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คํานํา 

เพ่ือใหการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนไปเพ่ือผลสัมฤทธ์ิตอภารกิจรัฐ มีประสิทธิภาพ       

มีความคุมคา และมีคุณธรรม โดยขาราชการปฏิบัติราชการอยางมีคุณภาพ มีคุณธรรม และ         

มีคุณภาพชีวิตท่ีดี ดังน้ัน สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) จึงไดกําหนดแนวทาง 

การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐภายใตการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ และกําหนด

หลักเกณฑ วิธีการ และมาตรฐานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสวนราชการใหมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยกําหนดใหสวนราชการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล

ในแตละปใหสอดคลองกับกรอบมาตรฐาน รวมท้ังใหสวนราชการตองประเมินสถานภาพการ

บริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการเสนอสํานักงาน ก.พ. ทุกป เพ่ือนําไปสูการปรับปรุง

พัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเขมแข็ง และม่ันใจไดวาการบริหารทรัพยากรบุคคลของ   

สวนราชการใหเปนไปตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 โดยไดกําหนด

มาตรฐานความสําเร็จในดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ (HR Scorecard) ไว     

5 มิติ ไดแก 1. มิติความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (Strategic Alignment) 2. มิติประสิทธิภาพ 

ของกระบวนการการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 3. มิติประสิทธิผล

ของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 4. มิติความพรอมรับผิดชอบ

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) และ 5.มิติคุณภาพชีวิตและความสมดุล

ของชีวิตและการทํางาน (Quality of Work Life balance) 

การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของจังหวัดลําพูน ปงบประมาณ พ.ศ. 2564-2568 

และแผนปฏิบัติการ (Action Plan) ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564 เปนไปตามกรอบมาตรฐาน

ความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล มุงเนนความเช่ือมโยงของการบริหารทรัพยากรบุคคล

กับวิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตรของจังหวัดลําพูน พ.ศ. 2561-2565 โดยกําหนดประเด็น

ยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล เปาประสงคเชิงกลยุทธ ตัวช้ีวัดและคาเปาหมาย 

ระยะเวลาในการดําเนินงานและ ผูรับผิดชอบ พรอมท้ังกําหนดแผนงาน/โครงการ ท่ีตองดําเนินการ

ในแตละปงบประมาณเพ่ือใหสอดคลองกับแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

เพ่ิมสมรรถนะและขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรท้ังระดับบุคคลและระดับองคกร 

เพ่ือการพัฒนาวัฒนธรรมองคกรท่ีจะทําใหเกิดการเรียนรูและการเปล่ียนแปลงใหม ๆ รวมท้ัง    

การสรางส่ิงแวดลอมท่ีเอื้อตอการปฏิบัติงาน 

          คณะผูจัดทํา 

กันยายน  2563  
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บทนำ 

 
จังหวัดลำพูนเป็นจังหวัดที่เล็กที่สุดในภาคเหนือ มีประวัติศาสตร์ที่เก่าแก่มาช้านาน โดยแต่เดิม

นั้นมีชื่อเรียกว่า “นครหริภุญชัย” เป็นเมืองโบราณ อายุยาวนานกว่า 1,300 ปี จังหวัดลำพูนได้กำหนด
วิสัยทัศน์ในการเป็น “เมืองแห่งความสุข บนความพอเพียง”  หมายถึง ประชาชนในจังหวัดลำพูนจะมี
ความสุขจากการมีคุณภาพชีวิตที ่ดีและอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ดี และเพื่อให้การดำเนินนโนบายให้
สอดคล้องกับ ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 แผนปฏิรูป
ประเทศ 11 ด้าน แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 23 แผน และแผนพัฒนาภาคเหนือ  จังหวัดลำพูนจึง
ได้กำหนดประเด็นการพัฒนาจังหวัดในระยะ 5 ปี ระหว่าง พ.ศ. 2561 – 2565 จำนวน 5 ประเด็น โดย
เรียงตามลำดับความสำคัญ ดังนี้ ดังรูปท่ี 1 
ประเด็นการพัฒนาท่ี 1 เมืองท่ีเป็นมิตรกับส่ิงแวดล้อม (Eco City) 

ประเด็นการพัฒนาท่ี 2 เมืองหัตถ นวัตกรรมสร้างสรรค์ (Creative Craft Innopolis) 
ประเด็นการพัฒนาท่ี 3 เมืองเกษตรสีเขียว (Green Agriculture City) 
ประเด็นการพัฒนาท่ี 4 เม ืองจุดหมายปลายทางการท่องเที ่ยวเชิงประสบการณ์ว ัฒนธรรม 

(Cultural Experience Destination) 

ประเด็นการพัฒนาท่ี 5 เมืองแห่งคุณภาพชีวิต (Quality of Life) 
 

อีกทั้งได้กำหนดประเด็นกรอบพัฒนาจังหวัด 20 ปีไว้ 3 ด้าน คือ เกษตรกรรม (Agriculture 
Economy)  อ ุตสาหกรรม (Local Industry Economy)  และการท ่องเท ี ่ยว (Heritage Culture 
Economy) โดยมีปัจจัยพื้นฐานที่เป็นตัวสนับสนุน 3 ด้าน คือ (1) โครงสร้างพื้นฐานทางด้านสังคม 
สาธารณูปโภค และการคมนาคมขนส่ง (2) การบริหารจัดการน้ำ สำหรับใช้ในการเกษตร อุตสาหกรรม 
และอุปโภคบริโภค และ (3) การบริหารจัดการองค์กรภาครัฐท่ีมีท้ังนี้ แผนพัฒนาระดับจังหวัดและระดับ
กลุ่มจังหวัดจะมีความเช่ือมโยงและสอดรับกับแผนในระดับชาติ อันได้แก่ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ ฉบับท่ี 12 พ.ศ. 2560 – 2564 แผนปฏิรูปประเทศ 11 ด้าน แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 
23 แผน และยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี พ.ศ. 2561 – 2580 ท้ัง 6 ด้าน ได้แก่ (1) ความมั่นคง (2) การสร้าง
ความสามารถในการแข่งขัน (3) การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ (4) การสร้างโอกาส 
ความเสมอภาค และเท่าเทียมกันทางสังคม (5) การสร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิ ตที่เป็นมิตรต่อ
ส่ิงแวดล้อม และ (6) การปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ เพื่อให้การพัฒนาในระดับ
จังหวัดเป็นไปในแนวทางเดียวกันกับเป้าประสงค์นภาพรวมของประเทศไทย อย่างยั่งยืนประสิทธิภาพ  
แผนพัฒนาจังหวัดลำพูน ทั้งในระยะกลางและระยะยาว จะมีความสอดคล้องกับแผนพัฒนาภาคเหนือ
และแผนพัฒนากลุ่มจังหวัดภาคเหนือตอนบน 1 ประกอบด้วยจังหวัดเชียงใหม่ ลำพูน ลำปาง และ
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แม่ฮ่องสอน โดยมีเป้าหมายการพัฒนาคือยกระดับการท่องเที่ยว การค้า การลงทุน และการเกษตร สู่
ฐานเศรษฐกิจมูลค่าสูง เพื่อเช่ือมโยงเศรษฐกิจกับห่วงโซ่อุปทานของโลก ดังนี้  

1. พัฒนาอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวและบริการที่เน้นความโดดเด่นและเชื่อมโยงห่วงโซ่มูลค่าเพิ่ม
การท่องเท่ียวของกลุ่มจังหวัด 

2. เพิ่มศักยภาพการค้า การลงทุน การค้าชายแดน และการค้าต่างประเทศ 
3. พัฒนาเกษตรอินทรีย์ เกษตรปลอดภัย และเกษตรแปรรูป ที่มุ่งเน้นการเพิ่มประสิทธิภาพการ

ผลิตและสร้างมูลค่าเพิ่ม 
4. พัฒนาการบริการด้านสุขภาพ (Wellness) แบบองค์รวม มุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลงเข้าสู่สังคม

ผู้สูงอายุ (Aging Society)  
5. บร ิหารจ ัดการ อน ุร ักษ ์  และฟ ื ้นฟ ูทร ัพยากรธรรมชาต ิและส ิ ่ งแวดล ้อมอย ่างย ั ่งยืน

 
ภาพที่ 1 : การเช่ือมโยงยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัดลำพูน กับแผนระดับภาค และแผน 
             ระดับชาติ 
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 โดยการบริหารราชการจังหวัดลำพูนเป็นรูปแบบหนึ่งของการบริหารราชการส่วนภูมิภาค ซึ่งเป็น

จุดท่ีเช่ือมโยงระหว่างการบริหารราชการส่วนกลางและการบริหารราชการส่วนท้องถิ่น ซึ่งเป็นไปตาม

พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ. 2534 โดยจังหวัดลำพูน มีหน่วยงานราชการส่วน

ภูมิภาคของจังหวัดลำพูน จำนวน 34 หน่วยงาน ประกอบด้วยบุคลากร จำนวนท้ังส้ิน 3,826 คน โดยท่ี

สัดส่วนของข้าราชการในจังหวัดลำพูน คิดเป็นร้อยละ 74.36 รองลงมาคือลูกจ้างประจำ ร้อยละ 7.74 

และอายุเฉล่ียของบุคลากรท้ังหมด อยู่ท่ี 44 ปี โดยในกลุ่มข้าราชการและลูกจ้างประจำมีอายุเฉล่ียสูงสุด

ท่ี 45 และ 51 ปี ตามลำดับ  

ประเภท 
ระดับการศึกษา (คน) เพศ (คน) อายุเฉลี่ย 

(ปี) ต่ำว่าป.ตร ี ป.ตรี ป.โท ป.เอก รวม ชาย หญิง รวม 

1. ข้าราชการ 325 2,077 372 71 2,845 780 2,065 2,845 45 

2. ลูกจ้างประจำ 280 16 - - 296 130 166 296 51 

3. พนักงานราชการ 58 198 7 1 264 97 167 264 36 

4. ลูกจ้างชั่วคราว 95 85 1 2 183 49 134 183 30 

5 .  พน ั ก ง านจ ้ า ง
เหมา 

123 108 7 - 238 117 121 238 37 

รวม 881 2,484 387 74 3,826 1,173 2,658 3,826 44 

ท่ีมา : สำนักงานจังหวัดลำพูน 2561 

เพื่อให้บุคคลกรสามารถปฏิบัติงานได้ตามผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจรัฐ มีประสิทธิภาพ มีความคุ้มค่า 

และมีคุณธรรม โดยข้าราชการปฏิบัติราชการอย่างมีคุณภาพ มีคุณธรรม และมีคุณภาพชีวิตที่ดี ดังนั้น

สำนักงานจังหว ัดลำพูนจึงได้จ ัดทำแผนกลยุทธ ์การบร ิหารทรัพยากรบุคคลของจังหวัดลำพูน 

ปีงบประมาณ พ.ศ. 2564-2568 และแผนปฏิบัติการ (Action Plan) ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 ให้

สอดคล้องตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล มุ่งเน้นความเช่ือมโยงของการ

บริหารทรัพยากรบุคคลกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ของจังหวัดลำพูน พ.ศ. 2561-2565 เพื่อให้

การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการเป็นไปตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 

2551 โดยได้กำหนดมาตรฐานความสำเร็จในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR 

Scorecard) ไว้ 5 มิติ ได้แก่ 1. มิติความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) 2. มิติ

ประสิทธิภาพของกระบวนการการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 3. มิติ
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ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 4. มิติความพร้อม

รับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) และ 5.มิติคุณภาพชีวิตและความ

สมดุลของชีวิตและการทำงาน (Quality of Work Life balance) เพื่อพัฒนากลุ่มบุคลากรประเภทต่าง 

ๆ ให้ม ีความพร้อมสำหรับการปฏิบัต ิงาน และอยู ่ในสภาพแวดล้อมที ่ด ี เพ ิ ่มสมรรถนะและขีด

ความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรทั้งระดับบุคคลและระดับองค์กร เพื่อการพัฒนาวัฒนธรรม

องค์กรท่ีจะทำให้เกิดการเรียนรู้และการเปล่ียนแปลงใหม่ ๆ 
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ส่วนที่ 1 กรอบคิดและการบริหารทรัพยากรบุคคล  
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ส่วนที่ 1 กรอบคิดและการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตามแนวทาง HR Scorecard จังหวัดลำพูน  

 

1) กรอบความคิดเพ่ือวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรบุคคล  
(Diagnostic Framework for Strategic Human Resource Management)   

การบร ิหารทรัพยากรบ ุคคลขององค ์กรต ้องเช ื ่อมโยงไปถ ึง  การบร ิหารจ ัดการ                              
เชิงยุทธศาสตร์ขององค์กรอย่างแยกไม่ออก ความสัมฤทธิผลของยุทธศาสตร์องค์กรเป็นผลโดยตรง  จาก
ความมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสัมพันธ์กับยุทธศาสตร์ขององค์กร   

ดังนั้น  กรอบความคิดเพื่อการวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรบุคคลต่อความสัมฤทธิผลของ
ยุทธศาสตร์องค์กรจึงถูกกำหนด ใน 2  มิติ  คือ   

(1)  มิติเชิงยุทธศาสตร์ขององค์กร   
(2)  มิติกระบวนการจัดการทรัพยากรบุคคล 

 
 
ภาพที่ 2 : โครงสร้างกรอบความคิดเพื่อการวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

มิติเชิงยุทธศาสตร์  (Strategic Concern)  การบริหารจัดการภาครัฐยุคใหม่  ที ่เริ่ม
พัฒนามาหลังการปฏิรูประบบราชการ  เมื่อ  ตุลาคม  พ.ศ. 2545  ได้ปรับกระบวนทัศน์ และรูปแบบการ
จัดการใกล้เคียงภาคธุรกิจมากขึ้น  โดยมีการกำหนด พันธกิจ วิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์ในการบริหาร
องค์กรไว้ค่อนข้างชัดเจน  ซึ ่งเรามักจะเรียก  การบริหารสมัยใหม่นี ้ว่า  การบริหารโดยยึดพันธกิจ 
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วิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์ (Mission-Vision-Strategy Management)  ภายหลังการปฏิรูป พ.ศ.  2545 
ทุกส่วนราชการ  ท้ังระดับกระทรวง  ระดับกรม และจังหวัด ต่างก็มีวีธีการกำหนด พัฒนา พันธกิจ วิสัยทัศน์ 
และยุทธศาสตร์  อย่างเป็นระบบ  และมีการผลักดันให้เกิดการปฏิบัติขับเคลื่อนยุทธศาสตร์  สู่วิสัยทัศน์     
ท่ีต้องการ  

กระบวนการบริหารโดยยึด  พันธกิจ - วิสัยทัศน์ - ยุทธศาสตร์  มีจุดมุ่งหมายสุดท้าย 
เพื่อการตอบสนองความต้องการของบุคคลต่างๆที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการขององค์กร  
(Stakeholders)  ดังนั้น  การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ขององค์กรสู่การปฏิบัติให้ผลตอบสนองได้อย่างมี
ประสิทธิผล  จะต้องดำเนินการอย่างเป็นระบบ  และต่อเนื่อง  ตามแผนภูมิ ดังภาพท่ี 2 
 

 
 
 
ภาพที่ 3 : แผนภูมิการวิเคราะห์สมรรถนะ และผลงานขององค์กรตามหลักการบริหารท่ียึด  

   พันธกิจ – วิสัยทัศน์ - ยุทธศาสตร์ 
 

ตามแผนภูมิได้สะท้อนถึงกิจกรรมหลักๆ  ในกระบวนการบริหารจัดการสมัยใหม่       ท่ียึดพันธ
กิจ  วิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์  แต่ขณะเดียวกันก็ได้ชี้ให้เห็นด้วยว่า กระบวนการพัฒนายุทธศาสตร์ และระบบ
การบริหารทรัพยากรบุคคล  มีส่วนสัมพันธ์ทั้งทางตรง และทางอ้อมต่อความสัมฤทธิผลของกระบวนการ
บริหารเชิงยุทธศาสตร์ขององค์กร  ลูกศรที่มีลักษณะแตกต่างได้เชื่อมโยงกิจกรรมการบริหารทรัพยากร
บุคคลไปยังกิจกรรมหลักอื่นๆ  ในกระบวนการ  ซึ่งเป็นการกำหนดหลัก และกระบวนทัศน์     ในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์  ท่ีจะอธิบายต่อไป 



 

9 | แ ผ น ก ล ยุ ท ธ์ ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล จั ง ห วั ด ล ำ พู น  

 

มิติเชิงกระบวนการบริหารจัดการ  (Administrative Concern) กิจกรรมหลักใน
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล สามารถกำหนดเป็น 3 กิจกรรมหลักท่ีต่อเนื่องกัน ดังนี้ (Weiss, 1999) 

กิจกรรมหลัก 1:  การเปิดประตูรับบุคคลเข้าสู่องค์กร   
(The  “Hatch” Processes) 

ซึ่งมีกิจกรรมย่อยท่ีเป็นองค์ประกอบสำคัญ  และรู้จักกันดี  คือ   
(ก)  การสรรหา คัดเลือกบุคคลเข้าสู่องค์กร (Recruitment and Selection) 
(ข)  การบรรจุ แต่งตั ้ง และการปฐมนิเทศ ให้มีความพร้อมที่จะทำงานให้กับ

องค์กร (Appointment and Orientation) เป็นต้น 
กิจกรรมหลัก 2: การประสานทรัพยากรบุคคลเข้ากับองค์กร  

(The “Match” Processes)  
ซึ่งมีกิจกรรมย่อยท่ีเป็นองค์ประกอบสำคัญ และรู้จักกันดี คือ   
(ก)  การพัฒนาการทำงานของทรัพยากรบุคคล (Performance Development)  
(ข)  การจัดระบบ และการให้ค่าตอบแทน (Compensation)   
(ค)  การให้การสนับสนุน และการจูงใจ  (Promotion and  Recognition)   
(ง )  การเสร ิมสร ้างความเข้าใจ และคุณภาพชีว ิตของทร ัพยากรบ ุคคล 

(Employee Services and Work Life Balance)   และ   
(จ)  การเสร ิมสร ้างว ินัย และการอุทธรณ์ร ้องทุกข์ (Grievance and Discipline)        

เป็นต้น 
กิจกรรมหลัก 3: การเปลี่ยนถ่ายกำลังคน หรือการเกษียณอายุ   

(The  “Dispatch” Processes )   
ซึ่งมีกิจกรรมย่อยท่ีเป็นองค์ประกอบสำคัญ และรู้จักกันดี คือ   
(ก)  การเตร ียมการเพื ่อการสร ้างคุณภาพชีว ิตที ่ด ีก ่อนการเกษียณอายุ  

(Retention and Retirement)    
(ข)  การสรรหาบุคคลใหม่มาทดแทน (Work Force  Planning  )  และ  
(ค)  การสิ้นสุดการทำงานโดยให้มีบำเหน็จ บำนาญเหมาะสม  (Termination  

with Dignity and Recognition) 
การมองการบริหารทรัพยากรบุคคลท้ัง 2 มิติ  (มิติเชิงยุทธศาสตร์ และมิติเชิงกระบวนการ

บริหาร) ได้นำมาสู่ข้อเสนอรูปแบบการวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์ชัดเจนขึ้น  
ตามแผนภูมิข้างล่างนี้ 
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รปูแบบ และกรอบการวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์
(Diagnostic Model of Strategic HRM)

มิติเชิงยุทธศาสตร์

(Strategic Concern)

