
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



คำนำ 

 

 การบริหารทรัพยากรบุคคลของภาครัฐให้เกิดผลสัมฤทธิ์ มีประสิทธิภาพ มีความคุ้มค่า และข้าราชการ
และบุคลากรภาครัฐสามารถปฏิบัติราชการอย่างมีคุณภาพ มีคุณธรรม และมีคุณภาพชีวิตที่ดี นั้น สำนักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) จึงไดกำหนดแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐภายใต้     
การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ และกำหนด หลักเกณฑ์ วิธีการ และมาตรฐานการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยกำหนดให้ส่วนราชการจัดทำแผน     
กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ในแต่ละปีให้สอดคลองกับกรอบมาตรฐาน และเป็นไปตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 โดยไดกำหนด มาตรฐานความสำเร็จในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของส่วนราชการ (HR Scorecard) ไว 5 มิติ ไดแก 1. มิติความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) 
2. มิติประสิทธิภาพ ของกระบวนการการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 3. มิติ
ประสิทธิผล ของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 4. มิติความพรอมรับผิดชอบ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) และ 5. มิติคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและ
การทำงาน (Quality of Work Life balance) การจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของจังหวัด
พะเยา ปงบประมาณ พ.ศ. 256๗ - 25๗๐ และแผนปฏิบัติการ (Action Plan) ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 256๗ 
เป็นไปตามกรอบมาตรฐาน ความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล มุ่งเน้นความเชื่อมโยงของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล กับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ของจังหวัดพะเยา พ.ศ. 256๗ - 25๗๐ โดยกำหนด
ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย 
ระยะเวลาในการดำเนินงาน และผู้รับผิดชอบ พรอมทั้งกำหนดแผนงาน/โครงการ ที่ต้องดำเนินการ ในแต่ละ
ปีงบประมาณเพ่ือให้สอดคลองกับแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) เพ่ิมสมรรถนะ
และขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรทั้งระดับบุคคลและระดับองค์กร เพ่ือการพัฒนาวัฒนธรรม
องค์กรที่จะทำให้เกิดการเรียนรูและการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ รวมทั้งการสร้างสิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 
รวมไปถึงสามารถส่งเสริมบุคลากรภาครัฐเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัดอย่างมีประสิทธิภาพ           
 
 
 
         คณะผู้จัดทำ กันยายน  256๖   
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บทที่ 1 

 แนวคิดเรื่องการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard 
 
  สำนักงาน ก.พ. ไดกำหนดให้ทุกส่วนราชการและจังหวัด ตองให้ความสำคัญกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลตามแนวทางและมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ซึ่งเป็น
กระบวนการแรกที่สำคัญที่สุดให้มีความสอดคลองกับแนวทางและมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรให้สามารถพัฒนาตนเองและปฏิบัติราชการไดอย่างมี
ประสิทธิภาพทันต่อการเปลี่ยนแปลงและสามารถสนับสนุนการปฏิบัติราชการของหน่วยงานให้บรรลุตาม
เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ ประกอบกับสถานการณ/บริบทต่างๆ ที่กระทบต่อการบริหารงานภาครัฐ และ    
การบริหารทรัพยากรบุคคลของภาครัฐมีความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทั้งบริบทที่เกิดจากปัจจัยภายนอก
องค์กร เช่น นโยบายหรือแนวทางการบริหารราชการแผ่นดินของรัฐบาล นโยบายหรือทิศทางการดำเนินงาน
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลจากสำนักงาน ก.พ. ความคาดหวังของภาคส่วนต่างๆ เช่น หน่วยงานภาครัฐ
ภาคเอกชน ต่อศักยภาพของข้าราชการ ทั้งนี้ แนวทางการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล     
ตามแนวทาง HR Scorecard มีดังนี้ 
 1.1 มาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล HR Scorecard มาตรฐานความสำเร็จ   
ที่เปน็เป้าหมายสุดทา้ยที่สว่นราชการต้องบริหารทรัพยากรบุคคลให้บรรลุ 5 มิติ ดังนี้ 

 มิติที่ 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) หมายถึง การที่ส่วนราชการและ
จังหวัดมีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังต่อไปนี้ 

(ก) สวนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสอดคลอง
และสนับสนุนใหสวนราชการและจังหวัดบรรลุพันธกิจ เปาหมาย และวัตถุประสงคที่ตั้งไว 

(ข) สวนราชการมีการวางแผนและบริหารกําลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพที่เหมาะสมสอดคลอง
กับการบรรลุภารกิจและความจําเปนของสวนราชการและจังหวัดทั้งในปจจุบันและอนาคตมีการวิเคราะห
สภาพกําลังคน สามารถระบุชองวางดานความตองการกําลังคนและมีแผนเพ่ือลดชองวางดังกลาว 

(ค) สวนราชการและจังหวัดมีนโยบายแผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลเพ่ือดึงดูดใหไดมาพัฒนาและรักษาไวซึ่งกลุมขาราชการและผูปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง      
ซ่ึงจำเปนตอความคงอยูและขีดความสามารถในการแขงขันของสวนราชการและจังหวัด (Talent Management) 

(ง) สวนราชการและจังหวัดมีแผนการสรางและแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับรวมทั้งมีแผนสราง
ความตอเนื่องในการบริหารราชการ รวมไปถึงการที่ผูนําปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีและสรางแรงบันดาลใจ   
ใหกับขาราชการและผูปฏิบัติงานทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทํางาน 

 มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 
หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ และจังหวัด ดังตอไปนี้ 

(ก) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ และจังหวัด เชน การสรรหา 
คัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง การโยกยาย และกิจกรรมดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอื่น ๆ มีความถูกตองและทันเวลา 

(ข) สวนราชการและจังหวัดมีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกตอง 
เที่ยงตรง ทันสมัย และนํามาใชประกอบการตัดสินใจในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ และ
จังหวัดไดจริง 
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(ค) สัดสวนคาใชจายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตองบประมาณรายจาย
ของสวนราชการและจังหวัดมีความเหมาะสมและสะทอนผลิตภาพของบุคลากรและมีความคุมคา 

(ง) มีการนําเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลของสวนราชการและจังหวัดเพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ 

 มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Programme Effectiveness) หมายถึง 
นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและจังหวัด        
กอใหเกิดผลดังตอไปนี้ 

(ก) การรักษาไวซึ่งขาราชการและผูปฏิบัติงานซึ่งจําเปนตอการบรรลุเปาหมาย พันธกิจของ            
สวนราชการและจังหวัด (Retention) 

(ข) ความพึงพอใจของขาราชการและบุคลากรผูปฏิบัติงานตอนโยบาย แผนงาน โครงการและ
มาตราการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและจังหวัด 

(ค) การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง รวมทั้งสงเสริมใหมีการแบงปน     
แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและความรูเพ่ือพัฒนาขาราชการและผูปฏิบัติงานใหมีทักษะ และสมรรถนะที่จําเปน 
สําหรับการบรรลุภารกิจและเปาหมายของสวนราชการ 

(ง) การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เนนประสิทธิภาพประสิทธิผล 
และความคุมคา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจําแนกความแตกตาง และจัดลําดับ 
ผลการปฏิบัติงานของขาราชการและผูปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผล นอกจากนี้ขาราชการ และผูปฏิบัติงาน    
ตองมีความเขาใจถึงความเชื่อมโยงระหวางผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลและผลงานของทีมงานกับความสําเร็จ
หรือผลงานของสวนราชการและจังหวัด 

 มิติที่ 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) หมายถึง    
การที่สวนราชการและจังหวัดจะตอง 

(ก) รับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคลตลอดจนการ
ดําเนินการดานวินัย โดยคํานึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิ
มนุษยชน 

(ข) มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้ สวนราชการจะตอง
กําหนดใหความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูในทุกกิจกรรม ดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลของสวนราชการและจังหวัด 

 มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน (Quality of Work Life) 
หมายถึง สวนราชการหรือจังหวัดมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนา

คุณภาพชีวิตของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 
(ก) ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานระบบงานและ

บรรยากาศการทํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศการสื่อสารเขามาใชในการบริหารราชการและ
การใหบริการแกประชาชน ซึ่งจะสงเสริมใหขาราชการและผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยางเต็มที่โดยไมสูญเสีย
รูปแบบการใชชีวิตสวนตัว 

(ข) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไมใชสวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย  
ซึ่งมีความเหมาะสมสอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการและจังหวัด 
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(ค) มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการและจังหวัดกับขาราชการและ
บุคลากรผูปฏิบัติงานและระหวางขาราชการและผูปฏิบัติงานดวยกันเองและใหกําลังคนมีความพรอมที่จะ
ขับเคลื่อนสวนราชการใหพัฒนาไปสูวิสัยทัศนที่ตองการ 

 1.2 ขั้นตอนในการดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแนวทาง HR 
Scorecard ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 : จัดกิจกรรมพัฒนาหรือเสริมสรางความรูความเขาใจเกี่ยวกับการจัดทําแผนกลยุทธ 
ตามแนวทาง HR Scorecard เพ่ือสรางความรูความเขาใจใหแกผูบริหารและผูเกี่ยวของกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลและการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากร
ตามแนวทางของ HR Scorecard และมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นแกคณะทํางานจัดทําแผนกลยุทธ์                  
การบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ   

