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จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 



ค าน า 
ด้วยจังหวัด พระนครศรีอยุธยา  ได้ด าเนินการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร เพื่อขับเคลื่อน

ยุทธศาสตร์   การบริหารของส่วนราชการและจังหวัด โดยยึดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และวัตถุประสงค์ของส่วน
ราชการจังหวัด และขีดความสามารถที่จ าเป็น (Competency –based approach) 

การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร  เป็นการวางแผน ก าหนดเป้าหมาย วัตถุประสงค์ของ
กระบวนการพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ  สอดคล้องกับบริบทของจังหวัดและการเปลี่ยนแปลงในยุค
เทคโนโลยี  แผนพัฒนาบุคลากร จึงเป็นเครื่องมือที่จะช่วยให้ส่วนราชการในจังหวัดใช้เป็นแนวทางในการ
วางแผนพัฒนาบุคลากรในสังกัดได้อย่างเหมาะสม   สอดคล้องกับความต้องการของแต่ละส่วนราชการ   
ยังผลให้องค์กรสามารถบรรลุผลสัมฤทธิ์ได้ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

จังหวัดพระนครศรีอยุธยา หวังเป็นอย่างยิ่งว่าทุกส่วนราชการจะตระหนักถึงความส าคัญและ
ความจ าเป็นในการพัฒนาและเพ่ิมขีดสมร รถนะของบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร เพื่อขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์การด าเนินการให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้เป็นอย่างดี รวมทั้งบุคลากรเองก็จะต้องตระหนัก
และมีความตั้งใจเข้ารับการพัฒนา และสามารถน าความรู้มาพัฒนาตนเองเพ่ือการเป็นข้าราชการผู้ปฏิบัติงานที่
ทรงความรู้ (Knowledge worker)  สามารถปฏิบัติงานภายใต้หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี และระบบ
บริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป  

 

 

 

                (นายวิทยา  ผิวผ่อง) 

               ผู้ว่าราชการจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

สารบัญ 

 
                      หน้า  

 ค าน า 
 

 หลักการและเหตุผล         1 
 

 ยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัดพระนครศรีอยุธยา      2   
 

 แผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล      4  
 

 ผลส ารวจความพึงพอใจในการพัฒนาบุคลากร จังหวัดพระนครศรีอยุธยา   11  
 ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2556 

 

 ผลการส ารวจความพึงพอใจในการพัฒนาปรับปรุงวัฒนธรรมองค์การ    19  
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2556 

 

 แผนพัฒนาบุคลากรและแผนปรับปรุงวัฒนธรรมองค์การ     30  
 

 แผนการด าเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากรและแผนปรับปรุงวัฒนธรรมองค์การ  41   
 
 
 
 
 



1 
 

 

 

 

 

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

หลักการและเหตุผล 

 การบริหารจัดการและขับเคลื่อนกลยุทธของหนวยงานไปสูเปาหมายและผลสัมฤทธิ์ท่ีตองการนั้น 
“ทรัพยากรบุคคล” คือปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุด  ดังนั้นการพัฒนาบุคลากรจึงเปนเรื่องท่ีตองดําเนินการอยางจริงจัง  
ตอเนื่องเปนระบบ ซ่ึงการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรจึงเปนความพยายามท่ีจะทําใหตอบสนองตอวิสัยทัศนและ
กลยุทธ ตามแผนกลยุ ทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 4 ป พ.ศ. 2554 - 2557 (ฉบับปรังปรุง พ .ศ.2555) 
ของจังหวัดพระนครศรีอยุธยาอยางตอเนื่องและเปนระบบ โดยมีเปาหมายทิศทางท่ีชัดเจนส อดคลองและสอด
รับกับสภาพแวดลอมภายนอก ท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว  

ดังนั้น การจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร และแผนพัฒนาปรับปรุงวัฒนธรรมองคการ  ประจําป
งบประมาณ พ .ศ. 2556 ของจังหวัดพระนครศรีอยุธยา  จะทําใหหนวยงานในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา
สามารถจัดลําดับความสําคัญเรงดวนขอ งการพัฒนาบนฐานขอมูลท่ีทันสมัย  ซ่ึงจะสงผลใหการจัดสรร
งบประมาณและทรัพยากรตาง ๆ เพ่ือการพัฒนาใหเกิดประโยชนสูงสุด  โดยเฉพาะผลสํารวจความพึงพอใจของ
บุคลากรในการพัฒนาบุคลากรขององคการ (Human Resource Development Survey) และผลสํารวจ
บรรยากาศภายในองคการ (Organization Climate Survey)  ผานระบบออนไลน ใหกับตัวแทนสวนราชการ
สวนภูมิภาคในจังหวัดกาญจนบุรี เพ่ือประเมินแบบสํารวจความพึงพอใจดังกลาว โดยใชการเปรียบเทียบ
คาเฉลี่ยสวนตางระหวางความเห็นและความสําคัญขององคการ (Gap) จากการสํารวจการพัฒนาองคการ ครั้งท่ี 
1 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลจึงยึดการพัฒนาสมรรถนะเปนหลักมุงใหบุคลากรมีขีดสมรรถนะเหมาะสม
กับงานท่ีปฏิบัติท้ังในปจจุบันและอนาคต  โดยมีความเชื่อมโยงกับการบริหารทรัพยากรบุคคลท้ังในเรื่องของ
แลกเปลี่ยนเรียนรู การสรรหา  การแตงตั้งโยกยาย  การสับเปลี่ยนหมุนเวียน  รวมท้ังการประเ มินผลการ
ปฏิบัติงานซ่ึงผลจากการประเมินจะเปนขอมูลสําหรับการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลตอไป  

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนพัฒนาบุคลากร และแผนพัฒนาปรับปรุงวัฒนธรรมองคการ  

จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2556 
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วิสัยทัศน 

“พระนครศรีอยุธยานครแหงการทองเท่ียวเชิงประวัติศาสตร  

แหลงการคา การลงทุน อุตสาหกรรมสะอาด เกษตรปลอดภัย เปนเมืองนาอยู ” 
 

เปาประสงครวม 

๑. อนุรักษใหเปนนครแหงการเรียนรูดานการทองเท่ียวเชิงประวัติศาสตร 

๒. เพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันทางเศรษฐกิจในระดับสากล 

๓. เพ่ิมการผลิตสินคาเกษตรท่ีปลอดภัย 

๔. พัฒนาใหเปนเมืองท่ีประชาชนอยูรวมกันอยางเปนสุข 

ตัวช้ีวัดและเปาหมายการพัฒนา 

๑. รอยละของรายไดจากการทองเท่ียวท่ีเพ่ิมข้ึน (รอยละ ๕) 

๒. รอยละของนักทองเท่ียวท่ีเพ่ิมข้ึน (รอยละ ๕) 

3. ระดับความพึงพอใจของนักทองเท่ียว (รอยละ 70) 

4. รอยละท่ีเพ่ิมข้ึนของการลงทุนภาคอุตสาหกรรม การคา และการบริการ (รอยละ 2.5) 

5. รอยละท่ีเพ่ิมข้ึนของโรงงานอุตสาหกรรมท่ีใชเทคโนโลยีสะอาด (รอยละ ๒) 

6. รอยละท่ีเพ่ิมข้ึนของมูลคาสินคา เกษตรปลอดภัย (รอยละ ๕) 

7. ระดับความสําเร็จในการพัฒนาสังคม เมืองนาอยู ตามเปาหมายตัวชั้วัดยอย ๖ ตัวชี้วัด 

ประเด็นยุทธศาสตร กลยุทธ 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๑ :         
พัฒนาแหลงทองเท่ียวควบคูกับ         
การเรียนรูเชิงประวัติศาสตร 

1.1 เพ่ิมประสิทธิภาพระบบการบริหารจัดการและพัฒนา                
แหลงทองเท่ียว 

1.2 สงเสริมการอํานวยความสะดวกในการเขาถึงแหลงทองเท่ียว 

1.3 สงเสริมการสรางมูลคาเพ่ิมจากองคความรู ดานประวัติศาสตร
ใหกับธุรกิจและบริการดานการทองเท่ียว 

1.4 สงเสริมการประชาสัมพันธเชิงรุกดานการทองเท่ียว 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๒ :          
สงเสริมบริการ โลจิสติกส การคา 

2.1 สงเสริมปจจัยท่ีเอ้ือตอบริการโลจิสติกส การคา การลงทุน และ
การผลิตสินคาใหไดมาตรฐานโดยใชเทคโนโลยีสะอาด 

 

ยุทธศาสตรการพัฒนาจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 



3 
 

ประเด็นยุทธศาสตร กลยุทธ 

การลงทุนและพัฒนาอุตสาหกรรม
สะอาด 

2.2 พัฒนาบุคลากรในสถานประกอบการและเตรียมความพรอม
กําลังแรงงานใหตรงความตองการของสถานประกอบการ 

2.3 เพ่ิมประสิทธิภาพของกระบวนการและกลไกการแกไขปญหา
ผลกระทบสิ่งแวดลอมจากภาคธุรกิจ 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๓ :          
พัฒนาแหลงผลิตสินคาเกษตร
ปลอดภัย 

3.1   สรางความเขมแข็งใหกับเกษตรกรและองคกรเกษตรกร  

3.2 ปรับปรุงกระบวนการผลิตใหไดรับการรับรองมาตรฐานสินคา
เกษตรปลอดภัย 

3.3 พัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานและเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหาร
จัดการทางการเกษตรใหเอ้ือตอการผลิตสินคาเกษตรปลอดภัย 

3.4 พัฒนาระบบการบริหารจัดการขอมูลเกษตร 

 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๔ : 
เสริมสรางภูมิคุมกันทางสังคมและ
พัฒนาคุณภาพวิถีชีวิต 

 

4.1 เพ่ิมประสิทธิภาพในการปองกันและแกไขปญหาสิ่งแวดลอม
ของเมือง และชุมชน 

4.2 พัฒนาและสรางเครือขายความรวมมือจากทุกภาคสวนใน         
การปองกัน และแกไขปญหาความปลอดภัยในชีวิตและ
ทรัพยสิน 

4.3 สงเสริมพฤติกรรมทางสังคมและสุขอนามัยท่ีดีของประชาชน 
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         จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ไดจัดทําแผนกลยุทธ ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 4 ป (พ.ศ.2554-
255 7) ฉบับปรับปรุง พ .ศ .2555  เพ่ือเปนเครื่องมือท่ีจังหวัดใชในการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู
ความสามารถและสมรรถนะท่ีสอดคลองกับตําแหนงหนาท่ีอยางมีประสิทธิภาพและใชประเมินผลสําเร็จดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ตามมาตรฐานความสําเร็จท่ีสํานักงาน ก.พ.กําหนด 5 มิติ 

   มิติท่ี 1: ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร 

   มิติท่ี 2: ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

   มิติท่ี 3: ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

   มิติท่ี 4: ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

   มิติท่ี 5: คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 

 เพ่ือใหจังหวัดพระนครศรีอยุธยาสามารถดําเนินงานใหบรรลุวิสัยทัศน ประเด็นยุทธศาสตร  จะตอง
อาศัยบุคลากรท่ีมีศักยภาพ สมรรถนะในการชวยขับเคลื่อนและผลักดัน ดังนั้น จังหวัดจึงไดทบทวนแผนกลยุทธ
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 4 ป เพ่ือเสริมสรางความรู ความเขาใจเก่ียวกับการจัดทําแผนกลยุทธดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard ใหเชื่อมโยงกับยุทธศาสตรจังหวัด โดยมุงเนนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล การพัฒนาสมรรถนะ และการจัดองคกรภาครัฐ เพ่ือสนับสนุนงานดานยุทธศาสตรการพัฒนา
จังหวัดใหสัมฤทธิ์ผล รวมท้ังแนวทางการเพ่ิมขีดความสามารถของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล ท่ีสนับสนุน
และผลักดันใหยุทธศาสตรการพัฒ นาจังหวัดบรรลุและสัมฤทธิ์ผล โดยกําหนดวิสัยทัศนดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล “บุคลากรทุกระดับเปนคนดีและเปนมืออาชีพ” 

  การจัดทําแผนกลยุทธ ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  จังหวัดพระนครศรีอยุธยา นําแนวคิด เก่ียวกับ
การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแนวทาง HR Scorecard มาเปนเครื่องมือชวยใหสวนราชการ
และจังหวัด สามารถพัฒนาและบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีความเขมแข็งในการปฏิบัติภารกิจใหเกิดผลสัมฤทธิ์
ตามเปาหมายท่ีวางไว และมีความพรอมท่ีจะขับเคลื่อนตามวิสัยทัศนท่ีตองการ 

มาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ท่ีสวนราชการตองบริหารใหบรรลุผลมีดังนี้ 

มิติที่ 1 : ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (Strategic Alignment)   

หมายถึง การท่ีสวนราชการและจังหวัด  มีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลดังตอไปนี้ 

(ก)  สวนราชการและจังหวัดมีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุ คคลซ่ึง      
มีความสอดคลองและสนับสนุนใหสวนราชการและจังหวัดบรรลุพันธกิจ เปาหมาย และ
วัตถุประสงคท่ีตั้งไว 

(ข)  สวนราชการมีการวางแผนและบริหารกําลังคนท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพท่ีเหมาะสมสอดคลอง
กับการบรรลุภารกิจและความจําเปนของสวนราชการและจังหวัดท้ังในปจ จุบันและในอนาคต      
มีการ วิเคราะหสภาพกําลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุชองวางดานความตองการ
กําลังคน และมีแผนเพ่ือลดชองวางดังกลาว 

แผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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(ค)  สวนราชการและจังหวัดมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลเพ่ือดึงดูด ไดมาเพ่ือพัฒนาและรั กษาไวซ่ึงกลุมขาราชการและผูปฏิบัติงานท่ีมีทักษะหรือ
สมรรถนะสูง ซ่ึงจําเปนตอความคงอยูและขีดความสามารถในการแขงขันของสวนราชการและ
จังหวัด (Talent Management) 

(ง)  สวนราชการและจังหวัด มีแผนการสรางและแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับ รวมท้ังมีแผนสราง
ความตอเนื่องในการบริหารราชการ รวมถึงการท่ีผูนําปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีและสรางแรงบันดาลใจ
ใหกับขาราชการและผูปฏิบัติงาน ท้ังในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทํางาน 

มิติที่ 2 : ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency)  

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

(ก) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและจังหวัด เชน การสรรหา
คัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การพัฒนา การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง ก ารโยกยายและกิจกรรม    
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ มีความถูกตองและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) 

(ข) สวนราชการและจังหวัดมีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถูกตอง 
เท่ียงตรง 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 เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 

มิติที่ 3 : ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness)  

หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริ หารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและ
จังหวัด กอใหเกิดผลดังตอไปนี้ 

(ก) การรักษาไวซ่ึงขาราชการและผูปฏิบัติงานซ่ึงจําเปนตอการบรรลุเปาหมายพันธกิจของ                
สวนราชการและจังหวัด (Retention) 

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

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

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

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

หมายถึง การท่ีสวนราชการและจังหวัดจะตอง 

(ก) รับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการ
ดําเนินการดานวินัย โดยคํานึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และ
หลักสิทธิมนุษยชน 

(ข) มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ท้ังนี้จะตองกําหนดใหความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูในทุกกิจกรรมดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและจังหวัด 

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

หมายถึง   การท่ีสวนราชการหรือจังหวัดมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซ่ึงจะนําไปสูการพัฒนา
คุณภาพชีวิตของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 

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

(ข) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมท่ีไมใชสวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย 
ซ่ึงมีความเหมาะสม สอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการและจังหวัด 

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

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

ความจําเปนโดยรวมตอการพัฒนาบุคลากรท่ีมีผลท้ังทางตรง - ทางออม 

 1.  แผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2540-2556) ซ่ึงมีเปาประสงคหลักของการ
พัฒนาระบบราชการไทย 4 ขอ  

1) พัฒนาคุณภาพการใหบริการประชาชนท่ีดีข้ึน  

2) ปรับบทบาทภารกิจและขนาดใหมีความเหมาะสม 

3) ยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐานการทํางานใหอยูในระดับสูง และเทียบเทาเกณฑ
มาตรฐาน 

4) ตอบสนองตอการบริหารปกครองในระบบประชาธิปไตย 

2. สงเสริมการบริหารกิจการบานเมืองและสังคมท่ีดี 
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3. พัฒนาการบริหารจัดการสูการเปนจังหวัดท่ีมีสมรรถนะสูงดานการทองเท่ียว, คุณภาพชีวิต,   

    วัฒนธรรม จริยธรรม, เกษตรปลอดภัย และดานอุตสาหกรรม  

4. สอดคลองกับรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550  

5. แผนพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 11 

6. แผนยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการพลเรือน 

7. การบริหารงานจังหวัดแบบบูรณาการ 

8. แผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 4 ป (พ.ศ. 2554-2557) ฉบับปรับปรุง พ.ศ.  