มิติเชิงกระบวนการ

(Administrative

Concern) The “ Hatch”

• การสรรหา

• การเลือกสรร
• การบรรจุเขา้ท างาน
• การอบรมปฐมนิเทศน์
• การรบัรู ้“สิทธิ” และ
ประโยชนท่ี์จะได ้

The “ Match”

• การพฒันาสมรรถนะ

และการปฏิบตัิงาน

• การใหค่้าตอบแทน
และค่าจา้งท่ีเหมาะสม

• การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง
และการใหก้ารยอมรบั

• การใหข้อ้มูลข่าวสาร และ
บริการอ่ืนๆ เพ่ือความ
จงรกัภกัดี เชน่

การจดัสวสัดิการ

การพฒันาคณุภาพชีวิตกบังาน

• การบ าบดัทุกข ์และวินัยในงาน

The “ Dispatch”

• การใชป้ระโยชนข์องผูอ้าวุโส
เหมาะสม

• การใหบ้ าเหน็จ บ านาจ
อยา่งเหมาะสมหลงัเกษียณ

• การวางแผนก าลงัคนทดแทน

• การส้ินสุดการจา้ง 
การเกษียณอายงุาน

การวิเคราะหส์ภาพแวดลอ้ม
ทางเศรษฐกิจ  สงัคม
กฎหมาย และธุรกิจ

ทั้งภายใน และภายนอกองคก์ร

การก าหนด / พฒันายุทธศาสตร์
และกระบวนการ

บริหารทรพัยากรบุคคลใหเ้หมาะสม
(H R  S T R A T E G Y )

การปรบัโครงสรา้ง และ
เพ่ิมประสิทธิภาพ

ในกระบวนการตา่ง ๆ

การพฒันา/ก าหนด

ยุทธศาสตร์

การบริหารจดัการ

ขององคก์ร (S tr ate g ie s )

การพฒันาค่านิยมร่วม

ในองคก์ร  (S h a r e d V a lu e s )

พนัธกิจ

วิสยัทศัน์

ความคาดหวงัของ

Stakeholders

ผลตา่งของการตอบสนอง

(Performance Gap)

การด าเนินการ/ติดตาม

ตรวจสอบ - ประเมินผล

การวิเคราะหส์ภาพแวดลอ้ม
ทางเศรษฐกิจ  สงัคม
กฎหมาย และธุรกิจ

ทั้งภายใน และภายนอกองคก์ร

การก าหนด / พฒันายุทธศาสตร์
และกระบวนการ

บริหารทรพัยากรบุคคลใหเ้หมาะสม
(H R  S T R A T E G Y )

การปรบัโครงสรา้ง และ
เพ่ิมประสิทธิภาพ

ในกระบวนการตา่ง ๆ

การพฒันา/ก าหนด

ยุทธศาสตร์

การบริหารจดัการ

ขององคก์ร (S tr ate g ie s )

การพฒันาค่านิยมร่วม

ในองคก์ร  (S h a r e d V a lu e s )

พนัธกิจ

วิสยัทศัน์

ความคาดหวงัของ

Stakeholders

ผลตา่งของการตอบสนอง

(Performance Gap)

การด าเนินการ/ติดตาม

ตรวจสอบ - ประเมินผล

รปูแบบ และกรอบการวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์
(Diagnostic Model of Strategic HRM)

มิติเชิงยุทธศาสตร์

(Strategic Concern)

มิติเชิงกระบวนการ

(Administrative

Concern) The “ Hatch”

• การสรรหา

• การเลือกสรร
• การบรรจุเขา้ท างาน
• การอบรมปฐมนิเทศน์
• การรบัรู ้“สิทธิ” และ
ประโยชนท่ี์จะได ้

The “ Match”

• การพฒันาสมรรถนะ

และการปฏิบตัิงาน

• การใหค่้าตอบแทน
และค่าจา้งท่ีเหมาะสม

• การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง
และการใหก้ารยอมรบั

• การใหข้อ้มูลข่าวสาร และ
บริการอ่ืนๆ เพ่ือความ
จงรกัภกัดี เชน่

การจดัสวสัดิการ

การพฒันาคณุภาพชีวิตกบังาน

• การบ าบดัทุกข ์และวินัยในงาน

The “ Dispatch”

• การใชป้ระโยชนข์องผูอ้าวุโส
เหมาะสม

• การใหบ้ าเหน็จ บ านาจ
อยา่งเหมาะสมหลงัเกษียณ

• การวางแผนก าลงัคนทดแทน

• การส้ินสุดการจา้ง 
การเกษียณอายงุาน

การวิเคราะหส์ภาพแวดลอ้ม
ทางเศรษฐกิจ  สงัคม
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ภาพที่ 4 : Diagnotic Model of strategic HRM 
 

2) แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์  (Guidelines for Action) 
จากกรอบการวิเคราะห์งานบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์  ทำให้มองเห็นความ

เช่ือมโยงของกิจกรรมต่างๆ  ของการบริหารทรัพยากรบุคคล  ท้ังมิติเชิงยุทธศาสตร์ และมิติกระบวนการ
บริหารจัดการได้ชัดเจน   
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ดังนั้น ในส่วนนี้จะได้ชี ้แนะแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์                 
ซ ึ ่งจะช่วยให้เก ิดการเร ียนร ู ้  และเข้าใจในกระบวนทัศน ์ (paradigm)  และบทบาทหน้าที ่ใหม่                
เชิงยุทธศาสตร์ของผู้บริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ 

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์  ผลักดันให้ผู้บริหาร และผู้ปฏิบัติงาน
ด้านทรัพยากรบุคคล  ต้องมองบทบาทตนเองเลยออกไปจากกรอบความคิดเดิมไปสู่บทบาท และกระบวน
ทัศน์ใหม่  ที่จะต้องเสริมสร้างคุณค่าของความสามารถ (Capability) ความสัมฤทธิ์ผล (Achievement)  
และความเจริญท่ีมั่นคง และยั่งยืน (Sustainability)  ให้กับทรัพยากรบุคคล และให้กับองค์กร   

ผู้บริหาร HR จะต้องมองบทบาทตนของในฐานะเป็นผู้บริหารคนหนึ่งในทีมงานของผู้บริหาร
ระดับสูง  ซ ึ ่งเร ียกว่า  เป็น  “ผู ้ม ีห ุ ้นส ่วนเชิงย ุทธศาสตร์ขององค์กร”  (Strategic  Partner)               
แต่ในขณะเดียวกันก็ยังคงความเป็นผู ้ เชี ่ยวชาญในด้านการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลด้วย                                  
(เป็น HR  Professional)  เหมือนกับผู้บริหารงานด้านอื่น ๆ  ที่มีความสำคัญต่อความสัมฤทธิ์ผลของ
องค์กร  เช่น ผู ้บริหารการเง ิน ผู ้บริหารด้านเทคนิคต่าง  ๆ - Operational  Manager ผู ้บริหาร           
ด้านกฎหมาย  ผู้บริหารด้านการวางแบบธุรกิจ และผู้บริหารด้านสารสนเทศ เป็นต้น 

บทบาทของผู้บริหารด้าน  HR  เชิงยุทธศาสตร์ต่อความสัมฤทธิ์ผล และความยั่งยืนของ
องค์กร  จำแนกได้เป็น  4  บทบาทท่ีสำคัญ  คือ  (Ulrich and Brockbank, 2005) 

(1) ในฐานะผู้บริหารทรัพยากรบุคคล (Administrative Expert  )   
จะต้องมีความรู้ ความเข้าใจในกระบวนการ และกิจกรรมต่าง ๆ  ด้านการ

บริหารทรัพยากรบุคคล และเข้าใจในกฎหมาย กฎระเบียบ และวิธีปฏิบัติต่าง ๆ ท่ีควบคุม และกำกับการ
ดำเนินการ เพื ่อให้ได้บุคคลที ่มีความรู ้ ความสามารถเหมาะสมเข้ามาสู ่องค์กรได้อย่างรวดเร็ว              
ทันความต้องการ และไม่ผิดกฎหมายของรัฐบาล  และไม่ขัดธรรมเนียมปฏิบัติท่ีถูกต้องเหมาะสมกับชุมชน 
สังคม นั้น  โดยยึดหลักของคุณธรรมในการดำเนินการอย่างมั่นคง (Merit  Principle)   

(2) ในฐานะเป็นผู้นำให้กับทรัพยากรบุคคลที่เข้ามาสู่องค์กร (HR  Champions)   
เพื่อการผลักดัน และส่งเสริมให้ทรัพยากรบุคคลต่าง ๆ ในองค์กร  มีความรู้ 

ความสามารถ และมีขีดสมรรถนะสูงในงานตามกลุ่มงาน  หรือภารกิจหลักขององค์กร  พร้อมกับ
เสริมสร้างแรงจูงใจ  และความจงรักภักดีของทรัพยากรบุคคลให้กับองค์กร  เพื่อให้มีการอุทิศ  เสียสละ  
และทุ่มเทกำลังความคิด  กำลังกาย และเวลาให้กับองค์กรอย่างเต็มที่โดยพยายามหลีกเล่ียงการบังคับ  
กดข่ีข่มเหง  หรือการประพฤติปฏิบัติท่ีไร้คุณธรรมจริยธรรมท่ีดีอันควร 

(3)  ในฐานะเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงให้กับทรัพยากรบุคคล (Change Agents) 
เพ ื ่อตอบสนองความต ้องการ  และปัจจ ัยท ้ าทายต ่าง  ๆ ของความ                  

มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในองค์กร  การเปลี ่ยนแปลงที ่เกิดขึ ้นในกระบวนการปฏิบัติงาน          
การปรับเปล่ียนวิธีการ หรือยุทธศาสตร์ใหม่ขององค์กร รวมถึงการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยีใหม่ท่ีนำเข้ามา
เสริมการทำงานท้ังหมดขององค์กร  จำเป็นต้องมีการบริหารจัดการให้เกิดการเปล่ียนแปลงในทรัพยากร
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บุคคลของกลุ่มงานต่าง ๆ ให้เหมาะสมสามารถรองรับการปรับเปลี่ยนต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น  ผู้นำทรัพยากร
บุคคลอาจจำเป็นต้องเสริมสร้าง หรือพัฒนาวัฒนธรรม หรือค่านิยมร่วมใหม่ในกลุ่มทรัพยากรบุคคลให้
สอดรับ และเป็นปัจจัยกระตุ้นให้ยอมรับการปรับเปลี่ยน  และพร้อมที่จะปรับกระบวนทัศน์ และ
วัฒนธรรมการทำงาน  ให้รับกับความจำเป็นใหม่ ๆ  ท่ีเกิดขึ้น 

(4)  ในฐานะเป็นหุ้นส่วนยุทธศาสตร์ของผู้นำองค์กร ( Strategic  Partner )    
จะต้องมีความรู้ ความเข้าใจ  ในการกำหนดพันธกิจ ว ิส ัยทัศน์   และ

ยุทธศาสตร์ขององค์กร  รวมตลอดถึงการมีสมรรถนะ และค่านิยมท่ีสอดคล้องกันกับผู้นำองค์กร  เพื่อท่ีจะ
ช่วยบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลภายในองค์กร  ให้สามารถขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ไปสู่ความสัมฤทธิ์ ผล  
ตอบสนองความต้องการของบุคคลต่าง ๆ ภายนอกท่ีมีความสำคัญยิ่งต่อความอยู่รอดขององค์กร 

 
ภาพที่ 5 : บทบาทของผู้บริหารด้าน HR 

 
จากบทบาทของผู้บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์ ทั ้ง 4 ด้าน เมื ่อนำมา

เปรียบเทียบกับบทบาท และกระบวนทัศน์เดิม ที่ยังคงมองแค่เป็น งานรอง งานสนับสนุนผู้นำองค์กร  
(Supportive Functions)  จะมีคำถามท่ีท้าทายผู้บริหารด้าน HR ยุคใหม่อย่างมาก  ซึ่งพอสรุปได้ดังนี้ 

1.  ทรัพยากรบุคคลขององค์กร  มีความสำคัญมากขึ ้นหร ือไม่ เพ ียงใด อย่างไร             
ในปัจจุบันที่เรียกร้องถึงความสัมฤทธิ์ผลท่ียั่งยืนขององค์กร 

2.  จะมีหนทาง หรือวิธีการใดที่จะบอกให้ผู ้บริหารระดับสูงขององค์กร หันมาให้
ความสำคัญกับทรัพยากรบุคคลขององค์กรให้มากขึ้น รวมถึงให้ความสำคัญกับบทบาทใหม่ที่ควรจะเป็น
ของผู้บริหารทรัพยากรบุคคลด้วย 
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3.  จะมีภารกิจ หรือหน้าที่อะไร ที่ผู้บริหารทรัพยากรบุคคลสามารถเชื่อมโยงไปถึงการ
ตอบสนองความคาดหวังของผู ้มีส่วนเกี ่ยวข้องขององค์กร (stakeholders’ expectation) และการ
เสริมสร้างสมรรถนะการบริหารจัดการของผู้บริหารระดับต่าง ๆ ในองค์กร ท่ีจะต้องร่วมมือช่วยเหลือกัน
เพื่อพัฒนาสมรรถนะ หรือขีดความสามารถ พร้อมแรงจูงใจของผู้ปฏิบัติงานท้ังหลายเป็นรายบุคคล และ
รายกลุ่มงาน หรือทีม 

4.  ผู้บริหารทรัพยากรบุคคล จะมีกลยุทธ์ หรือวิธีการอย่างไร ที่จะบริหารทรัพยากร
บุคคล ให้เชื่อมโยงไปถึงการพัฒนายุทธศาสตร์ หรือแผนงานหลักขององค์กร และการนำพาองค์กรไปสู่
ความสัมฤทธิ์ผลโดยการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลภายในองค์กรนั้น 
 

5.  องค์กรจะปรับปรุงบทบาท และโครงสร้าง (รวมถึง กระบวนการทำงาน) ของหน่วย
บริหารงานทรัพยากรบุคคลขององค์กรอย่างไร เพื่อให้เป็นหุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์ที่แท้จริง และยังคง
ปฏิบัติหน้าท่ีด้านการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเดิมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

6.  สมรรถนะหลัก (Core  Competency)  และสมรรถนะอื่น ๆ  ที่จำเป็น  เพื่อการ
ปรับภารกิจ และบทบาทใหม่ของผู้บริหารทรัพยากรบุคคลยุคใหม่  ควรเป็นอะไร  และจะพัฒนาปรับ
เพิ่มพูนได้อย่างไร 

7.  องค์กรควรจะพัฒนาเทคนิควิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลยุคใหม่ได้อย่างไร และจะ
สามารถนำมาใช้ปฏิบัติให้เกิดผลตามท่ีคาดหวังท่ีตอบสนองยุทธศาสตร์ขององค์กรได้หรือไม่ 

8.  ที่สำคัญ คือ องค์กรต่าง ๆ จะมียุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างไร            
ให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ทางธุรกิจขององค์กร และควรจะมีกระบวนการพัฒนา HR Strategy          
ให้เกิดข้ึนได้อย่างไร 
  คำถาม ทั้ง 8 ประการ  เป็นปัจจัยท้าทายบทบาท และสมรรถนะใหม่ของผู้บริหาร/
ผู้ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรบุคคลเป็นอย่างยิ่ง ดังนั้น ผู้บริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์ ควรใช้
กรอบความคิดวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์มาช่วยกัน กำหนดแนวทาง และ
บทบาทใหม่ให้กับตนเอง และสามารถแสดงบทบาทเป็นหุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์ได้อย่างเหมาะสม 
 
  แนวทางดำเนินการตามกรอบความคิดวิเคราะห์  HR  เชิงยุทธศาสตร์  มีดังต่อไปนี้ 

(1) ทำการศึกษาว ิเคราะห์  (เช ่นเดียวกับ  ผู ้บร ิหารระดับสูงขององค์กร) การ
เปลี่ยนแปลงปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกที่มีผลกระทบต่อชีวิตขององค์กร  ซึ่งรวมถึง  เข้าใจความ
คาดหวังของ stakeholders ต่าง ๆ  การเปล่ียนแปลงทางด้านเศรษฐกิจ  การแข่งขันเชิงธุรกิจ นโยบาย 
และทิศทางของรัฐบาลในส่วนที่เกี่ยวข้อง และกฎหมายต่าง ๆ ที่รัฐบาลปรับปรุงใหม่  การรวมตัวของ  
กลุ่มอาชีพ กลุ่มผลประโยชน์ต่าง ๆ คุณภาพกำลังคนที่จะเข้าสู ่ตลาดแรงงาน ซึ่งองค์กรต้องสรรหา       
เข้ามาใหม่  เพื่อทดแทนคนที่จะเกษียณออกไป  และการเคลื่อนย้ายกำลังคนและแรงงาน และปัจจัย



 

14 | แ ผ น ก ล ยุ ท ธ์ ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล จั ง ห วั ด ล ำ พู น  

 

แวดล้อมต่าง ๆ ทางสังคม และทรัพยากรธรรมชาติ และแหล่งชุมชนทางวัฒนธรรมหลักที่จะมีผลกระทบ     
ต่อองค์กร  เป็นต้น 

การวิเคราะห์ปัจจัยแวดล้อมภายนอก  จะช่วยให้ผู้บริหารขององค์กรได้ทราบ 
และตระหนักถึงอิทธิพลต่าง ๆ ท่ีอยู่นอกเหนือการควบคุมขององค์กร และอิทธิพลท่ีองค์กรสามารถเข้าไป
กำกับ ดูแลได้  ความสำคัญของสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ภายนอกที่มีต่อยุทธศาสตร์ขององค์กร  ต้องยอมรับ
ร่วมกันในกลุ่มผู้บริหารขององค์กร  และจะต้องร่วมกันวิเคราะห์ และแสวงหายุทธศาสตร์ เพื่อตอบโต้ 
และนำเข้ามาพิจารณาและมีผลต่อการวางแผน และการกำหนดยุทธศาสตร์  เพื่อการอยู่รอด และมั่นคง
ขององค์กร 

(2)  ทำการศึกษาวิเคราะห์ปัจจัยแวดล้อม และอิทธิพลต่าง ๆ  ภายในองค์กร  เพื่อจะได้
เข้าใจสภาพแท้จริง  ศักยภาพ จุดแข็ง จุดอ่อน อุปสรรค ข้อจำกัด และโอกาสต่าง ๆ ท่ีองค์กรมี และจะมี
ในโอกาสต่อไป  จะต้องทำการทบทวนพันธกิจ วิสัยทัศน์  และเป้าหมายทางยุทธศาสตร์  หรือธุรกิจของ
องค์กร  เพื่อจะได้พัฒนาปรับปรุงให้เหมาะสม  ต้องเข้าใจวัฒนธรรมองค์กรทั้งที่ควรปรับเปลี่ยน  และ
สนับสนุนจริงจังเพิ่มขึ้น  เพื่อสร้างองค์กรให้มีความเข้มแข็ง  รวมตลอดถึง  โครงสร้างการจัดระบบงาน 
และกำลังคน  (รวมถึงระบบการบริหารการจัดการภายในด้วย) ว่าเหมาะสมเพียงใด  ในสภาวะแวดล้อม   
ท่ีเปล่ียนแปลงไป 