ขั้นตอนที่ 2 : การประเมินสถานภาพปจจุบันดานการบริหารทรัพยากรบุคคล จากการระดม       
ความคิดเห็น ความตองการและความคาดหวัง รวมถึงการวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาสและภัยคุกคามของ
งานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบกับขอมูลจากการสอบถามความตองการและความคาดหวังของ  
ผูบริหารตอการดําเนินงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหรวมกับขอมูลสรุปผล
การดําเนินการตามแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อจัดทําเปนประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตอไป 

ขั้นตอนที่ 3 : วิเคราะหทิศทาง นโยบาย และกําหนดประเด็นยุทธศาสตร ดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล ใหสอดคลองกับนโยบายยุทธศาสตร และแผนบริหารราชการของสวนราชการและจังหวัดเพ่ือใหมี
ประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สอดคลองกับนโยบาย ยุทธศาสตร และแผนบริหาร
ราชการของสวนราชการและจังหวัด โดยการนําขอมูลเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ไดจากการดําเนิน
ในขั้นตอนที่ 2 ไดแก ขอมูลเกี่ยวกับทิศทางนโยบาย การบริหารทรัพยากรบุคคลของผูบริหารขอมูลความ
คาดหวังผูมีสวนไดสวนเสีย (ผูบริหารระดับสูง ผูบริหารสายงานหลักที่รับผิดชอบตอเปาหมายความสําเร็จตาม
ยุทธศาสตร ผูรับผิดชอบดานการบริหารทรัพยากรบุคคล) ผลการวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน ของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมาพิจารณารวมกับทิศทาง นโยบาย ยุทธศาสตร และแผนบริหารสวนราชการของ             
สวนราชการแลวกําหนดยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ใหสอดคลองและสนับสนุนตอการบรรลุ
ยุทธศาสตรของสวนราชการและจังหวัด 

การดําเนินการในขั้นตอนที่ 3 ที่สําคัญ ไดแก การนําประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลมาจัดลําดับความสําคัญโดยใชเทคนิค “การวิเคราะหสวนตาง (Gap Analysis)” ซึ่งเปนการหาสวนตาง
ระหวาง “ระดับความสําคัญของประเด็นยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลที่คาดหวังใหเกิดขึ้น”         
กับ“สถานภาพปจจุบันของการบริหารทรัพยากรบุคคล” วามีความแตกตางกันเพียงใด  แลวหาคาเฉลี่ยของ
คะแนนความแตกตางในแตละประเด็นที่เรียกวา “สวนตาง” จากนั้นเลือกประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่มีความสําคัญ โดยพิจารณาจากประเด็นยุทธศาสตรฯ ที่มีคะแนนสวนตางสูง เพ่ือนําไปจัดทํา
แผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคลกอนเปนอันดับแรกอยางไรก็ตามหากยังเห็นวามีประเด็นอ่ืนที่   
แมจะมีคะแนน “สวนตาง” ต่ำแตเปนประเด็นสําคัญที่สงผลตอการบรรลุยุทธศาสตรขององคกร ใหรวมกัน
พิจารณาปรับเปลี่ยนไปตามความเหมาะสม 
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ทั้งนี้ เพ่ือใหแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลนําไปปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิผล ควรสรุป
รายงานผลการดําเนินงานและประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคลเสนอใหฝายบริหารของ      
สวนราชการและจังหวัดพิจารณาอีกครั้งหนึ่งและหากฝายบริหารเห็นสมควรใหแกไขเพ่ิมเติมประเด็น
ยุทธศาสตรใดก็ใหคณะทํางานนําขอสังเกตของฝายบริหารมาปรับปรุงแกไขประเด็นยุทธศาสตรใหสมบูรณยิ่ง
ขึ้นตอไป 

ขั้นตอนที่ 4 : การกําหนดเปาประสงคเชิงกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล และตัวชี้วัดผลการ
ปฏิบัติงานของแตละเปาประสงค เพ่ือกําหนดเปาประสงคเชิงกลยุทธใหสอดคลองกับประเด็นยุทธศาสตร       
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและจังหวัด โดยการวิเคราะหหาปจจัยที่จะทําใหประเด็นดาน 
แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลจังหวัดขอนแกน ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2566 -2570 
ยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่กําหนดไวในขั้นตอนที่ 3 บรรลุผล ตองระบุไดวางานดาน       
การบริหารทรัพยากรบุคคลจะตองทําอะไร ดวยกลวิธีใด จึงจะเกิดผลสัมฤทธิ์ตามประเด็นยุทธศาสตรดังกลาว 
โดยเรียนสิ่งที่กําหนดเพ่ือใหเกิดการดําเนินการใหบรรลุผลนี้วา “เปาประสงคเชิงกลยุทธ” (Strategic 
Objectives) สําหรับการกําหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPIs) ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง 
การกําหนดระบุสิ่งบงชี้วาเปาประสงคเชิงกลยุทธฯ นั้น ประสบความสําเร็จแลวมากนอยเพียงใด หรือมีวิธีการ
วัด/ประเมินอยางไร ในทางปฏิบัติเมื่อกําหนดตัวชี้วัดแลว จะตองกําหนดคาเปาหมาย (Target) และ นํ้าหนัก 
(Weight) 

ขั้นตอนที่ 5 : การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีรายละเอียดขอมูลครบถวน     
สมบูรณ ตามแบบฟอรมการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard Template)        
การกําหนดแผนงาน/โครงการ รองรับการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลฉบับสมบูรณตามHR 
Scorecard Template และการกําหนดแผนงาน/โครงการรองรับ ถือเปนขั้นตอนสุดทายของการจัดทําแผน
กลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลกอนที่ผูบริหารสวนราชการและจังหวัดจะพิจารณาใหความเห็นใหดําเนิน
การใหเกิดผลในทางปฏิบัติตอไป การดําเนินงานในขั้นตอนนี้ คือ การนําผลผลิตที่ไดรับจากการทํางาน         
ในขั้นตอนที่ 2 – 4 มาเขียนรายละเอียดลงในแบบฟอรม และกําหนดชื่อแผนงาน/โครงการรองรับเพ่ือทําให      
เปาหมายที่กําหนดไวสามารถนําไปปฏิบัติใหเกิดผลอยางเปนรูปธรรม 

 

 
แผนภาพที่ 1  ขั้นตอนการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
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       แผนภาพที่ 2 กรอบมาตรฐานความสำเร็จด้านบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน 
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บทที่ 2 

วิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ และโครงสร้างจังหวัดพะเยา 
 

2.1 เป้าหมายการพัฒนาจังหวัด (วิสัยทัศน์) 
“เมืองพะเยาน่าอยู่ เศรษฐกิจสร้างสรรค์” 

 พัฒนาจังหวัดพะเยาให้เป็นเมืองน่าอยู่สำหรับคนทุกกลุ่มในสังคม โดยมีคุณภาพชีวิตที่ดี สังคมมีความ
มั่นคง ปลอดภัย มีสิ่งแวดล้อมที่ดี บนพ้ืนฐานของอัตลักษณ์และการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน  ซึ่งเป็นฐาน
ของการสนับสนุนเศรษฐกิจสร้างสรรค์ ที่จะพัฒนาเกษตรให้มีมูลค่าสูง ส่งเสริมการท่องเที่ยวเชิงสร้างสรรค์ 
และพัฒนาศักยภาพการค้า การลงทุน เพื่อสร้างรายได้ให้กับจังหวัดพะเยาอย่างยั่งยืน 

2.2 ตัวช้ีวัด  
 1. ผลิตภัณฑ์มวลรวมจังหวัด (GPP) เพ่ิมข้ึน (ฐานปี 2563)  
 2. ร้อยละของประชากรที่อยู่ภายใต้เส้นความยากจนต่ำกว่าค่ากลางของประเทศ  

2.3 ประเด็นการพัฒนาของจังหวัด  
 1. พัฒนาเกษตรให้มีมูลค่าสูง  
 2. ส่งเสริมการท่องเที่ยวเชิงสร้างสรรค์  
 3. พัฒนาศักยภาพการค้า การลงทุน เพื่อสร้างมูลค่าเพ่ิม  
 4. ยกระดับคุณภาพชีวิต เสริมสร้างความม่ันคง  
 5. อนุรักษ์ ฟื้นฟู และพัฒนาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน   

ประเด็นการพัฒนาที่ 1 พัฒนาเกษตรให้มีมูลค่าสูง  
 วัตถุประสงค์  
 1. จังหวัดพะเยามีพ้ืนที่เกษตรปลอดภัย เกษตรอินทรีย์เพ่ิมขึ้น  
 2. เกษตรปลอดภัย เกษตรอินทรีย์ได้มาตรฐานเพิ่มขึ้น (พืช สัตว์ ประมง)  
 3. มูลค่าสินค้าเกษตรและสินค้าเกษตรแปรรูปเพ่ิมข้ึน  
 4. เกษตรกรมีช่องทางการตลาดสินค้าเกษตรที่หลากหลาย  

 เป้าหมายและตัวชี้วัด   
 1. พ้ืนที่เกษตรปลอดภัยเพิ่มขึ้น (900 ไร่/ปี) (รวม 5 ปี = 4,500 ไร่)  
 2. พ้ืนที่เกษตรอินทรีย์เพ่ิมขึ้น (100 ไร่/ปี) (รวม 5 ปี = 500 ไร่)  

