการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผน
สร้างความต่อเนื่องในการบริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้าง
แรงบันดาลใจให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างาน 
 มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 
หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด (HR Transactional 
Activities) มีลักษณะดังต่อไปนี้ 
  (ก) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด เช่น การสรร
หาคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนข้ันเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอื่น ๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) 
  (ข) ส่วนราชการและจังหวัดมีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง
เที่ยงตรง ทันสมัย และน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  และ
จังหวัดได้จริง 
  (ค) สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ต่องบประมาณ
รายจ่ายของส่วนราชการและจังหวัด มีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) 
ตลอดจนความคุ้มค่า (Value for Money) 
  (ง) มีการน าเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริหาร (HR Automation) 
 
 
 
 
 

/มิติที่ ๓… 
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 มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) หมายถึง 
นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด
ก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้ 

(ก) การรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมายพันธกิจของ
ส่วนราชการของจังหวัด (Retention) 
  (ข) ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ 
และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด 
  (ค) การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้  (Development and Knowledge Management) เ พ่ือพัฒนา
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของ
ส่วนราชการและจังหวัด 
  (ง) การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนกความแตกต่าง  และ
จัดล าดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผล นอกจากนี้ 
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของทีมงาน 
กับความส าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการและจังหวัด 
 มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่ส่วนราชการและจังหวัด
จะต้อง 
  (ก) รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตลอดจนการด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และ
หลักสิทธิมนุษยชน 
  (ข) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของบริหารทรัพยากรบุคคล  
ทั้งนี้จะต้องก าหนดให้ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด 
 มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง การที่ส่วนราชการหรือ
จังหวัดมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและ
บุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 
  (ก) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานระบบงานและ
บรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการให้บริการ
แก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้
ชีวิตส่วนตัว 
  (ข) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตาม
กฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการและจังหวัด 
  (ค) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการและจังหวัดกับ
ข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และในระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเองเพื่อให้ก าลังคน
มีความพร้อมที่จะขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ 

   
 

/๑.๓ ขั้นตอนการจัดท า... 
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๑.๓ ขั้นตอนการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 ๑. แต่งตั้งคณะท างานผู้รับผิดชอบและจัดกิจกรรมเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดท าแผน
กลยุทธ์ตามแนวทาง HR Scorecard ให้กับคณะท างาน 
 ๒. การประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยใช้ข้อมูลจาการส ารวจความคิดเห็นของ
ข้าราชการส่วนภูมิภาคในจังหวัดที่มีต่อการพัฒนาองค์การมาวินิจฉัย วิเคราะห์ประกอบกับความคาดหวังของ     
ผู้มีส่วนไดส้่วนเสีย (Stakeholders) ที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๓. ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
๓.๑ วิเคราะห์ทิศทาง นโยบาย ยุทธศาสตร์ แผนงาน/โครงการของจังหวัด  

  ๓.๒ ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรภาครัฐ  
 ๔. ก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของ
แต่ละเป้าประสงค์  
  ๔.๑ ก าหนดเป้าประสงค์  
  ๔.๒ ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ข้อมูลพืน้ฐาน (Baseline) และค่าเป้าหมายของ
ตัวชี้วัด  
 ๕. จัดท ารายละเอียดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล เสนอแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคลต่อผู้ว่าราชการจังหวัด และจัดท าแผนปฏิบัติการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 

/บทที่ ๒… 
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บทที่ ๒ 
การประเมินสถานภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของจังหวัดสุรินทร์ 

 
สถานการณ์ปัจจุบันด้านโครงสร้างหน่วยงานและก าลังคนของจังหวัดสุรินทร์ 
 ๑) โครงสร้างส่วนราชการ 
  ๑. ส่วนราชการสังกัดราชการบริหารส่วนภูมิภาค จ านวน    33 หน่วยงาน 
  ๒. หน่วยงานสังกัดราชการบริหารส่วนกลาง  จ านวน     88   หนว่ยงาน 
  ๓. หน่วยงานอิสระ    จ านวน     32   หน่วยงาน 
  ๔. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น    จ านวน   173   แห่ง  
   - องค์การบริหารส่วนจังหวัด  จ านวน       ๑   แห่ง  
   - เทศบาลเมือง    จ านวน       1   แห่ง  

- เทศบาลต าบล    จ านวน     27   แห่ง  
   - องค์การบริหารส่วนต าบล  จ านวน   144  แห่ง  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

/๒) อัตราก าลังบุคลากร… 
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  ๒) อัตราก าลังบุคลากร สังกัดราชการบริหารส่วนภูมิภาค (จ านวนก าลังคน) 
  ๑. ข้าราชการ   จ านวน    5,149   คน 
  ๒. พนักงานราชการ  จ านวน        416   คน 
  ๓. ลูกจ้างประจ า   จ านวน        166   คน 
  4. พนักงานกองทุน  จ านวน          37   คน 
  5. พนักงานกระทรวงสาธารณสุข จ านวน    2,846   คน 
  6. พนักงานเฉพาะกิจ   จ านวน            6   คน 
  7. ลูกจ้างทั่วไป/เหมาบริการ       จ านวน        908   คน 
  8. ลูกจ้างชั่วคราว  จ านวน       783   คน 
   รวมทั้งสิ้น   จ านวน   10,311   คน 
 
  ๓) โครงสร้างอัตราก าลังบุคลากร สังกัดราชการบริหารส่วนภูมิภาค (โครงสร้างก าลังคน) 
 

 

 
 

 

 

 

 
/บทที่ ๓… 

 
       
 

 
ประเภท 

ระดับการศึกษา เพศ (คน) อายุ
เฉลี่ย 
(ปี) 

อายุ
ราชการ 
เฉลี่ย 
(ปี) 

ต่ ากว่า 
ป.ตรี 

ป.ตรี ป.โท ป.เอก ชาย หญิง รวม 

ข้าราชการ 370 4,489 424 64 1,293 3,856 5,149 41 22 
พนักงานราชการ 45 359 11 0 132 284 416 40 16 
ลูกจ้างประจ า 153 13 0 0 78 85 166 42 18 
พนักงานกองทุน 1 36 0 0 6 31 37 30 10 
พนักงานกระทรวง
สาธารณสุข 

2,473 370 3 0 941 1,905 2,846 40 24 

พนักงานเฉพาะกิจ 0 6 0 0 1 5 6 28 2 
ลูกจ้างทั่วไป/เหมาบริการ 667 238 2 0 379 529 908 35 8 
ลูกจ้างชั่วคราว 331 450 2 0 187 569 783 37 10 

รวม 4,040 5,961 442 64 3,017 7,264 10,311 36.7 13.7 
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บทที่ ๓ 
ขั้นตอนการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลจังหวัดสุรินทร์ 

๓.๑ ขั้นตอนการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลจังหวัดสุรินทร์ ประกอบด้วย ๕ ขั้นตอน ดังนี้ 
 ๑. การแต่งตั้งคณะท างานพัฒนาสมรรถนะองค์การ และการจัดกิจกรรมเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจ
เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแนวทาง HR Scorecard ให้กับข้าราชการสังกัดราชการบริหาร
ส่วนภูมภิาค จ านวน  33  ส่วนราชการ 
 ๒. การประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยการใช้ข้อมูลจาการส ารวจความคิดเห็นของ
ข้าราชการสังกัดราชการบริหารส่วนภูมิภาคในจังหวัดสุรินทร์ต่อการพัฒนาองค์การมาวินิจฉัย วิเคราะห์
ประกอบกับความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders) ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
และการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านการบริหารงานบุคคลของจังหวัดสุรินทร์ 
 ๓. ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
     ๓.๑ วิเคราะห์ทิศทาง นโยบาย ยุทธศาสตร์ แผนงาน/โครงการของจังหวัด  
     ๓.๒ ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 ๔. ก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของแต่ละ
เป้าประสงค์  
     ๔.๑ ก าหนดเป้าประสงค์  
     ๔.๒ ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ข้อมูลพ้ืนฐาน (Baseline) และค่าเป้าหมายของ
ตัวชี้วัด  
 ๕. จัดท ารายละเอียดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล เสนอแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคลต่อผู้ว่าราชการจังหวัด และจัดท าแผนปฏิบัติการ 
๓.๒ ยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัดสุรินทร์ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖1 - ๒๕๗5 
      วิสัยทัศน์ของจังหวัดสุรินทร์ (Vision) 
          “เมืองเกษตรอินทรีย์ ศูนย์เศรษฐกิจชายแดน ท่องเที่ยววิถีชุมชน ประชาชนมีคุณภาพชีวิตที่ดี” 
      พันธกิจ (Mission) 
           1. เพื่อเพ่ิมรายได้ให้ประชาชน  
           2. เพื่ออนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  
           3. เพื่อเพ่ิมคุณภาพชีวิตที่ดี และความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของประชาชน  
      เป้าประสงค์ของจังหวัด (Goals) 
 ประชาชนมีรายได้เพิ่มขึ้นและมีคุณภาพชีวิตดีขึ้น 
      ตัวชี้วัดและเป้าหมายการพัฒนา (KPI/Targets)  
          ๑. พ้ืนที่การเกษตรได้รับการรับรองมาตรฐานเกษตรอินทรีย์เพ่ิมข้ึน ๔,๐๐๐ ไร่ต่อป ี
          ๒. มูลค่าการค้าชายแดนเพ่ิมข้ึนร้อยละ ๑๐ ต่อปี 
          ๓. รายได้จากการท่องเที่ยวเพิ่มข้ึนร้อยละ ๕ ต่อปี 
          ๔. พ้ืนที่ป่าไม้เพ่ิมข้ึน ๑๐,๐๐๐ ไร่ต่อป ี
          ๕. ครัวเรือนยากจนเป้าหมายได้รับการยกระดับคุณภาพชีวิตตามเกณฑ์ขั้นพ้ืนฐาน ๔๓๐ ครัวเรือน 
          ๖. จ านวนคดีอาชญากรรมลดลงร้อยละ ๕  
          ๗. ปริมาณการกักเก็บน้ าเพ่ิมข้ึนไม่น้อยกว่า ๑๓๐ ล้าน ลบ.ม. 
          ๘. สัดส่วนปริมาณขยะที่ถูกก าจัดอย่างถูกต้องเพ่ิมข้ึนร้อยละ ๘๐ 