 (3)  จะต้องร่วมกันเป็นทีมกับผู้บริหารระดับสูง (ในฐานะเป็นหุ้นส่วนทางยุทธศาสตร์) 
เพื่อวิเคราะห์   และระบุความสำเร็จ และความล้มเหลวของการปฏิบัติงานขององค์กรในภาพรวม            
ว่าสามารถตอบสนองความต้องการของผู้ท่ีมีส่วนเกี่ยวข้อง (stakeholder) ในและนอกองค์กร       มาก
น้อยเพียงใด นี่คือ การระบุ หรือกำหนดผลต่างในการตอบสนองขององค์กรต่อความคาดหวังต่าง ๆ 
(Identification of Organizational Performance Gap)   

การประเมินความสามารถขององค์กรในการตอบสนองความคาดหวังต่าง  ๆ           
จะช่วยให้ผู้บริหารร่วมกันค้นหา  ปรับปรุง  วิสัยทัศน์  และยุทธศาสตร์ใหม่ให้กับองค์กรได้อย่างเหมาะสม 

(4)  ร่วมกับผู้บริหารระดับสูง กำหนดพันธกิจ วิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์ขององค์กรใหม่
ให้เหมาะสม  โดยมีจุดมุ ่งหมาย ทั ้งในระยะสั ้น ปานกลาง และระยะยาว เพื ่อความสำเร็จ ความ
เจริญเติบโต  และความอยู่รอดท่ีมั่นคง และยั่งยืนขององค์กร  ผู้บริหารงานด้านทรัพยากรบุคคลในฐานะ
เป็นหุ้นส่วนคนหนึ่งท่ีมีความเช่ียวชาญ เรื่องบุคคล หรือกำลังคนท่ีองค์กรต้องการ จะช่วยให้การกำหนด
วิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์สอดคล้อง  กับขีดความสามารถในการทำงานของทรัพยากรบุคคลที่องค์กรมี 
และจะต้องพัฒนาเพิ่มขึ้นให้เหมาะสม และสอดคล้อง   ดังนั้น วิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์ท่ีปรับใหม่ จะมี
ความเป็นไปได้สูงที่จะบรรลุผลสำเร็จได้จากการปฏิบัติงานของทรัพยากรบุคคล  ที่จะต้องทำให้พร้อม  
และยอมรับการปรับเปล่ียนท่ีเกิดขึ้น 

(5)  การเปลี ่ยนแปลงเพื ่อการพัฒนาสมรรถนะ  และความสัมฤทธิ์ผลขององค์กร          
ตามวิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์ใหม่ ก่อให้เกิดการปรับกระบวนการทัศน์ และวัฒนธรรมการปฏิบัติงาน
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ของทรัพยากรบุคคล เป็นรายคน เป็นกลุ่ม/ทีม และทั่วองค์กร การผลักดันเพื่อคงไว้ หรือยกระดับ
คุณภาพการปฏิบัติงานทรัพยากรบุคคล ในกระบวนการปฏิบัติงานต่าง ๆ ต้องส่งเสริมและผลักดันอยา่ง
จริงจังจากผู้บริหารทรัพยากรบุคคล และผู้บริหารระดับสูงร่วมกับผู้บริหารทุกระดับ   

ปัจจัยสำคัญที่จะช่วยให้ทรัพยากรบุคคลอยู่ร่วมกัน พร้อมที่จะทุ่มเท และกำลัง
ความคิด และแรงงาน  เป็นทีมงานท่ีเข็มแข็ง  สร้างให้เป็นองค์กรท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูง  ต้องอาศัยการ
บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลโดยรวม  ให้มีวัฒนธรรมการทำงาน และค่านิยมร่วมกัน  แสดงความเป็น
ปึกแผ่น  และการผนึกกำลัง  (Synergy)  ท่ีเข้มแข็งของทรัพยากรบุคคลท่ัวองค์กร 
 

ผู้บริหารทรัพยากรบุคคล และทีมงาน  ในฐานะที่เป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
(Change Agent)  และเป็นผู้สนับสนุนส่งเสริมผู้ปฏิบัติงานทั้งหลาย (HR Champion)  จะต้องช่วยกัน
พัฒนาผลักดัน  โดยร่วมกับผู้บริหาร  ผู้จัดการทุกระดับตามสายงานต่าง ๆ เพื่อช่วยกันปรับกระบวนทัศน์  
ค่านิยม  และสมรรถนะของทรัพยากรบุคคลให้มีความเป็นปึกแผ่น และผนึกกำลังอย่างแท้จริง               
สร้างความเป็นเอกลักษณ์  (Brand)  และความเข้มแข็งให้กับองค์กรที่พร้อมตอบสนอง และรับผิดชอบ 
ต่อผู้รับบริการ  ผู้ท่ีมีส่วนเกี่ยวข้อง และชุมชนสังคมท่ีองค์กรต้ังอยู่  หรือมีผลกระทบโดยตรง 

(6)  ในการประสานหน่วยต่าง ๆ ภายในองค์กร  จำเป็นต้องมีการจัดวางระบบ และ
โครงสร้างของหน่วยงานให้เหมาะสมยิ่งขึ ้น และสามารถผนึกกำลังคนเข้าด้วยกันในการขับเคลื ่อน           
ยุทธศาสตร์สู่วิสัยทัศน์ท่ีต้องการ  ผู้บริหารทรัพยากรบุคคล และทีมงาน จำเป็นต้องมีความรู้  ความเข้าใจ  
พร้อมหลักวิชาในการออกแบบงาน  (Work and Organizational Design)  และเพื่อสรรหาทรัพยากร
บุคคลที่เหมาะสมเข้ามาสู่องค์กรในโครงสร้างงานต่าง ๆ ที่ได้ออกแบบไว้  จำเป็นต้องรู้ และศึกษาหา
ความรู้ในหลักวิชาการปรับโครงสร้างองค์กรสมัยใหม่  เพื่อให้เกิดผลจริงในการปรับปรุงองค์กร  สู่ความ
เป็นองค์กรท่ีทันสมัย  และสามารถบริหารจัดการใช้สมรรถนะ และความมุ่งมั่นเต็มใจของทรัพยากรบุคคล
ได้อย่างเต็มท่ี  ร่วมกันอย่างเหนียวแน่น  ขับเคล่ือนองค์กรสู่ความสัมฤทธิ์ผลได้ตามท่ีคาดหวัง 

ระบบและวิธีการบริหารคุณภาพงานท่ัวทั้งองค์กร  (Total Quality Management)  ก็
จะต้องได้รับการกำหนดพัฒนา และผลักดันให้ทรัพยากรบุคคล  ทั้งผู้บริหาร และผู้ปฏิบัติได้ร่วมกัน
พัฒนาคุณภาพงาน  สร้างความเป็นเลิศให้กับองค์กรได้ 

 (7)  ในฐานะเป็น Strategic  Partner  ผู้บริหารทรัพยากรบุคคล และทีมงานต้องมี
ความรู้ และสามารถกำหนดยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Strategy)  
เหมาะสมกับวิสัยทัศน์  และยุทธศาสตร์ขององค์กร  โดยอาศัยหลักการ และกระบวนการเช่นเดียวกับการ
กำหนดวิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์ขององค์กร ที่กล่าวมาตั้งแต่ข้อ 1 ถึง 6  ก็ถือเป็นส่วนประกอบสำคัญ  
ในกระบวนการกำหนดยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล  ซึ่งเป็นกระบวนการคู่ขนานกัน  เพื่อให้
ผู ้บริหารระดับสูง เชื ่อมั ่น และแน่ใจว่า ยุทธศาสตร์ขององค์กรสามารถขับเคลื่อน  โดยกำลังคนของ
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องค์กรในจำนวน และคุณภาพที ่ เหมาะสม และคุ ้มค่าเป็นประโยชน์ ทั ้งต ่อองค์กร ต่อชุมชน                 
ต่อผู้รับบริการ และต่อผู้บริหาร และผู้ปฏิบัติงานทุกคนในองค์กร 

ในการพัฒนา  HR Strategy  จำเป็นต้องวางระบบการดำเนินการตามยุทธศาสตร์ที่วางไว้    
พร้อมทั้งมีระบบ  และวิธีการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผนยุทธศาสตร์  
(Walker,1992) 

การดำเน ินการตามแผนยุทธศาสตร ์ HR ก็คือ การกำหนดแผนปฏิบัต ิการต่าง  ๆ            
ตามภารกิจหน้าที่  (Function)  ของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ตั้งแต่ขั้นเริ่มรับเข้า (Hatch)  
การบรรจุ แต่งต้ัง และประสานเข้ากับองค์กร (Match) และการใช้ประโยชน์ และการเปล่ียนถ่ายกำลังคน  
(Dispatch) ซึ่งประกอบด้วย  ภารกิจหลักๆ ท่ีเป็นส่วนประกอบมากมา 

3) การจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสำเร็จ    
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  (HR Scorecard) 
 ในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสำเร็จด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 มิติ  ที่สำนักงาน  ก.พ. กำหนด  ส่วนราชการจะต้องจัดทำแผนกลยุทธ์     
การบริหารทรัพยากรบุคคล (Strategic  Human  Resource  Management  Plan) ซึ ่งเป็นกระบวนการแรก    
ที่สำคัญที่สุดที่จะสร้างความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ระหว่างการบริหารทรัพยากรบุคคลกับเป้าหมาย
ยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ  
 นอกจากนี ้  การจัดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลยังเป็นการเพิ ่มบทบาทของ          
งานบริหารทรัพยากรบุคคล จากการมุ่งเน้นเพียงงานประจำ (Routine Work)  ซึ่งเป็นงานในเชิงรับมา
เป็นการวางแผนในเชิงรุก  เพื่อหาแนวทางปฏิบัติว่ากิจกรรมต่าง ๆ  ท่ีหน่วยงานบริหารทรัพยากรบุคคล
ดำเนินการอยู่  เช่น  การวางแผนอัตรากำลัง  การพัฒนาบุคลากร  การจัดสวัสดิการ  จะสามารถช่วยให้
ส่วนราชการนั้น ๆ บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามประเด็นยุทธศาสตร์ที ่กำหนดไว้ได้อย่างไร  โดยการกำหนด       
กลยุทธ์และการจัดลำดับความสำคัญของกิจกรรมต่าง ๆ  ในการบริหารทรัพยากรบุคคลนั้น จะเป็นปัจจัย
สำคัญสำหรับการวางแผนและการจัดสรรทรัพยากรและงบประมาณด้านบุคคลต่อไป 
 

- ความหมายของแผนกลยุทธ์ 
แผนกลยุทธ์เป็นส่ิงท่ีบอกว่าเราอยู่ตรงไหน  เราจะไปทางไหน  และเราวางแผนว่าจะไป         

ที่จุดนั้นให้สำเร็จได้อย่างไร ( Where We are, when we want to go , and how we plan to get 
there ) การจัดทำแผนกลยุทธ์  หมายถึง  การกำหนดเป้าหมายวิธีการนำไปสู่การบรรลุเป้าหมาย  
รวมถึงกิจกรรมที ่หน่วยงานต้องมุ ่งเน้นหรือให้ความสำคัญ  เพื ่อเป็นแนวทางการจัดสรร
ทรัพยากรที่มีอย่างจำกัดให้ เกิดประโยชน์สูงสุด  โดยให้เหมาะกับสภาพแวดล้อมภายในและ
ภายนอกท่ีเปล่ียนแปลงอย่างต่อเนื่อง 
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- การจัดทำแผนกลยุทธ์โดยใช้เทคนิค  Balanced  Scorecard ( BSC ) 
 การจัดทำแผนกลยุทธ์ด้วย  Balanced  Scorecard  เป็นการวางแผนโดยการมององค์รวม 
และแยกแยะองค์รวมต่าง ๆ ออกเป็นส่วนย่อย ๆ ที่เรียกว่ามุมมอง  หรือมิติ  (Perspectives)                
ท่ีต่างส่งผลต่อกันและกันอย่างเป็นเหตุเป็นผล  (Causes  and  Effects)  เพื่อให้ระบบโดยองค์
รวม  (System)  ซ ึ ่ งอาศ ัยการกำหนดและการต ิดตามผลตามต ัวช ี ้ว ัด (Performance  
Measures) นำไปสู่ผลการปฏิบัติงาน  (Performance)  ท่ีองค์กรต้องการในท่ีสุด  
 
ความหมายและประโยชน์ของ Balanced  Scorecard  

 Balanced  Scorecard  (BSC) เป็นเคร ื ่องมือช่วยในการบริหารงานตามยุทธศาสตร ์ซึ่ ง           
ถูกพัฒนาขึ้นมาในปี ค.ศ. 1990   โดย  Dr. Robert  Kaplan  และ  David  Norton  เพื่อสร้างความ
สมดุลในการวัดความสำเร็จขององค์กรในทุกด้าน  เมื ่อนำไปใช้ได้ระยะหนึ่ง Balanced  Scorecard         
ได้กลายมาเป็นเครื่องมือในการบริหารจัดการ  ที่ช่วยสร้างความชัดเจนในด้านวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์
ขององค์กร  และแปลงทั้งสองส่วนลงมาเป็นเป้าหมายในการทำงาน  ตลอดจนสามารถวัดผลสำเร็จ        
ที่จับต้องได้  ดังนั้น  Balanced  Scorecard  จึงกลายเป็นเครื่องมือที่เป็นประโยชน์อย่างยิ่งสำหรับ
องค์กรสมัยใหม่ 

        Dr. Robert Kaplan  และ  David  Norton  กล่าวไว้ว ่า  ประโยชน์ที ่เด่นชัดของ  
Balanced  Scorecard  นั้นแบ่งออกได้เป็น   3  ด้านหลัก  คือ 

   ช่วยให้เกิดการมองภาพรวมขององค์กร  มุ่งเน้นเฉพาะเรื่องที่สำคัญและเป็นกญุแจ 
   ท่ีนำไปสู่การขับเคล่ือนไปข้างหน้าขององค์กร   

   ช่วยให้เกิดวามเชื่อมโยงของวิธีการใหม่ๆ  ที่นำมาใช้ในองค์กรเข้าด้วยกัน  เช่น    
   การมุ่งเน้นคุณภาพ  การมุ่งตอบสนองความต้องการของลูกค้า  เป็นต้น 

   ช่วยให้เกิดการย่อยตัวชี้วัดทางยุทธศาสตร์ลงไปในทุกระดับ  ทำให้ตั้งแต่ผู้บริหาร
   จนถึงพนักงานระดับปฏิบัติการแต่ละคนมองเห็นได้ว่า  ส่ิงท่ีองค์กรต้องการจาก 
   พนักงานคืออะไร  และ  สิ ่งนั ้นจะช่วยให้องค์กรประสบความสำเร็จในภาพรวมได้
   อย่างไร 
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  จากคำกล่าวของ  Dr. Robert  Kaplan  และ  David  Norton  ข้างต้น  สะท้อนให้เห็นว่า  
หากเรานำ  Balanced  Scorecard  มาปร ับใช ้ ในการบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคล  ท ี ่ เ ร ี ยกว่ า                   
HR  Scorecard  แล้ว  จะก่อให้เกิดการพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการในภาพรวม  
โดยมุ่งเน้นเฉพาะปัจจัยสำคัญท่ีส่งผลต่อองค์กร  นอกจากนี้ยังช่วยให้วิธีการสมัยใหม่ในบริหารทรัพยากร
บุคคลท้ังหลายถูกนำมาใช้เกิดการเช่ือมโยงต่อกัน  และท่ีสำคัญท่ีสุดคือ  ช่วยให้บุคลากรในส่วนราชการ
เกิดความชัดเจนถึงเป้าหมายในงานของตนที่ส่งผลต่อความก้าวหน้า ตามยุทธสาสตร์ของส่วนราชการ    
ในภาพรวม 
 
 
 

 
 

ภาพที่ 6 : ความเช่ือมโยงของผลสัมฤทธิ์ที่เกิดจากแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล         
             ต่อผลสัมฤทธิ์ขององค์กร 
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HR  Scorecard  ตามแนวทางของสำนักงาน  ก.พ. 
การนำแนวความคิดและเทคนิค  Balanced  Scorecard  มาประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล
นั้น  จำเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องมีการวิเคราะห์และปรับใช้ท่ีเหมาะสม  ดังนั้น สำนักงาน ก.พ.  จึงได้ศึกษาและ
กำหนดกรอบมาตรฐานความสำเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลหรือ  HR Scorecard  สำหรับเป็น
แนวทางแก่ส่วนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เป็นไปตามกรอบมาตรฐานดังกล่าว  โดยมี
วัตถุประสงค์  ดังนี้ 
 

 มาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในส่วนราชการ  (  Standard  for  
Success )  หมายถึง ผลการบริหารงานราชการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นเป้าหมายสุดท้าย
ท่ีส่วนราชการต้องบรรลุ  โดยสำนักงาน ก.พ. ได้กำหนดกรอบมาตรฐานความสำเร็จ  5  มิติ สำหรับเป็น
แนวทางแก่ส่วนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เป็นไปตามกรอบมาตรฐานดังกล่าว  ดังนี้ 

▪ มิติท่ี  1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment)  
▪ มิติท่ี  2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

( HR Operational  Efficency ) 
▪ มิติท่ี  3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 ( HRM  Program  Effectiveness )   
▪ มิติท่ี  4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

(HR Accountability) 
▪ มิติท่ี  5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน 

(Quality Of Work Life Balance) 

“เพื่อจัดให้ทิศทาง  ยุทธศาสตร์  และแนวทางปฏิบัติทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  

ตอบสนอง  สนับสนุน  และเป็นไปในแนวทางเดียวกันกับยุทธศาสตร์ของแนวราชการ  โดย

ก่อให้เกิดการมุ่งเน้นผลลัพธ์ ยุทธศาสตร ์ และการติดตามวัดประเมินผลลัพธ์อย่างต่อเนื่อง

และเพื่อปรับบทบาท     งานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ให้มีความ

เป็นหุ้นส่วนทางกลยุทธ์ (STRATEGIC PARTNER) หรือสนับสนุนความสำเร็จตามประเด็น

ยุทธศาสตร์ของส่วนราชการท่ีหน่วยบริหารทรัพยากรบุคคลนั้นให้บริการอยู่” 
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ภาพที่ 7 : กรอบมาตรฐานความสำเร็จด้านบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน 

4)  ทิศทางและแนวทางการดำเนินงานด้านการพัฒนาการบริหารงานบุคคล 
 

 การดำเนินงานด้านการพัฒนาการบริหารงานบุคคลในระดับจังหวัด โดยยึดแนวทางการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน ก.พ.ร. ซึ่งเป็นหน่วยงานกลางด้านการพัฒนาระบบราชการ โดยกำหนด
ยุทธศาสตร์ในการขับเคลื่อนการพัฒนาระบบราชการที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี รวมท้ัง
แนวนโยบายการขับเคลื่อนระบบราชการสู่ Government 4.0 ซึ่งเป็นกลไกสำคัญในการขับเคลื่อนการ
ปฏิรูปประเทศ และให้เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี เพื่อปรับเปลี่ยน  
ให้เกิดการพัฒนาระบบราชการในหน่วยงานภาครัฐ มีการปรับปรุงโครงสร้างและการทบทวนบทบาท
ภารกิจ ส่งเสริมการบริหารราชการแบบบูรณาการ พัฒนาระบบบริหารจัดการกำลังคน สรรหาและพัฒนา        
คนรุ่นใหม่ท่ีมีขีดสมรรถนะสูงเข้าสู่ระบบราชการ พร้อมท้ังส่งเสริมและต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ   
ในประเด็นยุทธ์ศาสตร์  ดังนี้ 
 ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 1 การพัฒนาระบบการให้บริการประชาชนของหน่วยงานภาครัฐ 
 ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 2 การปรับปรุงบทบาท ภารกิจและโครงสร้างของหน่วยงานภาครัฐ 
 ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 3 การวางระบบบริหารราชการแบบบูรณาการ 
 ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 4 การพัฒนาระบบบริหารจัดการกำลังคน และพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
 ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 5 การต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
 ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 6 การปรับปรุงแก้ไขกฎหมายระเบียบและข้อบังคับท่ีเกี่ยวข้องกับ 
                                      การบริหารราชการแผ่นดิน 
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ภาพที่ 8 : ประเด็นยุทธศาสตร์ของสำนักงาน ก.พ.ร.เพื่อการพัฒนาระบบราชการไทย 6 ยุทธศาสตร์ 
 