 แนวทางการพัฒนา  
 1. พัฒนาแหล่งน้ำ  โครงสร้างพ้ืนฐาน และการวิจัยเพื่อสนับสนนุภาคการผลิตทางการเกษตร   
  1.1 นำงานวิจัยมาประยุกต์ใช้ให้สอดคล้องกับกิจกรรมในแปลงเกษตร  
  1.2 บริหารจัดการน้ำอย่างเป็นระบบ (ปรับปรุง/ขุดลอก/แก้มลิง/สระน้ำในไร่นา/ฝายชะลอน้ำ)  
  1.3 บริหารจัดการทรัพยากรดิน (Agi-Map/ปรับปรุง/บำรุง/อนุรักษ์)  
  1.4 พัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐาน (ถนนเพ่ือการเกษตร/ไฟฟ้าเพ่ือการเกษตร/พลังงาน ทดแทน
เพ่ือการเกษตร/การป้องกันตลิ่ง) 
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2. ส่งเสริม และพัฒนาเกษตรกร สถาบันเกษตรกร  
 2.1 พัฒนาทักษะและองค์ความรู้เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการดำเนินกิจกรรมการเกษตร 

  2.2 พัฒนาเกษตรกรรุ่นใหม่ให้เป็น Smart Farmer  
 2.3 สนับสนุนการรวมกลุ่มและสร้างเครือข่ายเกษตรกร  
3. ส่งเสริม และพัฒนาสินค้าการเกษตรให้มีคุณภาพมาตรฐาน   
 3.1 ส่งเสริม พัฒนา และยกระดับ สินค้าเกษตรและอาหารให้มีคุณภาพมาตรฐาน  
 3.2 นำเทคโนโลยีและนวัตกรรมมาใช้พัฒนาสินค้าเกษตร  
 3.3 พัฒนาอุตสาหกรรมการแปรรูปสินค้าเกษตร  
 3.4 พัฒนาการเกษตรสู่ระบบเกษตรปลอดภัย เกษตรอินทรีย์  
 3.5 ส่งเสริมการนำอัตลักษณ์พ้ืนถิ่นมาเป็นสินค้าทางการเกษตร  
 3.6 ส่งเสริมสินค้าเกษตรอัตลักษณ์ภูมิปัญญาพ้ืนถิ่นให้เป็นสินค้าเกษตรที่มีมูลค่าสูง  
4. ส่งเสริม และพัฒนาช่องทางการตลาดสินค้าเกษตร   
 4.1 พัฒนาช่องทางตลาดออนไลน์  
 4.2 เพ่ิมช่องทางตลาดออฟไลน์   
 4.3 สร้างความร่วมมือระหว่างภาครัฐและเอกชน เพื่อการรวบรวมและกระจายสินค้า  

แผนงาน  
1. พัฒนาสภาพแวดล้อมสู่การเป็นเกษตรมูลค่าสูง  
2. เพ่ิมมูลค่าสินค้าเกษตรคุณภาพอย่างครบวงจร  
3. บูรณาการเสริมสร้างความมั่นคงทางอาหาร  
4. บริหารจัดการสินค้าเกษตรและตลาดอย่างมีประสิทธิภาพ   

ประเด็นการพัฒนาที่ 2 ส่งเสริมการท่องเที่ยวเชิงสร้างสรรค์  
วัตถุประสงค์  
1. จังหวัดพะเยาเป็นจุดหมายปลายทางของนักท่องเที่ยวที่เน้นคุณค่าและความยั่งยืน  
2. จังหวัดพะเยามีรายได้จากการท่องเที่ยวเพิ่มข้ึน  
3. จังหวัดพะเยามีจำนวนนักท่องเที่ยวเพิ่มข้ึน  
4. รายได้จากการท่องเที่ยวกระจายสู่ชุมชน  

เป้าหมายและตัวชี้วัด  
1. จำนวนรายได้จากการท่องเที่ยวหรือร้อยละของรายได้จากการท่องเที่ยวของจังหวัดเพ่ิมขึ้น (ร้อยละ 5/ปี)  
2. จำนวนนักท่องเที่ยวหรือร้อยละของจำนวนนักท่องเที่ยวที่เพ่ิมข้ึน (ร้อยละ 5/ปี)  
3. ร้อยละของค่าใช้จ่ายโดยเฉลี่ย/คน/วันของนักท่องเที่ยวที่เข้ามาเที่ยวจงัหวัดพะเยาเพ่ิมขึ้น (ร้อยละ 2/ปี) 

แนวทางการพัฒนา  
1. พัฒนาระบบบริหารจัดการการท่องเที่ยว  
2. พัฒนาศักยภาพมัคคุเทศก์และบุคลากร  
3. พัฒนาปัจจัยพื้นฐานด้านท่องเที่ยว/ทรัพยากร  
4. พัฒนาแหล่งและกิจกรรมท่องเที่ยว  
5. พัฒนาธุรกิจบริการการท่องเที่ยว  
6. พัฒนาการตลาดและประชาสัมพันธ์  
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แผนงาน  
1. การส่งเสริมการท่องเที่ยวเชิงวัฒนธรรม (ประวัติศาสตร์/ศิลปะ/วัฒนธรรม/ประเพณี/วิถีชีวิต/

เกษตร/พำนักระยะยาว)  
2. การส่งเสริมการท่องเที่ยวเชิงนิเวศ  
3. การส่งเสริมการท่องเที่ยวเชิงสุขภาพ (สุขภาพ/ความงาม/แพทย์แผนไทย)  

ประเด็นการพัฒนาที่ 3 พัฒนาศักยภาพการค้า การลงทุน เพื่อสร้างมูลค่าเพิ่ม  
วัตถุประสงค์  
1. เพ่ือส่งเสริมการค้า การลงทุน การสร้างงาน สร้างรายได้ ให้แก่ ท้องถิ่น ชุมชน ผู้ประกอบการ     

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ผู้ประกอบการยุคใหม่ในจังหวัดพะเยา  
2. เพื่อเพ่ิมมูลค่าการจำหน่ายสินค้าผลิตภัณฑ์ชุมชน (OTOP) ของจังหวัดพะเยา  
3. เพื่อเพ่ิมมูลค่าการค้าวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในจังหวัดพะเยา  
4. เพื่อเพ่ิมมูลค่าการลงทุนในจังหวัดพะเยา  
5. เพื่อเพ่ิมมูลค่าการค้าชายแดน   

เป้าหมายและตัวชี้วัด  
1. ร้อยละของมูลค่าการค้าการลงทุนในจังหวัดพะเยาเพ่ิมขึ้น (ร้อยละ 2/ปี)  
2. ร้อยละของมูลค่าการลงทุนภาคอุตสาหกรรมในจังหวัดพะเยาเพ่ิมข้ึน (ร้อยละ 1.5/ปี)  
3. ร้อยละของมูลค่าการค้าชายแดนเพ่ิมข้ึน (ร้อยละ 5/ปี)  

แนวทางการพัฒนา    
1. พัฒนาเมือง โครงสร้างพ้ืนฐานด้านการขนส่งและระบบโลจิสติกส์เพื่อรองรับการค้าการลงทุน    
2. พัฒนาผู้ประกอบการยุคใหม่ให้มีทักษะที่จำเป็น สามารถขับเคลื่อนธุรกิจด้วยเทคโนโลยี นวัตกรรม

และความคิดสร้างสรรค์ในการเพ่ิมมูลค่าธุรกิจ    
3. ส่งเสริมความเข้มแข็งของวิสาหกิจชุมชนขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) วิสาหกิจเพื่อสังคมให้มี

ศักยภาพโดยการพัฒนาและใช้เทคโนโลยี นวัตกรรม เพ่ือสร้างมูลค่าเพ่ิม    
4. ส่งเสริมและพัฒนาสินค้า Life Style / OTOP / ผลิตภัณฑ์ชุมชน / ผลิตภัณฑ์หัตถกรรมภูมิปัญญา

ท้องถิ่น และหัตถอุตสาหกรรมเพ่ือเพ่ิมมูลค่าและสร้างรายได้    
5. พัฒนาศักยภาพของอุตสาหกรรมอาหารในพื้นที่    
6. ส่งเสริมและพัฒนาช่องทางการตลาด การจัดกิจกรรมส่งเสริมธุรกิจ SMEs  
7. ส่งเสริมความร่วมมือและความสัมพันธ์กับประเทศเพ่ือนบ้านเพ่ือเสริมสร้างการค้าการลงทุน

ระหว่างกัน 

แผนงาน  
1. พัฒนาเมืองและโครงสร้างพ้ืนฐานเพื่อรองรับการค้า การลงทุน  
2. เพิ่มขีดความสามารถของผู้ประกอบการ  
3. ส่งเสริมและพัฒนาช่องทางการตลาด   

ประเด็นการพัฒนาที่ 4 ยกระดับคุณภาพชีวิต เสริมสร้างความม่ันคง  
วัตถุประสงค์ ประชาชนคนพะเยาทุกช่วงวัยมีคุณภาพชีวิตที่ดี ผู้สูงอายุได้รับการพัฒนา ชุมชนเข้มแข็ง 

สังคม มีความปลอดภัย มีความม่ันคงภายในและตามแนวชายแดน 
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 เป้าหมายและตัวช้ีวัด  
1. รายได้ครัวเรือนเฉลี่ยเพิ่มข้ึน (ร้อยละ 3 / ปี)  
2. จำนวนของหมู่บ้าน/ชุมชนมีผลการสำรวจสถานะปัญหายาเสพติดในระดับหมู่บ้าน/ชุมชน เป็นหมู่บ้าน/