/ประเด็นยุทธศาสตร์ของจังหวัด 
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 ประเด็นยุทธศาสตร์ของจังหวัด (Strategies Issues) 
ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาและส่งเสริมเกษตรอินทรีย์อย่างครบวงจรและยั่งยืน 
ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพการค้า การลงทุน การบริการ และเชื่อมโยงเศรษฐกิจ

ชายแดน 
ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาและส่งเสริมการท่องเที่ยววิถีชุมชน 
ยุทธศาสตร์ที่ ๔ การบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน 
ยุทธศาสตร์ที่ ๕ การยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชน 
ยุทธศาสตร์ที่ ๖ การเสริมสร้างความมั่นคงและความปลอดภัย 

กลยุทธ์ของจังหวัด (Strategies) 
ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาและส่งเสริมเกษตรอินทรีย์อย่างครบวงจรและยั่งยืน 
 กลยุทธ์ที่ ๑ เพ่ิมประสิทธิภาพการผลิต การจัดการสินค้าเกษตร 
 กลยุทธ์ที่ ๒ สร้างมูลค่าเพ่ิมและจัดการตลาดสินค้าเกษตร 

  กลยุทธ์ที่ ๓ พัฒนาศักยภาพเกษตรกร และสถาบันเกษตรกรให้มีความเข้มแข็ง 
          ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพการค้า การลงทุน การบริการ และเชื่อมโยงเศรษฐกิจ
ชายแดน 

 กลยุทธ์ที่ ๑ พัฒนาด้านท่องเที่ยวทางธรรมชาติ ศาสนา วัฒนธรรม และประเพณี 
 กลยุทธ์ที่ ๒ พัฒนาและยกระดับผลิตภัณฑ์ของกลุ่มวิสาหกิจชุมชน/OTOP/กลุ่มเกษตรกรสู่ 

SMEs  
 กลยุทธ์ที่ ๓ พัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานเพ่ือรองรับการผลิต การค้า การท่องเที่ยวและการ

บริการ 
 กลยุทธ์ที่ ๔  พัฒนาด้านแรงงาน 

          ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาและส่งเสริมการท่องเที่ยววิถีชุมชน 
 กลยุทธ์ที่ ๑  การจัดการความม่ันคงพ้ืนที่ชายแดน 
 กลยุทธ์ที่ ๒   สร้างความสัมพันธ์กับประเทศเพ่ือบ้าน 
ยุทธศาสตร์ที่ ๔ การบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน  
          กลยุทธ์ที่ ๑ พัฒนาส่งเสริมคุณภาพชีวิตด้านการศึกษาและด้านสาธารณสุข 
 กลยุทธ์ที่ ๒ การพัฒนาและสร้างภูมิคุ้มกันทางสังคม และวัฒนธรรม 
 กลยุทธ์ที่ ๓ ส่งเสริมการอนุรักษ์ฟ้ืนฟู ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
ยุทธศาสตร์ที่ ๕ การยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชน  
           กลยุทธ์ที่ ๑ การบรหิารจัดการภาครัฐ 

          ยุทธศาสตร์ที่ ๖ การเสริมสร้างความมั่นคงและความปลอดภัย 
           กลยุทธ์ที่ ๑ การบรหิารจัดการภาครัฐ 

 
 
 
 

/๓.๓ การวิเคราะห์ 
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๓.๓ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของจังหวัดสุรินทร์ 
 ๓.๓.๑ แบบส ารวจการพัฒนาองค์การ  
จากประเด็นค าถาม 36 ข้อ  

ข้อที่ ความคิดเห็นต่อการก าหนดเป้าหมายระดับจังหวัด (Organization Goal) 
1. จังหวัดมีการก าหนดวิสัยทัศน์หรือเป้าหมายความส าเร็จของจังหวัดอย่างชัดเจน 
2. จังหวัดมีการสื่อสารวิสัยทัศน์หรือเป้าหมายความส าเร็จของจังหวัดอย่างเป็นรูปธรรมให้แก่บุคลากร

รับทราบอย่างท่ัวถึง 
3. จังหวัดมีการก าหนดยุทธศาสตร์ที่มาจากการวิเคราะห์ข้อมูลที่ดี (เช่น ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อจังหวัด ผล

ส ารวจความต้องการของผู้รับบริการ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เป็นต้น 
4. จังหวัดมีการก าหนดยุทธศาสตร์และเป้าหมายทั้งระยะสั้นและระยะยาวที่ท าให้จังหวัดด าเนินงานได้อย่าง

มีประสิทธิภาพทั้งปัจจุบันและอนาคต 
ข้อ ความคิดเห็นต่อการออกแบบโครงสร้างระดับจังหวัด (Organization Design) 
5. โครงสร้างของหน่วยงานในจังหวัดมีการก าหนดให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของจังหวัด และช่วยส่งเสริม

ให้การบริหารงานมีประสิทธิภาพ 
6. จังหวัดมีหรือจัดตั้งหน่วยงาน (อาจอยู่ในรูปแบบของคณะกรรมการ คณะท างานฯลฯ)  

ที่มีหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างเหมาะสม ท าให้เกิดประสิทธิผลในการบริหารจัดการ 
7. จัดหวัดจัดรูปแบบการท างานที่ท าให้หน่วยงานสามารถท างานประสานกัน เพ่ือตอบสนองความต้องการ

ของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
8. จังหวัดมีการปรับปรุงหรือออกกฎระเบียบ หรือ ประกาศ ที่มีส่วนสนับสนุนให้การด าเนินงานของจังหวัดมี

ประสิทธิภาพ 
ข้อ ความคิดเห็นต่อการบริหารจัดการระดับจังหวัด (Organization Management) 
9 จังหวัดมีระบบการการติดตามแผนยุทธศาสตร์การประเมินวัดผลงานของจังหวัดและการรายงานผลงาน 

เพ่ือให้แผนยุทธศาสตร์ได้รับการน าไปปฏิบัติตามท่ีได้ก าหนดไว้ 
10. จังหวัดมีการจัดสรรงบประมาณอุปกรณ์เทคโนโลยีและบุคลากรให้สอดคล้องเหมาะสมกับแผนปฏิบัติการ 

เพ่ือให้บรรลุวิสัยทัศน์หรือเป้าหมายของจังหวัด 
11. จังหวัดมีการจัดท าแผนการสื่อสารติดต่อประสานงานระหว่างหน่วยงาน เพ่ือให้เกิดความรวดเร็วในการ

ท างานร่วมกัน 
12. การบริหารจัดการภายในของจังหวัดมีความโปร่งใสและเป็นที่น่าเชื่อถือของบุคลากรในจังหวัด 
ข้อ ความคิดเห็นต่อการก าหนดเป้าหมายระดับหน่วยงาน(Department Goat) 
13. หน่วยงานมีการก าหนดตัวชี้วัดและแผนปฏิบัติการที่สอดคล้องกับตัวชี้วัดของจังหวัด 
14. หน่วยงานมีการรับฟังและเรียนรู้ความต้องการของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียแต่ละกลุ่ม เพ่ือก าหนด

แผนยุทธศาสตร์ ตัวชี้วัดส าคัญของหน่วยงานเอง นอกเหนือจากตัวชี้วัดที่ถ่ายทอดมาจากระดับจังหวัด 
15. หน่วยงานมีการก าหนดแผนปฏิบัติการเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน 
16. หน่วยงานมีการก าหนดตัวชี้วัดและเป้าหมายในการจัดการความเสี่ยงของโครงการหรือการด าเนินงาน ที่

อาจน ามาซึ่งความเสียหายต่อองค์กร หรือ ผู้รับบริการ หรือผู้ที่เกี่ยวข้องในอนาคต 
ข้อ ความคิดเห็นต่อการออกแบบโครงสร้างระดับหน่วยงาน (Department Design) 
17. ภายในหน่วยงานมีการก าหนดภาระหน้าที่ความรับรับผิดชอบที่ชัดเจนระหว่างทีมงาน 
18. หน่วยงานมีการรับฟังและเรียนรู้ความต้องการของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียแต่ละกลุ่มและน า

ข้อมูลมาปรับปรุงกระบวนการ หรือการพัฒนาการบริการใหม่ๆ 
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19. ภายในหน่วยงานมีการออกแบบระบบงานให้แต่ละทีมงานได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน เพ่ือท าให้
เกิดความเข้าใจในหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละทีม และเกิดความคิดริเริ่มในการปรับปรุงงาน หรือ
นวัตกรรมที่ตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