 โดยท้ัง 6 ประเด็นยุทธศาสตร์ข้างต้นของสำนักงาน ก.พ.ร. ซึ่งมุ่งขับเคล่ือนเพื่อการพัฒนาระบบ
ราชการไทยนั้น นับเป็นกรอบแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานราชการต่าง ๆ                       
ในจังหวัดลำพูนเพื่อให้สอดรับกับทิศทางยุทธศาสตร์ของหน่วยงานที่ควบคุมดูแล ทั้งในด้านการพัฒนา  
ขีดสมรรถนะของข้าราชการให้มีความรู้ความสามารถ การสนับสนุนใหขาราชการและเจาหนาท่ีทุกระดับ               
มีหนาที่ในการพัฒนาตนเองตามขีดสมรรถนะที่กำหนดไว  จัดใหมีระบบการบริหารความรูภายใน         
การแลกเปล่ียนความรูและประสบการณ มุงเนนพัฒนาการเรียนรูท้ังจากประสบการณจริงและกรณีศึกษา 
โดยพยายามปรับใหตรงตามความตองการของแตละบุคคลมากขึ ้น การพัฒนาขีดสมรรถนะและ
วัฒนธรรมในการทำงานที่มีความหลากหลาย สงเสริมใหมีการเพิ่มผลผลิตอยางตอเนื่อง จัดใหมีการ     
วางระบบการบริหารการเปล่ียนแปลงในสวนราชการ เพื่อรองรับกับสถานการณของโลกท่ีเปล่ียนแปลงไป 
โดยเฉพาะการพัฒนาเสริมสรางขีดสมรรถนะของผูนำการเปล่ียนแปลงในระบบราชการ รวมทั้งเสริมสราง
วัฒนธรรมและคานิยมสุจริต ในการปฏิบัติงานใหมีคุณธรรม จริยธรรม และความโปรงใสมากยิ่งขึ้น และ   
ปองกันการทุจริตคอรรัปชัน รวมทั้งปลูกฝงจิตสำนึกใหเปนคนดี มีคานิยมในทางสุจริต มีจิตบริการ                    
มีคุณธรรม จริยธรรมเปนพื้นฐาน การนำระบบเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมมาใชในการปฏิบัติงาน มีการพัฒนา
คุณภาพของระบบฐานขอมูลสารสนเทศที่ครบถวน ทันสมัยมีการเชื่อมโยงขอมูลทั้งภายในและภายนอก 
สามารถใชประโยชนไดอยางเต็มประสิทธิภาพ และมีการเปดเผยขอมูลสูสาธารณะ ใหสามารถตรวจสอบได 
การสร้างภาพลักษณ์ที่ดีของหน่วยงาน และการพัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการใหดีขึ ้น เพื่อสราง    
ขวัญกำลังใจและใหสามารถดำรงชีพอยางมีศักดิ์ศรีและมีความผาสุก 
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5) การเชื่อมโยงยุทธศาสตร์จังหวัดกับการพัฒนาบุคลากรเชิงยุทธศาสตร์การบริหารงาน
บุคคลของจังหวัดลำพูน 
 จากประเด็นยุทธศาสตร์ชาติด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ โดยมี
เป้าหมายการพัฒนาที่สำคัญเพื่อพัฒนาคนในทุกมิติและในทุกช่วงวัยให้เป็นคนเก่ง และมีคุณภาพ โดย  
คนไทยมีความพร้อมท้ังกาย ใจ สติปัญญา มีพัฒนาการท่ีดีรอบด้านและมีสุขภาวะท่ีดีในทุกช่วงวัย  มีจิต
สาธารณะ รับผิดชอบต่อสังคมและผู้อื่น มัธยัสถ์ อดออม โอบอ้อมอารี มีวินัย รักษาศีลธรรม และเป็น
พลเมืองดีของชาติ มีหลักคิดท่ีถูกต้อง มีทักษะท่ีจำเป็นในศตวรรษท่ี 21 มีทักษะส่ือสารภาษาอังกฤษและ
ภาษาที่สาม และอนุรักษ์ภาษาท้องถิ่น มีนิสัยรักการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต                 
สู่การเป็นคนไทยที่มีทักษะสูง เป็นนวัตกรรม นักคิด ผู้ประกอบการ เกษตรกรยุคใหม่ และอื่น ๆ โดยมี
สัมมาอาชีพตามความถนัดของตนเอง และประเด็นยุทธศาสตร์ชาติ ด้านการสร้างความสามารถในการ
แข่งขันอันมีเป้าหมายการพัฒนา ที ่มุ ่งเน้นการยกระดับศักยภาพของประเทศในหลากหลายมิติ           
บนพื้นฐานแนวคิด 3 ประการ ได้แก่ (1) “ต่อยอดอดีต” โดยมองกลับไปที่รากเหง้าทางเศรษฐกิจ         
อัตลักษณ์ วัฒนธรรม ประเพณี วิถีชีวิต และจุดเด่นทางทรัพยากรธรรมชาติที่หลากหลาย รวมทั้งความ
ได้เปรียบเชิงเปรียบเทียบของประเทศ ในด้านอื่น ๆ นํามาประยุกต์ผสมผสานกับเทคโนโลยีและนวัตกรรม                 
เพื่อให้สอดรับกับบริบทของ เศรษฐกิจและสังคมโลกสมัยใหม่ (2) “ปรับปัจจุบัน” เพื่อปูทางสู่อนาคต 
ผ่านการพัฒนาโครงสร้าง พื้นฐานของประเทศในมิติต่าง ๆ ทั้งโครงข่ายระบบคมนาคมและขนส่ง 
โครงสร้างพื้นฐานวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และดิจิทัล และการปรับสภาพแวดล้อมให้เอื้อต่อการพัฒนา
อุตสาหกรรมและบริการอนาคต และ (3) “สร้างคุณค่าใหม่ในอนาคต” ด้วยการเพิ่มศักยภาพของ
ผู้ประกอบการ พัฒนาคนรุ่นใหม่ รวมถึงปรับรูปแบบธุรกิจ เพื่อตอบสนองต่อความต้องการของตลาด 
ผสมผสานกับยุทธศาสตร์ที ่รองรับอนาคต บนพื้นฐานของการต่อยอดอดีตและปรับปั จจุบัน พร้อมท้ัง    
การส่งเสริมและสนับสนุนจากภาครัฐ ให้ประเทศไทยสามารถสร้างฐานรายได้และการจ้างงานใหม่                      
ขยายโอกาสทางการค้าและการลงทุนในเวทีโลก ควบคู่ไปกับการยกระดับรายได้และการกินดีอยู่ดี   
รวมถึงการเพิ่มขึ้นของคนช้ันกลาง และลดความเหล่ือมล้ำของคนในประเทศได้ในคราวเดียวกัน 
 โดยในประเด็นการพัฒนาตามยุทธศาสตร์ชาติทั ้ง  2 ประเด็นมีความสอดคล้องทั้งในมิติของ   
การพัฒนาจังหวัดตามยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัดลำพูนและมิติของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล       
ของจังหวัดลำพูนอย่างควบคู ่ ซึ ่งจังหวัดลำพูนได้มีการกำหนดทิศทางการพัฒนาจังหวัดภายใต้           
แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัดลำพูน พ.ศ.2561 – 2565 (ฉบับทบทวนปี 2564) โดยกำหนดเป้าหมาย
หรือวิสัยทัศน์ของการพัฒนาจังหวัด คือ “เมืองแห่งความสุข บนความพอเพียง” หมายถึง ประชาชน  ใน
จังหวัดลำพูนมีความสุขจากคุณภาพชีวิตและสภาวะแวดล้อมที่ดี  และมีการกำหนดประเด็นการพัฒนา
จังหวัด ใน 5 ประเด็น ได้แก่ ประเด็นการพัฒนาที่ 1 คือ เมืองที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม (Eco City) 
ประเด็นการพัฒนาที่ 2 คือ เมืองหัตถ นวัตกรรม สร้างสรรค์ (Creative Craft Innopolis) ประเด็น     
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การพัฒนาที ่  3 คือ เม ืองเกษตรสีเข ียว (Green Agriculture) และประเด็นการพัฒนาที ่  4 คือ            
เม ืองจุดหมายปลายทางแห่งการท่องเที ่ยวเชิงประสบการณ์วัฒนธรรม ( Cultural Experience 
Destination) และประเด็นการพัฒนาท่ี 5 คือ การพัฒนาสู่เมืองแห่งคุณภาพชีวิต (Quality of Life) 
   

6) ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการ 4.0 
 การมุ่งสู่ประเทศไทย 4.0 เป็นสิ่งที่ทุกภาคส่วนของประเทศต้องมีส่วนร่วมในการดำเนินการ 
เพื่อให้ประเทศไทยเกิดการพัฒนาอย่างยั่งยืนตามหลักธรรมาภิบาล เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน 
ส่งผลต่อประโยชน์สุขของประชาชนชาวไทยท้ังประเทศ ระบบราชการซึ่งเป็นกลไกสำคัญของภาครัฐท่ีจะ
ใช้ในการขับเคล่ือนการพัฒนาในด้านต่าง ๆ มีความจำเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องพัฒนาไปสู่ระบบราชการ 4.0 
โดยจะต้องมีความโปร่งในในการทำงาน ตรวจสอบได้ เปิดกว้างให้ภาคส่วนอื่นๆ เข้ามามีส่วนร่วม          
มีโครงสร้างในแนวราบลักษณะของเครือข่ายมากขึ้น  มีการเชื่อมโยงการทำงานภายในภาครัฐด้วยกัน
อย่างมีเอกภาพและสอดประสานกัน นอกจากนี้ยังต้องทำงานเชิงรุกในการแก้ปัญหาและตอบสนองความ
ต้องการของประชาชนโดยใช้ฐานข้อมูล และระบบดิจิทัลสมัยใหม่ในการจัดการเพื่อให้เหมาะสมกับบริบท
ของสังคมในปัจจุบัน ที่ต้องสามารถตอบสนองความต้องการของประชาชนได้ตลอดเวลา หลากหลาย
ช่องทาง รวมถึงการมีขีดสมรรถนะที่สูงและทันสมัย ข้าราชการปฏิบัติหน้าที่เหมาะสมกับบทบาทของ
ตนเอง ทำงานด้วยการเตรียมการณ์ล่วงหน้า มุ ่งเน้นนวัตกรรมที่ต้องตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง    
อย่างรวดเร็ว โดยภาครัฐหรือระบบราชการจะต้องทำงานโดย “ยึดหลักธรรมาภิบาลเพื่อประโยชน์สุขของ
ประชาชน”  ดังนี้ 
 

 1. การจัดระเบียบโครงสร้างใหม่ เพื่อสร้างสมดุลและจัดการความสัมพันธ์ระหว่างกลไก
ภาครัฐ และภาคส่วนอื่น ๆ ให้เป็นไปอย่างเหมาะสม  รวมทั้งออกแบบโครงสร้างภายในภาครัฐเอง     
ให้กระชับและไม่เกิดความซ้ำซ้อน โดยโครงสร้างต้องเปลี่ยนจากเดิมที่เน้นให้ภาครัฐหรือระบบราชการ
เป็นกลไกหลักในการบริหารกิจการบ้านเมืองไปสู่การเปิดกว้างให้กลไกหรือภาคส่วนอื่นๆ ในสังคม         
เช่น ภาคเอกชน ภาคประชาชน ได้เข้ามามีส่วนร่วม เรียกว่า การบริหารบ้านเมืองในรูปแบบประชารัฐ 
(Participatory State) ที ่มีการจัดระเบียบความสัมพันธ์ในเชิงโครงสร้างให้สอดรับกับการทำงาน                      
ใ น แ น ว ร ะ นาบ  ( Horizontal Approach)  ม า ก ก ว ่ า ต า ม ส า ย ก า ร บ ั ง ค ั บ บ ั ญช า ใ นแนว ด่ิ ง                              
(Vertical Approach)  รวมท ั ้ ง  เช ื ่ อมโยงการทำงานภายในภาคร ัฐด ้วยก ัน เองให ้สอดร ับกัน                                            
(Joined-Up  Government)  ไม่ว่าจะเป็นราชการบริหารส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถิ่น 
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2. การวางระบบและวิธีการทำงานใหม่ โดยยึดคุณลักษณะที่พึงประสงค์ในการบริหารงาน
ภาครัฐหรือหลักบริหารราชการแผ่นดินที่ดี 
 - ภาครัฐที่เปิดกว้างและเชื่อมโยงกัน (Open and Connected Government) 
  (1) ทำงานอย่างเปิดเผย โปร่งใส บุคคลภายนอกเข้าถึงข้อมูลได้ 
  (2) แบ่งปันข้อมูลระหว่างกัน สามารถตรวจสอบได้ 
  (3) เปิดกว้างให้ภาคส่วนอื่นๆ เข้ามามีส่วนร่วมและรับโอนภารกิจไปดำเนินการแทนได้ 
  (4) เช่ือมโยงการทำงานอย่างเป็นเอกภาพและสอดคล้องกัน 
  (5) จัดความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างให้สอดรับกับการทำงานแนวระนาบในลักษณะ
เครือข่ายมากกว่าสายบังคับบัญชาในแนวดิ่ง 
 - ภาครัฐที่ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลางการบริการและเข้าถึงความต้องการในระดับปัจเจก 
(Citizen – Centric and Service – Oriented Government) 
  (1) ทำงานเชิงรุก มองไปข้างหน้า แก้ไขปัญหาและตอบสนองความต้องการของ
ประชาชนโดยไม่ต้องร้องขอก่อน 
  (2) ใช้ประโยชน์จากข้อมูลภาครัฐและระบบดิจิทัลในการจัดการบริการสาธารณะ        
ท่ีตรงกับความต้องการของประชาชน 
  (3) เชื่อมโยงระหว่างภาครัฐเพื่อให้บริการได้อย่างเบ็ดเสร็จในจุดเดียวและประชาชน
สามารถใช้บริการภาครัฐได้ตลอดเวลา ผ่านหลากหลายช่องทาง  
 - ภาครัฐอัจฉริยะ (Smart and High Performance Government) มีขีดสมรรถนะสูง
และทันสมัย 
  (1) ทำงานอย่างเตรียมการณ์ไว้ล่วงหน้า มีการวิเคราะห์ความเสี่ยง ยืดหยุ่นและ
ตอบสนองต่อสถานการณ์ทันต่อเวลา 
  (2) สร้างนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่มและประยุกต์องค์ความรู้เข้ามาใช้ในการตอบโต้   
กับโลกแห่งการเปล่ียนแปลงอย่างฉับพลัน 
  (3) เป็นองค์การท่ีมีขีดสมรรถนะสูง และปรับตัวเข้าสู่สภาพความเป็นสำนักงานสมัยใหม่ 
  (4) ทำให้ข้าราชการมีความผูกพันต่อการปฏิบัติราชการและปฏิบัติหน้าท่ีอย่างเหมาะสม
กับบทบาทของตน 
 3. การปรับเปลี่ยนนวัตกรรมการทำงานใหม่ โดยการสร้างจิตสำนึกและความรับผิดชอบใน
การปฏิบัติหน้าที่ มุ่งเน้นความซ่ือสัตย์สุจริตและประโยชน์ส่วนรวม 
 จากกรอบคิดในแนวทางเพื่อนำไปสู่การบรรลุเป้าหมายของการพัฒนาระบบราชการ 4.0 ข้างต้น 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นหัวใจสำคัญในระบบราชการ 4.0 เพราะบุคลากรที่มีคุณภาพนับเป็น
ปัจจัยหลักที่จะนำพาองค์การไปสู่เป้าหมายได้ในฐานะเป็นผู้ปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ จะสังเกตได้ว่า       
ทุกองค์การท่ีประสงค์จะพัฒนาไปสู่ความสำเร็จ มักจะเตรียมการพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบท่ีชัดเจน 
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โดยเริ่มจากงานด้านการสรรหา การคัดเลือกคนดี มีความรู้ ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงาน และเมื่อเรา  
ได้คัดสรรให้บุคลากรเหล่านี้เข้ามาอยู่ในองค์การแล้ว หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์จะต้องดูแลฝึกอบรมและ
พัฒนาให้บุคลากรมีประสบการณ์ที่ทันสมัยสอดคล้องกับสภาพการเปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจที่มีการ
พัฒนาอย่างต่อเนื่อง สร้างแรงจูงใจและรักษาบุคลากรเหล่านั้นไว้โดยการพัฒนาระบบการทำงาน         
ให้มีประสิทธิภาพ สร้างวัฒนธรรมการทำงานที ่ดี ซึ ่งจะเป็นแรงผลักดันให้บุคลากรปฏิบัต ิงา น                     
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและพร้อมจะปฏิบัติงานท่ีท้าทาย ใช้ความรู้ ความสามารถ สร้างความสำเร็จให้แก่
องค์การมากยิ ่งข ึ ้น  โดยมีการกำหนดแนวทางในการขับเคลี ่อนการเปลี ่ยนแปลงไปสู ่การเป็น                        
ประเทศไทย 4.0 โดยให้ข้าราชการ มีพันธกิจร่วมกันในการแก้ไขปัญหาที่เป็นรากฐานของระบบและ      
สร้างกลไกเชิงรุกเพื่อสร้างจุดแข็งของประเทศใน 4 เรื่อง โดยพันธกิจในแต่ละเรื่อง ซึ่งข้าราชการจะต้อง
ปรับมุมมอง เปล่ียนทัศนคติ และร่วมกันดำเนินงาน ดังนี้ 
 1. การส่งเสริมการทำงานท่ีสอดคล้องเช่ือมโยงเป็นบูรณาการ และสร้างจิตสำนึกรับผิดชอบร่วม 
 2. การสร้างพันธมิตรและการส่งเสริมการทำงานแบบประชารัฐ 
 3. การส่งเสริมให้เกิดนวัตกรรมและการคิดสร้างสรรค์ 
 4. การปรับเปล่ียนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัล 
 

 ดังนั้น สำนักงาน ก.พ. ซึ่งมีบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบในเรื่องการบริหารและการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ได้ดำเนินการวางแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐระยะยาวที่สอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี รวมถึงแผนต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง โดยได้กำหนดให้ระยะ 5 ปีแรกของการ
พัฒนา เป็นระยะของการสร้างรากฐานของการวางระบบการพัฒนาบุคลากรภาครัฐและส่งเสริมให้
บุคลากรภาครัฐสามารถปรับตัวและมีความพร้อมในทุกมิติที่จะทำงานในบริบทของการพัฒนาประเทศ
ไปสู่การเป็นประเทศไทย 4.0 และดิจิทัลไทยแลนด์ โดยปัจจุบันได้มุ่งพัฒนาจุดเน้น 4 ประการ คือ 
 1. การปรับเปล่ียนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัล (Digital Government Transformation) 

2. การส่งเสริมการทำงานที่สอดคล้องเชื ่อมโยงเป็นบูรณาการและการสร้างจิตสำนึกความ
รับผิดชอบ (Create Alignment and Accountability) 