ชุมชนที่ไม่มีปัญหายาเสพติดไม่น้อยกว่าร้อยละ 75 ของหมู่บ้าน/ชุมชนทั้งหมด ในจังหวัดพะเยา  
3. จำนวนของอำเภอที่ผ่านเกณฑ์การประเมินพัฒนาคุณภาพชีวิตที่มีคุณภาพ (อย่างน้อย 2 อำเภอ/ปี)  
4. จำนวนของเด็กและเยาวชนได้รับการศึกษาต่อในระดับอาชีวะเพ่ิมมากข้ึน (ร้อยละ 10 / ปี)  
5. อัตราการมีงานทำ/รายได้เพ่ิมข้ึน (ร้อยละ 5/ปี)  
6. จำนวน/ระบบ /เทคโนโลยทีี่สนับสนุน Smart city (อย่างน้อย 1 ระบบ/ปี)  

แนวทางการพัฒนา    
1. สร้างความเข้มแข็งให้สถาบันครอบครัวและชุมชน      
2. พัฒนาคุณภาพชีวิตเด็กและเยาวชน   
3. พัฒนาสิ่งอำนวยความสะดวกของเมือง เป็นเมืองแห่ง Smart City       
4. เสริมสร้างความม่ันคงปลอดภัยในพื้นท่ีตามแนวชายแดน     
5. เพิ่มประสิทธิภาพและเตรียมความพร้อมป้องกันโรคอุบัติใหม่   
6. พัฒนาคุณภาพชีวิตแรงงานทุกช่วงวัยให้มีความรู้ มีทักษะ อาชีพ รายได้  ได้รับสวัสดิการ และ     

ความปลอดภัย     
7. ส่งเสริมให้ผู้มีรายได้น้อย ผู้ด้อยโอกาส ให้มีอาชีพ มีรายได้  
8. พัฒนาคุณภาพชีวิตและศักยภาพของกลุ่มผู้สูงอายุเพ่ือเพ่ิมโอกาสในการประกอบอาชีพให้มีงานทำ 

มีรายได้เพ่ิมข้ึน      
9. พัฒนาระบบการดูแลผู้สูงอายุและผู้พิการโดยการมีส่วนร่วมของชุมชน     
10. การขยายผลโครงการร้อยใจรักษ์        

แผนงาน  
1. ป้องกันและแก้ไขปัญหายาเสพติด  
2. เสริมสร้างความม่ันคงภายในและตามแนวชายแดน  
3. พัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนให้ดีขึ้น - เด็ก / เยาวชน - ผู้มีรายได้น้อย / ผู้ด้อยโอกาส - 

แรงงาน (Up-skill / Re-skill) - ผู้สูงอายุ  
4. ส่งเสริมการพัฒนาเมืองอัจฉริยะ (Smart City)   

ประเด็นการพัฒนาที่ 5 อนุรักษ์ ฟ้ืนฟู และพัฒนาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน 
 วัตถุประสงค์   

1. เพื่ออนุรักษ์และฟ้ืนฟูทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน   
2. เพื่อส่งเสริมการจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมแบบมีส่วนร่วม  

เป้าหมายและตัวชี้วัด    
1. จำนวนชุมชนที่เข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนา สงวน อนุรักษ์ และฟ้ืนฟูทรัพยากรธรรมชาติ และ

สิ่งแวดล้อมเพ่ิมข้ึน (จำนวน 20 ชุมชน/ปี (พ.ศ. 66 – 70 (5 ปี) = 100 ชุมชน))     
2. จำนวนพื้นที่ป่า (ปลูกป่า/ที่ได้รับการฟื้นฟูและพัฒนาเพิ่มข้ึน (1,000 ไร่/ปี)    
3. จำนวนพื้นที่ท่ีได้รับองค์ความรู้เรื่องเทคโนโลยีพลังงานทดแทนเพ่ิมขึ้น (10แห่ง/ปี)  
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แนวทางการพัฒนา  
1. ส่งเสริมการอนุรักษ์ ฟื้นฟู ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม และความหลากหลายทางชีวภาพ 

 2. ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของชุมชนในการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม และ           
การป้องกัน และแก้ไขปัญหาไฟป่าและหมอกควัน   

3. สร้างและส่งเสริมการมีส่วนร่วมของเครือข่ายการอนุรักษ์ ฟ้ืนฟูทรัพยากรธรรมชาติ สิ่งแวดล้อม 
และการใช้ประโยชน์จากความหลากหลายทางชีวภาพ 4. ส่งเสริมการสร้างฝายต้นน้ำลำธาร  

5. ส่งเสริมการปลูกต้นไม้ในพ้ืนที่ป่าและพ้ืนที่ต่าง ๆ  
6. แก้ไขปัญหาคุณภาพน้ำในพ้ืนที่ชุมชนและพ้ืนที่ต้นน้ำ  
7. ส่งเสริมการบริหารจัดการขยะ  
8. การให้ความรู้และสร้างความตระหนักแก่กลุ่มเยาวชน/นักเรียน นักศึกษา ชุมชน ฯลฯ  
9. ส่งเสริมการใช้น้ำบาดาลเพื่อการอุปโภคบริโภคและการเกษตร  
10. ส่งเสริมการใช้พลังงานทดแทนในการบริหารจัดการทรัพยากรน้ำเพ่ือการอุปโภคบริโภคและ 

การเกษตร  
11. ส่งเสริมและแก้ไขปัญหาคุณภาพน้ำในการอุปโภคบริโภค และการใช้ประโยชน์ด้านอื่น ๆ  
12. การส่งเสริมเมืองสิ่งแวดล้อมยั่งยืน  
13. การส่งเสริมการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมศิลปกรรม สิ่งแวดล้อมธรรมชาติ                                                            

 14. การส่งเสริมการอนุรักษ์และใช้ประโยชน์สิ่งแวดล้อมและทรัพยากรธรรมชาติ  
15. ส่งเสริมการนำเศษวัสดุต่าง ๆ ไปใช้ประโยชน์ เพื่อลดการเผา โดยใช้เทคโนโลยีพลังงาน ทดแทน 

การทำปุ๋ย และการแปรรูปเป็นผลิตภัณฑ์ต่าง ๆ   
16. ส่งเสริมอาชีพเพ่ือสร้างรายได้อย่างยั่งยืน เพ่ือลดการเผาป่า พ้ืนที่เกษตร พ้ืนที่ต่าง ๆ และลดการบุกรุก

ทำลายทรัพยากรป่าไม้  
17. การสร้างความสามารถในการปรับตัว เพ่ือรับมือและลดความเสี่ยงต่อผลกระทบจากการ 

เปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศและภัยธรรมชาติ ลดการปล่อยก๊าซเรือนกระจก เพ่ิมแหล่งดูด ซึมเรือนกระจก 
และการดำเนินการตามแนวทาง BCG Model  

18. สร้างมูลค่าทางเศรษฐกิจจากชีวภาพ การหมุนเวียน และทรัพยากรสีเขียว เพ่ือขจัดปัญหาความยากจน
และลดความเหลื่อมล้ำ  

แผนงาน  
1. การบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  
2. การป้องกันและแก้ไขปัญหาไฟป่าและหมอกควัน  
3. การป้องกันและแก้ไขปัญหามลพิษด้านสิ่งแวดล้อม  
4. การส่งเสริมด้านการพัฒนา สงวน อนุรักษ์ และฟ้ืนฟูทรัพยากรธรรมชาติสิ่งแวดล้อม และความหลากหลาย

ทางชีวภาพ  
5. ส่งเสริม พัฒนาและการใช้พลังงานทดแทน  
6. ส่งเสริมให้คนอยู่ร่วมกับป่าและสิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน เพ่ือลดการบุกรุกทำลาย ทรัพยากรธรรมชาติ

และสิ่งแวดล้อม  
7. ส่งเสริมการบริหารจัดการกับการเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ ภัยธรรมชาติ และการดำเนินงาน 

ภายใต้ BCG Model 
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บทที่ 3 

การจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล จังหวัดพะเยา 

 