    2555  จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

การพัฒนาบุคลากรของจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

1. วิสัยทัศนการบริหารทรัพยากรบุคคล :  

“บุคลากรทุกระดับเปนคนดีและเปนมืออาชีพ ” ซ่ึงเปนแนวทางการเพ่ิมขีดความสามารถของระบบ
บริหารทรัพยากรบุคคล ท่ีสนับสนุนและผลักดันใหยุทธศาสตรการพัฒนาจังหวัดบรรลุและสัมฤทธิ์ผล  อีกท้ังยัง
เปนการบริหารราชการแนวใหม เพ่ือบรรลุเปาหมายของจังหวัด 

2. พันธกิจของการพัฒนา :  

 จัดทําแผนพัฒนา บุคลากรประจําป  โดยยึดแผนปฏิบัติราชการข องจังหวัด / กลุมจังหวัด และตาม
สมรรถนะท่ีจําเปนตามสายงานหลัก และสายงานสนับสนุน 

 ดําเนินการพัฒนาบุคลากรตามแผนท่ีกําหนด 

 สงเสริมและสนับสนุนความกาวหนาของบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร 

 ติดตามความกาวหนาการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง 

3. เปาหมายการพัฒนา :  

 เพ่ือยกระดับขีดความสามารถในการบริหารจัดการและการปฏิบัติงานของบุคลากรของจังหวัด  

 เพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตรการพัฒนาจังหวัดใหบรรลุตามวัตถุประสงค และเปาหมายท่ีกําหนดไว  

 เพ่ือพัฒนาบุคลากรของจังหวัดใหมีสมรรถนะครบถวน ตามมาตรฐานสมรรถนะของสํานักงาน ก.พ. 

4. วัตถุประสงคของการพัฒนา :  

  สรางวัฒนธรรม “ทํางานเปนทีม มีประสิทธิภาพ และมีวินัย”  

  สรางคานิยม “ถูกตอง รวดเร็ว เปนธรรม” ในการทํางาน 

 เสริมสรางสมรรถนะท่ีจําเปนในการขับเคลื่อนยุทธศาสตรตามภารกิจ 

 สราง Knowledge worker (การสรางคน งาน และความรู) 

 สรางผูบริหารงาน และผูปฏิบัติงานระดับตางๆ ให เปนคนดีและเปนมืออาชีพ โดย คํานึงถึงความคุมคา 
และการมีจิตมุงบริการ 
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 สรางผูนําท่ีกลาตัดสินใจ และผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 

 เพ่ือเปนการพัฒนาศักยภาพบุคลากรอยางตอเนื่อง 

 เพ่ือใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผลสูงข้ึน 

 เพ่ือใหบุคลากรสามารถนําความรูท่ีไดรับไปปรับใชในการทํางานซ่ึงจะเปนผลดีตอองคกร 

5. กลยุทธ :   

 การพัฒนาบุคคลตามหลักการพัฒนาทรัพยากรบุคลคลตามหลักสมรรถนะและกลุมเปาหมายตางๆ  

 พัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

6. ตัวช้ีวัด (KPI) ของความสําเร็จของแผนพัฒนา HR 

 ขาราชการไดรับการพัฒนาสมรรถนะ หรือผานหลักสูตรการฝกอบรม ครบตามจํานวนท่ี 

กําหนดไวในแตละกลุมเปาหมาย  

  บุคลากรของจังหวัดท่ีเขารับการพัฒนาผานเกณฑการประเมินสมรรถนะ ผานเกณฑ   

  มีระบบสารสนเทศ ขอมูลทรัพยากรบุคคล  

7. ผลลัพธ  

บุคลากรของจังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีความรูความสามารถ ศักยภาพ คุณภาพและมีมาตรฐาน 

การปฏิบัติงานอยูในระดับสูง 

8. การประเมินผล/การติดตามผล/การประเมินผล :    

 ใชแบบประเมินพฤติกรรม 

 แบบทดสอบ 

 การสังเกต 

9. งบประมาณ 

ใชงบประมาณ ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2556  

10. สวนราชการท่ีรับผิดชอบ 

สํานักงานจังหวัด พระนครศรีอยุธยา (กลุมบริหารทรั พยากรบุคคล )  และสวนราชการ บริหารสวน
ภูมิภาคท่ีผูวาราชการจังหวัดมอบหมายตามกิจกรรม/โครงการ 

เง่ือนไขความสําเร็จ 

 1. ผูบริหารระดับสูง / หัวหนาสวนราชการของจังหวัด มีน โยบายและใหความสําคัญกับการ พัฒนา
สมรรถนะ ของบุคลากร ท่ีสอดคลองกับยุทธศาสตร การพัฒนา จังหวัด / กลุมจังหวัดสนับสนุนงบประมาณให
ดําเนินการตามนโยบายท่ีชี้ใหเห็นวา การลงทุนพัฒนาบุคลากรมีความสําคัญ และสงเสริมใหทุกคนไดรับการ
พัฒนา 
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 2. บุคลากรในจังหวัด มีความตองการท่ีจะพัฒนาและเพ่ิมขีดสมรรถนะของตนเอง มีความตั้งใจเขารับ
การฝกอบรม และสามารถนําความรูมาพัฒนางานไดอยางแทจริง 

 

ประเด็นยุทธศาสตรของ แผนกลยุทธดานการบริหาร ทรัพยากรบุคคล จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2554 – 2557 (ฉบับปรับปรุง พ.ศ.2555) มีดังนี้ 

1. พัฒนาสมรรถนะบุคลากรอยางมืออาชีพ 

2. สรางสภาพแวดลอม และบรรยากาศของการทํางานอยางมีความสุข 

3. สรางทางกาวหนาในสายงานและอาชีพรับราชการ 

4. เสริมสรางแรงจูงใจ เพ่ือรักษาบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูง 

5. วางแผนการบริหารอัตรากําลังและปรับอัตรากําลัง 

6. บูรณาการแผนงาน/โครงการและระบบการทํางานขององคการ 

7. กําหนดระเบียบ วิธีการ วิธีปฏิบัติ/ แนวทางในการดําเนินงานใหชัดเจน 

8. สงเสริมคุณธรรมและจริยธรรมควบคูการปฏิบัติงาน 

9. สรรหา บรรจุ แตงตั้งบุคลากรท่ีมีสมรรถนะเหมาะสมกับตําแหนง 

10. ปรับแผนพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับแผนพัฒนาจังหวัดใหครอบคลุมทุกมิติ  

11. สรางโอกาสในการเรียนรูและพัฒนาศักยภาพตนเอง 

12. พัฒนาและบริหารจัดการฐานขอมูลกําลังคนใหเชื่อมโยงกันท่ัวจังหวัด 

13. สงเสริมแบบอยางท่ีดีของผูบริหารยุคใหม 

14. พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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จากผลสํารวจการพัฒนาองคการ (Organization Development Survey) ของจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา  มีบุคลากรเขามา กรอกแบบสํารวจท้ังหมด 595 คน เรียงลําดับจากมากท่ีสุดไปนอย
ท่ีสุด ดังนี้ 

แบงตามเพศ  

1. จากผลสํารวจความพึงพอใจพบวา บุคลากรเขามากรอกแบบสํารวจ แบงตามเพศเรียงลําดับจากมากท่ีสุดไป
นอยท่ีสุด ดังนี้ 

1) เพศชาย คิดเปนรอยละ 41.34  

2) เพศหญิง คิดเปนรอยละ 48.66   

แบงตามอายุ 

2. จากผลสํารวจความพึงพอใจพบวา  บุคลากรเขามากรอกแบบสํารวจ  แบงตามอายุ เรียงลําดับจากมากท่ีสุด
ไปนอยท่ีสุด ดังนี้ 

1) อายุระหวาง 41-50 ป คิดเปนรอยละ 44.37 

2) อายุ 51 ป ข้ึนไป คิดเปนรอยละ 30.59 

3) อายุระหวาง 31-40 ป คิดเปนรอยละ 21.18 

4) อายุระหวาง 20-30 ป คิดเปนรอยละ 3.87 

แบงตามตําแหนงงาน  

3. จากผลสํารวจความพึงพอใจพบวา บุคลากรเขามากรอกแบบสํารวจ แบงตามตําแหนงงาน เรียงลําดับจาก
มากท่ีสุดไปนอยท่ีสุด ดังนี้ 

1) ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการ คิดเปนรอยละ 47.39  

2) ตําแหนงท่ัวไประดับชํานาญงาน คิดเปนรอยละ 24.54  

3) ตําแหนงท่ัวไประดับปฏิบัติงาน คิดเปนรอยละ 7.06 

4) ตําแหนงวิชาการระดับปฏิบัติการ คิดเปนรอยละ 6.89  

5) ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการพิเศษ คิดเปนรอยละ 6.22 

6) ตําแหนงท่ัวไประดับอาวุโส คิดเปนรอยละ 3.87 

7) ตําแหนงบริหารระดับตน คิดเปนรอยละ 1.34 

8) ตําแหนงอํานวยการระดับตน คิดเปนรอยละ 1.18 

9) ตําแหนงวิชาการระดับเชี่ยวชาญ ตําแหนงอํานวยการระดับสูง และตําแหนงบริหารระดับสูง คิด

เปน  รอยละ 0.50 

10) ตําแหนงวิชาการระดับทรงคุณวุฒิ ไมมีผูทําแบบสํารวจ คิดเปนรอยละ 0.00 
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ปจจัยการสํารวจความพึงพอใจตอ  HRM 

1. จากผลสํารวจความพึงพอใจพบวา ระดับความพึงพอใจ ตอการพัฒนาบุคลากรในภาพรวม ตอคําถาม 
จังหวัดท่ีขาพเจาปฏิบัติงานอยูมีนโยบายและเปาหมายดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีชัดเจน และมีการ
สื่อสารใหบุคลากรทราบ โดยมี Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ เรียงลําดับตามตําแหนงงาน
จากมากท่ีสุดไปนอยท่ีสุด ดังนี้ 

1) ตําแหนงวิชาการระดับเชี่ยวชาญ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ =  2.7 

2) ตําแหนงอํานวยการระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ =  2.6 

3) ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการพิเศษ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ     

= 1.5 

4) ตําแหนงวิชาการระดับปฏิบัติการ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ =  1.4 

5) ตําแหนงท่ัวไประดับชํานาญงาน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 1.0 

6) ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.9 

7) ตําแหนงท่ัวไประดับอาวุโส คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.7 

8) ตําแหนงท่ัวไประดับปฏิบัติงาน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.5 

9) ตําแหนงบริหารระดับตน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.4 

10) ตําแหนงอํานวยการระดับตน และตําแหนงบริหารระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวย

และความสําคัญ = 0.0 

11) ตําแหนงวิชาการระดับทรงคุณวุฒิ ไมมีผูตอบแบบสํารวจความพึงพอใจ 

2. จากผลสํารวจความพึงพอใจพบวา ระดับความพึงพอใจตอการพัฒนาบุคลากรในภาพรวม ตอคําถาม 
จังหวัดท่ีขาพเจาปฏิบัติงานอยูมีการมอบหมายบุคลากรอยางชัดเจน เพ่ือสนับสนุนใหการดําเนิ นการบรรลุ
วิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายของจังหวัด โดยมี Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ 
เรียงลําดับตามตําแหนงงานจากมากท่ีสุดไปนอยท่ีสุด ดังนี้ 

1) ตําแหนงวิชาการระดับเชี่ยวชาญ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ =  3.0 

2) ตําแหนงอํานวยการระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ =  2.7 

3) ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการพิเศษ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ     

= 0.9 

ผลสํารวจความพึงพอใจในการพัฒนาบุคลากร                                                                               
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2556 
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4) ตําแหนงวิชาการระดับปฏิบัติการ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ =  0.8 

5) ตําแหนงท่ัวไประดับอาวุโส และตําแหนงบริหารระดับตน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวย        

และความสําคัญ = 0.7 

6) ตําแหนงท่ัวไประดับชํานาญงาน และตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการ คิดเปน Gap ระหวาง

ความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.6 

7) ตําแหนงท่ัวไประดับปฏิบัติงาน และตําแหนงบริหารระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวย

และความสําคัญ = 0.4 

8) ตําแหนงอํานวยการระดับตน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.2 

9) ตําแหนงวิชาการระดับทรงคุณวุฒิ ไมมีผูตอบแบบสํารวจความพึงพอใจ 

3. จากผลสํารวจความพึงพอใจพบวา ระดับความพึงพอใจตอการพัฒนาบุคลากรในภาพรวม ตอคําถาม ตาม
หนวยงาน/จังหวัด ท่ีขาพเจาปฏิบัติงานอยูมีแนวทางในการเสริมสรางแรงจูงใจเพ่ือรักษาบุคลากรไวซ่ึงทํา
ใหโอกาสการโอน/ลาออกมีแนวโนมลดลง โดยมี Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ เรียงลําดับ
ตามตําแหนงงานจากมากท่ีสุดไปนอยท่ีสุดตามหัวขอดังนี้ 

1) ตําแหนงวิชาการระดับเชี่ยวชาญ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ =  3.3 

2) ตําแหนงอํานวยการระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ =  2.0 

3) ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการพิเศษ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ     

= 1.9 

4) ตําแหนงวิชาการระดับปฏิบัติการ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ =  1.2 

5) ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 1.1 

6) ตําแหนงท่ัวไประดับปฏิบัติงาน ตําแหนงท่ัวไประดับชํานาญงาน ตําแหนงบริหารระดับตน      

และตําแหนงบริหารระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 1.0 

7) ตําแหนงท่ัวไประดับอาวุโส คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.8 

8) ตําแหนงอํานวยการระดับตน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.2 

9) ตําแหนงวิชาการระดับทรงคุณวุฒิ ไมมีผูตอบแบบสํารวจความพึงพอใจ 

4. จากผลสํารวจความพึงพอใจพบวา ระดับความพึงพอใจตอการพัฒนาบุคลากรในภาพรวม ตอคําถาม ตาม
หนวยงาน/จังหวัด ท่ีขาพเจาปฏิบัติงานอยูมีแนวทางในการเสริมสรางแรงจูงใจเพ่ือรักษาบุคลากรไวซ่ึงทํา
ใหโอกาสการโอน/ลาออกมีแนวโนมลดลง โดยมี Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ เรียงลําดับ
ตามตําแหนงงานจากมากท่ีสุดไปนอยท่ีสุดตามหัวขอดังนี้ 

1) ตําแหนงวิชาการระดับเชี่ยวชาญ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ =  2 

2) ตําแหนงอํานวยการระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ =  1.6 
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3) ตําแหนงวิชาการระดับปฏิบัติการ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 1.3 

4) ตําแหนงท่ัวไประดับชํานาญงาน ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการ และตําแหนงวิชาการระดับ