3. การส่งเสริมให้เกิดนวัตกรรมและการคิดสร้างสรรค์ (Driving Innovation) และ 
4. การสร้างพันธมิตรและการส่งเสริมการทำงานแบบประชารัฐ (Create Partnership and 

Relationship) 
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ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอก 

ในด้านการพัฒนาบุคคลของจังหวัดลำพูน 
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ส่วนที่ 2 การวเิคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอก 
ในด้านการพัฒนาบุคคลของจังหวดัลำพูน 

 
 จากข้อมูลสรุปการประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ตาม
แนวทาง Hr Scorecard จังหวัดลำพูน โดยสามารถสรุปข้อมูลที ่ได้ร ับจากเวทีประชุมถึงประเด็น
สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกด้านการพัฒนาบุคคลของจังหวัดลำพูนได้ ดังนี้ 
 

 
ภาพที่ 9 : ภาพการประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อจัดทำแผลกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง 
             Hr Scorecard ของจังหวัดลำพูน เมื่อวันท่ี 19 สิงหาคม 2563 
 
 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน เป็นการวิเคราะห์ศักยภาพและความพร้อมภายใน                   
ของการดำเนินงานด้านการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของจังหวัดลำพูน ซึ่งประกอบด้วยประเด็นจุด
แข็งหรือข้อได้เปรียบในการดำเนินงานท่ีควรส่งเสริมและผลักดันและประเด็นจุดอ่อนหรือ                ข้อ
เสียเปรียบในการดำเนินงานท่ีควรต้องพัฒนาหรือปรับปรุง ดังนี้ 
 จุดแข็ง (Strength) พบว่า ในด้านของการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของจังหวัดลำพูนนั้น 
ได้มีการวิเคราะห์ถึงจุดแข็งใน 2 ลักษณะใหญ่ คือ การวิเคราะห์ในมิติของลักษณะบุคลิกที่โดดเด่นใน
ภาพรวมของทรัพยากรบุคคลในจังหวัดลำพูนที่เป็นจุดเด่นและจุดแข็งต่อการทำงานในองค์กรหรือ
หน่วยงานต่าง ๆ และการวิเคราะห์ในมิติขององค์ความรู้และการดำเนินงาน คือ  
 1) ในด้านคุณลักษณะ บุคลากรของจังหว ัดลำพูนมี ค ุณลักษณะและบุคล ิกที ่ โดดเด่น                  
ตามวิถีวัฒนธรรมอันเรียบง่าย และงดงาม อาทิ ความมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี ความอ่อนน้อมถ่อมตน ความมี
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ไมตรีจิต ช่วยเหลือเกื้อกูล มีจิตเป็นสาธารณะ ความมีคุณธรรม จริยธรรม ความรัก ความร่วมมือ ความ
สามัคคีความคิดเชิงทัศนะคติที่ดี ซึ่งนับเป็นจุดแข็งหรือข้อดีในการทำงานในองค์กรที่เป็นหน่วยงาน
ราชการ ซึ่งมีภารกิจหลักในการให้บริการแก่ประชาชนเป็นสำคัญ 
 นอกจากนี้ บุคลากรขององค์กรหรือหน่วยงานต่าง ๆ ในจังหวัดลำพูน โดยส่วนใหญ่จากข้อสรุป
ในเวทีความคิดเห็นพบว่า บุคคลากรเป็นคนในพื้นท่ี จึงส่งผลให้มีความรักความผูกพันและความเข้าใจต่อ
การทำงานในบริบทของพื้นท่ี 
 2) ในด้านองค์ความรู ้และการดำเนินงาน บุคลากรของจังหวัดลำพูนในแต่ละหน่วยงาน                     
มีความรู้ ความสามารถตามตำแหน่งงานรวมถึงตามลักษณะพันธกิจของหน่วยงานที่ต้องอาศัยความรู้ 
ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน รวมถึงในการดำเนินงานยังมีประสานการทำงานร่วมกันในลักษณะเครือข่าย
และระหว่างหน่วยงานภายในจังหวัด  
 จุดอ่อน (Weakness) พบว่า ในด้านของการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของจังหวัดลำพูน
นั้น ได้มีการวิเคราะห์ถึงจุดอ่อนใน 2 ลักษณะใหญ่ เช่นเดียวกับการวิเคราะห์ในประเด็นจุดแข็ง คือ การ
วิเคราะห์ในมิติของลักษณะบุคลิกในภาพรวมของทรัพยากรบุคคลในจังหวัดลำพูนที่เป็นจุดเด่นและจุด
แข็งต่อการทำงานในองค์กรหรือหน่วยงานต่าง  ๆ  คือ 
 1) ในด้านคุณลักษณะ ด้วยบุคลากรของจังหวัดลำพูนคุณลักษณะและบุคลิกนิสัยที่มีความเป็น
เฉพาะ ซึ ่งเป็นไปตามวิถีว ัฒนธรรมอันเรียบง่าย ไม่เร ่งร ีบ แข่งขัน ส่งผลกระทบในเชิงจุดอ ่อน                  
ต่อการพัฒนาเชิงรุกท่ีมีการแข่งขันอย่างเข้มข้นในยุคปัจจุบัน อาทิ 
 - การเปลี่ยนแปลงในเชิงกรอบคิดของการทำงาน ซึ่งจากข้อสรุปในเวทีความคิดเห็นพบว่า 
บุคลากรของจังหวัดลำพูน ยังคงยึดติดกับกรอบคิดและแนวทางการทำงานในบริบทรูปแบบเก่า                     
มีความอดทนต่อแรงกดดันในการทำงานรอบตัวน้อย และยังไม่ยอมรับต่อการเปล่ียนแปลงในบริบทหรือ
สถานการณ์ใหม่ที ่เข้ามา ซึ่งส่งผลกระทบต่อการพัฒนาในตัวบุคคลและองค์กร คือ การขาดความ
กระตือรือร้นในการทำงานและเปิดรับในการพัฒนาตนเอง รวมถึงส่วนหนึ่งส่งผลกระทบต่อการยึดติดใน
หน่วยงานและตำแหน่งงาน จำกัดโอกาสต่อคนรุ่นใหม่ในการเข้าก้าวเข้าสู่ตำแหน่งงานท่ีต้องการ 
 - ความแตกต่างระหว่างช่วงวัยของบุคลากรในแต่ละหน่วยงานที่ส่งผลกระทบต่อความแตกตา่ง
ทั้งในเชิงแนวคิด การแสดงความคิดเห็น และทักษะความรู้ ความสามารถ ซึ่งส่งผลกระทบ  เชิงสัมพันธ์
ภายในรายละเอียดที่สอดคล้องกับประเด็นในเรื่องการเปลี่ยนแปลงกรอบคิดของ         การทำงานและ
การยอมรับความคิดเห็น ระหว่างคนรุ่นเก่าและคนรุ่นใหม่ 
 2) ในด้านองค์ความรู้และการดำเนินงาน บุคลากรของจังหวัดลำพูนในแต่ละหน่วยงานยังขาด
การส่งเสริมพัฒนาทางด้านความรู้และทักษะที่จำเป็นของบุคลากรในภาพรวม รวมถึงยังขาดขวัญ และ
กำลังใจต่อการปฏิบัติงานจากระบบสวัสดิการต่าง ๆ ท่ีรองรับและช่วยเหลือต่าง ๆ  
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 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก เป็นการวิเคราะห์สภาพปัจจัยภายนอกท่ีส่งผลกระทบท้ัง
ในเชิงบวกและเชิงลบต่อการดำเนินงานด้านการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของจังหวัดลำพูน ซึ่งเป็น
ปัจจัยที่ส่งผลกระทบโดยภาพรวมในระดับสังคมหรือระดับประเทศ ซึ่งประกอบด้วยประเด็นโอกาสหรือ
ปัจจัยเอื้อต่อการพัฒนาและประเด็นอุปสรรคหรือปัจจัยท่ีส่งผลกระทบและจำเป็นต้องกำหนดแนวทาง
เพื่อรับมือต่อการพัฒนา ดังนี้ 
 

 โอกาส (Opportunity) พบว่า ในสภาพแวดล้อมปัจจุบันมีปัจจัยเชิงโอกาสท่ีเอื้อต่อการพัฒนา
ด้านทรัพยากรบุคคลขององค์กรหรือหน่วยงานในหลากหลายด้าน ซึ่งเป็นผลสืบเนื่องจากนโยบายการ
พัฒนาสังคมและเศรษฐกิจในระดับประเทศในการสนับสนุนและผลักดันให้มีการพัฒนาศักยภาพและ
ความสามารถของทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นพลเมืองของประเทศในทุกระดับช่วงวัยอย่างรอบด้าน ประกอบ
กับการเติบโตทางเทคโนโลยีสารสนเทศทำให้มีการสื่อสารและเข้าถึงข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ได้ในวงกว้าง 
และสะดวกรวดเร็วมากยิ่งขึ้น อันก่อให้เกิดองค์ความรู้ที่หลากหลายและทักษะใหม่ที่จำเป็นต้องพัฒนา 
เพื่อให้ความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศได้เข้ามาช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารจัดการและ
การพัฒนาด้านทรัพยากรบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 นอกจากนี้ จากนโยบายการขยายระยะเวลาการเกษียณอายุราชการ ยังส่งผลให้บุคลากรใน
องค์กรหรือหน่วยงานซึ่งเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถยังคงสามารถปฏิบัติงานได้อยู่ภายในองค์กรและ
สามารถถ่ายทอดงานจากประสบการณ์แก่คนรุ่นใหม่ได้ 

 อุปสรรค (Threat) พบว่า จากภาพแวดล้อมเชิงโอกาสข้างต้น หากองค์กรหรือหน่วยงานยังขาด
การเล็งเห็นถึงความสำคัญและไม่เร่งพัฒนาปรับตัว ก็ย่อมก่อให้เกิดเป็นปัจจัยอุปสรรคท่ีสำคัญได้เช่นกัน 
กล่าวคือ หากหน่วยไม่มีการปรับตัวและพัฒนาส่งเสริมขีดความสามารถของบุคลากร ให้มีการศึกษาและ
เพิ่มพูนทักษะในองค์ความรู้ที่หลากหลาย โดยเฉพาะในด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ที่ทันสมัยแล้วองค์กร
หรือหน่วยงาน รวมถึงบุคลากรภายใน จะไม่สามารถก้าวทันต่อการเปล่ียนแปลงของโลกและสังคมท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วในยุคปัจจุบันได้ และในขณะเดียวกันองค์กรหรือหน่วยงานยังต้องมีการบริหาร
จัดการในเชิงควบคู่เพื ่อรักษาปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันของคนในองค์กร เนื่องด้วยความทันสมัยของ
เทคโนโลยีนั้นจะส่งผลให้การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์หรือหน่วยงานลดลงแต่ในเรื่องของการ
บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลซึ่งมีความละเอียดอ่อนนั้น มีความจำเป็นต้องคำนึงถึงความสัมพันธ์ในเชิง
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเป็นสำคัญด้วยเช่นกัน 
 นอกจากนี้ ยังมีประเด็นในเรื ่องของช่วงอายุที ่แตกต่างกันของคนในสังคม (Generation Gap)        
ท่ีส่งผลสืบเนื่องอย่างมากต่อการเข้าทำงานในหน่วยงานของบุคลากรท่ีมีช่วงอายุและช่วยวัยท่ีแตกต่างกัน
ทำให้หน่วยงานต้องปรับวิธีการบริหารจัดการให้เท่าทันต่อการเปลี่ยนแปลงทั้งในปัจจัยเชิงคุณลักษณะ 
กรอบแนวคิดและปัจจัยเชิงองค์ความรู้ ทักษะต่าง ๆ ท่ีมีความแตกต่าง 



 

30 | แ ผ น ก ล ยุ ท ธ์ ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล จั ง ห วั ด ล ำ พู น  

 

 
 
 
 
 

 
  
  
 

  

1. คุณลักษณะและบุคลิกที่โดดเด่นของทรัพยากรบุคคลในหน่วยงาน
จังหวัดลำพูน  ตามวิถีวฒันธรรมอันเรียบง่าย และงดงาม อาทิ 

➢ ความมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี 
➢ ความอ่อนน้อมถ่อมตน 
➢ ความมีไมตรีจิต ช่วยเหลือเกื้อกูล มีจิตเป็นสาธารณะ 
➢ ความมคีุณธรรม จริยธรรม 
➢ ความรัก ความรว่มมือ ความสามคัค ี
➢ ความคิดเชิงทัศนะคติที่ดี 

2. บุคลากรของหน่วยงานเป็นคนในพื้นที่ จึงมีความรักความผูกพัน
และความเข้าใจต่อการทำงานในพื้นที่ 

3. บุคลากรของหน่วยงานมีความรู้ความสามารถตามตำแหน่งงาน 
รวมถึงตามลักษณะพันธกิจของหน่วยงานที่ต้องอาศัยความรู้ ความ
เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน 

4. บุคลากรของหน่วยงานมีการดำเนินงานร่วมกันในลักษณะ
เครือข่ายระหว่างหน่วยงานภายในจังหวัด 

  

SWOT 

1. คุณลักษณะและบุคลิกนิสัยที่สง่ผลกระทบในเชิงจุดอ่อนต่อการพัฒนา
เชิงรุกและการแข่งขันในยคุปัจจุบัน อาท ิ

➢ การเปลี่ยนแปลงในเชิงกรอบคิดของการทำงาน 

➢ การขาดความกระตือรือร้นในการทำงาน และเปิดรับในการ
พัฒนาตนเอง  

➢ การยึดติดในบริบทแบบเก่าและไม่ยอมรับ   
➢ การเปลี่ยนแปลงในบริบทหรือสถานการณ์ใหม่                   

ที่เข้ามา ส่วนหน่ึงส่งผลกระทบต่อการยึดติดในหน่วยงาน
และตำแหน่งงาน จำกัดโอกาสต่อคนรุ่นใหม่ในการเข้าก้าว
เข้าสู่ตำแหน่งงานที่ต้องการ 

➢ ความอดทนต่อแรงกดดันในการทำงานรอบตัว 

2. ความแตกต่างระหว่างช่วงวัยของบุคลากรในแต่ละหน่วยงานที่ส่งผล
กระทบต่อความแตกต่างทั้งในเชิงแนวคิด การแสดงความคิดเห็น และ
ทักษะความรู้ ความสามารถ 

                                  3. การส่งเสริมพัฒนาบคุลากร 

➢ ทางด้านจิตใจในการสร้างขวัญและกำลังใจแก่
บุคลากรจากระบบสวัสดิการต่าง ๆ ที่รองรับ 

➢ ทางด้านความรู้ ทักษะที่จำเป็นของบุคลากร 

ปัจจัยภายใน ปัจจัยภายใน 

1. นโยบายการพัฒนาสังคมและเศรษฐกิจ 
ในระดับประเทศในการสนับสนุนและผลักดัน 

ให้มีการพัฒนาศักยภาพและความสามารถของ

ทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นพลเมืองของประเทศ ในทุกระดับ

ช่วงวัยอย่างรอบด้าน 

2. การเติบโตทางเทคโนโลยีสารสนเทศทำให้มีการสื่อสาร
และเข้าถึงข้อมูลขา่วสารต่าง ๆ  ได้ในวงกว้าง และ
สะดวกรวดเร็วมากย่ิงขึ้น 

3. ความหลากหลายขององค์ความรูแ้ละทักษะใหม่ และ
ความกา้วหน้าทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศที่ช่วยเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการและการพัฒนาด้าน
ทรัพยากรบุคคล 

4. นโยบายการขยายระยะเวลาการเกษียณอายุราชการ ทำ
ให้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถยังคงสามารถปฏิบัติงานได้
อยู่ภายในองค์กร 

ปัจจัยภายนอก ปัจจัยภายนอก 

1. ความสามารถของการพัฒนาบุคลากรในการศึกษา
และเพิ่มพูนทักษะจากองค์ความรู้   ที่หลากหลาย 
โดยเฉพาะในด้านเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัย
เพื ่อให้ก้าวทันต่อการเปลี ่ยนแปลงของโลกและ
สังคมในยุคปัจจุบัน 

2. ความทันสมัยของเทคโนโลยีท ี ่ส ่งผลให้การมี
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในหน่วยงานลดลง 

3. ช ่ ว ง อ า ย ุ ท ี ่ แ ตกต ่ า ง ก ั น ข อ งค น ใ นส ั ง ค ม 
(Generation Gap) ที่ส่งผลสืบเนื่องต่อการ   เข้า
ทำงานในหน่วยงานของบุคลากรที่มีช่วงอายุและ
ช่วยวัยที ่แตกต่างกันทำต่อการเปลี ่ยนแปลงให้
หน่วยงานต้องปรับวิธีการบริหารจัดการให้เท่าทัน 

ภาพที่ 10 : การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกในด้านการพัฒนาบุคคลของจังหวัดลำพูน       
              (SWOT Analysis) 

 



 

31 | แ ผ น ก ล ยุ ท ธ์ ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล จั ง ห วั ด ล ำ พู น  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ส่วนที่ 3 ทิศทางการพัฒนาบุคลากรจังหวัดลำพูน 
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ส่วนที่ 3 ทิศทางการพัฒนาบุคลากรจังหวัดลำพูน 
 

 
ภาพที่ 11 : แผนภูมิวิสัยทัศ พันธกิจ และประเด็นยุทธศาสตร์ของการพัฒนาบุคลากรจังหวัดลำพูน 

 

วิสัยทัศน์ 

 ( มุ่งเน้นพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้มีความเป็นมืออาชีพ  มีจริยธรรมและจิตสาธารณะ สามารถนำ
ความรู้และศักยภาพมาใช้ขับเคล่ือนยุทธศาสตร์จังหวัด  พร้อมปรับตัวได้รวดเร็วกับการเปล่ียนแปลง ) 
 

พันธกิจ 
1. พัฒนาระบบและกลไกการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพและได้มาตรฐาน ส่งเสริม

การทำงานท่ีสอดคล้องเช่ือมโยง บูรณาการทำงานร่วมกันท้ังจังหวัด 
2. สร้างผู้นำในทุกระดับให้มีศักยภาพในการบริหารจัดการและขับเคล่ือนองค์กรเพื่อไปสู่องค์กร

ท่ีมีสมรรถนะสูง สร้างพันธมิตรและส่งเสริมการทำงานรูปแบบประชารัฐ 
3. พัฒนาสมรรถนะของบุคลากร  และความก้าวหน้าในสายงานอาชีพของบุคลากรทุกระดับ

อย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ รวมทั้งส่งเสริมให้เกิดนวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์ 

“ข้าราชการมืออาชีพผู้สร้างวัฒนธรรมองค์กรดิจิทัลและขับเคลื่อนยุทธศาสตร์” 
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4. ส่งเสริมกระบวนการบริหารจัดการ ตามหลักธรรมาภิบาล จิตสำนึกสาธารณะและความ
รับผิดชอบต่อสังคม 

5. ส่งเสริมและพัฒนาระบบสารสนเทศด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของจังหวัดให้มีความ
ถูกต้องสมบูรณ์ ทันสมัยและทันเวลา ปรับเปล่ียนระบบการบริหารจัดการและบริการจังหวัดเป็นจังหวัดดิจิทัล 

6. พัฒนาสภาพแวดล้อมท่ีเอื้อต่อการทำงาน และคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทำงาน 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด กลยุทธ์ 
 