 3.1 การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาสมรรถนะของหน่วยงานบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล ให้มีประสิทธิภาพและสมรรถนะสูงจะเปนการสรางความเขมแข็งดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล ใหกับสวนราชการ และชวยใหสามารถบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลอยางคุมคา มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล สงเสริมใหการบริหารงานขององคกรเกิดผลสัมฤทธิ์ตามวิสัยทัศน และยุทธศาสตรที่กําหนดไว
จังหวัดพะเยา ไดดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมีแนวทางการดําเนินงาน ดังนี้   
        3.1.1 แตงตั้งคณะทํางานจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล จังหวัดพะเยา โดยมี
รองผูวาราชการจังหวัดพะเยา (ที่รับผิดชอบงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล) เปนหัวหนาคณะทํางาน      
มีหัวหนาสวนราชการบริหารสวนภูมิภาคประจําจังหวัดพะเยา ทุกทานเปนคณะทํางาน หัวหนาสํานักงาน 
จังหวัดพะเยา เปนคณะทํางานและเลขานุการ ผูอํานวยการกลุมงานบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงานจังหวัด
พะเยา เปนคณะทํางานและผูชวยเลขานุการ โดยมีอํานาจหนาที่ดังนี้     
        (1) กําหนดกรอบ ทิศทาง แนวทาง ตลอดจนใหขอเสนอแนะในการพัฒนาระบบการ
บริหาร ทรัพยากรบุคคลของจังหวัดพะเยา เพ่ือสนับสนุน การบรรลุวิสัยทัศน พันธกิจ ยุทธศาสตรของจังหวัด
พะเยา     
        (2) อํานวยการและสงเสริมการดําเนินงานในภารกิจ ที่ เกี่ยวของกับการบริหาร
ทรัพยากร บุคคลของจังหวัดพะเยาใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล      
                           (3) จัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลจังหวัดพะเยา และแผนอ่ืน ๆ         
ที่เก่ียวของ กับการพัฒนาบุคลากร การวางแผนอัตรากําลัง และแผนเสนทางความกาวหนา      
                           (4) เรงรัด ติดตาม และประเมินผลการดําเนินงานตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลของจังหวัดพะเยาใหเปนไปตามกําหนดเวลาที่เหมาะสม และ      
                           (5) ดําเนินการอื่น ๆ ตามท่ีผูวาราชการจังหวัดพะเยามอบหมาย    
       3.1.2 จัดทําปฏิทินการทํางานเพ่ือจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลจังหวัดพะเยา 
ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการตามแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 
จังหวัดพะเยา ประจําป    
       3.1.3 ดําเนินการตามขั้นตอนการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (5 ขั้นตอน) 
ประกอบดวย การจัดกิจกรรมการพัฒนาหรือเสริมสรางความรูความเขาใจใหกับผูบริหารและเจาหนาที่ที่เกี่ยวของ 
การประเมินสถานภาพปจจุบันดานการบริหารทรัพยากรบุคคล การวิเคราะหทิศทาง นโยบาย และกําหนด
ประเด็นยุทธศาสตร การกําหนดเปาประสงคเชิงกลยุทธและตัวชี้วัด และการจัดทําแผนกลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล    
       3.1.4 คณะทํางานฯ นํา (ราง) แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566 - 2570 
เสนอผบูริหารใหความเห็นชอบ    
       3.1.5 แปลงแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลไปสูการปฏิบัติโดยจัดทําเปนแผนปฏิบัติการ 
ตามแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลประจําป 2566 - 2570    
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       3.1.6 เผยแพรและประชาสัมพันธแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล จังหวัดพะเยา     
พ.ศ. 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการตามแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล จังหวัดพะเยา ใหแก 
เจาหนาที่และผูเกี่ยวของไดรับทราบ เพ่ือใชเปนกรอบแนวทางและเปนขอมูลประกอบในการปฏิบัติงาน         
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล    
       3.1.7 ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติตามแผนกลยุทธ และรายงานผลการดําเนินงาน       
ใหผูบริหารทราบ    

3.2 การดําเนินการตามขั้นตอนการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 5 ขั้นตอน ดังนี้ 
       3.2.1 การจัดกิจกรรมการพัฒนา หรือเสริมสรางความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการจัดทําแผนกลยุทธ
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทางการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล    

    (1) จังหวัดพะเยาได้จัดการประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคล จังหวัดพะเยา พ.ศ. ๒๕๖๖ - 2570 เมื่อวันพฤหัสบดีที่ 3 สิงหาคม ๒๕๖6 เวลา 09.00 – ๑๖.๓๐ น.  
ณ ห้องประชุมภูกามยาว ชั้น ๕ ศาลากลางจังหวัดพะเยา โดยมีว่าที่ร้อยตรี ณรงค์ โรจนโสทร ผู้ว่าราชการ
จังหวัดพะเยา  เป็นประธานการประชุม และ ดร.ภาวนา  กิตติวิมลชัย ตำแหน่ง นักวิชาการแผนและสารสนเทศ
ชำนาญการพิเศษ รักษาการแทนผู้อำนวยการกองพัฒนาคุณภาพการศึกษามหาวิทยาลัยพะเยา และ
คณะทำงานตรวจประเมินรางวัลคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ สำนักงาน ก.พ.ร. เป็นวิทยากรในการ
ประชุม ผ่านระบบ Microsoft Teams 

   (2) จังหวัดพะเยาจัดการประชุมคณะทำงานจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
จังหวัดพะเยา เมื่อวันศุกร์ที่ ๒2 กันยายน ๒๕๖๖ เวลา 09.๓๐ - ๑2.0๐ น. ณ ห้องประชุมจอมทอง ชั้น ๔ 
ศาลากลางจังหวัดพะเยา เพ่ือให้คณะทำงานฯ รับรองและให้ความเห็นชอบแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคลของจังหวัดพะเยา พ.ศ. 2566 – 2570 โดยมีรองผู้ว่าราชการจังหวัดพะเยา (นายบำรุง  สังข์ขาว)  
เป็นประธาน 

     3.2.2 การประเมินสถานภาพปจจุบันดานการบริหารทรัพยากรบุคคล การวิเคราะหจุดแข็ง   
จุดออน ของการบริหารทรัพยากรบุคคล และการวิเคราะหความคาดหวังของผูมีสวนไดสวนเสียตอการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล    

 (1) จังหวัดพะเยาไดจัดทําแบบสำรวจออนไลน์ เพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลความคิดเห็นจาก
หัวหน้าส่วนราชการ/นายอำเภอ จำนวน 8 ราย และข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจำ จำนวน 
382 ราย ตอบแบบสำรวจความคิดเห็นเพ่ือประกอบการประเมินสถานภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลของจังหวัดพะเยา ในระหว่างวันที่ 30 พฤษภาคม - 16 มิถุนายน 2566 เพ่ือใหมีขอมูลผลการวิเคราะห
สถานะปจจุบันดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของจังหวัด จุดออน จุดแข็ง ของระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคล ความคิดเห็น  ความคาดหวังตอระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของจังหวัดที่จะสอดคลอง สนับสนุน     
ตอการบรรลุของทิศทาง เปาหมาย และยุทธศาสตรของจังหวัด โดยมีขอคําถามท่ีสําคัญ ดังนี้ 
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หัวหน้าส่วนราชการและนายอำเภอ 

ด้าน ข้อคิดเห็น 
เป้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ที่สำคัญเชิงยุทธศาสตร์ 
ประเด็นคำถาม : ในความเห็นของท่าน เป้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ที่สำคัญเชิงยุทธศาสตร์ของจังหวัด
พะเยาที่ต้องการให้เกิดขึ้นในแต่ละด้าน คืออะไร 
๑) ด้านกระบวนงาน - ควรมีการกำหนดกระบวนงานให้ชัดเจน ไม่ซ้ำซ้อน ติดตาม

ประเมินผล และมีแนวทางการพัฒนางานได้ 
- สามารถเชื่อมโยงการทำงานและภารกิจทุกภาคส่วนมาเพ่ือใช้ในการ
วางแผนได้ 
- ประชาชนมีคุณภาพชีวิตดีทุกมิติ 
- ความถูกต้อง โปร่งใส การมีส่วนร่วมของผู้เกี่ยวข้อง 

๒) ด้านทรัพยากรบุคคล - ควรให้ความสำคัญในการพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับบริบทของ
การเปลี่ยนแปลงของโลก พัฒนาอย่างเข้มข้น ต่อเนื่อง สม่ำเสมอ   
รอบด้าน รวมทั้งการสร้างขวัญ และกำลังใจ ให้กับบุคลากร 
- ใช้ทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ได้อย่างเต็มกำลังความสามารถ 
จำนวนเพียงพอและมีความสุขกับการทำงาน 
- ความเท่าเทียมเสมอภาคและการได้รับโอกาส 

๓) ด้านทรัพยากรในการบริหารใน
องค์กร เช่น งบประมาณ เครื่องมือ
เทคโนโลยี เป็นต้น 

- ควรมีการจัดสรรทรัพยากร เครื่องไม้เครื่องมือที่ทันสมัย ทันกับ
เทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลง จัดงบประมาณต่างๆให้เหมาะสม 
ใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ให้สามารถปฏิบัติงานได้สำเร็จ รวดเร็วและมี 
- ประสิทธิภาพเพียงพอ 
- นำเทคโนโลยีและนวัตกรรมมาใช้ในการดำเนินงานเพ่ือเพ่ิม
ผลสัมฤทธิ์ 

๔) ด้านการให้บริการลูกค้า
ผู้รับบริการ หรือผู้รับผลกระทบ
ภายนอกองค์กร 

- ปลูกจิตสำนึกการบริการ ตระหนักถึงประโยชน์ของประชาชนเป็น
สำคัญ 
- ความพึงพอใจสูงสุดของผู้รับบริการ 
- รวดเร็ว ทั่วถึง เป็นธรรม 
- ให้ความสำคัญกับผู้รับบริการทุกระดับ 

จุดแข็งหรือสิ่งท่ีดีทีมี่อยู่ 
ประเด็นคำถาม : ในความเห็นของท่าน จุดแข็งหรือสิ่งที่ดีที่มีอยู่ของจังหวัดพะเยาในปัจจุบันในแต่ละด้าน        
มีอะไรบ้าง 
๑) ด้านกระบวนงานหลักขององค์กร - มีระบบที่ชัดเจน 

- มีขั้นตอนการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 
- จัดให้มีโครงสร้างการบริหารจัดการและแบ่งหน้าที่ชัดเจน 
- ภาคเอกชนเจ้ามาร่วมบริหารจัดการ 
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ด้าน ข้อคิดเห็น 
๒) ด้านโครงสร้างและสภาวะแวดล้อม - สิ่งแวดล้อม ดี มีโครงสร้างชัดเจน 

- มีการกำหนดโครงสร้างองค์กรที่มีหน้าที่ความรับผิดชอบแยกกันอย่าง
ชัดเจน 
- แก้ไขอุปสรรคเรื่องสถานะของพ้ืนที่ตามกฎหมาย 