ชํานาญการพิเศษ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.7 

5) ตําแหนงท่ัวไประดับปฏิบัติงาน และตําแหนงท่ัวไประดับอาวุโส คิดเปน Gap ระหวางความเห็น

ดวยและความสําคัญ = 0.6 

6) ตําแหนงบริหารระดับตน และตําแหนงบริหารระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและ

ความสําคัญ = 0.3 

7) ตําแหนงอํานวยการระดับตน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.0 

8) ตําแหนงวิชาการระดับทรงคุณวุฒิ ไมมีผูตอบแบบสํารวจความพึงพอใจ 

5. จากผลสํารวจความพึงพอใจพบว า ระดับความพึงพอใจตอการพัฒนาบุคลากรในภาพรวม ตอคําถาม 
จังหวัดท่ีขาพเจาปฏิบัติงานอยูมีการสงเสริมใหจัดกิจกรรมการเรียนรู และการสรางความสัมพันธอันดี 
ระหวางฝายบริหารกับบุคลากรผูปฏิบัติงาน และระหวางผูปฏิบัติงานดวยกันเอง โดยมี Gap ระหวาง
ความเห็นดวยและความสําคัญ เรียงลําดับตามตําแหนงงานจากมากท่ีสุดไปนอยท่ีสุดตามหัวขอดังนี้ 

1) ตําแหนงวิชาการระดับเชี่ยวชาญ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ =  2.7 

2) ตําแหนงอํานวยการระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ =  2.3 

3) ตําแหนงท่ัวไประดับอาวุโส ตําแหนงวิชาการระดับปฏิบัติการ และตําแหนงวิชาการระดับชํานาญ

การพิเศษ  คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ =  1.0 

4) ตําแหนงท่ัวไประดับชํานาญงาน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.9 

5) ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.8 

6) ตําแหนงบริหารระดับตน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.7 

7) ตําแหนงท่ัวไประดับปฏิบัติงาน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.5 

8) ตําแหนงบริหารระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.3 

9) ตําแหนงอํานวยการระดับตน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.1 

10) ตําแหนงวิชาการระดับทรงคุณวุฒิ ไมมีผูตอบแบบสํารวจความพึงพอใจ 

จากผลสํารวจความพึงพอใจในการพัฒนาบุคลากรตอ HRM ผลรวมโดยเฉล่ียจากประเด็นคําถาม

ท้ังหมด พบวาโดยภาพรวมนั้นระดับความพึงพอใจตอการพัฒนาบุคลากรต อ HRM โดยมี Gap ระหวาง

ความเห็นดวยและความสําคัญ เรียงลําดับตามตําแหนงงานจากมากท่ีสุดไปนอยท่ีสุดตามหัวขอดังนี้ 

1) ตําแหนงวิชาการระดับเชี่ยวชาญ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ =  2.7 

2) ตําแหนงอํานวยการระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ =  2.2 
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3) ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการพิเศษ  คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ     

= 1.2 

4) ตําแหนงวิชาการระดับปฏิบัติการ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 1.1 

5) ตําแหนงท่ัวไประดับชํานาญงาน ตําแหนงท่ัวไประดับอาวุโส และตําแหนงวิชาการระดับชํานาญ

การ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.8 

6) ตําแหนงท่ัวไประดับปฏิบัติงาน และตําแหนงบริหารระดับตน คิดเปน Gap ระหวางความเห็น

ดวยและความสําคัญ = 0.6 

7) ตําแหนงบริหารระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.4 

8) ตําแหนงอํานวยการระดับตน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.1 

9) ตําแหนงวิชาการระดับทรงคุณวุฒิ ไมมีผูตอบแบบสํารวจความพึงพอใจ 

ปจจัยการสํารวจความพึงพอใจตอ HRD 

6. จากผลสํารวจความพึงพอใจพบวา ระดับความพึงพอใจตอการพัฒนาบุคลากรในภาพรวม ตอคําถาม 
แผนพัฒนาบุคลากรของจังหวัดท่ีขาพเ จาปฏิบัติงานอยูมีความสอดคลองกับทิศทาง และยุทธศาสตรของ
จังหวัด โดยมี Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ เรียงลําดับตามตําแหนงงานจากมากท่ีสุดไป
นอยท่ีสุดตามหัวขอดังนี้ 

1) ตําแหนงบริหารระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 2.6 

2) ตําแหนงวิชาการระดับเชี่ยวชาญ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ =  2.4 

3) ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการพิเศษ  คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ    

=  0.9 

4) ตําแหนงวิชาการระดับปฏิบัติการ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ =  0.8 

5) ตําแหนงท่ัวไประดับอาวุโส และตําแหนงบริหารระดับตน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวย      

และความสําคัญ = 0.7 

6) ตําแหนงท่ัวไประดับชํานาญงาน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.6 

7) ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.5 

8) ตําแหนงท่ัวไประดับปฏิบัติงาน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.4 

9) ตําแหนงอํานวยการระดับตน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.1 

10) ตําแหนงอํานวยการระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.0 

11) ตําแหนงวิชาการระดับทรงคุณวุฒิ ไมมีผูตอบแบบสํารวจความพึงพอใจ 
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7. จากผลสํารวจความพึงพอใจพบวา ระดับความพึงพอใจตอการพัฒนาบุคลากรในภาพรวม ตอคําถาม 
บุคลากรในจังหวัดท่ีขาพเจาปฏิบัติงานอยูมีความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีเหมาะสมเพียงพอท่ีจะทําให
การปฏิบัติงานบรรลุภารกิจขององคการ อยางมีประสิทธิภาพ โดยมี Gap ระหวางความเห็นดวยและ
ความสําคัญ เรียงลําดับตามตําแหนงงานจากมากท่ีสุดไปนอยท่ีสุดตามหัวขอดังนี้ 

1) ตําแหนงอํานวยการระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 3.0 

2) ตําแหนงวิชาการระดับเชี่ยวชาญ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ =  2.0 

3) ตําแหนงท่ัวไประดับอาวุโส คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 1.1 

4) ตําแหนงวิชาการระดับปฏิบัติการ และตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการพิเศษ  คิดเปน Gap 

ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ =  0.8 

5) ตําแหนงท่ัวไประดับชํานาญงาน ตําแหนงอํานวยการระดับตน และตําแหนงบริหารระดับสูง      

คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.6 

6) ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.5 

7) ตําแหนงท่ัวไประดับปฏิบัติงาน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.4 

8) ตําแหนงบริหารระดับตน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.3 

9) ตําแหนงวิชาการระดับทรงคุณวุฒิ ไมมีผูตอบแบบสํารวจความพึงพอใจ 

8. จากผลสํารวจความพึงพอใจพบวา ระดับความพึงพอใจตอการพัฒนาบุคลากรในภาพรวม ตอคําถาม 
ผูบังคับบัญชา/หัวหนางานมีบทบาทในการสงเสริม และพัฒนาใหขาพเจาปฏิบัติงานไดดีข้ึน เชน การสอน
งาน (Coaching) เปนตน โดยมี Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ เรียงลําดับตามตําแหนงงาน
จากมากท่ีสุดไปนอยท่ีสุดตามหัวขอดังนี้ 

1) ตําแหนงวิชาการระดับเชี่ยวชาญ และตําแหนงอํานวยการระดับสูง คิดเปน Gap ระหวาง

ความเห็นดวยและความสําคัญ = 3 

2) ตําแหนงวิชาการระดับปฏิบัติการ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ =  0.9 

3) ตําแหนงท่ัวไประดับชํานาญงาน ตําแหนงท่ัวไประดับอาวุโส ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการ 

และตําแหนงบริหารระดับตน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.7 

4) ตําแหนงท่ัวไประดับปฏิบัติงาน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.6 

5) ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการพิเศษ  คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ      

=  0.5 

6) ตําแหนงบริหารระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.4 

7) ตําแหนงอํานวยการระดับตน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.1 

8) ตําแหนงวิชาการระดับทรงคุณวุฒิ ไมมีผูตอบแบบสํารวจความพึงพอใจ 
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9. จากผลสํารวจความพึงพอใจพบวา ระดับความพึงพอใจตอการพัฒนาบุคลากรในภาพรวม ตอคําถาม 
ขาพเจาไดรับการพัฒนาความรู ทักษะ ตามความเหมาะสม โดยพิจารณาจากความตองการ และผลการ
ประเมินการปฏิบัติราชการ โดยมี Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ เรียงลําดับตามตําแหนง
งานจากมากท่ีสุดไปนอยท่ีสุดตามหัวขอดังนี้ 

1) ตําแหนงวิชาการระดับเชี่ยวชาญ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ =  1.7 

2) ตําแหนงบริหารระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 1.0 

3) ตําแหนงท่ัวไประดับชํานาญงาน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.8 

4) ตําแหนงท่ัวไประดับอาวุโส ตําแหนงวิชาการระดับปฏิบัติการ และตําแหนงอํานวยการระดับสูง  

คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ =  0.7 

5) ตําแหนงท่ัวไประดับปฏิบัติงาน ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการพิเศษ และตําแหนงบริหาร

ระดับตน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.6 

6) ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.5 

7) ตําแหนงอํานวยการระดับตน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.2 

8) ตําแหนงวิชาการระดับทรงคุณวุฒิ ไมมีผูตอบแบบสํารวจความพึงพอใจ 

10. จากผลสํารวจความพึงพอใจพบวา ระดับความพึงพอใจตอการพัฒนาบุคลากรในภาพรวม ตอคําถาม การ
พัฒนาความรู ทักษะท่ีขาพเจาไดรับชวยใหขาพเจามีความชํานาญ และสามารถปฏิบัติงานไดดีข้ึน โดยมี 
Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ เรียงลําดับตามตําแหนงงานจากมากท่ีสุดไปนอยท่ีสุดตาม
หัวขอดังนี้ 

1) ตําแหนงอํานวยการระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 2.4 

2) ตําแหนงวิชาการระดับเชี่ยวชาญ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ =  2.3 

3) ตําแหนงวิชาการระดับปฏิบัติการ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ =  0.7 

4) ตําแหนงอํานวยการระดับตน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.6 

5) ตําแหนงท่ัวไประดับชํานาญงาน ตําแหนงท่ัวไประดับอาวุโส และตําแหนงบริหารระดับตน คิด

เปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.5 

6) ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการพิเศษ  และตําแหนงบริหารระดับสูง คิดเปน Gap ระหวาง

ความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.4 

7) ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.3 

8) ตําแหนงท่ัวไประดับปฏิบัติงาน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.2 

9) ตําแหนงวิชาการระดับทรงคุณวุฒิ ไมมีผูตอบแบบสํารวจความพึงพอใจ 
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จากผลสํารวจความพึงพอใจในการพัฒนาบุคลากร ตอ HRD ผลรวมโดยเฉล่ียจากประเด็นคําถาม

ท้ังหมด พบวาโดยภาพรวมนั้นระดับความพึงพอใจตอการพัฒนาบุคลากร ตอ HRD โดยมี Gap ระหวาง

ความเห็นดวยและความสําคัญ เรียงลําดับตามตําแหนงงานจากมากท่ีสุดไปนอยท่ีสุดตามหัวขอดังนี้ 

1) ตําแหนงวิชาการระดับเชี่ยวชาญ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ =  2.3 

2) ตําแหนงอํานวยการระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ =  1.8 

3) ตําแหนงบริหารระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 1.0 

4) ตําแหนงวิชาการระดับปฏิบัติการ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.8 

5) ตําแหนงท่ัวไประดับอาวุโสคิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ =  0.7 

6) ตําแหนงท่ัวไประดับชํานาญงาน ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการพิเศษ และตําแหนงบริหาร

ระดับตน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ =  0.6 

7) ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.5 

8) ตําแหนงท่ัวไประดับปฏิบัติงาน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.4 

9) ตําแหนงอํานวยการระดับตน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.3 

10) ตําแหนงวิชาการระดับทรงคุณวุฒิ ไมมีผูตอบแบบสํารวจความพึงพอใจ 

จากผลสํารวจความพึงพอใจในการพัฒนาบุคลากร โดยเฉล่ีย ระหวาง HRM และ HRD ผลรวม 

โดยเฉล่ียตามภาพรวม ตามความเห็นดวย โดยมี Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ เรียงลําดับ

ตามตําแหนงงานจากมากท่ีสุดไปนอยท่ีสุดตามหัวขอดังนี้ 

1) ตําแหนงบริหารระดับสูง = 8.9 

2) ตําแหนงอํานวยการระดับตน = 8.0 

3) ตําแหนงบริหารระดับตน =  7.9 

4) ตําแหนงท่ัวไประดับปฏิบัติงาน = 7.4 

5) ตําแหนงท่ัวไประดับอาวุโส =  7.3 

6) ตําแหนงท่ัวไประดับชํานาญงาน ตําแหนงวิชาการระดับปฏิบัติการ และตําแหนงวิชาการระดับ

ชํานาญการ =  7.0 

7) ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการพิเศษ =  6.9 

8) ตําแหนงอํานวยการระดับสูง =  5.9 

9) ตําแหนงวิชาการระดับเชี่ยวชาญ = 4.6 

10) ตําแหนงวิชาการระดับทรงคุณวุฒิ ไมมีผูตอบแบบสํารวจความพึงพอใจ 
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จากผลสํารวจความพึ งพอใจในการพัฒนาบุคลากร โดยเฉล่ีย ระหวาง HRM และ HRD ผลรวม 

โดยเฉลี่ยตามภาพรวม ตามความสําคัญ โดยมี Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ เรียงลําดับ

ตามตําแหนงงานจากมากท่ีสุดไปนอยท่ีสุดตามหัวขอดังนี้ 

1) ตําแหนงบริหารระดับสูง = 9.6 

2) ตําแหนงบริหารระดับตน =  8.4 

3) ตําแหนงอํานวยการระดับตน = 8.2 

4) ตําแหนงท่ัวไประดับปฏิบัติงาน ตําแหนงท่ัวไประดับอาวุโส และตําแหนงอํานวยการระดับสูง           

= 8.0 

5) ตําแหนงวิชาการระดับปฏิบัติการ =  7.9 

6) ตําแหนงท่ัวไประดับชํานาญงาน และตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการพิเศษ =  7.8 

7) ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการ =  7.7 

8) ตําแหนงวิชาการระดับเชี่ยวชาญ = 7.1 

9) ตําแหนงวิชาการระดับทรงคุณวุฒิ ไมมีผูตอบแบบสํารวจความพึงพอใจ 

จากผลสํารวจความพึงพอใจในการพัฒนาบุคลากร โดยเฉล่ีย ระหวาง HRM และ HRD ผลรวม 

โดยเฉล่ียตามภาพรวม ตาม GAP โดยมี Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ เรียงลําดับตาม

ตําแหนงงานจากมากท่ีสุดไปนอยท่ีสุดตามหัวขอดังนี้ 

1) ตําแหนงวิชาการระดับเชี่ยวชาญ = 2.5 

2) ตําแหนงอํานวยการระดับสูง = 2.0 

3) ตําแหนงวิชาการระดับปฏิบัติการ =  1.0 

4) ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการพิเศษ =  0.9 

5) ตําแหนงท่ัวไประดับอาวุโส =  0.8 

6) ตําแหนงท่ัวไประดับชํานาญงาน ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการ และตําแหนงบริหารระดับสูง 

=  0.7 

7) ตําแหนงบริหารระดับตน =  0.6 

8) ตําแหนงท่ัวไประดับปฏิบัติงาน 0.5 

9) ตําแหนงอํานวยการระดับตน = 0.2 

10) ตําแหนงวิชาการระดับทรงคุณวุฒิ ไมมีผูตอบแบบสํารวจความพึงพอใจ 
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ปจจัยการสํารวจความพึงพอใจตอ Organization Climate Survey 

   ผลสํารวจความพึงพอใจในการพัฒนาปรับปรุงวัฒนธรรมองคการ โดยเฉลี่ย เรื่องความสอดคลอง
เชื่อมโยงกันในองคการ Alignment  