20. หน่วยงานมีการน าเทคโนโลยีมาใช้ในกระบวนการท างาน เพ่ือให้เกิดความรวดเร็ว ลดขั้นตอน และ
สามารถติดตามงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ข้อ ความคิดเห็นต่อการบริหารจัดการระดับหน่วยงาน (Department Management) 
21. หน่วยงานมีระบบการติดตามแผนงานโครงการ การประเมินวัดผลงานของหน่วยงานและมีการรายงาน

ผลงาน เพื่อให้แผนงานโครงการได้รับการน าไปปฏิบัติตามที่ได้ก าหนดไว้ 
22. หน่วยงานได้รับการจัดสรรงบประมาณอุปกรณ์การปฏิบัติงานและบุคลากรได้อย่างเหมาะสม เพ่ือให้

ท างานบรรลุเป้าหมายของหน่วยงานได้ 
23. หน่วยงานมีการประชุมหรือการติดต่อสื่อสารระหว่างทีมงานต่างๆ ที่มีประสิทธิภาพใช้เวลาอย่าง

เหมาะสม และสามารถท าให้เกิดการรับรู้ มีส่วนร่วมในการบริหารงานของหน่วยงาน 
24. หน่วยงานมีการจัดท าและวิเคราะห์ข้อมูลสารสนเทศที่มีความจ าเป็นในการตัดสินใจของผู้บริหาร

หน่วยงาน 
ข้อ ความคิดเห็นต่อการก าหนดเป้าหมายระดับบุคคล (Individual Goal) 
25. เป้าหมายหรือตัวชี้วัดผลงานของบุคลากรส่วนใหญ่ได้ก าหนดให้สอดคล้องกับเป้าหมาย  

หรือตัวชี้วัดของหน่วยงาน 
26. ผู้บังคับบัญชามีการก าหนดภาระงานที่ชัดเจนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบว่าต้องรับผิดชอบสิ่งใดภายใน

รอบของการพิจารณาผลการปฏิบัติงาน เช่น ทุก 6 เดือน หรือ 1ปี 
27. ตัวชี้วัดผลงานระดับบุคคลมีความชัดเจนและถูกก าหนดอย่างเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของ

ผู้ปฏิบัติงาน 
28. เป้าหมายหรือตัวชี้วัดผลงานระดับบุคคลถูกก าหนดให้สูงขึ้นหรือท้าทายมากขึ้นทุกรอบปี 
ข้อ ความคิดเห็นต่อการออกแบบการท างานระดับบุคคล (Individual Design) 
29. บุคลากรในจังหวัดรับทราบขั้นตอนการท างาน และหน้าที่ความรับผิดชอบของตนที่ต้องประสานกับผู้อ่ืน

อย่างชัดเจน 
30. ระบบงานหรือกระบวนการภายในเอ้ือให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
31. หน่วยงานมีการจัดสภาพแวดล้อมการท างาน ที่ส่งเสริมให้บุคลากรผลิตผลงานได้ตามเป้าหมาย เช่น 

การออกแบบ-จัดวางโต๊ะท างาน การมีพ้ืนที่หรือช่องทางในการปรึกษาหารือ การเข้าถึงข้อมูลที่จ าเป็นใน
การท างาน เป็นต้น 

32. ลักษณะงานภายในหน่วยงานได้ออกแบบให้สามารถท างานแทนกันได้เมื่อมีความจ าเป็น 
ข้อ ความคิดเห็นต่อการบริหารจัดการระดับบุคคล (Individual  Management) 
33. บุคลากรได้รับการจัดสรรอุปกรณ์เครื่องมือ เวลาอย่างเหมาะสมในการท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย 
34. บุคลากรได้รับการฝึกอบรมพัฒนาตนเองให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะที่สอดคล้องกับการปฏิบัติงาน

ที่ได้รับมอบหมาย 
35. บุคลากรได้รับความเป็นธรรมในการได้รับเลือกให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขั้น 
36. บุคลากรมีความรักและผูกพันกับจังหวัด 

    
 

 

     



“เมืองเกษตรอินทรีย์ ศูนย์เศรษฐกิจชายแดน ท่องเที่ยววิถีชุมชน ประชาชนมีคุณภาพชีวิตท่ีดี” 

-12- 

๓.๓.๒ การวิเคราะห์ความต้องการในการบริหารทรัพยากรบุคคลของจังหวัดสุรินทร์ 
  (1) การปรับปรุงโครงสรางและวางแผนอัตราก าลังใหสอดคลองกับความจ าเปนตามภารกิจ
และพรอมรองรับการเปลี่ยนแปลง โดยเนนการใชก าลังคนที่มีอยูอยางมีประสิทธิภาพและคุมคา เพ่ือสนับสนุน
การขับเคลื่อนยุทธศาสตรของจังหวัดสุรินทร์ 
  (2) กระบวนการสรรหาและบรรจุแตงตั้งที่โปรงใสและเปนธรรม ค านึงถึงระบบคุณธรรม 
(ความรูความสามารถ ความเสมอภาค ความเปนธรรม และประโยชนของทางราชการ) เพ่ือใหไดบุคลากรที่มี
ความเหมาะสมกับหนวยงานและเปนบุคคลที่เกงและดี 
  (3) กระบวนการบริหารงานบุคคลที่มีประสิทธิภาพ ทันสมัย รวดเร็ว โดยมีการน าเทคโนโลยี 
สมัยใหมมาปรับใชในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางเปนระบบ 
  (4) ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานที่โปรงใส เปนธรรม และสะทอนการปฏิบัติงานอยางแทจริง 
  (5) ระบบสวัสดิการที่ดีและสอดคลองกับความตองการของบุคลากร เพ่ือสงเสริมคุณภาพชีวิต
ที่ดีและเสริมสรางขวัญก าลังใจใหแกบุคลากร รวมทั้งเพ่ือใหบุคลากรมีความผูกพันกับองคกรและปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  (5) ระบบงานวินัยที่ยุติธรรม โปรงใส ตรวจสอบได เพ่ือรักษา และสงเสริมใหขาราชการด ารงตน
ไดอยางถูกตองตามระเบียบจรรยาบรรณของทางราชการ จังหวัดสุรินทร์ไดวิเคราะหความสอดคลองเชื่อมโยง
ของนโยบาย แผนระดับตางๆ แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม รวมทั้งไดวิเคราะหโครงสราง 
ภารกิจและอัตราก าลังของจังหวัดสุร ินทร์ และวิเคราะห บริบทสภาพแวดล อมที ่เกี ่ยวข องกับการ
ด าเนินงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลตามมาตรฐานความส าเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR 
Scorecard) จึงน ามาสูการจัดท าแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลของจังหวัดสุรินทร์ พ.ศ. 2566– 2570 
เพ่ือใชเปนแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลของจังหวัดสุรินทร์  
 
 
 
 

/๓.๓.๓ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม… 
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 ๓.๓.๓ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมของจังหวัดสุรินทร์ 
  จังหวัดสุรินทร์ได้วิเคราะห์สภาพแวดล้อมตามหลัก SWOT Analysis เพ่ือน าไปสู่การจัดท า
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลของจังหวัดสุรินทร์ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 2570 และใช้เป็น
ทิศทางการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ จังหวัดสุรินทร์ที่สอดคล้องเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์ชาติ
พ.ศ. 2561–2580 แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 
(พ.ศ. 2566–2570) นโยบายรัฐบาลและแผนปฏิบัติราชการจังหวัดสุรินทร์ (พ.ศ. 2561–2565) รวมทั้งใช้
เป็นแนวทางในการขับเคลื่อนการด าเนินงานและการติดตามประเมินผลให้มีประสิทธิภาพและบรรลุผลสัมฤทธิ์
ตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2562 
ซึ่งจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมดังกล่าว พบว่า การบริหารทรัพยากรบุคคลของจังหวัดสุรินทร์ มีจุดแข็ง 
(Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity) และภัยคุมคาม (Threat) ดังนี้ 
  

ข้อที่จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) 
1. การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลมีความ
สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี และ
แผนปฏิบัติราชการจังหวัดสุรินทร์  
2. มีการวิเคราะห์และทบทวนภารกิจ เพ่ือน าไปสู่
การปรับปรุงโครงสร้างและวางแผนอัตราก าลังเพ่ือ
สนับสนุนการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของจังหวัด
สุรินทร์  
3. บุคลากรมีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่จะ
ปฏิบัติงานตามบทบาท ภารกิจ ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 
4. กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น การสรรหา
การบรรจุแต่งตั้ง การด าเนินการทางวินัย ฯลฯ เป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพ ถูกต้อง และแล้วเสร็จภายใน
ระยะเวลาที่เหมาะสม และเป็นไปตามระเบียบที่ 
ก.พ. ก าหนด 
5. มีการสร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการ 
ท างานที่เหมาะสมและสนับสนุนให้บุคลากร 
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ 
6. มีการจัดท ามาตรฐานความรู้ความสามารถ ทักษะ
และสมรรถนะส าหรับข้าราชการ เพ่ือสนับสนุนให้
ข้าราชการมีความรู้ความสามารถ ทักษะ และ
สมรรถนะที่จ าเป็นในการขับเคลื่อนภารกิจที่ส าคัญ 
ของหน่วยงาน 