๓) ด้านคน - บุคลากรมีจิตสำนึกความรับผิดชอบ และมีความสามัคคี 
- ผู้คนจิตใจดี 
- สามารถเข้าถึง และมีส่วนร่วมการพัฒนาจังหวัดพะเยา 

๔) ด้านข้อมูลสารสนเทศ - การเข้าถึงข้อมูลสามารถทำได้ง่าย แต่การจัดระบบฐานข้อมูลต่างๆ 
ควรมีการพัฒนา 
- ทุกคนเข้าถึงข้อมูลและนโยบายแผนงานของจังหวัด 
- มีระบบการสื่อสารทั่วถึง 
- ข้อมูลมีความครบถ้วน 

๕) ด้านการตัดสินใจและภาวะผู้นำ - ผู้นำมีการกำหนดเป้าหมายอย่างชัดเจนเป็นธรรม 
- มีผู้นำที่มีทัศนคติท่ีดี 

๖) ด้านเครือข่ายและการมีส่วนร่วม - มีเครือข่ายการทำงานและมีส่วนร่วมอย่างดี 
- มีการร่วมมือของภาครัฐ เอกชน และภาคประชาชน 

๗) ด้านรางวัลและแรงจูงใจ - ควรเพิ่มความถี่ในการให้รางวัลจูงใจ 
- มีกำหนดรางวัลและแรงจูงใจ เพ่ือสร้างขวัญกำลังใจให้เจ้าหน้าที่ 
- การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

๘) ด้านนวัตกรรม - ยังมีไม่เพียงพอ 
- มีการนำนวัตกรรมมาใช้ในการปฏิบัติงาน 
- ได้รับการพัฒนาต่อยอด 
- มีหน่วยงานส่งเสริมนวัตกรรมในพ้ืนที่ 

๙) ด้านอื่นๆ - ปรับปรุงและทบทวน แก้ไขให้ทันสถานการณ์ 
- ด้านสิ่งแวดล้อม การอยู่ร่วมกัน ถ้อยทีถ้อยอาศัย 
- วัฒนธรรมที่ดี 
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สิ่งท้าทาย หรือสิ่งท่ีต้องปรับปรุง 
ประเด็นคำถาม : ในความเห็นของท่าน สิ่งท้าทาย หรือสิ่งที่ต้องปรับปรุงจังหวัดพะเยาในปัจจุบันในแต่ละด้าน  
มีอะไรบ้าง 

ด้าน ข้อคิดเห็น 
๑) ด้านกระบวนงานหลักขององค์กร - กระชับ สามารถเห็นผลสัมฤทธิ์ 

- เชื่อมการขับเคลื่อนงานกับภาคเอกชน และภาคประชาสังคม 
- ความชัดเจนและการบูรณาการที่เห็นผลจริงและยั่งยืน 

๒) ด้านโครงสร้างและสภาวะ
แวดล้อม 

- สิ่งแวดล้อมดี 
- แก้ไขปัญหาเรื่องพ้ืนที่/ด้านกฎหมาย 
- การสร้างการมีส่วนร่วมของภาคประชาชนให้มากขึ้น 

๓) ด้านคน - พัฒนาคน 
- พัฒนาคุณภาพ 
- การมีส่วนร่วมในแต่ละภาคส่วนให้มีมากขึ้น 

๔) ด้านข้อมูลสารสนเทศ - การบริหารจัดการข้อมูลจังหวัด 
- หาวิธีกระจายให้รวดเร็วและน่าสนใจ 
- มีการนำเทคโนโลยีใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้เพ่ิมขึ้น 

๕) ด้านการตัดสินใจและภาวะผู้นำ - ควรตัดสินใจเด็ดขาด ชัดเจน 
- การเตรียมข้อมูลสนับสนุนให้ผู้นำ 
- ความชัดเจนในการแก้ปัญหา 

๖) ด้านเครือข่ายและการมีส่วนร่วม - มีกิจกรรมและปฏิสัมพันธ์อย่างเป็นทางการและไม่ทางการ 
- สร้างเครือข่ายในการทำงาน 
- การมีส่วนร่วมเพ่ิมมากข้ึน 

๗) ด้านรางวัลและแรงจูงใจ - การสร้างแรงจูงใจ 
- เป็นรางวัลภาพรวม 
- มีความเสมอภาค 

๘) ด้านนวัตกรรม - ควรมีนวัตกรรมในการทำงาน 
- เผยแพร่ให้เป็นที่นิยมแพร่หลายและมีชื่อเสียงมากขึ้น 
- ดูงานพ้ืนที่อ่ืนๆ ที่สำเร็จและยั่งยืน 
- มีนวัตกรรมใหม่ๆ มากข้ึนเพ่ือส่งเสริมการทำงาน 

๙) ด้านอื่นๆ - ด้านเทคโนโลยี และข้อมูล ควรมีการสนับสนุนผู้มีส่วนได้เสีย 
- สร้างสังคมคิดเชิงบวก ใช้วิกฤตเป็นโอกาส 
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ความคาดหวังท่ีอยากให้เกิดขึ้นในอนาคต 
ประเด็นคำถาม : ท่านมีความคาดหวังต่อการบริหารงานของจังหวัดพะเยาในอนาคตอย่างไร 

ด้าน ข้อคิดเห็น 
๑ ) อ ะ ไรบ ้า งที ่ห น ่ว ย งาน ก า ร
เจ้าหน้าที่ ควรจะทำแต่ไม่ได้ทำให้ 
ในช่วงที่ผ่านมา 

- การพัฒนาบุคลากรทุกภาคส่วน 
- จัดคนตามกรอบ 
- ความสามัคคีเป็นหนึ่ง 

๒ ) อะไรบ้ างที่ ท่ านคาดหวั งให้
หน่วยงานการเจ้าหน้าที่สนับสนุนให้
เกิดข้ึนใน ๑ – ๓ ปี ข้างหน้า 

- พัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
- สวัสดิการที่ดีขึ้น 
- เปิดเผยข้อมูล 
- การขับเคลื่อนงานโดยการร่วมมือของทุกภาคส่วน 

 

 

ข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจำ 

ด้าน ข้อคิดเห็น 
๑)อะไรบ้างที่หน่วยงาน
การเจ้าหน้าที่ควรจะทำ 
แต่ไม่ได้ทำในช่วงท่ี
ผ่านมา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

- งานจัดเก็บข้อมูลต่างๆ ให้เป็นปัจจุบัน และเป็นไปตามระเบียบทางราชการ  
เช่น ก.พ. 7 สถิติการขาด ลา มาสาย ของข้าราชการ การบันทึกเงินค่าตอบแทน   
ใน   ก.พ. 7 ให้เป็นปัจจุบัน 
- การพัฒนาสวัสดิการให้แก่บุคลากร เช่น ที่อยู่อาศัย และการพัฒนาคุณภาพชีวิต
อ่ืนๆ เช่น ด้านสุขภาพ 
- การปฏิบัติอย่างเสมอภาคและเป็นธรรม เช่นการประเมินเงินเดือน การโอนย้าย 
- การเสนอปรับฐานเงินเดือนข้าราชการ และเพ่ิมค่าล่วงเวลา 
- การส่งเสริมให้ข้าราชการมีส่วนร่วมในกิจกรรม 
- การศึกษาดูงานหน่วยงานอ่ืนที่เป็นแบบอย่างที่ดี เพ่ือนำความรู้มาพัฒนาหน่วยงาน
ของตน 
- การประเมินที่โปร่งใสและเป็นธรรม เช่นการประเมินเงินเดือน 
- การกระตุ้นการทำงานให้แก่บุคลากรอย่างต่อเนื่อง เพ่ือสร้างแรงจูงใจในการทำงาน 
(empowerment) 
- การมีหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรตามความสนใจของแต่ละบุคคล 
- การส่งเสริมและพัฒนาสวัสดิการให้แก่บุคลากร เช่น ที่อยู่อาศัย การพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตอ่ืนๆ เช่น ด้านสุขภาพ ด้านการรักษาพยาบาล  
- การบริหารจัดการทรัพยากรในหน่วยงานให้เพียงพอ และเหมาะสม ทั้งด้าน
ทรัพยากรบุคคล และวัสดุอุปกรณ์ท่ีมีความจำเป็นในการทำงาน 
- การพัฒนาองค์ความรู้ในด้านต่างๆ ที่จำเป็นในการปฏิบัติงาน เช่น การถอด
บทเรียนการทำงาน การอบรมพัฒนาศักยภาพเจ้าหน้าที่ในด้านต่าง ๆ การศึกษา    
ดูงาน 
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ด้าน ข้อคิดเห็น 
1) อะไรบ้างที่
หน่วยงานการเจ้าหน้าที่
ควรจะทำ แต่ไม่ได้ทำ
ในช่วงท่ีผ่านมา(ต่อ) 

 

