


คํานํา

ภายใตบริบททางการบริหารที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและเปนพลวัตร ทําใหการ
บริหารงานภาครัฐสมัยใหมตองปรับตัวใหสามารถรองรับและพรอมตอการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 
เพื่อจะสามารถขับเคลื่อนภารกิจและนโยบายไปสูการปฏิบัติที่บังเกิดผลเปนรูปธรรม เพื่อประโยชนสุข
ของประชาชน

จังหวัดพระนครศรีอยุธยาไดดําเนินการจัดทํารายงานผลการดําเนินการตาม
แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2554 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
โดยมีวัตถุประสงคเพื่อรับทราบผลการดําเนินงานที่เปนไปตามเปาหมาย ตัวชี้วัด พันธกิจ และ
วิสัยทัศนของจังหวัดพระนครศรีอยุธยาที่ไดกําหนดไวในการรายงานผลรอบ 12 เดือน และเปนการ
วิเคราะหภาพรวมจากการรายงานแผน/ผลจากการปฏิบัติงานประจําปงบประมาณ พ.ศ.2554 

ในการนี้ จังหวัดพระนครศรีอยุธยาจึงไดจัดทําเอกสาร “รายงานผลการดําเนินงาน
ตามแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2554” ฉบับนี้ขึ้น เพื่อเปน
การติดตามผลการดําเนินงานและประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เกี่ยวของกับ
กระบวนการจัดทําแผนดานการพัฒนาบุคลากรของจังหวัดเขาไวดวยกัน อันจะเปนการสรางใหเกิด
กระบวนการเรียนรูและการพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับยุทธศาสตรการพัฒนาจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา

(นายวิทยา  ผิวผอง)
ผูวาราชการจังหวัดพระนครศรีอยุธยา



วิสัยทัศน
“พระนครศรีอยุธยา เปนนครแหงการทองเที่ยวมรดกโลกทางวัฒนธรรม แหลงอาหารที่มีคุณภาพ

เปนศูนยกลางการคาการลงทุน และอุตสาหกรรมที่ใชเทคโนโลยี
สะอาด เมืองนาอยู ประชาชนอยูดีมีสุขอยางยั่งยืน”

เปาประสงครวม
๑. อนุรักษมรดกโลกทางวัฒนธรรมควบคูกับการพัฒนาเขตเศรษฐกิจใหม
๒. พัฒนาคนใหเกง ดี และมีความสุข
๓. เพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันทางเศรษฐกิจในระดับสากล

ตัวชี้วัดและเปาหมายการพัฒนา
๑. รอยละของรายไดจากการทองเที่ยวที่เพิ่มขึ้น (รอยละ ๕)
๒. รอยละของนักทองเที่ยวที่เพิ่มขึ้น (รอยละ ๕)
๓. ประชาชนมีคุณภาพชีวิตผานเกณฑที่กําหนด (๓๐ ตัวชี้วัด)
๔. รอยละของระดับความพึงพอใจของผูรับบริการ (รอยละ ๘๕)
๕. รอยละที่เพิ่มขึ้นของมูลคาสินคาเกษตรปลอดภัย (รอยละ ๕)
๖. รอยละที่เพิ่มขึ้นของการลงทุนภาคอุตสาหกรรม (รอยละ ๓)

ประเด็นยุทธศาสตร

ประเด็นยุทธศาสตร กลยุทธ
ประเด็นที่ ๑ : เพิ่มมูลคาดานการ
ทองเที่ยวจากการอนุรักษมรดกโลก
ทางวัฒนธรรม

๑. การจัดกิจกรรมสงเสริมการทองเที่ยวของจังหวัด
๒. สงเสริมการประชาสัมพันธการตลาดเชิงรุก
๓. อนุรักษและพัฒนาทรัพยากรการทองเที่ยวรวมทั้งระบบบริหารจัดการ

ประเด็นที่ ๒ : พัฒนาใหเปนเมืองที่
ประชาชนอยูรวมกันอยางเปนสุข

๑. พัฒนาศักยภาพประชาชนเพื่อรองรับความออนแอของครอบครัวและสังคม
ที่อาจจะเกิดขึ้นและพัฒนาสภาพแวดลอมใหมีมาตรฐานเพื่อใหสังคมนาอยู
๒. สงเสริมการมีสวนรวมของทุกภาคสวนในการเฝาระวัง อนุรักษ รักษา ฟนฟู
ทรัพยากรธรรมชาติ สิ่งแวดลอม ศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรม และภูมิปญญาทองถิ่น