1. บุคลากรจังหวัดสุรินทร์ที่มีประสบการณ์และมี
ความเชี่ยวชาญจ านวนมากก าลังจะเกษียณอายุ
ราชการ ยังขาดการถ่ายทอดองค์ความรู้ที่ส าคัญอย่าง
เป็นระบบแก่บุคลากรรุ่นใหม่ 
2. จังหวัดสุรินทร์ยังขาดแผนการพัฒนาผู้บริหารทุก
ระดับเพื่อทดแทน บุคลากรในต าแหน่งที่ส าคัญ 
3. ขาดบุคลากรที่มีความรู้ด้านทักษะดิจิทัล และขาด
การส่งเสริมทักษะดิจิทัลให้บุคลากรอย่างต่อเนื่อง
เพ่ือให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
4. ขาดการสนับสนุนองค์ความรู้หรือแนวทางการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจนจากหน่วยงานภายนอก 
5. ขาดบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถด้าน ICT 
และขาดการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลให้แก่ บุคลากร
อย่างต่อเนื่อง 
6. ลักษณะงานที่มีความหลากหลายและเร่งด่วน 
และปริมาณงานที่มีจ านวนมาก ท าให้ข้าราชการต้อง
งานนอกเวลาเพ่ือให้งานบรรลุผลส า เร็จได้ตาม
เป้าหมายและระยะเวลาที่ก าหนด 
7. ระบบสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ต่ างๆ ยังไม่
ครอบคลุมความต้องการของทุกกลุ่มบุคลากร 
8. การบริหารงานบุคคลขององค์กรยังไม่เอ้ือต่อการ
สร้างขวัญและก าลังใจให้แก่บุคลากร 

 
 
 
 

/7. มีการให…้ 
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ข้อที่จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) 
7. มีการให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร 
เพ่ือให้มีทักษะ ความรู้ ความสามารถ เหมาะสมต่อ
การปฏิบัติหน้าที่ รวมทั้งมีคุณธรรมจริยธรรมควบคู่
ไปพร้อมกัน โดยมีรูปแบบการพัฒนาบุคลากรที่
หลากหลาย เช่น การฝึกอบรมสัมมนาการศึกษาจาก
การมอบหมายงาน การสอนงาน (Coaching) ระบบ 
e-Learning เป็นต้น 

- 

โอกาส (Opportunity) ภัยคุกคาม (Threat) 
1. นโยบายเร่งด่วนของรัฐบาลและกระทรวงมหาดไทย
ที่ให้ความส าคัญกับการพัฒนาเชิงพ้ืนที่ (Area – 
based Approach) 
2. การท างานรูปแบบใหม่ที่สอดคล้องกับวิถีชีวิต
ใหม ่(New Normal) 
3 . ก ร ะแ ส ก า ร เ ป ลี่ ย น ผ่ า น สู่ ดิ จิ ทั ล  ( Digital 
Transformation) เอ้ือต่อการพัฒนารูปแบบการ
ด าเนินงานและบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร 
4. การมีกฎหมายใหม่ เช่น พระราชกฤษฎีกาว่าด้วย 
การบริหารงานเชิงพ้ืนที่ แบบบูรณาการ พ.ศ. 2565 
พระราชบัญญัติการปฏิบัติราชการทาอิเล็กทรอนิกส์
พ.ศ. ๒๕๖๕ ท าให้เกิดการพัฒนางานด้านการ
บริหารงานบุคคลที่สอดคล้องกับการบริหารจัดการ
ภารรัฐแนวใหม่ 

1. นโยบายการลดขนาดก าลังคนภาครัฐ ซึ่งต้องยุบ
เลิกข้าราชการ ท าให้จ านวนข้าราชการลดลง ส่งผล
ให้อัตราก าลังไม่สอดคล้องกับปริมาณงานที่เพ่ิมขึ้นใน
ปัจจุบัน และการทดแทนด้วยการจ้างงานรูปแบบอ่ืน 
เช่น พนักงานราชการ อาจส่งผลต่อประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการท างานของหน่วยงาน 
2. การจัดสรรงบประมาณด้านการบริหารงานบุคคล
มีแนวโน้มลดลง อาจส่งผลกระทบต่อการพัฒนา
บุคลากรให้ไม่เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
เท่าท่ีควร 
3. การมีกฎหมายใหม่ เช่น พระราชกฤษฎีกาว่าด้วย
การบริหารงานเชิงพ้ืนที่แบบบูรณาการ พ.ศ. 2565 
พ ร ะ ร า ช บั ญ ญั ติ ก า ร ป ฏิ บั ติ ร า ช ก า ร  ท า ง
อิเล็กทรอนิกส์ พ.ศ. ๒๕๖๕ ซึ่งยังไม่มีแนวทางปฏิบัติ
ที่ชัดเจน จึงอาจท าให้การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
เกิดความผิดพลาด 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

/บทที่ ๔… 
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บทที่ ๔ 
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลจังหวัดสุรินทร์ 

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70 
 

๔.๑ วิสัยทัศน์สุรินทร์ 
 “เป็นองค์กรที่บุคลากรพร้อมขับเคลื่อนยุทธศาสตร์จังหวัด ด้วยคุณภาพชีวิตที่ดี” 
 
4.2 พันธกิจ 
 ๑. จัดระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้ได้มาตรฐาน มีประสิทธิภาพ และน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้
ในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๒. พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถทักษะ ความช านาญและสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
มีมาตรฐานและสอดคล้องกับยุทธศาสตร์จังหวัด ตลอดจนปลูกฝังให้มีคุณธรรม จริยธรรมและจิตส านึกท่ีดี 

๓. บริหารผลการปฏิบัติราชการ ระบบการประเมินผลงาน ให้มีความโปร่งใสและเป็นธรรม เพ่ือรักษา
บุคลากรไว้ 

๔. สร้างองค์กรแห่งการแลกเปลี่ยน เรียนรู้ และบูรณาการความร่วมมือ 
๕. ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี 

 
4.3 ประเด็นยุทธศาสตร์ 
 ๑. พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถ รองรับการปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร์ได้
อย่างมืออาชีพ 
 ๒. พัฒนาระบบงานเพื่อให้การบริหารทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพ 
 ๓. พัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์กรเพ่ือรักษาบุคลากรให้
ปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมายของจังหวัด 
 ๔. เสริมสร้างส่วนราชการให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ บริหารจัดการความรู้ และน าเทคโนโลยีมาใช้
สร้างเครือข่ายแห่งการเรียนรู้ 
 ๕. สร้างระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้อยู่ในระบบคุณธรรม จริยธรรม และสร้างจิตส านึกโดยใช้หลัก
ธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 
 ๖. พัฒนาคุณภาพชีวิต และเสริมสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

/๔.๔ การก าหนด… 
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๔.๔ การก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์และตัวชี้วัด 

มิติที่ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช้ีวัด 
มิติที่ ๑  
ความสอดคล้อง
เชิงยุทธศาสตร์ 
 

๑. พัฒนาสมรรถนะ
ของบุ ค ล าก ร ใ ห้ มี
ความรู้ความสามารถ 
รองรับการปฏิบัติงาน
ตามยุทธศาสตร์ ได้
อย่างมืออาชีพ 

๑.๑ บุคลากรได้รับการ
พัฒนาสมรรถนะให้มีความรู้
ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร์
การพัฒนาจังหวัด 

๑.๑.๑ จ านวนโครงการ/กิจกรรมการ
พัฒนาสมรรถนะของบุคลากร  
ที่สนับสนุนต่อยุทธศาสตร์จังหวัด  

 ๑.๒ บุคลากรในส่วน
ราชการมีความรู้ความเข้าใจ
และมีทักษะที่จ าเป็นต่องาน
ด้านประชาคมอาเซียน (AC)  

๑.๒.๑ จ านวนบุคลากรในส่วนราชการ 
ได้รับความรู้ความเข้าใจและพัฒนา
ทักษะที่จ าเป็นต่องานด้านประชาคม
อาเซียนและได้รับการ อย่างน้อย
หน่วยงานละ ๒ คน 

มิติที่ ๒ 
ประสิทธิภาพ
ของกระบวนการ
บริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

๒. พัฒนาระบบงาน
เพ่ือให้การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมี
ประสิทธิภาพ 

๒.๑ สร้างเครือข่ายด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
เพ่ือให้เกิดการแลกเปลี่ยน 
เรียนรู้ อย่างมีประสิทธิภาพ  

๒.๑.๑ จ านวนส่วนราชการทีม่ี
บุคลากรได้รับการแต่งตั้งเป็น
คณะท างานและเครือข่าย 
 

 ๒.๒ มีการน าระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้
ในกิจกรรมและกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

๒.๒.๑ ร้อยละของส่วนราชการประจ า
จังหวัดที่มีการบันทึกข้อมูลบุคลากรใน
ระบบฐานข้อมูลบุคคล 

   ๒.๒.๒ มีระบบบริหารทรัพยากรบุคคล
บนเว็บไซต์ของจังหวัด 

มิติที่ ๓ 
ประสิทธิผลของ
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

๓. พัฒนาระบบสร้าง
แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานและความ
ผูกพันต่อองค์กรเพ่ือ
รักษาบุคลากรให้
ปฏิบัติงานเพื่อบรรลุ
เป้าหมายของจังหวัด 

๓.๑ พัฒนาศักยภาพและ
สร้างมูลค่าอย่างต่อเนื่องแก่
บุคลากรให้มีความรู้ 
ความสามารถและสมรรถนะ
ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน 
และมีความจงรักภักดีต่อ
องค์กร 

๓.๑.๑ ร้อยละของบุคลากรที่มีความ
พึงพอใจต่อการพัฒนาบุคลากร 

  ๓.๒ มีระบบการประเมินผล
การปฏิบัติราชการที่ชัดเจน 
มีความโปร่งใส และเป็น
ธรรมช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ
การท างานให้กับบุคลากร 