ปจจัยการสํารวจ  

เรื่อง ทิศทางขององคการ Direction  

17. จากผลสํารวจความพึงพอใจพบวา โดยภาพรวมนั้นระดับความพึงพอใจตอคําถาม ขา พเจาเขาใจ ทิศทาง 
และ กลยุทธของจังหวัดท่ีขาพเจาปฏิบัติงานอยู โดยมี Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ 
เรียงลําดับตามตําแหนงงานจากมากท่ีสุดไปนอยท่ีสุด ดังนี้  

1) ตําแหนงอํานวยการระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 2.7 

2) ตําแหนงวิชาการระดับเชี่ยวชาญ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 2.3 

3) ตําแหนงบริหารระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 1.0 

4) ตําแหนงวิชาการระดับปฏิบัติการ ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการพิเศษ คิดเปน  Gap ระหวาง

ความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.9 

5) ตําแหนงบริหารระดับตน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.8 

6) ตําแหนงท่ัวไประดับปฏิบัติงาน ตําแหนงท่ัวไประดับชํานาญงาน ตําแหนงท่ัวไประดับอาวุโส 

ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการ ตําแหนงอํานวยการระดับตน คิดเปน  Gap ระหวางความเห็น

ดวยและความสําคัญ = 0.6 

7) ตําแหนงวิชาการระดับทรงคุณวุฒิ ไมมีผูตอบแบบสํารวจความพึงพอใจ 

ปจจัยการสํารวจ 

เรื่อง ผูนํา Leadership  

18. จากผลสํารวจความพึงพอใจพบวา โดยภาพรวมนั้นระดับความพึงพอใจตอคําถาม ขาพเจาเชื่อม่ันวา
ผูบริหาร สามารถบริหารจัดการองคการใหบรรลุเปาหมายไดตามยุทธศาสตร โดยมี Gap ระหวาง
ความเห็นดวยและความสําคัญ เรียงลําดับตามตําแหนงงานจากมากท่ีสุดไปนอยท่ีสุด ดังนี้ 

1) ตําแหนงวิชาการระดับเชี่ยวชาญ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 3.4 

2) ตําแหนงอํานวยการระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 1.3 

3) ตําแหนงบริหารระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 1.0 

4) ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการพิเศษ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 

0.8 

ผลสํารวจความพึงพอใจในการพัฒนาปรับปรุงวัฒนธรรมองคการ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา                    
ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2556 
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5) ตําแหนงท่ัวไประดับชํานาญงาน ตําแหนงวิชาการระดับปฏิบัติการ และตําแหนงวิชาการระดับ

ชํานาญการ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.7 

6) ตําแหนงท่ัวไประดับอาวุโส และตําแหนงบริหารระดับตน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวย

และความสําคัญ = 0.5 

7) ตําแหนงท่ัวไประดับปฏิบัติงาน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.4 

8) ตําแหนงอํานวยการระดับตน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.3 

9) ตําแหนงวิชาการระดับทรงคุณวุฒิ ไมมีผูตอบแบบสํารวจความพึงพอใจ 

19. จากผลสํารวจความพึงพอใจพบวา โดยภาพรวมนั้นระดับความพึงพอใจตอคําถาม ผูบริหาร / 
ผูบังคับบัญชา เปดโอกาสใหบุคคลากรมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นตอการปฏิบัติงานไดอยางอิสระ 
เพ่ือพัฒนาองคการใหดีข้ึน โดยมี Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ เรียงลําดับตามตําแหนง
งานจากมากท่ีสุดไปนอยท่ีสุด ดังนี้ 

1) ตําแหนงวิชาการระดับเชี่ยวชาญ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 2.6 

2) ตําแหนงอํานวยการระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 1.3 

3) ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการพิเศษ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 

1.0 

4) ตําแหนงท่ัวไประดับชํานาญงาน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.8 

5) ตําแหนงท่ัวไประดับปฏิบัติงาน และตําแหนงวิชาการระดับปฏิบัติการ คิดเปน Gap ระหวาง

ความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.7 

6) ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.6 

7) ตําแหนงอํานวยการระดับตน และตําแหนงบริหารระดับตน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวย

และความสําคัญ = 0.4 

8) ตําแหนงท่ัวไประดับอาวุโส คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.2 

9) ตําแหนงบริหารระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.0 

10) ตําแหนงวิชาการระดับทรงคุณวุฒิ ไมมีผูตอบแบบสํารวจความพึงพอใจ 

ปจจัยการสํารวจ 

เรื่อง วัฒนธรรม และบรรยากาศในการทํางาน Culture & Climate  

20. จากผลสํารวจความพึงพอใจพบวา โดยภาพรวมนั้นระดับความพึงพอใจตอคําถาม สภาพแวดลอมการ
ทํางานในปจจุบันทําใหขาพเจาทํางานอยางมีความสุข โดยมี Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ 
เรียงลําดับตามตําแหนงงานจากมากท่ีสุดไปนอยท่ีสุด ดังนี้ 

1) ตําแหนงอํานวยการระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 1.4 
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2) ตําแหนงวิชาการระดับเชี่ยวชาญ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 1.3 

3) ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการพิเศษ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 

1.0 

4) ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการ และตําแหนงบริหารระดับตน คิดเปน Gap ระหวางความเห็น

ดวยและความสําคัญ = 0.9 

5) ตําแหนงท่ัวไประดับชํานาญงาน ตําแหนงท่ัวไประดับอาวุโส และตําแหนงวิชาการระดับ

ปฏิบัติการ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.8 

6) ตําแหนงท่ัวไประดับปฏิบัติงาน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.6 

7) ตําแหนงบริหารระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.4 

8) ตําแหนงอํานวยการระดับตน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.3 

9) ตําแหนงวิชาการระดับทรงคุณวุฒิ ไมมีผูตอบแบบสํารวจความพึงพอใจ 

21. จากผลสํารวจความพึงพอใจพบวา โดยภาพรวมนั้นระดับความพึงพอใจตอคําถาม ปริ มาณงานท่ีขาพเจา
ไดรับมอบหมาย มีความสมดุลกับเวลาท่ีใชในการปฏิบัติงาน โดยมี Gap ระหวางความเห็นดวยและ
ความสําคัญ เรียงลําดับตามตําแหนงงานจากมากท่ีสุดไปนอยท่ีสุด ดังนี้ 

1) ตําแหนงวิชาการระดับเชี่ยวชาญ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 2.3 

2) ตําแหนงบริหารระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 1.4 

3) ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการพิเศษ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 

1.2 

4) และตําแหนงวิชาการระดับปฏิบัติการ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 

1.0 

5) ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการ และตําแหนงบริหารระดับตน คิดเปน Gap ระหวางความเห็น

ดวยและความสําคัญ = 0.9 

6) ตําแหนงท่ัวไประดับปฏิบัติงาน ตําแหนงท่ัวไประดับชํานาญงาน และตําแหนงอํานวยการระดับ

ตน  คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.8 

7) ตําแหนงท่ัวไประดับอาวุโส และตําแหนงอํานวยการระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวย

และความสําคัญ = 0.6 

8) ตําแหนงวิชาการระดับทรงคุณวุฒิ ไมมีผูตอบแบบสํารวจความพึงพอใจ 

22. จากผลสํารวจความพึงพอใจพบวา โดยภาพรวมนั้นระดับความพึงพอใจตอคําถาม ขาพเจาไดรับการ
สนับสนุนใหมีอุปกรณ และเครื่อ งมือท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ โดยมี Gap ระหวาง
ความเห็นดวยและความสําคัญ เรียงลําดับตามตําแหนงงานจากมากท่ีสุดไปนอยท่ีสุด ดังนี้ 
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1) ตําแหนงอํานวยการระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 3 

2) ตําแหนงวิชาการระดับเชี่ยวชาญ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 2.4 

3) ตําแหนงบริหารระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 1.4 

4) ตําแหนงวิชาการระดับปฏิบัติการ และตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการพิเศษ คิดเปน Gap 

ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 1.0 

5) ตําแหนงท่ัวไประดับชํานาญงาน ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการ และตําแหนงบริหารระดับตน 

คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.8 

6) ตําแหนงท่ัวไประดับปฏิบัติงาน และตําแหนงท่ัวไประดับอาวุโส คิดเปน Gap ระหวางความเห็น

ดวยและความสําคัญ = 0.7 

7) ตําแหนงอํานวยการระดับตน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.6 

8) ตําแหนงวิชาการระดับทรงคุณวุฒิ ไมมีผูตอบแบบสํารวจความพึงพอใจ 

 สรุปผลสํารวจความพึงพอใจในการพัฒนาปรับปรุงวัฒนธรรมองคการ โดยเฉล่ีย เรื่องความ
สอดคลองเช่ือมโยงกันในองคการ Alignment ผลรวมโดยเฉล่ียจากประเด็นคําถามท้ังหมด พบวาโดย
ภาพรวมนั้นระดับความพึงพอใจตอความสอดคลองเช่ือมโยงกันในองคการ Alignment มีระดับความพึง
พอใจ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ เรียงลําดับตามตําแหนงงานจากมากท่ีสุดไป
นอยท่ีสุดตามหัวขอดังนี้ 

1) ตําแหนงวิชาการระดับเชี่ยวชาญ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 2.4 

2) ตําแหนงอํานวยการระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 1.7 

3) ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการพิเศษ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 

1.0 

4) ตําแหนงวิชาการระดับปฏิบัติการ และตําแหนงบริหารระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็น

ดวยและความสําคัญ = 0.9 

5) ตําแหนงท่ัวไประดับชํานาญงาน และตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการ คิดเปน Gap ระหวาง

ความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.8 

6) ตําแหนงบริหารระดับตน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.7 

7) ตําแหนงท่ัวไประดับปฏิบัติงาน ตําแหนงท่ัวไประดับอาวุโส และตําแหนงอํานวยการระดับตน คิด

เปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.6 

8) ตําแหนงอํานวยการระดับตน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.5 

9) ตําแหนงวิชาการระดับทรงคุณวุฒิ ไมมีผูตอบแบบสํารวจความพึงพอใจ 
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  ผลสํารวจความพึงพอใจในการพัฒนาปรับปรุงวัฒนธรรมองคการ โดยเฉล่ีย เรื่องความสําเร็จของ
องคการ Execution  

ปจจัยการสํารวจ 

เรื่อง ความรับผิดชอบในหนาท่ี Accountability  

23. จากผลสํารวจความพึงพอใจพบวา โดยภาพรวมนั้นระดับความพึงพอใจตอคําถาม ขาพเจามีความมุงม่ัน
ตั้งใจ และยินดีท่ีจะปฏิบัติงานอยางเต็มท่ีเพ่ือใหจังหวัดท่ีขาพเจาปฏิบัติงานอยูบรรลุเปาหมาย โดยมี Gap 
ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ เรียงลําดับตามตําแหนงงานจากมากท่ีสุดไปนอยท่ีสุด ดังนี้ 

1) ตําแหนงวิชาการระดับเชี่ยวชาญ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 1.o 

2) ตําแหนงท่ัวไประดับชํานาญงาน ตําแหนงท่ัวไประดับอาวุโส ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการ 

และตําแหนงบริหารระดับตน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.3 

3) ตําแหนงวิชาการระดับปฏิบัติการ และตําแหนงอํานวยการระดับตน คิดเปน Gap ระหวาง

ความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.1 

4) ตําแหนงท่ัวไประดับปฏิบัติงาน ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการพิเศษ ตําแหนงอํานวยการ

ระดับสูง และตําแหนงบริหารระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 

0.0 

5) ตําแหนงวิชาการระดับทรงคุณวุฒิ ไมมีผูตอบแบบสํารวจความพึงพอใจ 

ปจจัยการสํารวจ  

เรื่อง การจูงใจ Motivation  

24. จากผลสํารวจความพึงพอใจพบว า โดยภาพรวมนั้นระดับความพึงพอใจตอคําถาม จังหวัดท่ีขาพเจา
ปฏิบัติงานอยูมีการใหรางวัล หรือยกยองชมเชยบุคลากรท่ีทุมเทใหแกองคการอยางเหมาะสม โดยมี Gap 
ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ เรียงลําดับตามตําแหนงงานจากมากท่ีสุดไปนอยท่ีสุด ดังนี้ 

1) ตําแหนงอํานวยการระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 2.7 

2) ตําแหนงวิชาการระดับเชี่ยวชาญ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 2.6 

3) ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการพิเศษ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 

1.5 

4) ตําแหนงวิชาการระดับปฏิบัติการ ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการ และตําแหนงบริหาร

ระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 1.0 

5) ตําแหนงท่ัวไประดับชํานาญงาน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.8 

6) ตําแหนงท่ัวไประดับปฏิบัติงาน และตําแหนงอํานวยการระดับตน คิดเปน Gap ระหวางความเห็น

ดวยและความสําคัญ = 0.7 
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7) ตําแหนงท่ัวไประดับอาวุโส และตําแหนงบริหารระดับตน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวย

และความสําคัญ = 0.6 

8) ตําแหนงวิชาการระดับทรงคุณวุฒิ ไมมีผูตอบแบบสํารวจความพึงพอใจ 

ปจจัยการสํารวจ  

เรื่อง ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา/หัวหนางาน และการกํากับติดตาม Coordination & Control  

25. จากผลสํารวจความพึงพอใจพบวา โดยภาพรวมนั้นระดับความพึงพอใจตอคําถาม ขาพเจาสามารถขอ
คําปรึกษาจากผูบังคับบัญชา/หรือหัวหนางาน ไดตลอดเวลารวมท้ังไดรับการสนับสนุน เพ่ือใหการทํางาน
ประสบความสําเร็จ โดยมี Gap ระหวางความเห็นด วยและความสําคัญ เรียงลําดับตามตําแหนงงานจาก
มากท่ีสุดไปนอยท่ีสุด ดังนี้ 

1) ตําแหนงวิชาการระดับเชี่ยวชาญ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 3.0 

2) ตําแหนงอํานวยการระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 1.3 

3) ตําแหนงท่ัวไประดับปฏิบัติงาน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.8 

4) ตําแหนงท่ัวไประดับชํานาญงาน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.6 

5) ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการ ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการพิเศษ คิดเปน Gap 

ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.5 

6) ตําแหนงวิชาการระดับปฏิบัติการ และตําแหนงบริหารระดับตน คิดเปน Gap ระหวางความเห็น

ดวยและความสําคัญ = 0.4 

7) ตําแหนงท่ัวไประดับอาวุโส และตําแหนงอํานวยการระดับตน คิดเปน Gap ระหวางความเห็น

ดวยและความสําคัญ = 0.2 

8) ตําแหนงบริหารระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.0 

9) ตําแหนงวิชาการระดับทรงคุณวุฒิ ไมมีผูตอบแบบสํารวจความพึงพอใจ 

26. จากผลสํารวจความพึงพอใจพบวา โดยภาพรวมนั้นระดับความพึงพอใจตอคําถาม ผูบังคับบัญชา /หัวหนา
งาน ของขาพเจามักจะติดตามความคืบหนาของงาน เพ่ือชวยเหลือในการปฏิบัติงาน โดยมี Gap ระหวาง
ความเห็นดวยและความสําคัญ เรียงลําดับตามตําแหนงงานจากมากท่ีสุดไปนอยท่ีสุด ดังนี้ 

1) ตําแหนงวิชาการระดับเชี่ยวชาญ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 2.6 

2) ตําแหนงอํานวยการระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 2.0 

3) ตําแหนงท่ัวไประดับชํานาญงาน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.6 

4) ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการ และตําแหนงบริหารระดับตน คิดเปน Gap ระหวางความเห็น

ดวยและความสําคัญ = 0.5 
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5) ตําแหนงวิชาการระดับปฏิบัติการ ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการพิเศษ คิดเปน Gap ระหวาง

ความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.4 

6) ตําแหนงท่ัวไประดับปฏิบัติงาน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.3 