ประเด็นที่ ๓ : พัฒนาวัฒนธรรม
องคกรการบริหารจัดการใหมี
ประสิทธิภาพ

๑. พัฒนาบริการของรัฐใหสามารถเขาถึงไดอยางสะดวกรวดเร็ว
๒. สงเสริมและพัฒนาคุณภาพการใหบริการสาธารณะ
๓. สงเสริมบุคลากรใหมีการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาล

ประเด็นที่ ๔ : พัฒนาแหลงสินคา
เกษตรและอาหารที่มีคุณภาพ
ปลอดภัยและแขงขันได

๑. พัฒนาการผลิตและแปรรูปสินคาเกษตรและอาหารที่มีคุณภาพปลอดภัย
ผานเกณฑมาตรฐาน
๒. สงเสริมและพัฒนาองคกรเกษตรกร
๓. พัฒนาโครงสรางพื้นฐานและการบริหารจัดการทรัพยากรเพื่อการผลิตสินคา
เกษตรและอาหาร
๔. เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการสินคาเกษตรและอาหารปลอดภัย

ประเด็นที่ ๕ : สงเสริมพัฒนาใหเปน
ศูนยกลางการคาการลงทุนและ
อุตสาหกรรม

พัฒนาระบบการผลิต การบริหารจัดการและพัฒนาทักษะความรูบุคลากรเพื่อ
เพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันของผูประกอบการควบคูกับการสนับสนุน
ปจจัยที่เอื้อตอการเปนศูนยกลางการคาการลงทุนและอุตสาหกรรม

ยุทธศาสตรการพัฒนาจังหวัด



จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ไดจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 4 ป (พ.ศ.
2554-2557) เพื่อเปนเครื่องมือที่จังหวัดใชในการพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถและสมรรถนะที่
สอดคลองกับตําแหนงหนาที่อยางมีประสิทธิภาพและใชประเมินผลสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR 
Scorecard) ตามมาตรฐานความสําเร็จที่ สํานักงาน ก.พ.กําหนด 5 มิติ

มิติที่ 1 : ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร
มิติที่ 2 : ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล
มิติที่ 3 : ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล
มิติที่ 4 : ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
มิติที่ 5 : คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน

เพื่อใหจังหวัดพระนครศรีอยุธยาสามารถดําเนินงานใหบรรลุวิสัยทัศน ประเด็นยุทธศาสตร 
จะตองอาศัยบุคลากรที่มีศักยภาพ สมรรถนะในการชวยขับเคลื่อนและผลักดัน ดังนั้น จังหวัดจึงไดทบทวนแผน
กลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 4 ป (พ.ศ.2552-2555) เพื่อเสริมสรางความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการ
จัดทําแผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard  ใหเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร
จังหวัด โดยมุงเนนการบริหารทรัพยากรบุคคล การพัฒนาสมรรถนะ และการจัดองคกรภาครัฐ เพื่อสนับสนุน
งานดานยุทธศาสตรการพัฒนาจังหวัดใหสัมฤทธิ์ผล รวมทั้งแนวทางการเพิ่มขีดความสามารถของระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ที่สนับสนุนและผลักดันใหยุทธศาสตรการพัฒนาจังหวัดบรรลุและสัมฤทธิ์ผล โดยกําหนด
วิสัยทัศนดานการบริหารทรัพยากรบุคคล “บุคลากรทุกระดับเปนคนดีและเปนมืออาชีพ”

การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลจังหวัดพระนครศรีอยุธยา นําแนวคิดเกี่ยวกับ
การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแนวทาง HR Scorecard  มาเปนเครื่องมือชวยใหสวน
ราชการและจังหวัด สามารถพัฒนาและบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีความเขมแข็งในการปฏิบัติภารกิจใหเกิดผล
สัมฤทธิ์ตามเปาหมายที่วางไว และมีความพรอมที่จะขับเคลื่อนตามวิสัยทัศนที่ตองการ

มาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่สวนราชการตองบริหารใหบรรลุผลมีดังนี้

มิติที่ 1 : ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (Strategic Alignment)  

หมายถึง การที่สวนราชการและจังหวัด  มีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล
ดังตอไปนี้

(ก)  สวนราชการและจังหวัดมีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งมี
ความสอดคลองและสนับสนุนใหสวนราชการและจังหวัดบรรลุพันธกิจ เปาหมาย และ
วัตถุประสงคที่ตั้งไว