๓.๒.๑ ร้อยละของบุคลากรที่มีความ
พึงพอใจต่อการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ 

 
 
 

/มิติที่ ๓... 
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มิติที่ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช้ีวัด 
มิติที่ ๓  
ประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล 
 

๔. เสริมสร้างส่วนราชการ
ให้เป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ บริหารจัดการ
ความรู้ และน าเทคโนโลยี
มาใช้สร้างเครือข่ายแห่ง
การเรียนรู้ 

๔.๑มีกิจกรรมที่ส่งเสริมให้มี
การแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร
และความรู้ เพ่ือพัฒนา
บุคลากรให้มีทักษะและ
สมรรถนะที่จ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติงาน 

๔.๑.๑ จ านวนกิจกรรม/
แผนงานที่ส่งเสริมให้เกิดการ
เรียนรู้และพัฒนา 
๔.๑.๒ จ านวนโครงการ
ฝึกอบรมที่เป็นไปตาม
หลักเกณฑ์การประกัน
คุณภาพการฝึกอบรม 

มิติที่ ๔  
ความพร้อม
รับผิดชอบด้านการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล 
 

๕ สร้างระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้อยู่ใน
ระบบคุณธรรม จริยธรรม 
และสร้างจิตส านึกโดยใช้
หลักธรรมาภิบาลในการ
ปฏิบัติงาน 

๕.๑ การรับผิดชอบต่อผลของ
การตัดสินใจในการวินิจฉัย/
การใช้ดุลยพินิจด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

๕.๑.๑ จ านวนเรื่องร้องทุกข์
เกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

  ๕.๒สร้างความโปร่งใส เป็น
ธรรมในการบริหารงานบุคคล 

๕.๒.๑ มีการประกาศ
หลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการที่ชัดเจน 

มิติที่ ๕  
คุณภาพชีวิตและ
ความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการท างาน 
 

๖. พัฒนาคุณภาพชีวิต 
และเสริมสร้างความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างาน 

๖.๑ส่งเสริมความสัมพันธ์อันดี
ระหว่างฝ่ายบริหารกับ
ผู้ปฏิบัติงาน และระหว่าง
บุคลากรด้วยกันเอง 

๖.๑.๑ มีการจัดกิจกรรม
ส่งเสริมความสัมพันธ์อย่าง
น้อยปีละ ๑ ครั้ง 

  ๖.๒บุคลากรมีความผาสุกและ
ความพึงพอใจต่อนโยบาย 
แผนงาน โครงการ 
สภาพแวดล้อมในปฏิบัติงาน
และมาตรการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

๖.๒.๑ร้อยละของบุคลากรที่
มีความผาสุกและมีความพึง
พอใจต่อการปฏิบัติงานไม่
น้อยกว่าร้อยละ ๘๐ 

 
 

 
 
 
 
 
 

/4.5 แผน...



“เมืองเกษตรอินทรีย์ ศูนย์เศรษฐกิจชายแดน ท่องเที่ยววิถีชุมชน ประชาชนมีคุณภาพชีวิตท่ีดี” 

4.5 แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลจังหวัดสุรินทร์ 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖6– ๒๕70 

 
วิสัยทัศน์ ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

เป็นองค์กรที่
บุคลากรพร้อม

ขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์จังหวัด 
ด้วยคุณภาพชีวิตที่ดี 

๑. พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถ รองรับการปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร์ได้อย่างมืออาชีพ 
๒. พัฒนาระบบงานเพื่อให้การบริหารทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพ 
๓. พัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์กร เพ่ือรักษาบุคลากรให้ปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุเป้าหมายของจังหวัด 
๔. เสริมสร้างส่วนราชการให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ บริหารจัดการความรู้ และน าเทคโนโลยีมาใช้สร้างเครือข่ายแห่งการเรียนรู้ 
๕. สร้างระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้อยู่ในระบบคุณธรรม จริยธรรม และสร้างจิตส านึกโดยใช้หลักธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 
๖. พัฒนาคุณภาพชีวิตและเสริมสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

พันธกิจ 
๑. จัดระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้ได้มาตรฐาน มีประสิทธิภาพ และน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
๒. พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถทักษะ ความช านาญและสมรรถนะในการปฏิบัติงาน มีมาตรฐานและสอดคล้องกับยุทธศาสตร์จังหวัด ตลอดจนปลูกฝังให้มีคุณธรรม
จริยธรรมและจิตส านึกท่ีดี 
๓. บริหารผลการปฏิบัติราชการ ระบบการประเมินผลงาน ให้มีความโปร่งใสและเป็นธรรม เพ่ือรักษาบุคลากรไว้ 
๔. สร้างองค์กรแห่งการแลกเปลี่ยน เรียนรู้ และบูรณาการความร่วมมือ 
๕. ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี 

มิติ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช้ีวัด (KPIs) 
ข้อมูล
พื้นฐาน 

ระดับเป้าหมาย น้ าหนัก 
ผู้รับผิดชอบ 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ ตัวชี้วัด เป้าประสงค์ฯ มิต ิ
มิติที่ ๑  
ความสอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์ 
 

๑. บุคลากรได้รับการพัฒนา
สมรรถนะให้มีความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงาน
ตามยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัด 

๑. จ านวนโครงการ/
กิจกรรมการพัฒนา
สมรรถนะของบุคลากร  
ที่สนับสนุนต่อยุทธศาสตร์
จังหวัด  

- ๑ 
 
 
 
 
 

๒ 
 
 
 
 
 

๓ 
 
 
 
 
 

๔ 
 
 
 
 
 

๕ 
 
 
 
 
 

๕๐ ๕๐ ๒๐ ทุกส่วน
ราชการ 
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“เมืองเกษตรอินทรีย์ ศูนย์เศรษฐกิจชายแดน ท่องเที่ยววิถีชุมชน ประชาชนมีคุณภาพชีวิตท่ีดี” 

 
 
 

มิติ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช้ีวัด (KPIs) 
ข้อมูล
พื้นฐาน 

ระดับเป้าหมาย น้ าหนัก ผู้รับ 
ผิดชอบ ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ ตัวชี้วัด เป้าประสงค์ฯ มิต ิ

 
 

๒. บุคลากรในส่วน
ราชการมีความรู้ความ
เข้าใจและมีทักษะที่
จ าเป็นต่องานด้าน
ประชาคมอาเซียน (AC)  

๒.จ านวนบุคลากรในส่วน
ราชการ ได้รับความรู้ความ
เขา้ใจและพัฒนาทักษะที่จ าเป็น
ต่องานด้านประชาคมอาเซียน
และได้รับการ อย่างน้อย
หน่วยงานละ ๒ คน 

- - - - - ๒ ๕๐ ๕๐  ทุกส่วน
ราชการ 

มิติที่ ๒ 
ประสิทธิภาพของ
กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 

๓. สร้างเครือข่ายด้าน
การบริหารทรัพยากร
บุคคล เพ่ือให้เกิดการ
แลกเปลี่ยน เรียนรู้ อย่าง
มีประสิทธิภาพ  

๓. จ านวนสว่นราชการที่มี
บุคลากรได้รับการแต่งตั้งเป็น
คณะท างานและเครือข่าย 
 

- ๒๙ ๓๐ ๓๑ ๓๒ ๓๓ ๓๐ ๓๐ ๒๐ สนจ.
สร.  

 ๔. มีการน าระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศมา
ใช้ในกิจกรรมและ
กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

๔. ร้อยละของส่วนราชการ
ประจ าจังหวัดที่มีการบันทึก
ข้อมูลบุคลากรในระบบ
ฐานข้อมูลบุคคล 

- ๖๐ ๗๐ ๘๐ ๙๐ ๑๐๐ ๒๕ ๕๐  ทุกส่วน
ราชการ 

  ๕. มีระบบบริหารทรัพยากร
บุคคลบนเว็บไซต์ของจังหวัด 

- - - - - มี ๒๕   สนจ.
สร. 
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“เมืองเกษตรอินทรีย์ ศูนย์เศรษฐกิจชายแดน ท่องเที่ยววิถีชุมชน ประชาชนมีคุณภาพชีวิตท่ีดี” 

 
 

มิติ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช้ีวัด (KPIs) 
ข้อมูล
พื้นฐาน 

ระดับเป้าหมาย น้ าหนัก ผู้รับ 
ผิดชอบ ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ ตัวชี้วัด เป้าประสงค์ฯ มิต ิ

มิติที่ ๓  
ประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล 
 

๕. พัฒนาศักยภาพและ
สร้างมูลค่าอย่างต่อเนื่อง
แก่บุคลากรให้มีความรู้ 
ความสามารถและ
สมรรถนะที่จ าเป็นต่อ
การปฏิบัติงาน และมี
ความจงรักภักดีต่อ
องค์กร 
 

๖. ร้อยละของบุคลากรที่มี
ความพึงพอใจต่อการพัฒนา
บุคลากร 

- ๖๐ ๖๕ ๗๐ ๗๕ ๘๐ ๔๐ ๔๐ ๒๐ ทุกส่วน
ราชการ 

 ๖. มีระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการที่ชัดเจน มีความ
โปร่งใส และเป็นธรรม
ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ
การท างานให้กับ
บุคลากร 
 

๗. ร้อยละของบุคลากรที่มี
ความพึงพอใจต่อการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