ประเด็นท่ี 1 : ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลสู่  
                 HR  ในยุคดิจิทัล 
 

เป้าหมาย : ส่วนราชการต่างๆ มีการพัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล    
ท่ีมีประสิทธิภาพ ยกระดับการบริหารจัดการองค์กรสู่องค์กรดิจิทัล 

 

ตัวชี้วัด : 

• ร้อยละของความพึงพอใจของผู้ใช้ฐานข้อมูลด้านบุคลากร 

• ร้อยละของระดับความพึงพอใจในการบริหารงานบุคคลของบุคลากร  

• ร้อยละของระดับความพึงพอใจในการพัฒนาบุคลากร 
 

กลยุทธ์ในการขับเคลื่อน : 
กลยุทธ์ที่ 1.1 : ส่งเสริมกระบวนการจัดทำแผนพัฒนาการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 
                   เชิงยุทธสาสตร์แบบมีส่วนร่วม 

• โครงการจ ัดทำแผนพ ัฒนาบ ุคลากรและแผนปฏิบ ัต ิการ (Road Map) 
พัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์  

• โครงการถ่ายทอดยุทธศาสตร์ของส่วนราชการสู่ระดับหน่วยงานและบุคคล 

• โครงการพัฒนาบุคลากรเพื่อการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัด 
ตามแผนพัฒนาบุคลากรเชิงยุทธศาสตร์ 

กลยุทธ์ที่ 1.2 : พัฒนาระบบสารสนเทศมาใช้กับการบริหารจัดการและยกระดับการบริหาร 
                    จัดการองค์กรสู่องค์กรดิจิทัล 

• โครงการพัฒนาระบบสารสนเทศในการบริหารงานและพัฒนาทรัพยากรบุคคล

เพื่อยกระดับการบริหารจัดการองค์กรสู่องค์กรดิจิทัล 
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• โครงการพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ การฝึกอบรมความรู้เกี่ยวกับ

ฐานข้อมูลดิจิทัลที่มีมาตรฐาน เพื่อการพัฒนางาน ( อบรมการใช้แอพพลิเคชัน

ต ่าง ๆ เพ ื ่อการทำงาน / กล ุ ่มห ้องผ ู ้ประสานงาน  / กล ุ ่มห ้อง km                     

เพื่อแสดงผลงาน และมีการบันทึกจัดเก็บไฟล์ ) 

ประเด็นท่ี 2 :   ยุทธศาสตร์ท่ีการพัฒนาสมรรถนะของข้าราชการ 4.0  
                   เพ่ือไปสู่ข้าราชการมืออาชีพ  
 

เป้าหมาย : ข้าราชการในส่วนราชการต่าง ๆ ได้รับการพัฒนาให้มีคุณภาพในการ
ปฏิบัติงานตามพัฒนาสมรรถนะของข้าราชการ 4.0 เพื่อไปสู่ข้าราชการมืออาชีพ ( ความเป็นมืออาชีพ  
มีจริยธรรม  มีจิตสาธารณะ ) 
 

ตัวชี้วัด : ร้อยละของบุคลากรท่ีได้รับการพัฒนาสมรรถนะของข้าราชการ 4.0 
 

กลยุทธ์ในการขับเคลื่อน : 
 

กลยุทธ์ที่ 2.1 : ส่งเสริมบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะเพื่อนำไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 
 

• โครงการพัฒนาบุคลากรมืออาชีพ (การจัดการเชิงยุทธศาสตร์/การบริหารการเปลี่ยนแปลง /

การทำงานภายใต้วิกฤต / การปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง (Adaptability ) /การเปลี่ยนแปลงและ
แข่งขันทางเศรษฐกิจ / รับมือกับปัญหาเฉพาะหน้า และจัดการกับสถานการณ์ที ่หลากหลาย /     
การจัดการความรู้ /การบริหารความเสี่ยง /ทักษะในการเจรจาต่อรอ ง/ การบริหารแบบมีส่วนร่วม/
การบริหารความขัดแย้ง / จัดการกับกลุ่มคนที่หลากหลาย  /การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ (PMQA)/การทำงานเน้นผลสัมฤทธ์ิ ส่งมอบผลงานได้) 

• โครงการข้าราชการยุคใหม่หัวใจ IT (รู้เท่าทันกับการเปลี ่ยนแปลงทางเทคโนโลยี/ทันยุค

ทันสมัย/ริเริ่มสร้างสรรค์) 

• โครงการทักษะทางด้านภาษาและความสามารถในการติดต่อสื่อสาร/การสื่อสารข้าม
วัฒนธรรม 

• โครงการกฎหมายน่ารู้ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
\ 

กลยุทธ์ที่ 2.2 : สร้างเสริมคุณธรรมและจริยธรรมตามแนวทางข้าราชการ 4.0 

• โครงการส่งเสริมการบริหารจัดการตามหลักธรรมภิบาล 

• โครงการเสริมสร้างความรู้เกี่ยวกับวินัยข้าราชการ 

• โครงการเสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
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กลยุทธ์ที่ 2.3 : ยกระดับคุณภาพการบริการ จิตสาธารณะและเสริมสร้างทัศนคติในการ 
                   ทำงานเชิงบวก 

• โครงการทำงานให้สุข สนุกกับงานที ่ทำ (โครงการปรับเปลี ่ยนความคิดเพื ่อการทำงาน                        

อย ่างม ีความส ุข 8 ประการ ประกอบด้วยทัศนคติท ี ่ด ี ความกระตือร ือร ้น ความเช ื ่อมั่น                            
ความยึดมั่นในคุณธรรม ความกล้าหาญ ความมั่นใจ ความมุ่งมั่น ความอดทน) 

• โครงการ EQ กับการทำงานอย่างมีความสุข 

• โครงการทีมสร้างสรรค์ 

• โครงการองค์กรพลังบวก/พัฒนากระบวนการคิดเชิงสร้างสรรค์เพื่อพัฒนางาน 

ประเด็นที ่ 3 :  ยุทธศาสตร์การพัฒนาสมรรถนะของข้าราชการ เพื ่อสนับสนุนการ
ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์พัฒนาจังหวัด (ต่อ เติม เสริม แต่ง) 

เป้าหมาย : ข้าราชการของส่วนราชการในจังหวัดได้รับการพัฒนาสมรรถนะท่ีสอดคล้อง
เช่ือมโยงและสนับสนุนการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์พัฒนาจังหวัด 

ตัวชี ้วัด : ร้อยละของบุคลากรที ่ได้ร ับการพัฒนาให้มีสมรรถนะที ่สอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์ขององค์กร 
กลยุทธ์ในการขับเคลื่อน : 

กลยุทธ์ที่ 3.1 : การจัดการความรู้และต่อยอดความรู้เพื่อสนับสนุนการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์
จังหวัด (ต่อ) 

• โครงการถ่ายทอดยุทธศาสตร์ของส่วนราชการสู่ระดับหน่วยงานและบุคคล 

• โครงการจัดการความรู้เพื่อขับเคล่ือนและสนับสนุนยุทธศาสตร์ 

• โครงการพี่สอนน้อง 

• โครงการพัฒนาบุคคลต้นแบบ (ค้นหา พัฒนา เผยแพร่ประชาสัมพันธ์องค์ความรู้

เพื่อเป็นต้นแบบและพัฒนาให้แก่บุคลากร) 

• จัดเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้เพื่อขับเคล่ือนยุทธศาสตร์เราจะเดินไปด้วยกัน 

กลยุทธ์ที่ 3.2 : พัฒนาสมรรถนะบุคลากรเชิงยุทธศาสตร์ (เติม เสริม) 

• โครงการเพิ่มทักษะด้านภาษาและเทคโนโลยีเพื่อธุรกิจสนับสนุนยุทธศาสตร์ในยุค
ดิจิทัล 

• โครงการอบรมนักการตลาดรุ่นใหม่ (New Gen Marketing) 

• โครงการพัฒนาบุคลากรเมืองหัตถนวัตกรรม สร้างสรรค์แบบร่วมสมัย 

• โครงการส่งเสริมกิจกรรมอบรมเทคโนโลยี การใช้แอพพลิเคชันเพื่อการท่องเท่ียว 
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• โครงการจัดทำโปรแกรมจัดเก็บข้อมูล การถ่ายทอดข้อมูล องค์ความรู้ในรูปแบบ

อิเล็กทรอนิกส์ 

 

    กลยุทธ์ที่  3.3  : ปรับกระบวนทัศน์ข้าราชการให้ทำงานแบบบูรณาการ และพร้อมรับการ

เปลี่ยนแปลง   

• โครงการหลักสูตร นักบริหารเชิงยุทธศาสตร์ 

• โครงการพัฒนานักออกแบบสังคม นักพัฒนาเชิงพื้นท่ี 

• โครงการ Unit School      

ประเด็นที ่ 4 :  ยุทธศาสตร์สร้างสมดุลและการส่งเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ข้าราชการทุกคนทุกระดับให้มีพลังกายที่เข้มแข็งและพลังใจที่พร้อมอุทิศ เพื่อผลสัมฤทธิ์
ของงาน 

เป้าหมาย : ราชการเกิดความตระหนัก มีแนวทางปรับปรุง พัฒนาคุณภาพชีวิตของตนเอง และ   
มีจิตสำนึก  มีส่วนร่วมในการแก้ไขสิ่งแวดล้อมการทำงานให้ดีขึ้น สามารถปฏิบัติตน  ได้อย่างเหมาะสม 
เพื่อส่งเสริมส่ิงแวดล้อมของตนเอง เพื่อนร่วมงานและองค์การ 

 

ตัวชี้วัด : 
ร้อยละของระดับความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีต่อสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
จำนวนกิจกรรมหรือโครงการท่ีจัดเพื่อสร้างความเข้าใจและบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบัติงาน 
 

กลยุทธ์ในการขับเคลื่อน : 
 

กลยุทธ์ที่ 4.1 : พัฒนาเสริมสร้างความรู้และกิจกรรมพัฒนาคุณภาพชีวิตท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
                   องค์กร และสร้างความผาสุกแก่บุคลากร 
 

• โครงการ Health Perfect (การออกกำลัง โภชนาการ ประชาสัมพันธ์โรคติดต่อหรือโรคใหม่  ๆ) 

• โครงการสร้างสุขในองค์กร (วันครอบครัว,งานเดินวิ่งเพื่อสุขภาพ, งานกีฬาเชื่อมสัมพันธ์

ระหว่างองค์กร) 

• โครงการธรรมะกับชีวิต (จิตอาสา, จิตบริการ, ทำบุญกิจกรรมวันสำคัญทางศาสนา บำเพ็ญ

ประโยชน์ อบรมธรรมะ เข้าวัดฟังธรรม ) 

• โครงการส่งเสริมการสร้างรายได้ เสริมสร้างคุณภาพชีวิต (อบรมอาชีพเสริม ศึกษาเศรษฐกิจ

พอเพียง พัฒนาผลิตภัณฑ์ การตลาดยุคใหม่) 
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• โครงการสานสัมพันธ์ระหว่างช่วงวัย (จัดกิจกรรมที ่เชื ่อมความสัมพันธ์ระหว่างวัย/

ปรับเปล่ียนวิถีการทำงานให้เหมาะสมแต่ละวัย และหลากหลาย/จัดกิจกรรม Walk Rally) 
 

กลยุทธ์ที่ 4.2 :  สร้างสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม จัดหาส่ิงอำนวยความสะดวก  
                    และ พัฒนาบรรยากาศท่ีเอื้อต่อการปฏิบัติงาน  
• โครงการปรับภูมิทัศน์ และสภาพแวดล้อมท่ีเอื้อต่อการปฏิบัติงาน 

• โครงการสำนักงานสีเข ียว  (ประหยัดพลังงาน, ลดการใช้พลาสต ิก, คัดแยกขยะ,                                                                                      

Big Cleaning Day) 

• ทักษะการปฐมพยาบาล การกู้ชีพ และบรรเทาสาธารณภัย (ฝึกอบรม) 

• โครงการสำรวจความพึงพอใจของบุคลากรต่อสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
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แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปี 2564 – 2568 
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วิสัยทัศน์   : “ข้าราชการมืออาชีพ ผู้สร้างวัฒนธรรมองค์กรดิจิทัลและขับเคลื่อนยุทธศาสตร์” 
(มุ่งเน้นพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้มีความเป็นมืออาชีพ  มีจริยธรรมและจิตสาธารณะ สามารถนำความรู้และศักยภาพมาใช้ขับเคล่ือนยุทธศาสตร์จังหวัด  
พร้อมปรับตัวได้รวดเร็วกับการเปล่ียนแปลง) 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 : ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลสู่ HR ในยุคดิจิทัล 

เป้าประสงค ์

เชิงยุทธศาสตร์ 
ตัวชี้วัด 

กลยุทธ์การขับเคลื่อน

ยุทธศาสตร์ 
โครงการ 

HR 

Scorecard 

ระยะเวลาในการดำเนินงาน 
ผู้รับผิดชอบ 

2564 2565 2566 2567 2568 

ส่วนราชการต่างๆ มี

การพัฒนาระบบการ

บ ร ิ ห า ร จ ั ด ก า ร

ทรัพยากรบุคคลที ่มี

ป ร ะ ส ิ ท ธ ิ ภ า พ 

ยกระดับการบริหาร

จัดการองค์กรสู่องค์กร

ดิจิทัล 

 

 

• ร้อยละของ
ความพึงพอใจ
ของผู้ใช้
ฐานข้อมูลด้าน
บุคลากร 

• ร้อยละของ
ระดับความ   
พึงพอใจในการ
บริหารงาน
บุคคลของ
บุคลากร  

กลยุทธ์ที่ 1 :  ส่งเสริม
กระบวนการจัดทำ
แผนพัฒนาการบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคล
เชิงยุทธศาสตร์แบบมีส่วน
ร่วม 

• โครงการจัดทำ
แผนพัฒนา
บุคลากรและ
แผนปฏิบัติการ 
(Road Map) 
พัฒนาการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
เชิงยุทธศาสตร์  

• โครงการถ่ายทอด
ยุทธศาสตร์ของ
ส่วนราชการสู่

1 
 
 
 
 
 
 
 
 
1 
 

 
 

     สำนักงานจังหวัด

และส่วนราชการ

ประจำจังหวัด 
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เป้าประสงค ์

เชิงยุทธศาสตร์ 
ตัวชี้วัด 

กลยุทธ์การขับเคลื่อน

ยุทธศาสตร์ 
โครงการ 

HR 

Scorecard 

ระยะเวลาในการดำเนินงาน 
ผู้รับผิดชอบ 

2564 2565 2566 2567 2568 

 

 

• ร้อยละของ
ระดับความพึง
พอใจในการ
พัฒนาบุคลากร 

ระดับหน่วยงาน
และบุคคล 

• โครงการพัฒนา
บุคลากรเพื่อการ
ขับเคล่ือน
ยุทธศาสตร์การ
พัฒนาจังหวัดตาม
แผนพัฒนา
บุคลากรเชิง
ยุทธศาสตร์ 

1 
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เป้าประสงค ์

เชิงยุทธศาสตร์ 
ตัวชี้วัด 

กลยุทธ์การขับเคลื่อน

ยุทธศาสตร์ 
โครงการ 

HR 

Scorecard 

ระยะเวลาในการดำเนินงาน 
ผู้รับผิดชอบ 

2564 2565 2566 2567 2568 

  กลย ุทธ ์ท ี ่  2  : พ ัฒนา
ระบบสารสนเทศมาใช้กับ
การบริหารจ ัดการและ
ยกระด ั บก ารบร ิ ห า ร
จัดการองค์กรสู ่องค์กร
ดิจิทัล 
 

• โครงการพัฒนา
ระบบสารสนเทศ
ในการบริหารงาน
และพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล
เพื่อยกระดับการ
บริหารจัดการ
องค์กรสู่องค์กร
ดิจิทัล 

• โครงการพัฒนา
ทักษะด้าน
เทคโนโลยี
สารสนเทศ การ
ฝึกอบรมความรู้
เกี่ยวกับฐานข้อมูล
ดิจิทัลท่ีมี

2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2 
 
 
 

     สำนักงานจังหวัด

และส่วนราชการ

ประจำจังหวัด 



 

37 | แ ผ น ก ล ยุ ท ธ์ ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล จั ง ห วั ด ล ำ พู น  

 

เป้าประสงค ์

เชิงยุทธศาสตร์ 
ตัวชี้วัด 

กลยุทธ์การขับเคลื่อน

ยุทธศาสตร์ 
โครงการ 

HR 

Scorecard 

ระยะเวลาในการดำเนินงาน 
ผู้รับผิดชอบ 

2564 2565 2566 2567 2568 

มาตรฐาน เพื่อการ
พัฒนางาน  
 
 
(อบรมการใช้                                 
แอพพลิเคช่ันต่างๆ                      
ห้องผู้ประสานงาน 
/ กลุ่มห้อง km 
เพื่อแสดงผลงาน 
และมีการบันทึก
จัดเก็บไฟล์) 

 

 

 

 



 

38 | แ ผ น ก ล ยุ ท ธ์ ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล จั ง ห วั ด ล ำ พู น  

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 2 : ยุทธศาสตร์การพัฒนาสมรรถนะของข้าราชการ 4.0 เพ่ือไปสู่ข้าราชการมืออาชีพ 
 

เป้าประสงค ์

เชิงยุทธศาสตร์ 
ตัวชี้วัด 

กลยุทธ์การขับเคลื่อน

ยุทธศาสตร์ 
โครงการ 

HR 

Scorecard 

ระยะเวลาในการดำเนินงาน  

ผู้รับผิดชอบ 2564 2565 2566 2567 2568 

ข้าราชการ                            
ในส่วนราชการต่าง ๆ 
ได้รับการพัฒนาให้มี
คุณภาพในการ
ปฏิบัติงานตามพัฒนา
สมรรถนะของ
ข้าราชการ 4.0                     
เพื่อไปสู่ข้าราชการ             
มืออาชีพ (ความเป็น
มืออาชีพ มีจริยธรรม 
มีจิตสาธารณะ) 
 

• ร้อยละ                
ของบุคลากร                
ท่ีได้รับการ
พัฒนา
สมรรถนะ
ของ
ข้าราชการ 
4.0 

กลยุทธ์ที่ 1 :  
ส่งเสริมบุคลากรให้มี
ความรู้ ทักษะเพื่อ
นำไปสู่ความเป็นมือ
อาชีพ 

• โครงการพัฒนาบุคลากร 
มืออาชีพ (การจัดการเชิง
ยุทธศาสตร์/การบริหารการ
เปลี่ยนแปลง/การทำงาน
ภายใต้วิกฤต/การปรับตัว                
ต่อการเปลี่ยนแปลง 
(Adaptability)/การ
เปลี่ยนแปลงและแข่งขัน                
ทางเศรษฐกจิ/รับมือกับปัญหา
เฉพาะหน้า และจัดการกับ
สถานการณ์ที่หลากหลาย/               
การจัดการความรู้/การบริหาร
ความเสี่ยง/ทักษะในการเจรจา
ต่อรอง/ การบริหารแบบมี            
ส่วนร่วม/การบริหารความ
ขัดแย้ง/จัดการกับกลุ่มคนที่

3,4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

     สำนักงานจังหวัด

และส่วนราชการ

ประจำจังหวัด 



 

39 | แ ผ น ก ล ยุ ท ธ์ ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล จั ง ห วั ด ล ำ พู น  

 