(ข)  สวนราชการมีการวางแผนและบริหารกําลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพที่เหมาะสมสอดคลอง
กับการบรรลุภารกิจและความจําเปนของสวนราชการและจังหวัดทั้งในปจจุบันและในอนาคต     
มีการ วิเคราะหสภาพกําลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุชองวางดานความตองการ
กําลังคน และมีแผนเพื่อลดชองวางดังกลาว

(ค)  สวนราชการและจังหวัดมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลเพื่อดึงดูด ไดมาเพื่อพัฒนาและรักษาไวซึ่งกลุมขาราชการและผูปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือ
สมรรถนะสูง ซึ่งจําเปนตอความคงอยูและขีดความสามารถในการแขงขันของสวนราชการและ
จังหวัด (Talent Management)

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล



(ง)  สวนราชการและจังหวัด มีแผนการสรางและแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนสราง
ความตอเนื่องในการบริหารราชการ รวมถึงการที่ผูนําปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีและสรางแรง
บันดาลใจใหกับขาราชการและผูปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการ
ทํางาน

มิติที่ 2 : ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency)

หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและจังหวัด     
(HR Transactional Activities) มีลักษณะดังตอไปนี้

(ก) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและจังหวัด เชน การสรรหา
คัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง การโยกยายและกิจกรรมดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคลอื่นๆ มีความถูกตองและทันเวลา (Accuracy and Timeliness)

(ข) สวนราชการและจังหวัดมีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกตอง 
เที่ยงตรง ทันสมัย และนํามาใชประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวน
ราชการและจังหวัดไดจริง

(ค) สัดสวนคาใชจายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ตองบประมาณ
รายจายของสวนราชการและจังหวัด มีความเหมาะสม และสะทอนผลิตภาพของบุคลากร     
(HR Productivity) ตลอดจนความคุมคา (Value for Money)

(ง) มีการนําเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลของสวนราชการและจังหวัด เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation)

มิติที่ 3 : ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness)

หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของสวนราชการและจังหวัด กอใหเกิดผลดังตอไปนี้

(ก) การรักษาไวซึ่งขาราชการและผูปฏิบัติงานซึ่งจําเปนตอการบรรลุเปาหมายพันธกิจของสวนราชการ
และจังหวัด (Retention)

(ข) ความพึงพอใจของขาราชการและบุคลากรผูปฏิบัติงาน ตอนโยบาย แผนงาน โครงการ และ
มาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและจังหวัด

(ค) การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง รวมทั้งสงเสริมใหมีการแบงปน
แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและความรู (Development and knowledge Management)    
เพื่อพัฒนาขาราชการและผูปฏิบัติงานใหมีทักษะและสมรรถนะที่จําเปนสําหรับการบรรลุภารกิจ
และเปาหมายของสวนราชการและจังหวัด

(ง) การมีระบบบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เนนประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและ
ความคุมคา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจําแนกความแตกตางและ
จัดลําดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการและผูปฏิบัติงาน นอกจากนี้ขาราชการและผูปฏิบัติงาน
เขาใจถึงความเชื่อมโยงระหวางผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลและผลงานของทีมงาน               
กับความสําเร็จหรือผลงานของสวนราชการและจังหวัด

มิติที่ 4 : ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) 

หมายถึง การที่สวนราชการและจังหวัดจะตอง
(ก) รับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการ

ดําเนินการดานวินัย โดยคํานึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และ
หลักสิทธิมนุษยชน



(ข) มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล

      ทั้งนี้จะตองกําหนดใหความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูในทุกกิจกรรม
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและจังหวัด

มิติที่ 5 : คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน (Quality of Work Life) 

หมายถึง  การที่สวนราชการหรือจังหวัดมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะนําไปสูการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้

(ก) ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน ระบบงาน และ
บรรยากาศการทํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเขามาใชในการบริหารราชการและ
การใหบริการแกประชาชน ซึ่งจะสงเสริมใหขาราชการและผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยางเต็มที่ 
โดยไมสูญเสียรูปแบบการใชชีวิตสวนตัว

(ข) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไมใชสวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย 
ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการและจังหวัด

(ค) มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการและจังหวัดกับขาราชการ
และบุคลากรผูปฏิบัติงาน และในระหวางขาราชการและผูปฏิบัติงานดวยกันเอง และใหกําลังคนมี
ความพรอมที่จะขับเคลื่อนสวนราชการใหพัฒนาไปสูวิสัยทัศนที่ตองการ

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