- ๖๐ ๖๕ ๗๐ ๗๕ ๘๐ ๓๐ ๓๐  ทุกส่วน
ราชการ 
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“เมืองเกษตรอินทรีย์ ศูนย์เศรษฐกิจชายแดน ท่องเที่ยววิถีชุมชน ประชาชนมีคุณภาพชีวิตท่ีดี” 

 
 

มิติ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช้ีวัด 
ข้อมูล
พื้นฐาน 

ระดับเป้าหมาย น้ าหนัก 
ผู้รับผิดชอบ 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ ตัวชี้วัด เป้าประสงค์ มิต ิ
 ๗.มีกิจกรรมที่ส่งเสริมให้มี

การแลกเปลี่ยนข้อมูล
ข่าวสารและความรู้ เพ่ือ
พัฒนาบุคลากรให้มีทักษะ
และสมรรถนะที่จ าเป็นต่อ
การปฏิบัติงาน 

๙. จ านวนกิจกรรม/แผนงาน/
โครงการที่ส่งเสริมให้เกิดการ
เรียนรู้และพัฒนา 

- ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ ๑๕ ๓๐  ทุกส่วน
ราชการ 

  ๑๐. จ านวนโครงการ
ฝึกอบรมที่เป็นไปตาม
หลักเกณฑ์การประกัน
คุณภาพการฝึกอบรม 

- - - - - ๑ ๑๕   ทุกส่วน
ราชการ 

มิติที่ ๔ 
ความพร้อม
รับผิดชอบด้านการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล 

๘. การรับผิดชอบต่อผล
ของการตัดสินใจในการ
วินิจฉัย/การใช้ดุลยพินิจ
ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

๑๑. จ านวนเรื่องร้องทุกข์
เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

- ๔ ๓ ๒ ๑ ไม่มี ๕๐ ๕๐ ๒๐ สนจ.สร. 

 ๙.สร้างความโปร่งใส เป็น
ธรรมในการบริหารงาน
บุคคล 

๑๒. มีการประกาศ
หลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ที่ชัดเจน 

- ไม่มี - - - มี ๕๐ ๕๐  สนจ.สร. 
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“เมืองเกษตรอินทรีย์ ศูนย์เศรษฐกิจชายแดน ท่องเที่ยววิถีชุมชน ประชาชนมีคุณภาพชีวิตท่ีดี” 

 
 

มิติ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช้ีวัด 
ข้อมูล
พื้นฐาน 

ระดับเป้าหมาย น้ าหนัก 
ผู้รับผิดชอบ 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ ตัวชี้วัด เป้าประสงคฯ์ มิต ิ
มิติที่ ๕  
คุณภาพชีวิตและ
ความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการท างาน 
 

๑๐.ส่งเสริม
ความสัมพันธ์อันดี
ระหว่างฝ่ายบริหารกับ
ผู้ปฏิบัติงาน และ
ระหว่างบุคลากรด้วย
กันเอง 

๑๓. มีการจัดกิจกรรมส่งเสริม
ความสัมพันธ์อย่างน้อยปีละ ๑ 
ครั้ง 

- 
 
 
 
 
 

- - - - ๑ ๕๐ ๕๐ ๒๐ สนจ.สร. 
และทุกส่วน

ราชการ 

๑๑.บุคลากรในจังหวัดมี
ความผาสุกและความ
พึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 

๑๔.บุคลากรมีความพึงพอใจ
ต่อสภาพแวดล้อมในการ
ท างานไม่น้อยกว่าร้อยละ ๘๐ 

- ๖๐ ๖๕ ๗๐ ๗๕ ๘๐ ๕๐ ๕๐  สนจ.สร. 
และทุกส่วน

ราชการ 
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“เมืองเกษตรอินทรีย์ ศูนย์เศรษฐกิจชายแดน ท่องเที่ยววิถีชุมชน ประชาชนมีคุณภาพชีวิตท่ีดี” 

4.6 แผนงาน/โครงการที่รองรับแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลจังหวัดสุรินทร์ 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70 

 

มิติ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ/งาน (ผู้รับผิดชอบ) การติดตามผล 
มิติที่ ๑  
ความสอดคล้อง
เชิงยุทธศาสตร์ 
 

๑. บุคลากรได้รับการพัฒนา
สมรรถนะให้มีความรู้
ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร์
การพัฒนาจังหวัด 

๑. จ านวนโครงการ/กิจกรรมการ
พัฒนาสมรรถนะของบุคลากร ที่
สนับสนุนต่อยุทธศาสตร์จังหวัด  

๑. การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล และ 
แผนพัฒนาบุคลากรจังหวัดสุรินทร์ (สนจ.สร.) 
๒.โครงการพัฒนาสมรรถนะด้านทรัพยากรบุคคลของจังหวัด  
(สนจ.สร./ทุกส่วนราชการ) 
๓. การขับเคลื่อนการด าเนินการสู่ความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพ
การบริหารจัดการภาครัฐ (สนจ.สร.) 

- การจัดกิจกรรม
สนับสนุนตาม
โครงการ 
- รายงานผลการ
ด าเนินงาน 

 ๒. บุคลากรในส่วนราชการมี
ความรู้ความเข้าใจและมี
ทักษะที่จ าเป็นต่องานด้าน
ประชาคมอาเซียน (AC)  

๒.จ านวนบุคลากรในส่วนราชการ 
ได้รับความรู้ความเข้าใจและพัฒนา
ทักษะที่จ าเป็นต่องานด้าน
ประชาคมอาเซียนและได้รับการ 
อย่างน้อยหน่วยงานละ ๒ คน 

๔. โครงการเตรียมความพร้อมของจังหวัดเพ่ือรองรับการเข้าสู่
ประชาคมอาเซียน (AC) (สนจ.สร./ทุกส่วนราชการ) 

รายงานผลการ
ด าเนินโครงการ 

มิติที่ ๒ 
ประสิทธิภาพของ
กระบวนการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล 

๓. สร้างเครือข่ายด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
เพ่ือให้เกิดการแลกเปลี่ยน 
เรียนรู้ อย่างมีประสิทธิภาพ  

๓. จ านวนสว่นราชการที่มีบุคลากร
ได้รับการแต่งตั้งเป็นคณะท างาน
และเครือข่าย 
 

๕. การแต่งตั้งสร้างเครือข่ายการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
ระดับจังหวัด (สนจ.สร.) 

ตรวจสอบค าสั่ง
แต่งตั้งฯ 

๔. มีการน าระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ในกิจกรรม
และกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

๔. ร้อยละของส่วนราชการประจ า
จังหวัดที่มีการบันทึกข้อมูล
บุคลากรในระบบฐานข้อมูลบุคคล 

๖. การบันทึกข้อมูลบุคลากรภาครัฐในสังกัดในระบบฐานข้อมูล 
บุคคล (สนจ.สร.,ทุกส่วนราชการ) 

ติดตามการบันทึก
ข้อมูลของส่วน
ราชการให้ 
เป็นปัจจุบัน 

 ๕. มีระบบบริหารทรัพยากรบุคคล
บนเว็บไซต์ของจังหวัด 

๗. จัดท าระบบบริหารทรัพยากรบุคคลบนเว็บไซต์จังหวัด 
(สนจ.สร.) 

ข้อมูลในเว็บไซต์
เป็นปัจจุบัน 
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มิติ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ/งาน (ผู้รับผิดชอบ) การติดตามผล 
มิติที่ ๓ 
ประสิทธิผลของ
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 

๕. พัฒนาศักยภาพและสร้าง
มูลค่าอย่างต่อเนื่องแก่
บุคลากรให้มีความรู้ 
ความสามารถและสมรรถนะ
ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน 
และมีความจงรักภักดีต่อ
องค์กร 
 

๖. ร้อยละของบุคลากรที่มีความพึง
พอใจต่อการพัฒนาบุคลากร 

๘. จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรและแผนพัฒนาสมรรถนะองค์การ
(สนจ.สร.) 

การด าเนินการ
ตามแผนฯ 

 ๖. มีระบบการประเมินผล
การปฏิบัติราชการที่ชัดเจน 
มีความโปร่งใส และเป็น
ธรรมช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ
การท างานให้กับบุคลากร 
 

๗. รอ้ยละของบุคลากรที่มีความพึง
พอใจต่อการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ 

๙. จัดท าและแจ้งหลักเกณฑ์ แนวทาง และกรอบระยะเวลาการ
บริหารผลการปฏิบัติราชการ (สนจ.สร.) 
๑๐. การแต่งตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการตามรอบการประเมินฯ (สนจ.สร.) 

มีการทบทวน
และปรับปรุงให้มี
ความเหมาะสม 
คล่องตัวและเป็น
ธรรม 

 ๗.มีกิจกรรมที่ส่งเสริมให้มี
การแลกเปลี่ยนข้อมูล
ข่าวสารและความรู้ เพ่ือ
พัฒนาบุคลากรให้มีทักษะ
และสมรรถนะที่จ าเป็นต่อ
การปฏิบัติงาน 

๙. จ านวนกิจกรรม/แผนงาน/
โครงการที่ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้
และพัฒนา 
๑๐. จ านวนโครงการฝึกอบรมที่
เป็นไปตามหลักเกณฑ์การประกัน
คุณภาพการฝึกอบรม 

๑๑. กิจกรรม/แผนงาน/โครงการที่ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้
และพัฒนาบุคลากรในสังกัด (ทุกส่วนราชการ) 
 
๑๒. การประกันคุณภาพการฝึกอบรม/สัมมนา  
(ทุกส่วนราชการ) 
 

- รายงานผลการ
ด าเนินงาน 
- การเข้าร่วม
กิจกรรมของส่วน
ราชการ 

 
 

 

-24- 
 



“เมืองเกษตรอินทรีย์ ศูนย์เศรษฐกิจชายแดน ท่องเที่ยววิถีชุมชน ประชาชนมีคุณภาพชีวิตท่ีดี” 

 
 

มิติ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ/งาน (ผู้รับผิดชอบ) การติดตามผล 
มิติที่ ๔  
ความพร้อมรับผิด  
ชอบด้านกาบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 

๘. การรับผิดชอบต่อผลของ
การตัดสินใจในการวินิจฉัย/
การใช้ดุลยพินิจด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

๑๑. จ านวนเรื่องร้องทุกข์เกี่ยวกับ
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

๑๓. การมอบอ านาจของผู้ว่าราชการจังหวัด ให้รองผู้ว่า
ราชการจังหวัด หัวหน้าส่วนราชการประจ าจังหวัดและ
นายอ าเภอปฏิบัติราชการแทน ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(สนจ.สร.) 