7) ตําแหนงท่ัวไประดับอาวุโส คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.2 

8) ตําแหนงอํานวยการระดับตน และตําแหนงบริหารระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวย

และความสําคัญ = 0.0 

9) ตําแหนงวิชาการระดับทรงคุณวุฒิ ไมมีผูตอบแบบสํารวจความพึงพอใจ 

ปจจัยการสํารวจ 

เรื่อง การทํางานเปนทีม Team 

27. จากผลสํารวจความพึงพอใจพบวา โดยภาพรวมนั้นระดับความพึงพอใจตอคําถาม จังหวัดท่ีขาพเจา
ปฏิบัติงานอยูสงเสริมการทํางานเปนทีม เพ่ือใหเกิดการรวมมือ และการทํางานท่ี มีคุณภาพดี โดยมี Gap 
ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ เรียงลําดับตามตําแหนงงานจากมากท่ีสุดไปนอยท่ีสุด ดังนี้ 

1) ตําแหนงวิชาการระดับเชี่ยวชาญ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 2.0 

2) ตําแหนงบริหารระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 1.4 

3) ตําแหนงอํานวยการระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 1.0 

4) ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการพิเศษ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 

0.9 

5) ตําแหนงวิชาการระดับปฏิบัติการ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.8 

6) ตําแหนงท่ัวไประดับชํานาญงาน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.7 

7) ตําแหนงท่ัวไประดับปฏิบัติงาน ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการ และตําแหนงบริหารระดับตน 

คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.6 

8) ตําแหนงอํานวยการระดับตน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.5 

9) ตําแหนงท่ัวไประดับอาวุโส คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.2 

10) ตําแหนงวิชาการระดับทรงคุณวุฒิ ไมมีผูตอบแบบสํารวจความพึงพอใจ 
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 สรุปผลสํารวจความพึงพอใจในการพัฒนาปรับปรุงวัฒนธรรมองคการ โดยเฉล่ีย เรื่องความสําเร็จ
ขององคการ Execution ผลรวมโดยเฉล่ียจากประเด็นคําถามท้ังหมด พบวาโดยภาพรวมนั้นระดับความ
พึงพอใจ  ตอความสําเร็จขององคการ Execution โดยมี Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ 
เรียงลําดับตามตําแหนงงานจากมากท่ีสุดไปนอยท่ีสุดตามหัวขอดังนี้ 

1) ตําแหนงวิชาการระดับเชี่ยวชาญ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 2.2 

2) ตําแหนงอํานวยการระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 1.4 

3) ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการพิเศษ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 

0.7 

4) ตําแหนงท่ัวไประดับชํานาญงาน และตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการ คิดเปน Gap ระหวาง

ความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.6 

5) ตําแหนงท่ัวไประดับปฏิบัติงาน ตําแหนงวิชาการระดับปฏิบัติการ ตําแหนงบริหารระดับตน และ

ตําแหนงบริหารระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.5 

6) ตําแหนงท่ัวไประดับอาวุโส และตําแหนงอํานวยการระดับตน คิดเปน Gap ระหวางความเห็น

ดวยและความสําคัญ = 0.3 

7) ตําแหนงวิชาการระดับทรงคุณวุฒิ ไมมีผูตอบแบบสํารวจความพึงพอใจ 

ผลสํารวจความพึงพอใจในการพัฒนาปรับปรุงวัฒนธรรมองคการ โดยเฉล่ีย เรื่อง Renewal การ
สรางส่ิงใหม  

ปจจัยการสํารวจ 

เรื่อง การปรับตัวใหทันกับสถานการณภายนอก External Orientation  

28. จากผลสํารวจความพึงพอใจพบวา โดยภาพรวมนั้นระดับความพึงพอใจตอคําถาม จังหวัดท่ีขาพเจา
ปฏิบัติงานอยูสามารถปรับตัวไดไวตอการเปลี่ยนแปลง ของสถานการณภายนอกท่ีสงผลตอการบรรลุ
ภารกิจ โดยมี Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ เรียงลําดับต ามตําแหนงงานจากมากท่ีสุดไป
นอยท่ีสุด ดังนี้ 

1) ตําแหนงวิชาการระดับเชี่ยวชาญ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 2.0 

2) ตําแหนงวิชาการระดับปฏิบัติการ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.8 

3) ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการพิเศษ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 

0.7 

4) ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.6 

5) ตําแหนงท่ัวไประดับชํานาญงาน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.5 
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6) ตําแหนงท่ัวไประดับปฏิบัติงาน ตําแหนงอํานวยการระดับตน ตําแหนงอํานวยการระดับสูง 

ตําแหนงบริหารระดับตน และตําแหนงบริหารระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและ

ความสําคัญ        = 0.4 

7) ตําแหนงท่ัวไประดับอาวุโส และ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.3 

8) ตําแหนงวิชาการระดับทรงคุณวุฒิ ไมมีผูตอบแบบสํารวจความพึงพอใจ 

ปจจัยการสํารวจ  

เรื่อง การสรางนวัตกรรม และการเรียนรู Innovation & Learning  

29. จากผลสํารวจความพึงพอใจพบวา โดยภาพรวมนั้นระดับความพึงพอใจตอคําถาม จังหวัดท่ีขาพเจา
ปฏิบัติงานอยูมีการนําการเรียนรูจากบุคลากรภายใน ผูรับบริการ และผูมีสวนไดสวนเสียมาใชในการ
ปรับปรุงกระบวนการระบบงาน ข้ันตอนทํางานใหดีข้ึนอยางตอเนื่อง โดยมี Gap ระหวางความเห็นดวย
และความสําคัญ เรียงลําดับตามตําแหนงงานจากมากท่ีสุดไปนอยท่ีสุด ดังนี้ 

1) ตําแหนงวิชาการระดับเชี่ยวชาญ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 2.0 

2) ตําแหนงอํานวยการระดับตน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.9 

3) ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการพิเศษ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 

0.8 

4) ตําแหนงท่ัวไประดับอาวุโส ตําแหนงวิชาการระดับปฏิบัติการ ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการ 

คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.7 

5) ตําแหนงท่ัวไประดับชํานาญงาน ตําแหนงอํานวยการระดับสูง ตําแหนงบริหารระดับตน คิดเปน 

Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.6 

6) ตําแหนงท่ัวไประดับปฏิบัติงาน และตําแหนงบริหารระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวย

และความสําคัญ = 0.4 

7) ตําแหนงวิชาการระดับทรงคุณวุฒิ ไมมีผูตอบแบบสํารวจความพึงพอใจ 

30. จากผลสํารวจความพึงพอใจพบวา โดยภาพรวมนั้นระดับความพึงพอใจตอคําถาม ขาพเจารูสึกวางานของ
ขาพเจามีความทาทาย และชวยใหขาพเจาไดเรียนรู พัฒนาทักษะ ความสามารถใหมๆ และมี
ประสบการณมากข้ึน โดยมี Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ เรียงลําดับตามตําแหนงงานจาก
มากท่ีสุดไปนอยท่ีสุด ดังนี้ 

1) ตําแหนงวิชาการระดับเชี่ยวชาญ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 1.4 

2) ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการพิเศษ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 

0.6 

3) ตําแหนงท่ัวไประดับชํานาญงาน ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการ และตําแหนงบริหารระดับตน   

คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.5 
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4) ตําแหนงท่ัวไประดับปฏิบัติงาน และตําแหนงท่ัวไประดับอาวุโส คิดเปน Gap ระหวางความเห็น

ดวยและความสําคัญ = 0.4 

5) ตําแหนงวิชาการระดับปฏิบัติการ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.3 

6) ตําแหนงอํานวยการระดับตน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.2 

7) ตําแหนงอํานวยการระดับสูง และตําแหนงบริหารระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวย

และความสําคัญ = 0.0 

    สรุปผลสํารวจความพึงพอใจในการพัฒนาปรับปรุง วัฒนธรรมองคการ โดยเฉล่ีย เรื่อง Renewal    
การสรางส่ิงใหม ผลรวมโดยเฉล่ียจากประเด็นคําถามท้ังหมด พบวาโดยภาพรวมนั้นระดับความพึงพอใจ
ตอ เรื่อง Renewal การสรางส่ิงใหม โดยมี Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ เรียงลําดับตาม
ตําแหนงงานจากมากท่ีสุดไปนอยท่ีสุดตามหัวขอดังนี้ 

1) ตําแหนงวิชาการระดับเชี่ยวชาญ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 1.8 

2) ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการพิเศษ คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 

0.7 

3) ตําแหนงวิชาการระดับปฏิบัติการ และตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการคิดเปน Gap ระหวาง

ความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.6 

4) ตําแหนงท่ัวไประดับชํานาญงาน ตําแหนงท่ัวไประดับอาวุโส ตําแหนงอํานวยการระดับตน และ

ตําแหนงบริหารระดับตน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.5 

5) ตําแหนงท่ัวไประดับปฏิบัติงาน คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวยและความสําคัญ = 0.4 

6) ตําแหนงอํานวยการระดับสูง และตําแหนงบริหารระดับสูง คิดเปน Gap ระหวางความเห็นดวย

และความสําคัญ = 0.3 

 จากผลสํารวจความพึงพอใจในการพัฒนาบุคลากร โดยเฉล่ีย ระหวาง ความสอดคลองเช่ือ มโยง
กันในองคการ Aligment ความสําเร็จขององคการ Execution และ Renewal การสรางส่ิงใหมพบวาโดย
เฉลี่ยตามภาพรวม ตามความเห็นดวย เรียงลําดับตามตําแหนงงานจากมากท่ีสุดไปนอยท่ีสุดตามหัวขอดังนี้ 

1) ตําแหนงบริหารระดับสูง = 8.6 

2) ตําแหนงบริหารระดับตน =  8.1 

3) ตําแหนงอํานวยการระดับตน = 8.0 

4) ตําแหนงท่ัวไประดับปฏิบัติงาน = 7.6 

5) ตําแหนงท่ัวไประดับชํานาญงาน และตําแหนงท่ัวไประดับอาวุโส =  7.5 

6) ตําแหนงวิชาการระดับปฏิบัติการ และตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการ =  7.4 

7) ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการพิเศษ =  7.3 
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8) ตําแหนงอํานวยการระดับสูง =  7.1 

9) ตําแหนงวิชาการระดับเชี่ยวชาญ = 5.2 

จากผลสํารวจความพึงพอใจในการพัฒนาบุคลากร โด ยเฉล่ีย ระหวาง ความสอดคลองเช่ือ มโยง

กันในองคการ Aligment ความสําเร็จขององคการ Execution และ Renewal การสรางส่ิงใหมพบวาโดย

เฉลี่ยตามภาพรวม ตามความสําคัญ เรียงลําดับตามตําแหนงงานจากมากท่ีสุดไปนอยท่ีสุดตามหัวขอดังนี้ 

1) ตําแหนงบริหารระดับสูง = 9.2 

2) ตําแหนงบริหารระดับตน =  8.7 

3) ตําแหนงอํานวยการระดับตน = 8.5 

4) ตําแหนงอํานวยการระดับสูง = 8.4 

5) ตําแหนงท่ัวไประดับปฏิบัติงาน =  8.2 

6) ตําแหนงท่ัวไประดับชํานาญงาน ตําแหนงวิชาการระดับปฏิบัติการ ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญ

การ และตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการพิเศษ =  8.1 

7) ตําแหนงท่ัวไประดับอาวุโส = 8.0 

8) ตําแหนงวิชาการระดับเชี่ยวชาญ = 7.4 

จากผลสํารวจความพึงพอใจในการพัฒนาบุคลากร โดยเฉล่ีย ระหวาง ความสอดคลอง เช่ือมโยง

กันในองคการ Aligment ความสําเร็จขององคการ Execution และ Renewal การสรางส่ิงใหม พบวา

โดยเฉลี่ยตาม Gap ระหวางความเห็นดวยแล ะความสําคัญ เรียงลําดับตามตําแหนงงานจากมากท่ี สุดไป

นอยท่ีสุดตามหัวขอดังนี้ 

1) ตําแหนงวิชาการระดับเชี่ยวชาญ = 2.2 

2) ตําแหนงอํานวยการระดับสูง = 1.3 

3) ตําแหนงวิชาการระดับชํานาญการพิเศษ =  0.8 

4) ตําแหนงท่ัวไประดับชํานาญงาน ตําแหนงวิชาการระดับปฏิบัติการ และตําแหนงวิชาการระดับ

ชํานาญการ =  0.7 

5) ตําแหนงบริหารระดับตน และตําแหนงบริหารระดับสูง =  0.6 

6) ตําแหนงท่ัวไประดับปฏิบัติงาน และตําแหนงท่ัวไประดับอาวุโส =  0.5 

7) ตําแหนงอํานวยการระดับตน = 0.4 

หมายเหตุ ตําแหนงวิชาการระดับทรงคุณวุฒิ ไมมีผูตอบแบบสํารวจความพึงพอใจ 
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แผนพัฒนาบุคลากรและแผนพัฒนาปรับปรุงวัฒนธรรมองคการ 

ช่ือสวนราชการ/จังหวัด    จังหวัดพระนครศรีอยุธยา    ช่ือผูรับผิดชอบหลัก/ หนวยงาน   สํานักงานจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 แผนพัฒนาบุคลากร ประจําป งปม. พ.ศ. 2556      แผนพัฒนาปรับปรุงวัฒนธรรมองคการ ประจําป งปม. พ.ศ. 2556 

 

ปจจัย                 
การสํารวจ 

คําถามการ
สํารวจ

ออนไลน 
Gap 

โครงการ/ กิจกรรม                
ในการพัฒนา 

ขอมูลปจจัยนําเขาในการจัดทํา
แผนพัฒนาฯ* 

ตัวชี้วัด เปาหมาย/ ผลลัพธ 
หนวยงาน                 

ที่รับผิดชอบ 

HRM 

HRD 

ขอที่ 1 

ขอที่ 2 

ขอที่ 3 

ขอที่ 5 

ขอที่ 6 

ขอที่ 7 

ขอที่ 8 

ขอที่ 9 

ขอที่ 10 

 

 

 

1.0 

0.6 

1.2 

0.9 

0.6 

0.6 

0.7 

0.6 

0.4 

 

1. โครงการอบรมเชิง
ปฏิบัติการหลักสูตร "การ
ใชโปรแกรมระบบติดตาม
ประเมินผล แผนงาน 
โครงการตามแผนปฏิบัติ
ราชการประจําปของ
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 
2556" 

 

1) คาเฉลี่ยกลาง = 1.2 

2) GAP คร้ังที่ 1 = 0.7 

3) ผลการสํารวจคร้ังที่ 1 พบวาคา 
Xmax = 1.2 ในคําถามขอที่ 3 

4) สอดคลองกับประเด็นยุทธศาสตร
ที่ 1-4  

5) สอดคลองกับพันธกิจที่ 1, 2, 3, 
4  

6) สอดคลองกับความทาทาย
องคการ ดานทรัพยากรบุคคล ตาม
แผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล ประเด็นยุทธศาสตรที ่1, 6,  
7, 11 และ 14 

ผูเขารับการอบรมไดรับ
ความรูความเขาใจ
เก่ียวกับการใชงาน
โปรแกรมระบบติดตามฯ
ไมนอยกวารอยละ 80 

 

จนท.ของสวนราชการ
ที่มีโครงการตาม
แผนปฏิบัติราชการ
ประจําปของหนวยงาน
ภายในจังหวัด จํานวน 
108 คน 

สํานักงานจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา
/กลุมงาน
ยุทธศาสตร 
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ปจจัย                 
การสํารวจ 

คําถามการ
สํารวจ

ออนไลน 
Gap 

โครงการ/ กิจกรรม                
ในการพัฒนา 

ขอมูลปจจัยนําเขาในการจัดทํา
แผนพัฒนาฯ* 

ตัวชี้วัด เปาหมาย/ ผลลัพธ 
หนวยงาน                 

ที่รับผิดชอบ 

HRM 

HRD 

ขอที่ 1 

ขอที่ 2 

ขอที่ 3 

ขอที่ 5 

ขอที่ 6 

ขอที่ 7 

ขอที่ 8 

ขอที่ 9 

ขอที่ 10 

 

 

 

1.0 

0.6 

1.2 

0.9 

0.6 

0.6 

0.7 

0.6 

0.4 

 

2. อบรมใหความรูการ
ดําเนินงานตาม
พระราชบัญญัติขอมูล
ขาวสารของราชการ พ.ศ.
2540 

 

1) คาเฉลี่ยกลาง = 1.2 

2) GAP คร้ังที่ 1 = 0.7 

3) ผลการสํารวจคร้ังที่ 1  พบวาคา 
Xmax = 1.2 ในคําถามขอที่ 3 

4) สอดคลองกับประเด็นยุทธศาสตร
ที่ 1-4  

5) สอดคลองกับพันธกิจที่ 1, 2, 3, 
4  

6) สอดคลองกับความทาทาย
องคการ ดานทรัพยากรบุคคล ตาม
แผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล ประเด็นยุทธศาสตรที ่1, 6,  
7, 11 และ 14 

จํานวนคร้ัง/คน (1 คร้ัง/
200คน) 

 

จนท.ของสวนราชการ
บริหารสวนภูมิภาค 
40 คน และจนท.สวน
ทองถ่ิน 160 คน 

สํานักงานจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา
/กลุมงานขอมูล
สารสนเทศฯ 

 

HRM 

HRD 

ขอที่ 1 

ขอที่ 2 

ขอที่ 3 

ขอที่ 5 

1.0 

0.6 

1.2 

0.9 

3. โครงการฝกอบรมและ
พัฒนาบุคลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศและ
การสื่อสารจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา 
ประจําปงบประมาณ พ.ศ.