เป้าประสงค ์

เชิงยุทธศาสตร์ 
ตัวชี้วัด 

กลยุทธ์การขับเคลื่อน

ยุทธศาสตร์ 
โครงการ 

HR 

Scorecard 

ระยะเวลาในการดำเนินงาน  

ผู้รับผิดชอบ 2564 2565 2566 2567 2568 

หลากหลาย/การพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ (PMQA)/การทำงาน
เน้นผลสัมฤทธ์ิส่งมอบผลงาน
ได้ 

• โครงการข้าราชการยุคใหม่
หัวใจ IT (รู้เท่าทันกับการ

เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี/
ทันยุคทันสมัย/ริเริ่ม
สร้างสรรค์) 

• โครงการทักษะทางด้าน
ภาษาและความสามารถ   
ในการติดต่อส่ือสาร/     
การส่ือสารข้ามวัฒนธรรม 

 
 
 
3 
 
 
 
3 
 
 
 
 

3,4 
 



 

40 | แ ผ น ก ล ยุ ท ธ์ ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล จั ง ห วั ด ล ำ พู น  

 

เป้าประสงค ์

เชิงยุทธศาสตร์ 
ตัวชี้วัด 

กลยุทธ์การขับเคลื่อน

ยุทธศาสตร์ 
โครงการ 

HR 

Scorecard 

ระยะเวลาในการดำเนินงาน  

ผู้รับผิดชอบ 2564 2565 2566 2567 2568 

• โครงการกฎหมายน่ารู้                 

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน 



 

41 | แ ผ น ก ล ยุ ท ธ์ ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล จั ง ห วั ด ล ำ พู น  

 

เป้าประสงค ์

เชิงยุทธศาสตร์ 
ตัวชี้วัด 

กลยุทธ์การขับเคลื่อน

ยุทธศาสตร์ 
โครงการ 

HR 

Scorecard 

ระยะเวลาในการดำเนินงาน  

ผู้รับผิดชอบ 2564 2565 2566 2567 2568 

  กลยุทธ์ที่ 2 : สร้าง
เสริมคุณธรรมและ
จริยธรรมตามแนวทาง
ข้าราชการ 4.0 

• โครงการส่งเสริมการบริหาร
จัดการตามหลักธรรมภิบาล 

• โครงการเสริมสร้างความรู้
เกี่ยวกับวินัยข้าราชการ 

• โครงการเสริมสร้างคุณธรรม
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร 

 

4 
 
 
4 
 
 
4 

     สำนักงานจังหวัด

และส่วนราชการ

ประจำจังหวัด 



 

42 | แ ผ น ก ล ยุ ท ธ์ ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล จั ง ห วั ด ล ำ พู น  

 

เป้าประสงค ์

เชิงยุทธศาสตร์ 
ตัวชี้วัด 

กลยุทธ์การขับเคลื่อน

ยุทธศาสตร์ 
โครงการ 

HR 

Scorecard 

ระยะเวลาในการดำเนินงาน  

ผู้รับผิดชอบ 2564 2565 2566 2567 2568 

  กลยุทธ์ที่ 3 : 
ยกระดับคุณภาพการ
บริการ จิตสาธารณะ
และเสริมสร้างทัศนคติ
ในการทำงานเชิงบวก 

• โครงการทำงานให้สุข     
สนุกกับงานท่ีทำ                
(โครงการปรับเปลี่ยนความคิด
เพ่ือการทำงานอย่างมีความสุข 
8 ประการ ประกอบด้วย
ทัศนคติที่ดี ความกระตือรือร้น 
ความเชื่อมั่น ความยึดมั่นใน
คุณธรรม ความกล้าหาญ ความ
มั่นใจ ความมุ่งมั่น ความ
อดทน) 

• โครงการ EQ กับการ
ทำงานอย่างมีความสุข 

• โครงการทีมสร้างสรรค์ 

• โครงการองค์กรพลังบวก/
พัฒนากระบวนการคิดเชิง
สร้างสรรค์เพื่อพัฒนางาน 

 

3,5 
 
 
 
 
 
 
 
 

3,5 
 
 

3,5 
 

3,5 

     สำนักงานจังหวัด

และส่วนราชการ

ประจำจังหวัด 



 

43 | แ ผ น ก ล ยุ ท ธ์ ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล จั ง ห วั ด ล ำ พู น  

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 : ยุทธศาสตร์การพัฒนาสมรรถนะของข้าราชการ เพื่อสนับสนุนการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์พัฒนาจังหวัด ( ต่อ เติม เสริม แต่ง ) 

เป้าประสงค ์

เชิงยุทธศาสตร์ 
ตัวชี้วัด 

กลยุทธ์การ

ขับเคลื่อน

ยุทธศาสตร์ 

โครงการ 
HR 

Scorecard 

ระยะเวลาในการดำเนินงาน  

ผู้รับผิดชอบ 2564 2565 2566 2567 2568 

ข้าราชการของ   

ส่วนราชการใน

จังหวัดได้รับการ

พัฒนาสมรรถนะ          

ท่ีสอดคล้อง

เชื่อมโยงและ

สนับสนุนการ

ขับเคลื่อน

ยุทธศาสตร์พัฒนา

จังหวัด  

• ร้อยละของ
บุคลากร      
ท่ีได้รับการ
พัฒนาให้มี
สมรรถนะท่ี
สอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์
ขององค์กร 

กลยุทธ์ที่ 1 : 
การจัดการ
ความรู้และต่อ
ยอดความรู้เพื่อ
สนับสนุนการ
ขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์
จังหวัด (ต่อ) 

• โครงการถ่ายทอดยุทธศาสตร์ของ
ส่วนราชการสู่ระดับหน่วยงาน    
และบุคคล 

• โครงการจัดการความรู้เพื่อ
ขับเคล่ือนและสนับสนุนยุทธศาสตร์ 

• โครงการพี่สอนน้อง 

• โครงการพัฒนาบุคคลต้นแบบ  

• จัดเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้เพื่อ

ขับเคล่ือนยุทธศาสตร์เราจะเดินไป

ด้วยกัน 

1 
 
 
1 
 
 
1 
 
 
1 
 

 

     สำนักงานจังหวัด

และส่วนราชการ

ประจำจังหวัด 



 

44 | แ ผ น ก ล ยุ ท ธ์ ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล จั ง ห วั ด ล ำ พู น  

 

เป้าประสงค ์

เชิงยุทธศาสตร์ 
ตัวชี้วัด 

กลยุทธ์การ

ขับเคลื่อน

ยุทธศาสตร์ 

โครงการ 
HR 

Scorecard 

ระยะเวลาในการดำเนินงาน  

ผู้รับผิดชอบ 2564 2565 2566 2567 2568 

  กลยุทธ์ที่ 2 : 
พัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรเชิง
ยุทธศาสตร์  
(เติมเสริม) 

• โครงการเพิ่มทักษะด้านภาษาและ
เทคโนโลยีเพื่อธุรกิจสนับสนุน
ยุทธศาสตร์ในยุคดิจิทัล 

• โครงการอบรมนักการตลาดรุ่นใหม่   
( New Gen Marketing ) 

• โครงการพัฒนาบุคลากรเมืองหัตถ 
นวัตกรรม สร้างสรรค์แบบร่วมสมัย 

• โครงการส่งเสริมกิจกรรมอบรม

เทคโนโลยี การใช้แอพพลิเคช่ัน              

เพื่อการท่องเท่ียว 

• โครงการจัดทำโปรแกรมจัดเก็บ

ข้อมูล การถ่ายทอดข้อมูล                        

องค์ความรู้ในรูปแบบอิเล็กทรอนิกส์ 

 

1 
 
 
1 
 
 
1 
 
1 
 
 
 
1 

     สำนักงานจังหวัด

และส่วนราชการ

ประจำจังหวัด 



 

45 | แ ผ น ก ล ยุ ท ธ์ ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล จั ง ห วั ด ล ำ พู น  

 

เป้าประสงค ์

เชิงยุทธศาสตร์ 
ตัวชี้วัด 

กลยุทธ์การ

ขับเคลื่อน

ยุทธศาสตร์ 

โครงการ 
HR 

Scorecard 

ระยะเวลาในการดำเนินงาน  

ผู้รับผิดชอบ 2564 2565 2566 2567 2568 

  กลยุทธ์ที่ 3 : 
ปรับกระบวน
ทัศน์ข้าราชการ
ให้ทำงานแบบ
บูรณาการ และ
พร้อมรับการ
เปลี่ยนแปลง   

• โครงการหลักสูตร นักบริหาร                     

เชิงยุทธศาสตร์                   

• โครงการพัฒนานักออกแบบสังคม 

นักพัฒนาเชิงพื้นท่ี 

• โครงการ Unit School 

 

1 
 
 
1 
 
1 

     สำนักงานจังหวัด

และส่วนราชการ

ประจำจังหวัด 

 

 

 



 

46 | แ ผ น ก ล ยุ ท ธ์ ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล จั ง ห วั ด ล ำ พู น  

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 : ยุทธศาสตร์สร้างสมดุลและการส่งเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการทุกคนทุกระดับให้มีพลังกายท่ีเข้มแข็งและพลังใจ 
                                ท่ีพร้อมอุทิศเพื่อผลสัมฤทธิ์ของงาน 

เป้าประสงค ์

เชิงยุทธศาสตร์ 
ตัวชี้วัด 

กลยุทธ์การ

ขับเคลื่อน

ยุทธศาสตร์ 

โครงการ 
HR 

Scorecard 

ระยะเวลาในการดำเนินงาน  

ผู้รับผิดชอบ 
2564 2565 2566 2567 2568 

ราชการเกิดความ
ตระหนัก มีแนวทาง
ปรับปรุง พัฒนา
คุณภาพชีวิตของ
ตนเอง และมีจิตสำนึก  
มีส่วนร่วมในการแก้ไข
ส่ิงแวดล้อมการทำงาน
ให้ดีขึ้น สามารถปฏิบัติ
ตน  ได้อย่างเหมาะสม 
เพื่อส่งเสริม
ส่ิงแวดล้อมของตนเอง 
เพื่อนร่วมงานและ
องค์การ 
 

• ร้อยละของ
ระดับความพึง
พอใจของ
บุคลากรท่ีมีต่อ
สภาพแวดล้อม
ในการ
ปฏิบัติงาน 

 
 
 
 

• จำนวนกิจกรรม
หรือโครงการท่ี
จัดเพื่อสร้าง

กลยุทธ์ที่ 1 : 
พัฒนาเสริมสร้าง
ความรู้และ
กิจกรรมพัฒนา
คุณภาพชีวิตท่ี
ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพ
องค์กร และสร้าง
ความผาสุกแก่
บุคลากร 

• โครงการ Health Perfect 

(การออกกำลัง โภชนาการ 

ประชาสัมพันธ์โรคติดต่อหรือ

โรคใหม่ๆ ) 

• โครงการสร้างสุขในองค์กร 

(วันครอบครัว,งานเดินวิ่งเพื่อ

สุขภาพ, งานกีฬาเช่ือม

สัมพันธ์ระหว่างองค์กร) 

 

 

• โครงการธรรมะกับชีวิต (จิต

อาสา, จิตบริการ, ทำบุญ

กิจกรรมวันสำคัญทางศาสนา 

5 
 
 
 
 
5 
 
 
 
5 
 
 
 
 
 

     สำนักงานจังหวัด

และส่วนราชการ

ประจำจังหวัด 
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เป้าประสงค ์

เชิงยุทธศาสตร์ 
ตัวชี้วัด 

กลยุทธ์การ

ขับเคลื่อน

ยุทธศาสตร์ 

โครงการ 
HR 

Scorecard 

ระยะเวลาในการดำเนินงาน  

ผู้รับผิดชอบ 
2564 2565 2566 2567 2568 

ความเข้าใจและ
บรรยากาศท่ีดีใน
การปฏิบัติงาน 

บำเพ็ญประโยชน์ อบรม

ธรรมะ เข้าวัดฟังธรรม ) 

• โครงการส่งเสริมการสร้าง

รายได้ เสริมสร้างคุณภาพชีวิต 

(อบรมอาชีพเสริม ศึกษา

เศรษฐกิจพอเพียง พัฒนา

ผลิตภัณฑ์ การตลาดยุคใหม่) 

• โครงการสานสัมพันธ์ระหว่าง

ช่วงวัย (จัดกิจกรรมท่ีเช่ือม

ความสัมพันธ์ระหว่างวัย /

ปรับเปล่ียนวิถีการทำงาน    

ให้เหมาะสมแต่ละวัย และ

หลากหลาย/จัดกิจกรรม 

Walk Rally)    
 

5 
 
 
 
 
 
5 



 

48 | แ ผ น ก ล ยุ ท ธ์ ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล จั ง ห วั ด ล ำ พู น  

 

เป้าประสงค ์

เชิงยุทธศาสตร์ 
ตัวชี้วัด 

กลยุทธ์การ

ขับเคลื่อน

ยุทธศาสตร์ 

โครงการ 
HR 

Scorecard 

ระยะเวลาในการดำเนินงาน  

ผู้รับผิดชอบ 
2564 2565 2566 2567 2568 

  กลยุทธ์ที่ 2 : 
สร้างภาพ
แวดล้อมท่ี
เหมาะสม จัดหา
ส่ิงอำนวยความ
สะดวก และ
พัฒนา
บรรยากาศ     
ท่ีเอื้อต่อการ
ปฏิบัติงาน 

• โครงการปรับภูมิทัศน์ และ

สภาพแวดล้อมท่ีเอื้อต่อการ

ปฏิบัติงาน 

• โครงการสำนักงานสีเขียว 

(ประหยัดพลังงาน, ลดการ  

ใช้พลาสติก, คัดแยกขยะ    

Big Cleaning Day) 

• ทักษะการปฐมพยาบาล                      

การกู้ชีพ และบรรเทา                     

สาธารณภัย (ฝึกอบรม) 

• โครงการสำรวจความพึงพอใจ

ของบุคลากรต่อ

สภาพแวดล้อมในการ

ปฏิบัติงาน 

5 
 
 
5 
 
 
 
 
5 
 
 
 
5 

     สำนักงานจังหวัด

และส่วนราชการ

ประจำจังหวัด 
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ตารางแสดงแผนปฏิบัติการ (Action Plan) การบริหารทรัพยากรบุคคลจังหวัดลำพูน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 

วิสัยทัศน์ ประเด็นยุทธศาสตร์ 
“ข้าราชการมืออาชีพ 

ผู้สร้างวัฒนธรรมองค์กรดิจิทัลและขับเคลื่อนยุทธศาสตร์” 
ประเด็นที่ 1 : ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลสู่ HR ในยุคดิจิทัล 

กลยุทธ์ที่ 1.1 : ส่งเสริมกระบวนการจัดทำแผนพัฒนาการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเชงิยุทธศาสตร์
แบบมีส่วนร่วม 

กลยุทธ์ที่ 1.2 : พัฒนาระบบสารสนเทศมาใช้กับการบริหารจัดการและยกระดับการบริหารจัดการ
องค์กรสู่องค์กรดิจิทัล 
ประเด็นที่ 2 : ยุทธศาสตร์ที่การพัฒนาสมรรถนะของข้าราชการ 4.0 เพื่อไปสู่ข้าราชการมืออาชีพ                  

กลยุทธ์ที่ 2.1 : ส่งเสริมบุคลากรให้มคีวามรู้ ทักษะเพ่ือนำไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 
กลยุทธ์ที่ 2.2 : สร้างเสริมคุณธรรมและจริยธรรมตามแนวทางข้าราชการ 4.0 
กลยุทธ์ที่ 2.3 : ยกระดับคุณภาพการบริการ จิตสาธารณะและเสริมสร้างทัศนคติในการทำงานเชิงบวก 

ประเด็นที่ 3 :  ยุทธศาสตร์การพัฒนาสมรรถนะของข้าราชการ เพื่อสนับสนุนการขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์พัฒนาจังหวัด 

กลยุทธ์ที่ 3.1 : การจัดการความรู้และต่อยอดความรู้เพ่ือสนับสนุนการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์จังหวัด 
กลยุทธ์ที่ 3.2 : พัฒนาสมรรถนะบุคลากรเชิงยุทธศาสตร ์
กลยุทธ์ที่ 3.3  : ปรับกระบวนทัศน์ข้าราชการให้ทำงานแบบบูรณาการ และพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง   

ประเด็นที่ 4 :  ยุทธศาสตร์สร้างสมดุลและการส่งเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการทุกคนทุก
ระดับให้มีพลังกายที่เข้มแข็งและพลังใจที่พร้อมอทุศิ เพื่อผลสัมฤทธิ์ของงาน 

กลยุทธ์ที่ 4.1 : พัฒนาเสริมสร้างความรู้และกิจกรรมพัฒนาคุณภาพชีวิตที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพองค์กร 
และสร้างความผาสุกแก่บุคลากร 

กลยุทธ์ที่ 4.2 : สร้างสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม จัดหาสิ่งอำนวยความสะดวก และพัฒนาบรรยากาศที่
เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน  

พันธกิจ 
1. พัฒนาระบบและกลไกการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพและได้

มาตรฐาน ส่งเสริมการทำงานท่ีสอดคล้องเชื่อมโยง  บูรณาการทำงานร่วมกนัท้ังจังหวัด 
2. สร้างผู้นำในทุกระดับให้มีศักยภาพในการบริหารจดัการและขับเคลื่อนองค์กรเพื่อ

ไปสู่องค์กรท่ีมีสมรรถนะสูง สร้างพันธมิตรและส่งเสรมิการทำงานรูปแบบประชารัฐ 
3. พัฒนาสมรรถนะของบุคลากร  และความก้าวหนา้ในสายงานอาชพีของบุคลากร

ทุกระดับอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ รวมท้ังส่งเสริมให้เกิดนวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์ 
4. ส่งเสริมกระบวนการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล จิตสำนึกสาธารณะและ

ความรับผิดชอบต่อสังคม 
5. ส่งเสริมและพัฒนาระบบสารสนเทศด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของจังหวัด

ให้มีความถูกต้องสมบูรณ์ ทันสมัยและทันเวลา ปรับเปลี่ยนระบบการบริหารจัดการและ
บริการจังหวัดเป็นจังหวัดดิจิทัล 

6. พัฒนาสภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการทำงาน และคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทำงาน 
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กลยุทธ์การขับเคลื่อน

ยุทธศาสตร์ 
โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ ค่าเป้าหมาย 

ระยะเวลาในการดำเนินงาน  

ผู้รับผิดชอบ ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย 

มิติที่  1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 

ประเด็นที่ 1 : ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลสู่ HR ในยุคดิจิทลั 
กลยุทธ์ที่ 1.1 :  
ส่งเสริมกระบวนการ
จัดทำแผนพัฒนาการ
บริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคล               
เชิงยุทธศาสตร ์                 
แบบมีส่วนร่วม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

• โครงการเพิ่มประสิทธิภาพการจัดทำ
แผนพัฒนาบุคลากร 2565-2569  
และแผนปฏบิัติการ (Road Map) 
พัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคล เชิง
ยุทธศาสตร์ประจำปี 2565  
กิจกรรมที่ 1 สร้างความรู้ความเข้าใจ
กระบวนการทรัพยากรบุคคลเชิง
ยุทธศาสตร์ 
กิจกรรมที่ 2 ประชุมเชิงปฏิบัติการ  
เพื่อจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 5 ปี 
กิจกรรมที่ 3 แลกเปล่ียนเรียนรู้
กระบวนการพฒันาบุคลากรแบบมี  
ส่วนร่วม (ศึกษาดูงานองค์กรต้นแบบ) 
กิจกรรมที่ 4 ประชุมเชิงปฏิบัติการ
จัดทำแผนปฏิบัติการ (Road Map) 