มีการทบทวน
และปรับปรุงให้มี
ความเหมาะสม 
คล่องตัวและเป็น
ธรรม 

 ๙.สร้างความโปร่งใส เป็น
ธรรมในการบริหารงาน
บุคคล 

๑๒. มีการประกาศหลักเกณฑ์และ
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการที่ชัดเจน 

๑๔. การประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ (สนจ.สร.) 
๑๕. การประกาศเจตจ านงของผู้บริหารในการปฏิบัติงาน 
(สนจ.สร.) 

การด าเนินตาม
หลักเกณฑ์ของ
ส่วนราชการ 

มิติที่ ๕ 
คุณภาพชีวิตและ
ความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับ
การท างาน 
 

๑๐.ส่งเสริมความสัมพันธ์อัน
ดีระหว่างฝ่ายบริหารกับ
ผู้ปฏิบัติงาน และระหว่าง
บุคลากรด้วยกันเอง 

๑๓. มีการจัดกิจกรรมส่งเสริม
ความสัมพันธ์อย่างน้อยปีละ ๑ 
ครั้ง 

๑๖. โครงการ/กิจกรรมสัมพันธ์ (สนจ.สร./ทุกส่วนราชการ) 
 
 
 

การเข้าร่วม
กิจกรรมของส่วน
ราชการ 

๑๑.บุคลากรในจังหวัดมี
ความผาสุกและความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน 

๑๔.บุคลากรมีความพึงพอใจต่อ
สภาพแวดล้อมในการท างานไม่
น้อยกว่าร้อยละ ๘๐ 

๑๗. การจัดท าแผนเสริมสร้างความผาสุก แรงจูงใจ และความ
พึงพอใจของบุคลากรที่ครอบคลุมถึงความพึงพอใจด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน (สนจ.สร.) 

การด าเนินการ
ตามแผนฯ/
ส ารวจความพึง
พอใจ   
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บทที่ 5  แผนการบริหารและพัฒนาบริหารทรัพยากรบุคคลจังหวัดสุรินทร์ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖7 
  ปัจจุบันการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development-HRD) เป็นหัวใจส าคัญต่อการเปลี่ยนแปลงองค์กร มนุษย์จึงจ าเป็นที่จะต้อง
ได้รับการพัฒนาตลอดเวลาเพ่ือให้มนุษย์มีความคิดสร้างสรรค์ (ritative) และสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ การที่มนุษย์ได้ท าสิ่งใหม่จะเป็นบ่อเกิดท าให้เศรษฐกิจและสังคมเกิดการ
เปลี่ยนแปลงตามไปด้วย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการน าศักยภาพของแต่ละบุคคลมาใช้ไม่ว่าจะเป็นการน าเอาความรู้ความสามารถที่ใช้ในการปฏิบัติราชการ 
กฎหมายและระเบียบต่างๆ ที่จ าเป็นในการปฏิบัติราชการและสมรรถนะเพ่ือให้การปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์สูงสุต และสร้างให้แต่ละบุคคล เ กิดทัศนคติที่ดีต่อองค์การ
ตลอดจนเกิดความตระหนักในคุณค่าของตนเอง ในสภาวการณ์ปัจจุบันได้มีการปรับเปลี่ยนบทบาท ภารกิจและโครงสร้างของระบบราชการ รวมถึงองค์ก รปกครองส่วน
ท้องถิ่น จึงจ าเป็นที่จะต้องพัฒนาปรับปรุงการบริหารงานของบุคลากรในองค์กรให้สามารถรองรับการถ่ายโอนภารกิจ และการบริการสาธารณะได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ
เกิดประสิทธิผลมากที่สุด โดยการบริหารจัดการให้มุ่งผลสัมฤทธิ์ เพ่ือประโยชน์ของประขาชนในพ้ืนที ่
  การพัฒนา และยกระดับคุณภาพการด าเนินงานขององค์กรให้มีชื่อเสียงเป็นที่ยอมรับว่ามีประสิทธิภาพ สามารถควบคุมได้ภายใต้มาตรฐานระบบคุณภาพ
ที่มีการรับรอง "คน" จึงเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญจ าเป็นอย่างยิ่งต่อความส าเร็จของการพัฒนา ให้เกิดความรู้ ความเข้าใจ และขึ้นอยู่กั บประสบการณ์ของแต่ละบุคคลแต่
ประเด็นที่เป็นปัญหาอยู่ในปัจจุบัน การพัฒนาทัศนคติและจิตส านึกในการทุ่มเทและรักองค์กร การสร้างจิตส านึกในการท างานโดยเฉพาะด้านบริการที่เป็นเรื่องเกี่ยวกับ
อารมณ์และกลไกการท างานของจิตใจ ซึ่งมีผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อการน าทักษะมาประยุกต์ใช้ในการท างานด้านบริการตามบทบาท หน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมาย หากบุคลากรในท้องถิ่นขาดจิตส านึกในการอุทิศตนให้กับองค์กรก็ย่อมท าให้ขาดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานภายในองค์กร จังหวัดสุรินทร์ จึงได้
ตระหนักถึงการพัฒนาบุคลากร ต้องได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงในยุคปัจจุบัน จึงได้จัดโครงการ /การฝึกอบรมการเสริมสร้างศักยภาพ
บุคลากรเพ่ือการพัฒนา Organization Development (OD) ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖7 เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน สามารถตอบสนองต่อ
ความต้องการของประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนี้ 

 

ล าดับ 
 

โครงการหรือกิจกรรม 
 

ระยะเวลาด าเนินการ 
 

 

งบประมาณ 
จ านวน

บุคลากรที่
เข้าร่วม 

หน่วยงาน
รับผิดชอบ 

1 โครงการฝึกอบรมการรังวัดท าแผนที่พิพาท ตามค าสั่งศาล ฝ่าย
รังวัด ส านักงานท่ีดินจังหวัดสุรินทร์ 

15 มกราคม 2567 -       
30 กันยายน 2567 

ไม่ใช่งบประมาณ 15 คน ส านักงานที่ดิน
จังหวัดสุรินทร์ 

2 โครงการพัฒนาบุคลากรโดยกสนสอยงาน และการถ่ายทอด
ความรู้ ฝ่ายรังวัด ส านักงานที่ดินจังหวัดสุรินทร์ 

22 มกราคม 2567 -       
25 กรกฎาคม 2567 

ไม่ใช่งบประมาณ 15 คน 
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ล าดับ 
 

โครงการหรือกิจกรรม 
 

ระยะเวลาด าเนินการ 
 

 

งบประมาณ 
จ านวน

บุคลากรที่
เข้าร่วม 

หน่วยงาน
รับผิดชอบ 

3 โครงการป้องกัน และปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ 1 มกราคม 2567 – 
30 กันยายน 2567 

ไม่ใช่งบประมาณ 50 คน ส านักงานที่ดิน
จังหวัดสุรินทร์ 

4 โครงการอบรมการใช้งานในการเป็นส านักงานท่ีดิน
อิเล็กทรอนิกส์ 

3 มีนาคม 2567 ไม่ใช่งบประมาณ 200 คน 

5 โครงการประชุมชี้แจงและฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการการปรับ
เงื่อนไขวิธีการเบิกจ่ายเงินเดือนและค่าจ้างประจ า จ านวน 1 รุ่น  
 

วันที่ 30 พ.ย. 66 4,000.- 100 คน ส านักงานคลัง
จังหวัดสุรินทร์ 

 
6 โครงการประชุมชี้แจงและฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการการปรับ

เงื่อนไขวิธีการเบิกจ่ายเงินเดือนและค่าจ้างประจ า จ านวน 2 รุ่น 
รุ่นละ 100 คน 
 

วันที่ 12 ธ.ค. 66 15,600.- 200 คน 

7 กิจกรรมส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล ผ่านระบบ
อิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) ตามแนวทางที่ส านักงาน ก.พ. 
ก าหนดและแหล่งความรู้อ่ืนๆ 

6 เดือนแรก 1 หลักสูตร 
6 เดือนหลัง 1 หลักสูตร 

ไม่ใช้งบประมาณ 39 คน ส านักงานพัฒนา
สังคมและความ
ม่ันคงของมนุษย์
จังหวัดสุรินทร์ 

8 กิจกรรมการเรียนรู้ที่จะใช้เทคโนโลยีเพ่ือท าให้การสื่อสารทักษะ
ด้านดิจิทัล (Digital) 