1) คาเฉลี่ยกลาง = 1.2 

2) GAP คร้ังที่ 1 = 0.7 

3) ผลการสํารวจคร้ังที่ 1  พบวาคา 
Xmax = 1.2 ในคําถามขอที่ 3 

4) สอดคลองกับประเด็นยุทธศาสตร

จํานวนหลักสูตร/คน (4 
หลักสูตร/544 คน) 

 

จนท.สวนราชการทุก
สวนราชการ/
รัฐวิสาหกิจ /
สถาบันการศึกษา
(ภาครัฐ)ในจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา 

สํานักงานจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา
/กลุมงานขอมูล
สารสนเทศฯ 
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ปจจัย                 
การสํารวจ 

คําถามการ
สํารวจ

ออนไลน 
Gap 

โครงการ/ กิจกรรม                
ในการพัฒนา 

ขอมูลปจจัยนําเขาในการจัดทํา
แผนพัฒนาฯ* 

ตัวชี้วัด เปาหมาย/ ผลลัพธ 
หนวยงาน                 

ที่รับผิดชอบ 

ขอที่ 6 

ขอที่ 7 

ขอที่ 8 

ขอที่ 9 

ขอที่ 10 

 

 

0.6 

0.6 

0.7 

0.6 

0.4 

 

2556  

 

ที่ 1-4  

5) สอดคลองกับพันธกิจที่ 1, 2, 3, 
4  

6) สอดคลองกับความทาทาย
องคการ ดานทรัพยากรบุคคล ตาม
แผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล ประเด็นยุทธศาสตรที ่1, 6,  
7, 11, 12 และ 14 

HRM 

HRD 

ขอที่ 1 

ขอที่ 2 

ขอที่ 3 

ขอที่ 5 

ขอที่ 6 

ขอที่ 7 

ขอที่ 8 

ขอที่ 9 

ขอที่ 10 

 

1.0 

0.6 

1.2 

0.9 

0.6 

0.6 

0.7 

0.6 

0.4 

 

4. โครงการฝกอบรม
ทักษะการใชภาษาอังกฤษ
เพื่อการสื่อสารในการ
เตรียมความพรอมสู
ประชาคมอาเซียน 
ประจําป พ.ศ. 2556  

 

1) คาเฉลี่ยกลาง = 1.2 

2) GAP คร้ังที่ 1 = 0.7 

3) ผลการสํารวจคร้ังที่ 1  พบวาคา 
Xmax = 1.2 ในคําถามขอที่ 3 

4) สอดคลองกับประเด็นยุทธศาสตร
ที่ 1-4  

5) สอดคลองกับพนัธกิจที่ 1, 2, 3, 
4  

6) สอดคลองกับความทาทาย
องคการ ดานทรัพยากรบุคคล ตาม
แผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล ประเด็นยุทธศาสตรที ่1, 4, 

1.ผูเขารับการอบรมผาน
ทดสอบทักษะการใช
ภาษาอังกฤษไดตาม
หลักสูตรไมนอยกวารอย
ละ 80 

2. ผูเขารับการอบรม
ไดรับความพึงพอใจไม
นอยกวารอยละ 85 

3. ผูเขารับการอบรมมี
เวลาในการอบรมไมนอย
กวารอยละ 80 

จนท.ของสวนราชการ
บริหารสวนภูมิภาค /
สวนกลาง/ทองถ่ิน 
จํานวน 50 คน 

 

สํานักงานจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา
/กลุมบริหาร 

ทรัพยากรบุคคล 
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ปจจัย                 
การสํารวจ 

คําถามการ
สํารวจ

ออนไลน 
Gap 

โครงการ/ กิจกรรม                
ในการพัฒนา 

ขอมูลปจจัยนําเขาในการจัดทํา
แผนพัฒนาฯ* 

ตัวชี้วัด เปาหมาย/ ผลลัพธ 
หนวยงาน                 

ที่รับผิดชอบ 

 6, 7, 11 และ 14 

HRM 

HRD 

ขอที่ 1 

ขอที่ 2 

ขอที่ 3 

ขอที่ 5 

ขอที่ 6 

ขอที่ 7 

ขอที่ 8 

ขอที่ 9 

ขอที่ 10 

 

 

1.0 

0.6 

1.2 

0.9 

0.6 

0.6 

0.7 

0.6 

0.4 

 

5. ประชุมสัมมนา เร่ือง 
การเตรียมความพรอมของ
บุคลากรในการเขาสู
ประชาคมอาเซียนจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา 

 

1) คาเฉลี่ยกลาง = 1.2 

2) GAP คร้ังที่ 1 = 0.7 

3) ผลการสํารวจคร้ังที่ 1  พบวาคา 
Xmax = 1.2 ในคําถามขอที่ 3 

4) สอดคลองกับประเด็นยุทธศาสตร
ที่ 1-4  

5) สอดคลองกับพันธกิจที่ 1, 2, 3, 
4  

6) สอดคลองกับความทาทาย
องคการ ดานทรัพยากรบุคคล ตาม
แผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล ประเด็นยุทธศาสตรที ่1, 4, 
6, 7, 11 และ 14 

ผูเขารับการอบรมมี
ความรูในเร่ืองประชาคม
อาเซียนเพิ่มข้ึนไมนอย
กวารอยละ 80 

 

 

 

 

 

 

 

จนท.สวนราชการสวน
ภูมิภาค/สวนกลาง/
รัฐวิสาหกิจ/องคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน 
ภาคเอกชน ภาค
ประชาสังคม จํานวน
200 คน 

 

สํานักงานจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา
/กลุมบริหาร 

ทรัพยากรบุคคล 

 

HRM 

HRD 

ขอที่ 1 

ขอที่ 2 

ขอที่ 3 

ขอที่ 5 

1.0 

0.6 

1.2 

0.9 

6. โครงการเสริมสรางและ
พัฒนาศักยภาพดานการ
ชวยเหลือเยียวยา
ผูประสบภัยเพื่อปองกัน
และแกไขปญหาทุจริตและ
คอรัปชั่น 

1) คาเฉลี่ยกลาง = 1.2 

2) GAP คร้ังที่ 1 = 0.7 

3) ผลการสํารวจคร้ังที่ 1  พบวาคา 
Xmax = 1.2 ในคําถามขอที่ 3 

4) สอดคลองกับประเด็นยุทธศาสตร

ปญหาการทุจริตและ
คอรัปชั่น และปญหา
หารรองเรียนจาก
ประชาชน ลดลงรอยละ 
80 เมื่อเปรียบเทียบ
ขอมูลการรองเรียนมายัง

ผูบริหารและเจาหนาที่ 
อปถ.จํานวน 158 คน 
แหงละ 5 คน รวม 
790 คน 

 

สํานักงานปองกัน
และบรรเทา               
สาธารณภัยจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา 
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ปจจัย                 
การสํารวจ 

คําถามการ
สํารวจ

ออนไลน 
Gap 

โครงการ/ กิจกรรม                
ในการพัฒนา 

ขอมูลปจจัยนําเขาในการจัดทํา
แผนพัฒนาฯ* 

ตัวชี้วัด เปาหมาย/ ผลลัพธ 
หนวยงาน                 

ที่รับผิดชอบ 

ขอที่ 6 

ขอที่ 7 

ขอที่ 8 

ขอที่ 9 

ขอที่ 10 

 

 

0.6 

0.6 

0.7 

0.6 

0.4 

 

 ที่ 1-4  

5) สอดคลองกับพันธกิจที่ 1, 2, 3, 
4  

6) สอดคลองกับความทาทาย
องคการ ดานทรัพยากรบุคคล ตาม
แผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล ประเด็นยุทธศาสตรที ่1, 6,  
7, 11 และ 14 

จังหวัดผานศูนยดํารง
ธรรมจังหวัด 

 

HRM 

HRD 

ขอที่ 1 

ขอที่ 2 

ขอที่ 3 

ขอที่ 5 

ขอที่ 6 

ขอที่ 7 

ขอที่ 8 

ขอที่ 9 

ขอที่ 10 

 

1.0 

0.6 

1.2 

0.9 

0.6 

0.6 

0.7 

0.6 

0.4 

 

7. โครงการอบรม
หลักสูตรสมาชิกสภา
องคการบริหารสวนตําบล
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 

1) คาเฉลี่ยกลาง = 1.2 

2) GAP คร้ังที่ 1 = 0.7 

3) ผลการสํารวจคร้ังที่ 1  พบวาคา 
Xmax = 1.2 ในคําถามขอที่ 3 

4) สอดคลองกับประเด็นยุทธศาสตร
ที่ 1-4  

5) สอดคลองกับพันธกิจที่ 1, 2, 3, 
4  

6) สอดคลองกับความทาทาย
องคการ ดานทรัพยากรบุคคล ตาม
แผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล ประเด็นยุทธศาสตรที ่1, 4, 

ผูเขารวมโครงการไดรับ
ความพึงพอใจไมนอย
กวารอยละ 80 

 

สมาชิกองคการบริหาร
สวนตําบล  

จํานวน 204 คน 

 

สํานักงานสงเสริม
การปกครองสวน
ทองถ่ินจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา 
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ปจจัย                 
การสํารวจ 

คําถามการ
สํารวจ

ออนไลน 
Gap 

โครงการ/ กิจกรรม                
ในการพัฒนา 

ขอมูลปจจัยนําเขาในการจัดทํา
แผนพัฒนาฯ* 

ตัวชี้วัด เปาหมาย/ ผลลัพธ 
หนวยงาน                 

ที่รับผิดชอบ 

 6, 7, 11 และ 14 

HRM 

HRD 

ขอที่ 1 

ขอที่ 2 

ขอที่ 3 

ขอที่ 5 

ขอที่ 6 

ขอที่ 7 

ขอที่ 8 

ขอที่ 9 

ขอที่ 10 

 

 

1.0 

0.6 

1.2 

0.9 

0.6 

0.6 

0.7 

0.6 

0.4 

 

8. โครงการสัมมนา
นักวิชาการพัฒนาชุมชน 
เพื่อรับมือกับงานยุทธ 
ศาสตรกรม/จังหวัด 

 

1) คาเฉลี่ยกลาง = 1.2 

2) GAP คร้ังที่ 1 = 0.7 

3) ผลการสํารวจคร้ังที่ 1  พบวาคา 
Xmax = 1.2 ในคําถามขอที่ 3 

4) สอดคลองกับประเด็นยทุธศาสตร
ที่ 1-4  

5) สอดคลองกับพันธกิจที่ 1, 2, 3, 
4  

6) สอดคลองกับความทาทาย
องคการ ดานทรัพยากรบุคคล ตาม
แผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล ประเด็นยุทธศาสตรที ่1, 6,  
7, 11 และ 14 

มี ROAD MAP ในการ
ทํางาน 

 

นักวิชาการพัฒนา
ชุมชนและพัฒนาการ
อําเภอ จํานวน 25 
คน 

 

สํานักงานพัฒนา
ชุมชนจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา 

 

HRM 

HRD 

ขอที่ 1 

ขอที่ 2 

ขอที่ 3 

ขอที่ 5 

1.0 

0.6 

1.2 

0.9 

9. โครงการอบรมระบบ
จัดซื้อจัดจางภาครัฐดวย
อิเล็กทรอนิกส (e-GP) แก
บุคลากรในสังกัด
สํานักงานพัฒนาชุมชน
อําเภอ 16 อําเภอ 

1) คาเฉลี่ยกลาง = 1.2 

2) GAP คร้ังที่ 1 = 0.7 

3) ผลการสํารวจคร้ังที่ 1  พบวาคา 
Xmax = 1.2 ในคําถามขอที่ 3 

4) สอดคลองกับประเด็นยุทธศาสตร

ผูเขารวมโครงการไดรับ
ความรูและความพึง
พอใจไมนอยกวารอยละ 
85 

 

บุคลากรในสังกัด
สํานักงานพัฒนาชุมชน
อําเภอ จํานวน 32 
คน 

 

สํานักงานพัฒนา
ชุมชนจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา 
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ปจจัย                 
การสํารวจ 

คําถามการ
สํารวจ

ออนไลน 
Gap 

โครงการ/ กิจกรรม                
ในการพัฒนา 

ขอมูลปจจัยนําเขาในการจัดทํา
แผนพัฒนาฯ* 

ตัวชี้วัด เปาหมาย/ ผลลัพธ 
หนวยงาน                 

ที่รับผิดชอบ 

ขอที่ 6 

ขอที่ 7 

ขอที่ 8 

ขอที่ 9 

ขอที่ 10 

 

 

0.6 

0.6 

0.7 

0.6 

0.4 

 

 ที่ 1-4  

5) สอดคลองกับพันธกิจที่ 1, 2, 3, 
4  

6) สอดคลองกับความทาทาย
องคการ ดานทรัพยากรบุคคล ตาม
แผนกลยทุธดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล ประเด็นยุทธศาสตรที ่1, 4, 
6, 7, 11 และ 14 

HRM 

HRD 

ขอที่ 1 

ขอที่ 2 

ขอที่ 3 

ขอที่ 5 

ขอที่ 6 

ขอที่ 7 

ขอที่ 8 

ขอที่ 9 

ขอที่ 10 

 

1.0 

0.6 

1.2 

0.9 

0.6 

0.6 

0.7 

0.6 

0.4 

 

10. โครงการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการ
ใหบริการงานสงเสริม
การเกษตร 

 

1) คาเฉลี่ยกลาง = 1.2 

2) GAP คร้ังที่ 1 = 0.7 

3) ผลการสํารวจคร้ังที่ 1  พบวาคา 
Xmax = 1.2 ในคําถามขอที่ 3 

4) สอดคลองกับประเด็นยุทธศาสตร
ที่ 3  

5) สอดคลองกับพันธกิจที่ 1, 2, 3, 
4  

6) สอดคลองกับความทาทาย
องคการ ดานทรัพยากรบุคคล ตาม
แผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล ประเด็นยุทธศาสตรที ่1, 4, 

สามารถจัดเวที
แลกเปลี่ยนเรียนรูและมี
องคความรูอยางนอย 1 
เร่ือง 

 

เจาหนาที่สงเสริม
การเกษตร จํานวน 
92 คน 

 