แผนพัฒนา
บุคลากร 2565 
-2569 และ
แผนปฏิบัติการ 
(Road Map) 
พัฒนาการ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคล                     
เชิงยุทธศาสตร์
ประจำปี 2565 
แบบมีส่วนร่วม 
 
 
 
 

แผนพัฒนา
บุคลากร     
2565- 2569 
1 แผน 
แผนปฏิบัติ
การ ปี 2565 
1 แผน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

            

 

 

 

 

 

 

 

 

สำนักงาน

จังหวัดและ                    

ส่วนราชการ

ประจำจังหวัด 
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กลยุทธ์การขับเคลื่อน

ยุทธศาสตร์ 
โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ ค่าเป้าหมาย 

ระยะเวลาในการดำเนินงาน  

ผู้รับผิดชอบ ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย 

มิติที่  1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 

ประเด็นที่ 1 : ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลสู่ HR ในยุคดิจิทลั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

พัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคล              
เชิงยุทธศาสตร์ประจำปี 2565 
 
กิจกรรมที่ 5 ประเมินความสำเร็จ     
การดำเนินงานตามแผนปฏิบัติการ
ประจำปี 2564 
 
กิจกรรมที่ 6 ประเมินความพึงพอใจ           
ของบุคลากรต่อการพัฒนา 

 

 
 
 

ร้อยละของ
ผลสำเร็จ                   
ตามแผน 

 
ร้อยละความ                
พึงพอใจของ

บุคลากร 

 
 
 

80 
 
 
 

80 
 

 

 

 

 

 

 

สำนักงาน

จังหวัดและ 

ส่วนราชการ

ประจำจังหวัด 
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กลยุทธ์การ

ขับเคลื่อน

ยุทธศาสตร์ 

โครงการ 
ตัวชี้วัด

โครงการ 

ค่า

เป้าหมาย 

ระยะเวลาในการดำเนินงาน 

ผู้รับผิดชอบ 
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย 

มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational  Efficency) 

ประเด็นที่ 1 : ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลสู่ HR ในยุคดิจิทัล 

กลยุทธ์ที่ 1.2 : 

พัฒนาระบบ

สารสนเทศมาใช้กับ

การบริหารจัดการ

และยกระดับการ

บริหารจัดการ

องค์กรสู่องค์กร

ดิจิทัล 

 

• โครงการพัฒนาศักยภาพ

บุคลากร เพื่อเข้าสูอ่งค์กรดิจิทัล 

    กิจกรรมที่ 1  อบรมการใช้งาน

ระบบ   สารบรรณอิเล็กทรอนิกส์  

E-Memo  

    กิจกรรมที่ 2  กิจกรรมแลกเปล่ียน                

เรียนรู้ การทำส่ือ Info graphic เพื่อ

การประชาสัมพันธ์และส่ือสารองค์กร 

   กิจกรรมที่ 3  เทคนิคการบริหาร                  

จัดการและเพิ่มประสิทธิภาพการ

ทำงาน ในยุคดิจิทัล 

ร้อยละ

ความพึง

พอใจ      

ในการเข้า

ร่วม

โครงการ 

80             สำนักงาน

จังหวัดและ

ส่วนราชการ

ประจำ

จังหวัด 
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กลยุทธ์การ

ขับเคลื่อน

ยุทธศาสตร์ 

โครงการ 
ตัวชี้วัด

โครงการ 

ค่า

เป้าหมาย 

ระยะเวลาในการดำเนินงาน 

ผู้รับผิดชอบ 
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย 

มิติที่  3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM  Program  Effectiveness)   

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 : ยุทธศาสตร์การพัฒนาสมรรถนะของข้าราชการ 4.0 เพื่อไปสู่ข้าราชการมืออาชีพ 

กลยุทธ์ที่ 2.1 :  

ส่งเสริมบุคลากรให้มี

ความรู้ ทักษะเพื่อ

นำไปสู่ความเป็นมือ

อาชีพ 

• โครงการพัฒนาบุคลากรมืออาชีพ    
     กิจกรรมที่ 1 กระบวนการคิดเชิง
ยุทธศาสตร์กับกระบวนการปรับตัว                           
ในยุคดิจิทัล 
     กิจกรรมที่ 2 คุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ (PMQA) 4.0 
     กิจกรรมที่ 3 ข้าราชการ 4.0 
     กิจกรรมที่ 4 ข้าราชการยุคใหม่
หัวใจ IT  
     กิจกรรมที่ 5 ภาษาและการส่ือสาร                         

ข้ามวัฒนธรรม 

ร้อยละ
ของ

บุคลากร                  
ท่ีได้รับ

การพัฒนา
สมรรถนะ

ของ
ข้าราชการ 

4.0 
 
 

80             สำนักงาน

จังหวัดและ

ส่วนราชการ

ประจำ

จังหวัด 



 

55 | แ ผ น ก ล ยุ ท ธ์ ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล จั ง ห วั ด ล ำ พู น  

 

 

กลยุทธ์การขับเคลื่อน

ยุทธศาสตร์ 
โครงการ 

ตัวชี้วัด

โครงการ 

ค่า

เป้าหมาย 

ระยะเวลาในการดำเนินงาน 
ผู้รับผิดชอบ 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย 

มิติที่  3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM  Program  Effectiveness)  มิติที่  5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 : ยุทธศาสตร์การพัฒนาสมรรถนะของข้าราชการ 4.0 เพื่อไปสู่ข้าราชการมืออาชีพ 

กลยุทธ์ที่ 2.3 : 

ยกระดับคุณภาพการ

บริการ จิตสาธารณะ

และเสริมสร้างทัศนคติ

ในการทำงานเชิงบวก 

• โครงการวิถีแห่งการสร้างสุข 

สนุกกับงานที่ทำ  

กิจกรรมที่ 1 วิถีแห่งการสร้างสุข 

กิจกรรมที่ 2 ทีมสร้างสุข 

กิจกรรมที่ 3 คิดสร้างสุข 

กิจกรรมที่ 4 วิถีแห่งการทำงาน

สร้างสุข 

ร้อยละ

ของ

ผู้เข้าร่วม

โครงการ 

 

 

 

80             สำนักงาน

จังหวัดและ

ส่วนราชการ

ประจำ

จังหวัด 



 

56 | แ ผ น ก ล ยุ ท ธ์ ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล จั ง ห วั ด ล ำ พู น  

 

 

 

 

กลยุทธ์การขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์ 

โครงการ 
ตัวชี้วัด
โครงการ 

ค่า
เป้าหมาย 

ระยะเวลาในการดำเนินงาน 
ผู้รับผิดชอบ 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย 

มิติที่  4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 : ยุทธศาสตร์การพัฒนาสมรรถนะของข้าราชการ 4.0 เพื่อไปสู่ข้าราชการมืออาชีพ 

กลยุทธ์ที่ 2.2 : 
 สร้างเสริมคุณธรรมและ
จริยธรรมตามแนวทาง
ข้าราชการ 4.0 

• โครงการธรรมาภิบาลกับการบริหาร
ภาครัฐในยัคดิจิทัล 
กิจกรรมที่ 1 อบรมให้ความรู้ธรรมาภิ
บาลกับการบริหารภาครัฐในยัคดิจิทัล 
กิจกรรมที่ 2 การประเมินคุณธรรมและ
ความโปร่งใส ในการดำเนินงานของ
หน่วยงานภาครัฐ (Integrity and 
Transparency Assessment: ITA) 
กับประโยชน์ท่ีเกิดกับองค์กร 
 

ร้อยละของ
ผู้เข้าร่วม
โครงการ 

 
 
 

80             สำนักงานจังหวัด

และส่วนราชการ

ประจำจังหวัด 



 

57 | แ ผ น ก ล ยุ ท ธ์ ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล จั ง ห วั ด ล ำ พู น  

 

 

กลยุทธ์การ
ขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์ 

โครงการ 
ตัวชี้วัด
โครงการ 

ค่า
เป้าหมาย 

ระยะเวลาในการดำเนินงาน 
ผู้รับผิดชอบ 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย 

มิติที่  1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์,มิติที่  3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM  Program  Effectiveness) 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 : ยุทธศาสตร์การพัฒนาสมรรถนะของข้าราชการ เพื่อสนับสนนุการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์พัฒนาจังหวัด 

กลยุทธ์ที่ 3.1 : 
การจัดการ
ความรู้และต่อ
ยอดความรู้เพื่อ
สนับสนนุการ
ขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์
จังหวัด 

• โครงการจัดการความร ู ้ เพ ื ่อข ับเคลื ่อนและ
สนับสนุนยุทธศาสตร์ 
กิจกรรมที่ 1 เวทีเสวนาลำพูนเมืองแห่งความสุข
บนความพอเพียง 
กิจกรรมที่ 2 การจัดการความรู้เพื่อขับเคล่ือน
ยุทธศาสตร์ 
กิจกรรมที่ 3 อบรมเชิงปฏิบัติการเพื่อจัดทำ
แผนการจัดการความรู้ 
กิจกรรมที่ 4 กิจกรรมถอดบทเรียนเพื่อขับเคล่ือน
ยุทธศาสตร์ (Eco City, Creative Craft 
Innopolis,Green Agricultural City,Cultural 
Experience Destination,Quality of Life) 

ร้อยละของ
บุคลากร     

ท่ีได้รับการ
พัฒนาให้มี
สมรรถนะท่ี
สอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์
ขององค์กร 

 
 
 

80             สำนักงาน

จังหวัดและ

ส่วนราชการ

ประจำ

จังหวัด 



 

58 | แ ผ น ก ล ยุ ท ธ์ ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล จั ง ห วั ด ล ำ พู น  

 

 

กลยุทธ์การขับเคลื่อน

ยุทธศาสตร์ 
โครงการ 

ตัวชี้วัด

โครงการ 

ค่า

เป้าหมาย 

ระยะเวลาในการดำเนินงาน 
ผู้รับผิดชอบ 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย 

มิติที่  1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์, มิติที่  3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM  Program  Effectiveness) 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 : ยุทธศาสตร์การพัฒนาสมรรถนะของข้าราชการ เพื่อสนับสนนุการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์พัฒนาจังหวัด 

กลยุทธ์ที่ 3.2 : 

พัฒนาสมรรถนะ

บุคลากรเชิง

ยุทธศาสตร์ 

กลยุทธ์ที่  3.3  :  

ปรับกระบวนทัศน์ 

ข้าราชการให้ทำงาน

แบบบูรณาการ และ

พร้อมรับการ

เปล่ียนแปลง                   

• โครงการพัฒนานักออกแบบสังคม 

นักพัฒนาเชิงพื้นที ่

กิจกรรมที่ 1 แนวคิดการพัฒนา                

เชิงพ้ืนที่ 

กิจกรรมที่ 2 กระบวนการออกแบบสังคม

และมิติการพัฒนา 

กิจกรรมที่ 3 กระบวนการคิด                       

เชิงยุทธศาสตร ์

กิจกรรมที่ 4 ลงพ้ืนที่ปฏิบัติเพ่ือ               

ศึกษาพ้ืนที่ 

กิจกรรมที่ 5 ออกแบบกระบวนการพัฒนา

เชิงพ้ืนที่ 

ร้อยละ

ของ

บุคลากร                 

ท่ีได้รับ

การ

พัฒนา 

 

 

 

80             สำนักงาน

จังหวัดและ

ส่วนราชการ

ประจำ

จังหวัด 



 

59 | แ ผ น ก ล ยุ ท ธ์ ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล จั ง ห วั ด ล ำ พู น  

 

 

กลยุทธ์การ
ขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์ 

โครงการ 
ตัวชี้วัด
โครงการ 

ค่า
เป้าหมาย 

ระยะเวลาในการดำเนินงาน 
ผู้รับผิดชอบ 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย 

มิติที่  5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน 

ประเด็นที่ 4 :  ยุทธศาสตร์สร้างสมดุลและการส่งเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการทุกคนทุกระดับให้มีพลังกายที่เข้มแข็งและพลังใจที่พร้อมอุทิศ เพือ่ผลสัมฤทธิ์ของงาน 

กลยุทธ์ที่ 4.1 : 
พัฒนาเสริมสร้าง
ความรู้และ
กิจกรรมพัฒนา
คุณภาพชีวิตที่
ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพ
องค์กร และสร้าง
ความผาสุกแก่
บุคลากร 

• โครงการพัฒนาความสมดุลชีวิตและ
การทำงาน (work – life balance) 
กิจกรรมที่ 1 ธรรมะกับชีวิต 
กิจกรรมที่ 2 อาหารเพื่อสุขภาพและ
สร้างอาชีพ 
กิจกรรมที่ 3 กีฬาเช่ือมสัมพันธ์ระหว่าง
องค์กร 
กิจกรรมที่ 4 Health Perfect 
ประกวดองค์กรส่งเสริมสุขภาพสร้างสุข 

ร้อยละของ
ระดับความพึง

พอใจของ
บุคลากรท่ีมีต่อ
สภาพแวดล้อม

ในการ
ปฏิบัติงาน 

80             สำนักงานจังหวัด

และส่วนราชการ

ประจำจังหวัด 



 

60 | แ ผ น ก ล ยุ ท ธ์ ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล จั ง ห วั ด ล ำ พู น  

 

 

กลยุทธ์การ

ขับเคลื่อน

ยุทธศาสตร์ 

โครงการ 
ตัวชี้วัด

โครงการ 

ค่า

เป้าหมาย 

ระยะเวลาในการดำเนินงาน 

ผู้รับผิดชอบ 
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย 

มิติที่  5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน 

ประเด็นที่ 4 :  ยุทธศาสตร์สร้างสมดุลและการส่งเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการทุกคนทุกระดับให้มีพลังกายที่เข้มแข็งและพลังใจที่พร้อมอุทิศ เพือ่ผลสัมฤทธิ์ของงาน 

กลยุทธ์ที่ 4.2 : 

สร้าง

สภาพแวดล้อมที่

เหมาะสมจัดหา  

สิ่งอำนวยความ

สะดวก และพัฒนา

บรรยากาศที่เอื้อ              

ต่อการปฏิบัติงาน 

• โครงการสำนักงานสีเขียว 

กิจกรรมที่ 1 สร้างความรู้ความ

เข้าใจ 

กิจกรรมที่ 2 แต่งต้ังคณะทำงาน 

กิจกรรมที่ 3 จัดทำแผนขับเคล่ือน

สำนักงานสีเขียว 

กิจกรรมที่ 4 ขับเคล่ือนสำนักงานสี

เขียว 

กิจกรรมที่ 5 เข้าร่วมประเมิน

สำนักงานสีเขียน 

รางวัล

สำนักงาน                    

สีเขียว 

 

 

 

ระดับไม่

ต่ำเหรียญ

ทอง 

แดง 

            สำนักงาน

จังหวัดและ

ส่วนราชการ

ประจำจังหวัด 



 

66 |แ ผ น ก ล ยุ ท ธ์ ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล จั ง ห วั ด ล ำ พู น  
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

67 |แ ผ น ก ล ยุ ท ธ์ ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล จั ง ห วั ด ล ำ พู น  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การประชุม 
คณะทำงานจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

(HR Scorecard) ๕ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๗) 
และแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ( HR Scorecard ) จังหวัดลำพูน 

ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๓ 
วันพุธท่ี  1๕   กรกฎาคม   2563   เวลา  13.30  น.                                                                                                   

ณ  ห้องประชุมจามเทวี   ศาลากลางจังหวัดลำพูน  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

68 |แ ผ น ก ล ยุ ท ธ์ ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล จั ง ห วั ด ล ำ พู น  
 

 
 

 



 

69 |แ ผ น ก ล ยุ ท ธ์ ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล จั ง ห วั ด ล ำ พู น  
 

 
 

 



 

70 |แ ผ น ก ล ยุ ท ธ์ ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล จั ง ห วั ด ล ำ พู น  
 

 
 

 



 

71 |แ ผ น ก ล ยุ ท ธ์ ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล จั ง ห วั ด ล ำ พู น  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

การประชุม 
เพ่ือสร้างความเข้าใจในการจัดทำแผนกลยุทธ์ตามแนวทาง  HR Scorecard  จังหวัดลำพูน 

           ประจำปีงบประมาณ  พ.ศ.  2563 
วันจันทร์ท่ี  10   สิงหาคม   2563   เวลา  13.30  น.                                                                                                   

ณ  ห้องประชุมสำนักงานเกษตรจังหวัดลำพูน   สำนักงานเกษตรจังหวัดลำพูน  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

72 |แ ผ น ก ล ยุ ท ธ์ ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล จั ง ห วั ด ล ำ พู น  
 

 
 

 
 



 

73 |แ ผ น ก ล ยุ ท ธ์ ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล จั ง ห วั ด ล ำ พู น  
 

 
 

 



 

74 |แ ผ น ก ล ยุ ท ธ์ ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล จั ง ห วั ด ล ำ พู น  
 

 

 

 



 

75 |แ ผ น ก ล ยุ ท ธ์ ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล จั ง ห วั ด ล ำ พู น  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การประชุมเชิงปฏิบัติการ  
ประเมนิสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  

เพ่ือทบทวนและจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล จังหวัดลำพูน  
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2563  

วันพุธท่ี 19 สิงหาคม 2563 ณ ห้องประชุมทาทุ่งหลวง  
กัซซันขุนตาน กอล์ฟ แอนด์ รีสอร์ท  

อำเภอแม่ทา จังหวัดลำพูน 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

76 |แ ผ น ก ล ยุ ท ธ์ ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล จั ง ห วั ด ล ำ พู น  
 

 
 

 
 
 

 
 
 



 

77 |แ ผ น ก ล ยุ ท ธ์ ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล จั ง ห วั ด ล ำ พู น  
 

 
 

 
 
 

 
 
 



 

78 |แ ผ น ก ล ยุ ท ธ์ ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล จั ง ห วั ด ล ำ พู น  
 

 

 
 
 
 

 
 
 



 

79 |แ ผ น ก ล ยุ ท ธ์ ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล จั ง ห วั ด ล ำ พู น  
 

 

 
 
 
 

 
 
 



 

80 |แ ผ น ก ล ยุ ท ธ์ ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล จั ง ห วั ด ล ำ พู น  
 

 

 
 
 
 

 
 
 



 

81 |แ ผ น ก ล ยุ ท ธ์ ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล จั ง ห วั ด ล ำ พู น  
 

 
 

 
 
 
 

 
 



 

82 |แ ผ น ก ล ยุ ท ธ์ ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล จั ง ห วั ด ล ำ พู น  
 

 
 

 
 
 

 
 



 

83 |แ ผ น ก ล ยุ ท ธ์ ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล จั ง ห วั ด ล ำ พู น  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
เผยแพร่ถ่ายทอด และสร้างความเข้าใจ  

สำหรับการนำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2563  

วันจันทร์ที่ 31 สิงหาคม 2563 เวลา 13.30 น.  
ณ ห้องประชุมจามเทวี ศาลากลางจังหวัดลำพูน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

84 |แ ผ น ก ล ยุ ท ธ์ ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล จั ง ห วั ด ล ำ พู น  
 

 
 

 



 

85 |แ ผ น ก ล ยุ ท ธ์ ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล จั ง ห วั ด ล ำ พู น  
 

 
 

 



 

86 |แ ผ น ก ล ยุ ท ธ์ ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล จั ง ห วั ด ล ำ พู น  
 

 
 

 