ต.ค.2566 – 
พ.ค.2567 

ไม่ใช้งบประมาณ 74 คน ส านักงานปศุสัตว์
จังหวัดสุรินทร์ 

9 การจัดการอบรมเชิงปฏิบัติการการยศาสตร์ และการป้องกัน 
ปัญหาออฟฟิศซินโดรมในพนักงาน 

ต.ค.2566 – 
พ.ค.2567 

ไม่ใช้งบประมาณ 74 คน 

10 การพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) ต.ค.66-มี.ค.67 ไม่ใช้งบประมาณ 70 คน ส านักงานสหกรณ์
จังหวัดสุรินทร์ 

 
11 การจัดการความรู้ (KM) ต.ค.66-มี.ค.67 ไม่ใช้งบประมาณ 70 คน 
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ล าดับ 

 
โครงการหรือกิจกรรม 

 
ระยะเวลาด าเนินการ 

 

 
งบประมาณ 

จ านวน
บุคลากรที่
เข้าร่วม 

หน่วยงาน
รับผิดชอบ 

12 โครงการนักเรียนรุ่นใหม่มีใบขับขี่ ประจ าปี พ.ศ.2567 1 ก.พ.67 - 30 มิ.ย.
67 

517,300 700 คน ส านักงานขนส่ง
จังหวัดสุรินทร์ 

13 การสร้างแบบสอบถามอิเล็กทรอนิกส์อย่างง่าย ด้วย ArcGIS 
Survey123 (รุ่นที่ 1/67) 

13-14 ธันวาคม 
2566 

ไม่ใช้งบประมาณ 5 คน  
 

ส านักงานสถิติ
จังหวัดสุรินทร์ 

14 การพยากรณ์ข้อมูลระดับจังหวัดด้วยการใช้ข้อมูลจากดาวเทียม
และ Machine Learning 

7 ธันวาคม 2566 ไม่ใช้งบประมาณ 5 คน 

15 Digital Code of Merit 1-30 มี.ค. 2567 ไม่ใช้งบประมาณ 14 คน 
16 พระราชบัญญัติข้อมูลข่าวสารของราชการ 1-30 มี.ค. 2567 ไม่ใช้งบประมาณ 14 คน 
17 Data Visualization 1-30 มี.ค. 2567 ไม่ใช้งบประมาณ 14 คน 
18 โครงการซักซ้อมแผนป้องกันและระงับเหตุร้าย ครั้งที่ 1/2567 13 มีนาคม 2567 3,000 61 คน เรือนจ า 

อ าเภอรัตนบุรี 19 โครงการฝึกทบทวนระเบียบวินัยส าหรับบุคลากรเรือนจ าอ าเภอ
รัตนบุรี 

13 มีนาคม 2567  3,000 61 คน 

20 โครงการส่งเสริมสุขภาพจิตเจ้าหน้าที่ เรือนจ าอ าเภอรัตนบุรี    
 

8 มีนาคม ๒๕๖7 – ๓๐ 
พฤษภาคม ๒๕๖7 

4,450 61 คน 

21 โครงการเพื่อพัฒนาศักยภาพอาสาสมัครคุมประพฤติในการคัด
กรองผู้กระท าความผิดคดียาเสพติดที่มีอาการทางจิต 

6 มีนาคม 2567 2,040 30 คน ส านักงานคุม
ประพฤติจังหวัด

สุรินทร์ 22 กิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้กิจกรรมอบรมความรู้เชิงปฏิบัติการ
เพ่ือพัฒนาศักยภาพพนักงานคุมประพฤติในการคัดกรอง
ผู้กระท าความผิดคดียาเสพติดที่มีอาการทางจิตเวช 

29 กุมภาพันธ์ 2567 ไม่ใช้งบประมาณ 40 คน 

23 โครงการประชุมเชิงปฏิบัติการ การถ่ายทอดแผนไปสู่ปฏิบัติ 26-28 มิ.ย.2567 ไม่ใช้งบประมาณ  ส านักงานบังคับคดี
จังหวัดสุรินทร์ 

24 องค์กรคุณธรรม “ขับเคลื่อนส านักงานแรงงานจังหวัดสุรินทร์
เป็นองค์กรคุณธรรม” ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 

ต.ค. 66 - ก.ย. 67 ไม่ใช้งบประมาณ 11 คน ส านักงานแรงงาน
จังหวัดสุรินทร์ 
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ล าดับ 

 
โครงการหรือกิจกรรม 

 
ระยะเวลาด าเนินการ 

 

 
งบประมาณ 

จ านวน
บุคลากรที่
เข้าร่วม 

หน่วยงาน
รับผิดชอบ 

25 การเรียนรู้ด้วยตนเอง ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-learning)  
ของส านักงาน ก.พ. 

ต.ค. 66 - มี.ค. 67 
เม.ย. 67 - ก.ย. 67 

ไม่ใช้งบประมาณ 5 คน ส านักงานแรงงาน
จังหวัดสุรินทร์ 

 26 โครงการส่งเสริมการจัดการความรู้ในการบริหารจัดการ
ยุทธศาสตร์ด้านแรงงาน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567  

30 พ.ย. 2566  
และ22 ธ.ค. 2566  

ไม่ใช้งบประมาณ 6 คน 

27 กิจกรรมพ่ีสอนน้องถ่ายทอดองค์ความรู้และประสบการณ์การ
ท างานให้เจ้าหน้าที่ในสายบังคับบัญชาได้ทราบถึงวิธีการ
ปฏิบัติงานภายใต้ระเบียบข้อกฎหมายที่เก่ียวข้อง 

เดือนเมษายน 2567 ไม่ใช้งบประมาณ 9 คน ส านักงานจัดหางาน
จังหวัดสุรินทร์ 

28 ประชุมประจ าเดือนของหน่วยงานเพื่อเสริมสร้างความรู้ ความ
เข้าใจในการปฏิบัติงาน 

1 ต.ค. 65 – 30 ก.ย. 
66 

ไม่ใช้งบประมาณ 9 คน ส านักงานสวัสดิการ
และคุ้มครอง

แรงงานจังหวัด
สุรินทร์ 

29 KM / พี่สอนน้อง แลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในหน่วยงานเพื่อ
เสริมสร้างทักษะในการปฏิบัติงาน 

1 ต.ค. 65 – 30 ก.ย. 
66 

ไม่ใช้งบประมาณ 9 คน 

30 โครงการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานพิธี การเขียนบทความ
องค์ความรู้เพ่ือประชาสัมพันธ์งานพิธีการศพที่ได้รับ
พระราชทาน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567  

ตุลาคม 2566 
- 

กันยายน 2567 

ไม่ใช้งบประมาณ 21 คน ส านักงาน
วัฒนธรรมจังหวัด

สุรินทร์ 
31 ปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ เม.ย -สค 67 40,500 ยังไม่ได้

ก าหนด
กลุ่มเป้าหมาย 

ส านักงาน
สาธารณสุขจังหวัด

สุรินทร์ 
32 ฝึกอบรมหลักสูตรการบริหารการสาธารณสุข เม.ย-กย 66 1,349,000 
33 อบรมหลักสูตรเฉพาะทาง ตค. 66-กย. 67 ไม่ใช้งบประมาณ 
34 โครงการอบรมเชิงปฏิบัติการการใช้ประโยชน์ข้อมูลจากระบบ 

HRMS on cloud 
15 – 16 ก.พ.2567 19,250 175 คน โรงพยาบาล

ปราสาท 
35 โครงการอบรมเชิงปฏิบัติการพัฒนาศักยภาพพยาบาลระบบส่ง

ต่อโรงพยาบาลปราสาท อ.ปราสาท  จ.สุรินทร์ 
24 ม.ค.2567 11,000 100 คน 
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ล าดับ 

 
โครงการหรือกิจกรรม 

 
ระยะเวลาด าเนินการ 

 

 
งบประมาณ 

จ านวน
บุคลากรที่
เข้าร่วม 

หน่วยงาน
รับผิดชอบ 

36 โครงการส่งเสริมและสนับสนุนการขับเคลื่อนการด าเนินงานตาม
แผนงานบูรณาการต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบจังหวัด
สุรินทร์ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567  

วันที่ 19 มีนาคม 2567 8,5000 บาท 200 คน  
 
 
 
 
 

ส านักงานจังหวัด
สุรินทร์ 

37 โครงการประชุมเชิงปฏิบัติการเพิ่มประสิทธิภาพในการพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) จังหวัดสุรินทร์ 

13-14 ธันวาคม 66 44,244 68 คน 

38 โครงการประชุมเชิงปฏิบัติการเพิ่มประสิทธิภาพในการพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) จังหวัดสุรินทร์ 

15-16 มกราคม 67 45,384 71 คน 

39 โครงการประชุมเชิงปฏิบัติการเพิ่มประสิทธิภาพในการพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) จังหวัดสุรินทร์ 

6-8 มีนาคม 67 61,834 61 คน 

40 โครงการประชุมเชิงปฏิบัติการเพิ่มประสิทธิภาพในการพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) จังหวัดสุรินทร์ 

20-21 มีนาคม 67 29,044 25 คน 

41 ประชุมการใช้งานระบบข้อมูลบุคลากรส่วนราชการประจ า
จังหวัดสุรินทร์ 

20 ธันวาคม 66 1,470 42 คน 

42 โครงการขับเคลื่อนองค์กรคุณธรรม ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.
2567  

ตุลาคม 2566-
กันยายน2567 

ไม่ใช้งบประมาณ 
 

113 คน ส านักงานพัฒนา
ชุมชนจังหวัด

สุรินทร์ 
 

 
 

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