สํานักงานเกษตร
จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา 
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ปจจัย                 
การสํารวจ 

คําถามการ
สํารวจ

ออนไลน 
Gap 

โครงการ/ กิจกรรม                
ในการพัฒนา 

ขอมูลปจจัยนําเขาในการจัดทํา
แผนพัฒนาฯ* 

ตัวชี้วัด เปาหมาย/ ผลลัพธ 
หนวยงาน                 

ที่รับผิดชอบ 

 6, 7, 11 และ 14 

HRM 

HRD 

ขอที่ 1 

ขอที่ 2 

ขอที่ 3 

ขอที่ 5 

ขอที่ 6 

ขอที่ 7 

ขอที่ 8 

ขอที่ 9 

ขอที่ 10 

 

 

 

1.0 

0.6 

1.2 

0.9 

0.6 

0.6 

0.7 

0.6 

0.4 

 

11. โครงการพัฒนา
ทักษะภาษาอังกฤษข้ัน
พื้นฐานเพื่อรองรับการเปด
ประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา 

 

1) คาเฉลี่ยกลาง = 1.2 

2) GAP คร้ังที่ 1 = 0.7 

3) ผลการสํารวจคร้ังที่ 1  พบวาคา 
Xmax = 1.2 ในคําถามขอที่ 3 

4) สอดคลองกับประเด็นยุทธศาสตร
ที่ 1-4 

5) สอดคลองกับพันธกิจที่ 1, 2, 3, 
4  

6) สอดคลองกับความทาทาย
องคการ ดานทรัพยากรบุคคล ตาม
แผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล ประเด็นยุทธศาสตรที ่1, 4, 
6, 7, 11 และ 14 

 

 

 

 

 

๑.บุคลากรในหนวยงาน
ผานการอบรม
ภาษาอังกฤษไมนอยกวา
รอยละ 80 ของ
บุคลากรทั้งหมด 

2. ผูเขาอบรมตองผาน
เกณฑการทดสอบไม
นอยกวารอยละ 70 
ของบุคลากรทั้งหมด 

บุคลากรในสังกัด สนง.
สหกรณจังหัด
พระนครศรีอยุธยา 
จํานวน 50 คน 

สํานักงานสหกรณ
จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา 
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ปจจัย                 
การสํารวจ 

คําถามการ
สํารวจ

ออนไลน 
Gap 

โครงการ/ กิจกรรม                
ในการพัฒนา 

ขอมูลปจจัยนําเขาในการจัดทํา
แผนพัฒนาฯ* 

ตัวชี้วัด เปาหมาย/ ผลลัพธ 
หนวยงาน                 

ที่รับผิดชอบ 

1. Direction 

2. Leadership 

3.  Culture & 
Climate 

4. Accountability 

5. Motivation 

6. Coordination 
& Control 

7. Team 

8. External 
Orientation 

9. Innovation & 
Learning 

ขอที่ 17 

ขอที่ 18 

ขอที่ 19 

ขอที่ 20 

ขอที่ 21 

ขอที่ 22 

ขอที่ 23 

ขอที่ 24 

ขอที่ 25 

ขอที่ 26 

ขอที่ 27 

ขอที่ 28 

ขอที่ 29 

ขอที่ 30 

0.7 

0.6 

0.7 

0.8 

0.8 

0.9 

0.2 

1.0 

0.5 

0.5 

0.7 

0.5 

0.7 

0.5 

 

 

 

12. โครงการเพิ่ม
ประสิทธิภาพผูปฏิบัติงาน
ระบบ GFMIS Web 
Online สําหรับเจาหนาที่
ในภูมิภาค  

1) คาเฉลี่ยกลาง = 1.0 

2) GAP คร้ังที่ 1 = 0.6 

3) ผลการสํารวจคร้ังที่ 1  พบวา             
คา Xmax = 1.9  

4) สอดคลองกับประเด็นยทุธศาสตร
ที่ 1-4  

5) สอดคลองกับพันธกิจที่ 1, 2, 3, 
4  

6) สอดคลองกับความทาทาย
องคการ ดานทรัพยากรบุคคล ตาม
แผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล ประเด็นยุทธศาสตรที ่1, 2, 
4, 6, 7 และ 11 

สวนราชการสงเจาหนาที่
เขารับการอบรมไมนอย
กวารอยละ 75 

-เจาหนาที่ของสวน
ราชการสามารถ
ปฏิบัติงานในระบบ 
GFMIS ไดอยางถูกตอง 

- เจาหนาที่
ผูปฏิบัติงานในระบบ 
GFMIS ของสวน
ราชการบริหารสวน
ภูมิภาค/สวนกลาง 
รวม 200 คน  

สํานักงานคลัง
จังหวัดฯ 
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ปจจัย                 
การสํารวจ 

คําถามการ
สํารวจ

ออนไลน 
Gap 

โครงการ/ กิจกรรม                
ในการพัฒนา 

ขอมูลปจจัยนําเขาในการจัดทํา
แผนพัฒนาฯ* 

ตัวชี้วัด เปาหมาย/ ผลลัพธ 
หนวยงาน                 

ที่รับผิดชอบ 

1. Direction 

2. Leadership 

3.  Culture & 
Climate 

4. Accountability 

5. Motivation 

6. Coordination 
& Control 

7. Team 

8. External 
Orientation 

9. Innovation & 
Learning 

ขอที่ 17 

ขอที่ 18 

ขอที่ 19 

ขอที่ 20 

ขอที่ 21 

ขอที่ 22 

ขอที่ 23 

ขอที่ 24 

ขอที่ 25 

ขอที่ 26 

ขอที่ 27 

ขอที่ 28 

ขอที่ 29 

ขอที่ 30 

0.7 

0.6 

0.7 

0.8 

0.8 

0.9 

0.2 

1.0 

0.5 

0.5 

0.7 

0.5 

0.7 

0.5 

 

 

 

13. โครงการฝกอบรมเชิง
ปฏิบัติการสราง
ความสัมพันธเครือขาย
ดานการใหบริการ 

1) คาเฉลี่ยกลาง = 1.0 

2) GAP คร้ังที่ 1 = 0.6 

3) ผลการสํารวจคร้ังที่ 1  พบวา           
คา Xmax = 1.9  

4) สอดคลองกับประเด็นยุทธศาสตร
ที่ 1-4  

5) สอดคลองกับพันธกิจที่ 1, 2, 3, 
4  

6) สอดคลองกับความทาทาย
องคการ ดานทรัพยากรบุคคล ตาม
แผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล ประเด็นยุทธศาสตรที ่1, 2, 
4, 6, 7 และ 11 

ผลการสํารวจความพึง
พอใจของผูรับบริการ
ภาพรวมไมต่ํากวา             
รอยละ 85 

1. การดําเนินงานตาม
แผนการปรับปรุง
พัฒนาคุณภาพการ
ใหบริการประชาชน
และรายงานผลตาม
ตัวชี้วัดมีคุณภาพตาม
เปาหมาย 

2. จังหวัดสามารถ
ดําเนินงานบรรลุสําเร็จ
ตามตัวชี้วัด 

3. ประชาชนและผูมี
สวนไดเสียมีความพึง
พอใจตอการใหบริการ
ของหนวยงานภาครัฐ 

สํานักงานคลัง
จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา 
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ปจจัย                 
การสํารวจ 

คําถามการ
สํารวจ

ออนไลน 
Gap 

โครงการ/ กิจกรรม                
ในการพัฒนา 

ขอมูลปจจัยนําเขาในการจัดทํา
แผนพัฒนาฯ* 

ตัวชี้วัด เปาหมาย/ ผลลัพธ 
หนวยงาน                 

ที่รับผิดชอบ 

หมายเหตุ : * ขอมูลปจจัยนําเขาในการจัดทําแผน ไดแก ผลการสํารวจที่ม ี
Gap สูง ยุทธศาสตร พันธกิจ และความทาทายองคการ ฯลฯ 

ความเห็นเพ่ิมเติมของผูบริหาร 

………………………………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………….. 

 

ลงนาม                                          ผูบริหาร    วันที่อนุมตัิ   

                 (นายวิทยา  ผิวผอง)  

       ผูวาราชการจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
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 แผนการดําเนินงานตาม            แผนพัฒนาบุคลากร ประจําป งปม. พ.ศ. 2556       แผนพัฒนาปรับปรุงวัฒนธรรมองคการ ประจําป งปม. พ.ศ. 2556 
 

โครงการ/กิจกรรมในการพัฒนา     1. โครงการอบรมเชิงปฏิบัติการลักสูตร "การใชโปรแกรมระบบติดตามประเมินผล แผนงาน โครงการตามแผนปฏิบัติราชการประจําป
ของจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2556" 
 

กิจกรรม/ขั้นตอน ระยะเวลาดําเนินการ (ปงบประมาณ พ.ศ. 2556) ผลผลิต ผูรับผิดชอบ งบประมาณ 
ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1.  ขออนุมัติโครงการอบรมเชิงปฏิบัติการลักสูตร "การใช
โปรแกรมระบบติดตามประเมินผล แผนงาน โครงการตาม
แผนปฏิบัติราชการประจําปของจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2556" 

 /        โครงการอบรมเชิง
ปฏิบัติการลักสูตร "การ
ใชโปรแกรมระบบ
ติดตามประเมินผล 
แผนงาน โครงการตาม
แผนปฏิบัติราชการ
ประจําปของจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา 
ประจําปงบประมาณ 
พ.ศ. 2556" ไดรับการ
อนุมัติ 

สํานักงานจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา/
กลุมงาน
ยุทธศาสตรฯ 

130,850 
บาท 

2. ติดตอประสานงานวิทยากร/หนวยงานที่เก่ียวของ  /        วิทยากร 4 คน/
โปรแกรมระบบติดตาม
ประเมินผล 

3. แจงเวียนสวนราชการตางๆที่มีโครงการตามแผนปฏิบัติ
ราชการประจําปงบประมาณ พ.ศ.2556 

 /        สวนราชการตอบรับเขา
รวมการอบรม 

4. ดําเนินการจัดการประชุมสมัมนา   /       จํานวนผูเขารับการ
อบรม 108 คน 

5. สรุปผลการดําเนินงาน   /       รายงานผลการ
ดําเนินงาน 
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แผนการดําเนินงานตาม            แผนพัฒนาบุคลากร ประจําป งปม. พ.ศ. 2556       แผนพัฒนาปรับปรุงวัฒนธรรมองคการ ประจําป งปม. พ.ศ. 2556 
 

โครงการ/กิจกรรมในการพัฒนา    2. อบรมใหความรูการดําเนินงานตามพระราชบัญญัติขอมูลขาวสารของราชการ พ.ศ.2540 
 

กิจกรรม/ขั้นตอน ระยะเวลาดําเนินการ (ปงบประมาณ พ.ศ. 2556) ผลผลิต ผูรับผิดชอบ งบประมาณ 
ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1. ขออนุมัติโครงการ อบรมใหความรูการดําเนินงาน
ตามพระราชบัญญัติขอมูลขาวสารของราชการ พ.ศ.
2540 

 /        โครงการ อบรมให
ความรูการดําเนินงาน
ตามพระราชบัญญัติ
ขอมูลขาวสารของ
ราชการ พ.ศ.2540 
ไดรับการอนุมัต ิ

สํานักงานจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา/
กลุมงานขอมูล
สารสนเทศและการ
สื่อสาร 

50,000 
บาท 

2. แจงเวียนสวนราชการบริหารสวนภูมิภาค/ทองถ่ิน   /       สวนราชการสงรายชื่อ
บุคลากรเขารวมการ
อบรม 

3. ติดตอประสานงานวิทยากรจากสํานักงานปลัดสํานัก
นายกรัฐมนตรี 

  /       วิทยากร 

4. ดําเนินการฝกอบรม    / /     จํานวนผูเขาอบรม 
200 คน 

5. สรุปผลการดําเนินการ      /    รายงานผลการ
ดําเนินงาน 
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แผนการดําเนินงานตาม            แผนพัฒนาบุคลากร ประจําป งปม. พ.ศ. 2556       แผนพัฒนาปรับปรุงวัฒนธรรมองคการ ประจําป งปม. พ.ศ. 2556 
 

โครงการ/กิจกรรมในการพัฒนา  3.โครงการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารจังหวัดพระนครศรีอยุธยา  ประจําปงบประมาณ พ.ศ.
2556  
 

กิจกรรม/ขั้นตอน ระยะเวลาดําเนินการ (ปงบประมาณ พ.ศ. 2556) ผลผลิต ผูรับผิดชอบ งบประมาณ 
ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1.  ขออนุมัติโครงการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสรจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2556 

/         โครงการฝกอบรมและ
พัฒนาบุคลากรดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสารจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา 
ประจําปงบประมาณ 
พ.ศ. 2556  ไดรับ
การอนุมัติ 

สํานักงานจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา
/กลุมงานขอมูล
สารสนเทศและ
การสื่อสาร 

203,750 
บาท 

2. แจงเวียนสวนราชการบริหารสวนภูมิภาค/สวนกลาง/
ทองถ่ิน/รัฐวิสาหกิจ/เอกชน/หนวยงานอิสระ/
สถาบันการศึกษา 

/ /        สวนราชการสงรายชื่อ
ผูรับผิดชอบเขารวม
การอบรม 

3. เตรียมการจัดทําหลักสูตร/พัฒนาหลักสูตร / / /       หลักสูตรการอบรม 
จํานวน 4 หลักสูตร /
แผนการอบรมให
ความรู 

4. ดําเนินการฝกอบรม   / / / / /   จํานวนผูเขาอบรม 
544 คน/4 หลักสูตร 

5. สรุปผลการดําเนินการ        / / รายงานผลการดําเนิน 
งาน 
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แผนการดําเนินงานตาม            แผนพัฒนาบุคลากร ประจําป งปม. พ.ศ. 2556       แผนพัฒนาปรับปรุงวัฒนธรรมองคการ ประจําป งปม. พ.ศ. 2556 
 

โครงการ/กิจกรรมในการพัฒนา  4.โครงการฝกอบรมทักษะการใชภาษาอังกฤษเพ่ือการสื่อสารในการเตรียมความพรอมสูประชาคมอาเซียน ประจําป พ.ศ. 2556 
 

กิจกรรม/ขั้นตอน ระยะเวลาดําเนินการ (ปงบประมาณ พ.ศ. 2556) ผลผลิต ผูรับผิดชอบ งบประมาณ 
ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1.  สํารวจความตองการในการฝกอบรมทางดานภาษา
เพื่อการสื่อสาร 

/         ผลสรุปความตองการ
ในการอบรมภาอังกฤษ 

กลุมบริหาร
ทรัพยากรบุคคล/
สํานักงานจังหวัดฯ 

140,000  
บาท 

๒. ขออนุมัติโครงการ การฝกอบรมทักษะการใชภาษ
อังกฤษเพื่อการสื่อสารในการเตรียมความพรอมสู
ประชาคมอาเซียน ประจําป พ.ศ. 2556 

 /        โครงการการฝกอบรม
ภาษอังกฤษเพื่อการ
สื่อสารฯไดรับการ
อนุมัติ 

3.  ติดตอประสานงานกับทีมอาจารยผูฝกสอน   /        แผนการเรียน/การสอน 
4.  แจงเวียนสวนราชการสวนภูมิภาค/หนวยงาน
ปกครองสวนทองถ่ิน ประชาสัมพันธใหเจาหนาที่เขารับ
การอบรม 

  /       จํานวนผูสมัครเขารับ
การอบรม 

5.  ทดสอบวัดระดับความรูภาษาอังกฤษเพื่อแบงกลุม
การเรียนการสอน 

  /       แยกกลุมระดับความรู
ภาษาอังกฤษ เปน 2 
กลุม กลุมละ 40 คน 

6.  ดําเนินการอบรมทักษะการใชภาษาอังกฤษ   / / / / / /  ผูเขารับการอบรม 
จํานวน 80 คน 

7.  สรุปผลการดําเนินงาน         / รายงานผลการ
ดําเนินงาน 
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แผนการดําเนินงานตาม           แผนพัฒนาบุคลากร ประจําป งปม. พ.ศ. 2556       แผนพัฒนาปรับปรุงวัฒนธรรมองคการ ประจําป งปม. พ.ศ. 2556 
 

โครงการ/กิจกรรมในการพัฒนา    5.ประชุมสัมมนา เรื่อง การเตรียมความพรอมของบุคลากรในการเขาสูประชาคมอาเซียนจังหวัดพระนครศรีอยุธยา  
 

กิจกรรม/ขั้นตอน ระยะเวลาดําเนินการ (ปงบประมาณ พ.ศ. 2556) ผลผลิต ผูรับผิดชอบ งบประมาณ 
ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1. ขออนุมัติโครงการ การเตรียมความของบุคลากรใน
การเขาสูประชาคมอาเซียนจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

   /      โครงการการเตรียม
ความพรอมของ
บุคลากรในการเขาสู
ประชาคมอาเซียน
ไดรับการอนุมัต ิ

กลุมบริหาร
ทรัพยากรบุคคล/
สํานักงานจังหวัดฯ 

113,200 
บาท 

2.  ติดตอประสานงานวิทยากร/หนวยงานที่เก่ียวของ    /      วิทยากรในการอบรม/
เอกสารในการอบรม / 
สถานที่อบรม  
ณ โรงแรมวรบุรี  
จ.พระนครศรีอยุธยา 

3. แจงเวียนสวนราชการตางๆ/ทองถ่ิน 
 

 
 

 
 

 
 

/      
 

สวนราชการตางๆสง
บุคลากรเขารับการ
อบรมจํานวน 200 คน 

4. ดําเนินการจัดการประชุมสัมมนา    /      ผูเขารับการอบรม 
จํานวน 200 คน 

5.  สรุปผลการดําเนินงาน    /      รายงานผลการ
ดําเนินงาน 
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แผนการดําเนินงานตาม            แผนพัฒนาบุคลากร ประจําป งปม. พ.ศ. 2556       แผนพัฒนาปรับปรุงวัฒนธรรมองคการ ประจําป งปม. พ.ศ. 2556 
 

โครงการ/กิจกรรมในการพัฒนา  6.โครงการเสริมสรางและพัฒนาศักยภาพดานการชวยเหลือเยียวยาประประสบภัยเพ่ือปองกันและแกไขปญหาทุจริตและคอรัปชั่น  
 

กิจกรรม/ขั้นตอน ระยะเวลาดําเนินการ (ปงบประมาณ พ.ศ. 2556) ผลผลิต ผูรับผิดชอบ งบประมาณ 
ม.ค
. 

ก.พ
. 

มี.ค
. 

เม.ย
. 

พ.ค
. 

มิ.ย
. 

ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1. ขออนุมัติโครงการ เสริมสรางและพัฒนาศักยภาพดาน
การชวยเหลือเยียวยาประประสบภัยเพื่อปองกันและ
แกไขปญหาทุจริตและคอรัปชั่น 

/         โครงการเสริมสรางและ
พัฒนาศักยภาพดาน
การชวยเหลือเยียวยา
ประประสบภัยเพื่อ
ปองกันและแกไข
ปญหาทุจริตและ
คอรัปชั่นไดรับการ
อนุมัติ 

สํานักงานปองกัน
และบรรเทา 
สาธารณภัยจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา 

1,449,900
บาท 

2.  ติดตอ/ประสานหนวยงานที่เก่ียวของ /         วิทยากรในการอบรม/
เอกสารในการอบรม 

3.  แจงเวียนหนวยงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน  /         จํานวนผูเขารับการ
อบรม 790 คน 

4.  ดําเนินการอบรม   /        แบงเปน 2 รุน ตาม
โซนลุมแมน้ํา 4 ลุมน้ํา 
รุนที่ 1 ลุมแมน้ําปาสัก
และลพบุรี รุนที่ 2 ลุม
แมน้ําเจาพระยาและ
แมน้ํานอย 

5. สรุปผลการดําเนินงาน   /       รายงานผลการ
ดําเนินงาน 
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แผนการดําเนินงานตาม           แผนพัฒนาบุคลากร ประจําป งปม. พ.ศ. 2556       แผนพัฒนาปรับปรุงวัฒนธรรมองคการ ประจําป งปม. พ.ศ. 2556 
 

โครงการ/กิจกรรมในการพัฒนา   8. โครงการสัมมนานักวิชาการพัฒนาชุมชน เพ่ือรับมือกับงานยุทธศาสตรกรมฯ/จังหวัด 
 

กิจกรรม/ขั้นตอน ระยะเวลาดําเนินการ (ปงบประมาณ พ.ศ. 2556) ผลผลิต ผูรับผิดชอบ งบประมาณ 
ต.ค.
55 

พ.ย.
55 

ธ.ค 
55 

ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. 

1.ขออนุมัติโครงการ สัมมนานักวิชาการพัฒนาชุมชน 
เพื่อรับมือกับงานยุทธศาสตรกรมฯ/จังหวัด 

/         โครงการ สัมมนา
นักวิชาการพัฒนา
ชุมชน เพื่อรับมือกับ
งานยุทธศาสตรกรมฯ/
จังหวัด ไดรับการ
อนุมัติ 

สํานักงานพัฒนา
ชุมชนจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา 

64,600 
บาท 

2. จัดเตรียมขอมูล/เอกสาร 
 

/         เอกสารประกอบการ
สัมมนา 

3. ประสานวิทยากร /         วิทยากร 
4. ดําเนินการอบรมเชิงปฏิบัติการ /         จํานวนผูเขารับการ

อบรม 25 คน  
(นักวิชาการพัฒนา
ชุมชนและพัฒนาการ
อําเภอ) อบรม ณ บาน
ทรัพยศิลาทอง อ.สีค้ิว 
จ.นครราชสีมา 

5. สรุปผลการดําเนินงาน  /        รายงานผลการ
ดําเนินงาน 
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แผนการดําเนินงานตาม            แผนพัฒนาบุคลากร ประจําป งปม. พ.ศ. 2556       แผนพัฒนาปรับปรุงวัฒนธรรมองคการ ประจําป งปม. พ.ศ. 2556 
 

โครงการ/กิจกรรมในการพัฒนา   9. โครงการอบรมระบบจัดซื้อจัดจางภาครัฐดวยอิเล็กทรอนิกส (e-GP) แกบุคลากรในสังกัดสํานักงานพัฒนาชุมชนอําเภอ 16 อําเภอ 
 

กิจกรรม/ขั้นตอน ระยะเวลาดําเนินการ (ปงบประมาณ พ.ศ. 2556) ผลผลิต ผูรับผิดชอบ งบประมาณ 
ต.ค.
55 

พ.ย.
55 

ธ.ค 
55 

ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. 

1. ขออนุมัติโครงการอบรมระบบจัดซื้อจัดจางภาครัฐ
ดวยอิเล็กทรอนิกส (e-GP) แกบุคลากรในสังกัด
สํานักงานพัฒนาชุมชนอําเภอ 16 อําเภอ 

 

/         โครงการอบรมระบบ
จัดซื้อจัดจางภาครัฐ
ดวยอิเล็กทรอนิกส (e-
GP) แกบุคลากรใน
สังกัดสํานักงานพัฒนา
ชุมชนอําเภอ 16 
อําเภอ 

สํานักงานพัฒนา
ชุมชนจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา 

14,800 
บาท 

2. จัดเตรียมหลักสูตร/ประสานวิทยากร / /        เอกสารประกอบการ
สัมมนา/วิทยากร 

3. แจงสํานักงานพัฒนาชุมชนอําเภอ 16 อําเภอ  /        รายชื่อผูเขารับการ
อบรมจาก สํานักงาน
พัฒนาชุมชน 

4. ดําเนินการอบรมเชิงปฏิบัติการ  /        จํานวนผูเขารับการ
อบรม อําเภอละ 2 คน 
จํานวนทั้งหมด 32 คน 

5. สรุปผลการดําเนินงาน  / /       รายงานผลการ
ดําเนินงาน 
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แผนการดําเนินงานตาม            แผนพัฒนาบุคลากร ประจําป งปม. พ.ศ. 2556       แผนพัฒนาปรับปรุงวัฒนธรรมองคการ ประจําป งปม. พ.ศ. 2556 
 

โครงการ/กิจกรรมในการพัฒนา   10. โครงการเพิ่มประสิทธิภาพการใหบริการงานสงเสริมการเกษตร 
 

กิจกรรม/ขั้นตอน ระยะเวลาดําเนินการ (ปงบประมาณ พ.ศ. 2556) ผลผลิต ผูรับผิดชอบ งบประมาณ 
ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1. ขออนุมัติโครงการเพิ่มประสิทธิภาพการใหบริการงาน
สงเสริมการเกษตร 

/         โครงการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการ
ใหบริการงานสงเสริม
การเกษตร  ไดรับ
อนุมัติ 
 

สํานักงานเกษตร
จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา 

88,000 
บาท 

2. ประสานหนวยงาน/จัดเตรียมขอมูล/ประสาน
วิทยากร 

/         วิทยากร/เอกสาร
ประกอบการสัมมนา 

3. จัดเวทีตามระบบสงเสริมการเกษตร 
     3.1 สัมมนาเชิงปฏิบัติการระดับจังหวัดฯ (PW)  
จํานวน 1 คร้ัง 
    3.2 สัมมนาเชิงปฏิบัติการระดับอําเภอ (DW) 
จํานวน 4 คร้ัง 

/  /  /  /  / มีองคความรูอยางนอย  
1 เร่ือง 

 4.  สรุปผลการดําเนินการ         / รายงานผลการ
ดําเนินงาน 
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แผนการดําเนินงานตาม            แผนพัฒนาบุคลากร ประจําป งปม. พ.ศ. 2556       แผนพัฒนาปรับปรุงวัฒนธรรมองคการ ประจําป งปม. พ.ศ. 2556 
 

โครงการ/กิจกรรมในการ  11. โครงการพัฒนาทักษะภาษอังกฤษข้ันพ้ืนฐานเพ่ือรองรับการเปดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 

กิจกรรม/ขั้นตอน ระยะเวลาดําเนินการ (ปงบประมาณ พ.ศ. 2556) ผลผลิต ผูรับผิดชอบ งบประมาณ 
ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1.  ขออนุมัติโครงการพัฒนาทักษะภาษอังกฤษข้ัน
พื้นฐานเพื่อรองรับการเปดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 
 

 /        โครงการพัฒนาทักษะ
ภาษอังกฤษข้ันพื้นฐาน
เพื่อรองรับการเปด
ประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา
ไดรับการอนุมัติ 
 

สํานักสหกรณ
จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา 

50,000 
บาท 

2. จัดเตรียมหลักสูตรในการอบรม  /        หลักสูตรการพัฒนา
ทักษะภาษอังกฤษข้ัน
พื้นฐาน 

3. ประสานวิทยากร/จัดเตรียมเอกสารในการฝกอบรม   /       วิทยากร/เอกสาร 
4. ดําเนินการฝกอบรม   / / / / / /  จํานวนผูเขารับการ

อบรม 50 คน 
5.  ประเมินผลโครงการ        / / รายงานผลการ

ดําเนินงาน 
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แผนการดําเนินงานตาม            แผนพัฒนาบุคลากร ประจําป งปม. พ.ศ. 2556       แผนพัฒนาปรับปรุงวัฒนธรรมองคการ ประจําป งปม. พ.ศ. 2556 
 

โครงการ/กิจกรรมในการ  12. โครงการเพ่ิมประสิทธิภาพผูปฏิบัติงานระบบ GFMIS Web Online สําหรับเจาหนาท่ีในภูมิภาค 
 

กิจกรรม/ขั้นตอน ระยะเวลาดําเนินการ (ปงบประมาณ พ.ศ. 2556) ผลผลิต ผูรับผิดชอบ งบประมาณ 
ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1.  ขออนุมัติโครงการเพ่ิมประสิทธิภาพผูปฏิบัติงาน
ระบบ GFMIS Web Online สําหรับเจาหนาท่ีใน
ภูมิภาค 

/         อนุมัติโครงการเพ่ิม
ประสิทธิภาพ
ผูปฏิบัติงานระบบ 
GFMIS Web Online 
สําหรับเจาหนาท่ีใน
ภูมิภาค  

สํานักงานคลัง
จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา 

92,200 
บาท 

 

2. ประสานวิทยากร/จัดเตรียมเอกสารในการฝกอบรม  /        วิทยากร/เอกสาร 
3. แจงสวนราชการเขารวมการอบรม  / /       หนวยงานสงเจาหนาที่

เขารับการอบรม 
4. ดําเนินการฝกอบรม   /       จํานวนผูเขารับการ

อบรม 200 คน 
5.  ติดตามประเมินผลผูเขารวมการฝกอบรม    /      รายงานผลการการ

ประเมิน 
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แผนการดําเนินงานตาม            แผนพัฒนาบุคลากร ประจําป งปม. พ.ศ. 2556       แผนพัฒนาปรับปรุงวัฒนธรรมองคการ ประจําป งปม. พ.ศ. 2556 
 

โครงการ/กิจกรรมในการ  13. โครงการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการสรางความสัมพันธเครือขายดานการใหบริการ        
 

กิจกรรม/ขั้นตอน ระยะเวลาดําเนินการ (ปงบประมาณ พ.ศ. 2556) ผลผลิต ผูรับผิดชอบ งบประมาณ 
ต.ค.
55 

พ.ย.
55 

ธ.ค 
55 

ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. 

1.  ขออนุมัติโครงการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการสราง
ความสัมพันธเครือขายดานการใหบริการ        
 

  /       อนุมัติโครงการ
ฝกอบรมเชิง
ปฏิบัติการสราง
ความสัมพันธ
เครือขายดานการ
ใหบริการ  

สํานักงานคลัง
จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา 

69,000 
บาท 

2. ติดตอประสานงานทีมวิทยากร/หนวยงานที่เก่ียวของ    /      วิทยากร  (นายชยกร มี
หิรัญ) / /สถานที่อบรม 
ณ โรงแรมกรุงศรีริ
เวอร  

3. แจงหนวยงานที่เก่ียวของกับการใหบริการ (ตาม
เกณฑ ก.พ.ร.ประเมิลผล ) 

   / /     หนวยงานสงบุคลากร
ขารวมการอบรม 

4. ดําเนินการจัดทําโครงการฝกอบรม      /    ผูเขารวมอบรม จํานวน 
100 คน 

5.  ประเมินผลโครงการ       / /  สรุปผลโครงการ 
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	จากผลสำรวจการพัฒนาองค์การ (Organization Development Survey) ของจังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีบุคลากรเข้ามากรอกแบบสำรวจทั้งหมด 595 คน เรียงลำดับจากมากที่สุดไปน้อยที่สุด ดังนี้
	แบ่งตามเพศ
	จากผลสำรวจความพึงพอใจพบว่า บุคลากรเข้ามากรอกแบบสำรวจ แบ่งตามเพศเรียงลำดับจากมากที่สุดไปน้อยที่สุด ดังนี้
	เพศชาย คิดเป็นร้อยละ 41.34
	เพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 48.66
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	จากผลสำรวจความพึงพอใจพบว่า บุคลากรเข้ามากรอกแบบสำรวจ แบ่งตามอายุ เรียงลำดับจากมากที่สุดไปน้อยที่สุด ดังนี้
	อายุระหว่าง 41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 44.37
	อายุ 51 ปี ขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 30.59
	อายุระหว่าง 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 21.18
	อายุระหว่าง 20-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 3.87
	แบ่งตามตำแหน่งงาน
	จากผลสำรวจความพึงพอใจพบว่า บุคลากรเข้ามากรอกแบบสำรวจ แบ่งตามตำแหน่งงาน เรียงลำดับจากมากที่สุดไปน้อยที่สุด ดังนี้