- การเสริมสร้างความสัมพันธ์ของเจ้าหน้าที่แต่ละหน่วยงาน เช่น จัดกิจกรรมกีฬา
สัมพันธ์ การปฏิบัติธรรม การออกกำลังกายหลังเลิกงาน 
- การตรวจสอบสิทธิประโยชน์ด้านต่างๆ ให้แก่บุคลากร 
- การสนับสนุนให้คำปรึกษาแนะนำท่ีถูกต้องแก่บุคลากร  
- การสร้างขวัญและกำลังใจในการทำงาน   
- ควรมีกล่องรับฟังความคิดเห็น 
- การกำหนดอายุสัญญาจ้างเป็น 4 ปี หรือมากกว่า สำหรับพนักงานราชการ และ
ลูกจ้างชั่วคราว 
- มีการหมุนเวียนสลับตำแหน่งหน้าที่การปฏิบัติงานอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง เพ่ือ
ส่งเสริมการเรียนรู้ใหม่ๆ  
- ปรับปรุงสถานที่ทำงาน เช่น ปรับปรุงห้องน้ำ เครื่องปรับอากาศ  กล้องวงจรปิด
ภายนอกอาคารสถานที่เพ่ือความปลอดภัย 
- การพิจารณาลดและเพ่ิมบุคลากร และการสนับสนุนงบประมาณที่เหมาะสม 
- การดำเนินการอย่างเร่งด่วนในเรื่องความก้าวหน้าทางวิชาชีพ 
- การจัดระบบการเข้าถึงบริการของผู้ป่วยในโรงพยาบาล 
- การให้ข้อมูลต่างๆ ยังไม่ชัดเจน ทำให้เกิดความสับสน และมีผลเสียตามมาเช่น  
เสียสิทธิ เสียโอกาส, การพิจารณา พ.ส.ต. เฉพาะทาง 
- การกำหนดกรอบอัตรากำลังให้เหมาะสมกับภาระงานในปัจจุบันของหน่วยงาน 
- การเตรียมความพร้อมของบุคลากรตามช่วงเวลาที่จะเข้าสู่การประเมินปรับระดับ
ของบุคลากร  
- การปรับปรุงศูนย์กลางข้อมูลด้าน HR และ แผนพัฒนาความก้าวหน้าของแต่ละ
วิชาชีพที่บุคลากรเข้าถึงได้ /ลดขั้นตอนด้านเอกสาร 
- การรักษาคนในองค์กรที่มีประสิทธิภาพให้อยู่กับหน่วยงาน 
- การติดต่อประสานงาน การบริการข้อมูล และการบริหารจัดการบุคลากร 
เจ้าหน้าที่ที่คุณสมบัติ/สมรรถนะ ตรงตามงาน 
- การพัฒนาศักยภาพบุคคลด้านการเป็นผู้นำ 
- ทบทวน ปรับค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับภาวะปัจจุบันล้อไปกับเกณฑ์มาตรฐาน
ของกระทรวงสาธารณะสุข 
- การจัดทำแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลในภาพรวมขององค์กรที่ชัดเจน 
- การแจ้งให้บุคลากรทราบความเคลื่อนไหวหรือความก้าวหน้าของแต่ละบุคคล และ
การติดตามและใส่ใจงานที่รับผิดชอบให้ทันตามเวลาที่กำหนด และตระหนักถึง
ความก้าวหน้าของบุคคลากรทุกระดับ 
- การวิเคราะห์หาสาเหตุที่ทำให้บุคคลากรลาออกขอย้ายเพ่ือแก้ปัญหาการขาดแคลน
บุคลากร 
- การจัดสรรวัสดุ เครื่องมือ ครุภัณฑ์ทางการแพทย์ทีเ่พียงพอ 
- การสนับสนุนให้ประชุมวิชาการแบบ on site 
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ด้าน ข้อคิดเห็น 
2) อะไรบ้างที่ท่าน
คาดหวังให้หน่วยงาน
การเจ้าหน้าที่สนับสนุน
ให้เกิดขึ้นใน ๑-๓ ปี
ข้างหน้า 

 

- การพัฒนาบุคลากรที่เป็นรูปธรรม และดำเนินการต่อเนื่อง 
- การส่งเสริมสวัสดิการด้านต่างๆ ของเจ้าหน้าที่ทุกระดับ เช่น การตรวจสุขภาพ
ประจำปี 
- มีแผนการพัฒนาศักยภาพบุคลากร และมีการประเมินอย่างเหมาะสม 
- การสนับสนุนอุปกรณ์เครื่องมือต่างๆ ที่ทันสมัยและเพียงพอในการปฏิบัติงาน เช่น 
คอมพิวเตอร์ 
- การได้รับเงินตอบแทนจากการปฏิบัติหน้าที่ เช่น เบี้ยเลี้ยง ค่าพาหนะเดินทาง  
ออกพ้ืนที่ ค่าปฏิบัติงานล่วงเวลา 
- การกำหนดกรอบอัตรากำลังที่เพียงพอ  
- การสนับสนุนงบประมาณเพ่ิมเติมเพ่ือส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานได้อย่าง
สมบูรณ์ 
- การเพ่ิมโอกาสให้บุคลากร มีความก้าวหน้าและเติบโตในสายงาน และตำแหน่ง
หน้าที่ 
- การส่งเสริมและพัฒนาความรู้ของบุคลากรอย่างสม่ำเสมอ เช่นการฝึกอบรม 
การศึกษาดูงาน 
- การพัฒนาคุณภาพชีวิต  
- สนับสนุนการให้คำแนะนำที่ถูกต้องและเจ้าที่หน้าได้ผลประโยชน์สูงสุด 
- การแต่งตั้ง โยกย้ายบุคลากรให้เหมาะสมกับงาน และเป็นธรรม 
- การส่งเสริมการทำงานร่วมกัน  
- การกำหนดอายุสัญญาจ้างเป็น 4 ปี หรือมากกว่า สำหรับพนักงานราชการ และ
ลูกจ้างชั่วคราว 
- ปรับปรุงสถานที่ทำงาน เช่น ปรับปรุงห้องน้ำ เครื่องปรับอากาศ  กล้องวงจรปิด
ภายนอกอาคารสถานที่เพ่ือความปลอดภัย 
- มีการหมุนเวียนสลับตำแหน่งหน้าที่การปฏิบัติงานอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง เพ่ือ
ส่งเสริมการเรียนรู้ใหม่ๆ  
- ปรับฐานเงินเดือนให้สูงขึ้น 
- มีกรอบอัตราตำแหน่งบุคลากรที่ขาดแคลนให้เพียงพอต่อการปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึน 
เช่น งานพัสดุและการเงิน 
- การศึกษาดูงานหน่วยงานอ่ืนที่เป็นแบบอย่างที่ดี เพ่ือนำความรู้มาพัฒนาหน่วยงาน 
- การประเมินที่โปร่งใสและเป็นธรรม เช่นการประเมินเงินเดือน 
- การเปลี่ยนแปลงด้านโครงสร้างบุคลากรของหน่วยงาน 
- การเท่าเทียมในสหวิชาชีพรวมถึงความก้าวหน้าในวิชาชีพ 
- การเข้าบริการของผู้ป่วยที่รวดเร็ว โดยเพิ่มเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานแต่ละหน่วยงาน
ตามภาระงานที่เพ่ิมข้ึน 
- คาดหวังให้ระบบบริการคัดกรองและส่งต่อโดยเฉพาะกลุ่มผู้สูงอายุที่จะต้องได้รับ
การดูแลและช่วยเหลือให้คำแนะนำตามกลุ่มและตามสิทธิ์ 
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ด้าน ข้อคิดเห็น 

2) อะไรบ้างที่ท่าน
คาดหวังให้หน่วยงาน
การเจ้าหน้าที่สนับสนุน
ให้เกิดขึ้นใน ๑-๓ ปี
ข้างหน้า(ต่อ) 

 

- การป้องกันและปราบปรามการทุจริต 
- มีการปรับระบบการทำงานให้มีความเท่าทันเทคโนโลยีสมัยใหม่มากขึ้น 
- การลดภาระงานที่ไม่จำเป็น ภารกิจหน่วยงานควรเป็นภารกิจที่เกิดประโยชน์จริง ๆ 
ต่อประชาชน 
- มีแผนการพัฒนา สรรหา ส่งเสริม บุคลากรในองค์กรที่ชัดเจน ครอบคลุม  
แบบ Real time 
- การส่งเสริมการใช้ระบบ IT เพ่ิมมากข้ึน 
- การจัดทำโปรแกรมสำหรับบันทึกข้อมูลการพัฒนาบุคลากรของเจ้าหน้าที่ 
- มี Application สำหรับติดต่อประสานงานด้านทรัพยากรบุคคล 
- การส่งเสริมและสนับสนุนเจ้าหน้าที่ในหน่วยงานให้มีความสามัคคีในหน่วยงาน 
- มีเครื่องมืออุปกรณ์ท่ีทันสมัยและเพียงพอในการดูแลผู้ป่วย 
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 (2) การสำรวจขอมูลบุคลากร จังหวัดพะเยาไดสำรวจขอมูลอัตรากําลังบุคลากร        
ของสวนราชการส่วนภูมิภาคประจำจังหวัด ข้อมูล ณ  กันยายน 256๖ มีขอมูล ดังนี้ 

 
ที ่ ส่วนราชการ ข้าราชการ ลูกจ้าง 

ประจำ 
พนักงาน
ราชการ 

ลูกจ้าง
ชั่วคราว 

จ้าง
เหมา 

พนักงาน
กองทุน/

อื่นๆ 

รวม 

1 ท่ีทำการปกครองจังหวัดพะเยา       117 1 21 0 51 0 190 
2 สำนักงานจังหวัดพะเยา 25 2 6 0 22 0 55 
3 สำนักงานโยธาธิการและผังเมืองจังหวัดพะเยา 13 6 6 0 10 0 35 
4 สำนักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดพะเยา 61 0 2 0 2 2 67 
5 สำนักงานท่ีดินจังหวัดพะเยา 103 6 3 3 29 0 144 
6 สำนักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจังหวัด

พะเยา       
30 0 1 0 4 0 35 

7 สำนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย
จังหวัดพะเยา 

13 0 4 0 0 0 17 

8 สำนักงานประชาสัมพันธ์จังหวัดพะเยา                 5 1 0 0 1 0 7 
9 เรือนจำจังหวัดพะเยา 81 0 9 0 0 0 90 
10 สำนักงานบังคับคดีจังหวัดพะเยา 5  0 3 3 2 0 13 
11 สำนักงานคุมประพฤติจังหวัดพะเยา 13 1 18 4 3 0 39 
12 สำนักงานแรงงานจังหวัดพะเยา 4 2 0 0 4 0 10 
13 สำนักงานจัดหางานจังหวัดพะเยา 6 2 4 2 3 0 17 
14 สำนักงานสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน

จังหวัดพะเยา 
7 0 2 0 4 0 13 

15 สำนักงานประกันสังคมจังหวัดพะเยา 12 2 3 0 2 19 38 
16 สำนักงานพาณิชย์จังหวัดพะเยา 13 0 3 0 15 0 31 
17 สำนักงานสาธารณสุขจังหวัดพะเยา 2,092 93 131 15 0 850 3,181 
18 สำนักงานคลังจังหวัดพะเยา                   17 1 1 0 1 0 20 
19 สำนักงานเกษตรและสหกรณ์จังหวัดพะเยา  8 1 5 0 4 0 18 
20 สำนักงานประมงจังหวัดพะเยา 11 1 4 0 1 0 17 
21 สำนักงานปศุสัตว์จังหวัดพะเยา 30  14  28  72 
22 สำนักงานการปฏิรูปท่ีดินจังหวัดพะเยา 20 2 3 0 13 2 40 
23 สำนักงานเกษตรจังหวัดพะเยา 91 4 13 2 0 0 110 
24 สำนักงานสหกรณ์จังหวัดพะเยา 29 3 24 0 12 0 68 
25 สำนักงานขนส่งจังหวัดพะเยา 24 4 15 0 19 2 67 
26 สำนักงานสถิติจังหวัดพะเยา    4 0 12 5 1 0 22 
27 สำนักงานทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม

จังหวัดพะเยา 
19 1 2 3 6 0 31 

28 สำนักงานพัฒนาสังคมและความม่ันคงของ
มนุษย์จังหวัดพะเยา    

14 0 7 0 7 12 40 

29 สำนักงานวัฒนธรรมจังหวัดพะเยา 25 0 19 0 57 0 101 
30 สำนักงานอุตสาหกรรมจังหวัดพะเยา    8 2 1 1 6 0 18 
31 สำนักงานพระพุทธศาสนาจังหวัดพะเยา 8 0 0 0 3 0 11 
32 สำนักงานพลังงานจังหวัดพะเยา     6 0 1 0 6 0 13 
33 สำนักงานท่องเท่ียวและกีฬาจังหวัดพะเยา 4 0 0 0 6 0 10 

 รวม 2,918 134 337 38 322 877 4,640 
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  (๓) ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสำรวจ 

คำถาม จำนวน (คน) คิดเป็น (ร้อยละ) 

1.1 เพศ ชาย 135 35.3 
หญิง 247 64.7 

1.2 อายุ 20 – 25 ป ี 7 1.8 
26 - 30 ป ี 30 7.9 
31 – 40 ป ี 112 29.3 
42 - 50 ป ี 142 37.2 
51 ปีขึ้นไป 91 23.8 

1.3 ระดับการศึกษา ต่ำกว่าปริญญาตรี 37 9.7 
ปริญญาตรี 265 69.4 
ปริญญาโท 80 20.9 
ปริญญาเอก - - 

1.4 ประเภทของเจ้าหน้าที่รัฐ ข้าราชการ 278 72.8 
ลูกจ้างประจำ 14 3.7 
พนักงานราชการ 75 19.6 
ลูกจ้างชั่วคราว - - 
พนักงานอ่ืน ๆ 15 3.9 

1.5 อายุราชการ น้อยกว่า ๕ ปี 83 21.7 
๕ - ๑๐ ป ี 90 23.6 
๑๑ - ๑๕ ป ี 41 10.7 
๑๖ - ๒๐ ป ี 46 12 
๒๑ ปีขึ้นไป 122 31.9 
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  (๔) ข้อมูลการตอบแบบสอบถามความพึงพอใจ 

เรื่อง 
เห็นด้วย ความพึงพอใจ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด  X̅ S.D การแปลผล 

ความพึงพอใจ 
ความพึงพอใจต่อการสนับสนุนด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของจังหวัดพะเยา 
1. นโยบายและแผนการพัฒนาบุคลากร 
เพ่ือพัฒนาความรู้ ทักษะและสมรรถนะของ
บุคลากรทุกระดับให้พร้อมต่อการปฏิบัติภารกิจ 

21.7 37.7 28.5 8.4 3.7 3.65 1.03 มาก 

๒. การสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของ 

บุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
22 33.5 29.6 11.3 3.7 3.59 1.06 มาก 

3. ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนในการพัฒนาและ
เรียนรู้ โดยคัดเลือก/พิจารณาบุคลากรไปเข้า
รับการอบรมอย่างเหมาะสมและเป็นธรรม 

28.5 35.1 24.6 7.9 3.9 3.76 1.07 มาก 

๔. เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
เสนอความคิดเห็นแลกเปลี่ยนเรียนรู้เกี่ยวกับ 
การปฏิบัติงาน 

27.2 38 23.3 6.8 4.7 3.76 1.07 มาก 

๕. บรรยากาศของหน่วยงานที่ส่งเสริมให้
บุคลากรมีความกระตือรือร้นที่จะพัฒนา
ตนเองภารกิจ 

23.3 39.8 23.6 8.6 4.7 3.68 1.07 มาก 

ความพึงพอใจต่อการสื่อสารด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของจังหวัดพะเยา 

6. การสื่อสารนโยบายและแผนการพัฒนา
บุคลากรให้แก่บุ คลากรทุกคนรับทราบ  
เพ่ือการรับรู้ร่วมกัน 

24.9 33 29.8 7.6 4.7 3.66 1.08 มาก 

7. ช่องทางที่ใช้ในการสื่อสารข้อมูลเกี่ยวกับ
การพัฒนาบุคลากร เช่น หนังสือแจ้งเวียน
อินทราเน็ต บอร์ดประชาสัมพันธ์ทั่วถึงและ
เพียงพอต่อการแจ้งข้อมูลที่ต้องการรับทราบ 

27 35.1 25.9 8.9 3.1 3.74 1.05 มาก 

๘. ความรวดเร็ว ถูกต้อง และเป็นปัจจุบันใน
การประชาสัม พันธ์  แจ้ งข้อมูลข่ าวสาร
เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 

24.1 35.9 27.5 8.9 3.7 3.68 1.05 มาก 

๙. การได้รับรู้ข้อมูล ข่าวสาร และความรู้ที่
จำเป็น เพ่ือการพัฒนาตนเองอย่างสม่ำเสมอ 

26.4 33.2 37.5 9.4 3.4 3.70 1.07 ปานกลาง 

ความผูกพันต่อองค์กร 

ความผูกพันต่อองค์กรด้านหน่วยงาน 

๑. หน่วยงานที่สังกัดมีผลงานเป็นที่ยอมรับ
ของบุคคลทั่วไป 

34.3 40.6 19.9 4.7 0.5 4.03 0.88 มาก 
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เรื่อง 
เห็นด้วย ความพึงพอใจ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด  X̅ S.D การแปลผล 

2. หน่วยงานจัดหาอุปกรณ์เครื่องใช้ที่เหมาะสม
และเพียงพอกับการทำงานให้สำเร็จ 

22.5 37.2 27.5 8.6 4.2 3.65 1.05 มาก 

๓. หน่วยงานมีนโยบายและทิศทางท่ีชัดเจน 29.8 38 22.8 7.9 1.6 3.87 0.98 มาก 
๔. หน่วยงานมีระบบการทำงานที่ดี 25.4 41.9 35.6 5.8 3.4 3.80 0.99 มาก 
5. หน่วยงานเห็นความสำคัญในตัวท่าน 23.6 35.9 29.3 6.8 4.5 3.67 1.05 มาก 
6. หน่วยงานได้สื่อสารสร้างความเข้าใจใน
เรื่องต่าง ๆ อย่างท่ัวถึง 

23 38.2 28.8 8.6 1.3 3.73 0.95 มาก 

ความผูกพันต่อองค์กรด้านงานที่ทำ 

๗. งานที่ท่านทำมีคุณค่าและเกิดประโยชน์ 45 37.2 15.4 2.1 0.3 4.25 0.81 มากที่สุด 
๘.งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีความท้าทาย 34.8 42.9 17.8 3.9 0.5 4.08 0.85 มาก 
๙. งานที่ทำช่วยให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนา 
ตนเอง 

39.8 0.8 14.9 3.9 0.5 4.15 0.85 มากที่สุด 

๑0.งานที่ท่านทำตรงกับความถนัดของท่าน 33 40.8 20.2 4.7 1.3 3.99 0.92 มาก 
๑๑. มีอิสระในการตัดสินใจในงานที่ได้รับ
มอบหมาย 

23.6 42.1 24.1 6.3 3.9 3.75 1.01 มาก 

๑๒. ท่านได้ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
ในงานที่ท่านรับผิดชอบอยู่เสมอ 

29.6 40.3 21.5 6.3 2.4 3.88 0.98 มาก 

ความผูกพันต่อองค์กรด้านเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างานเพื่อนร่วมงานมีส่วนช่วยทำให้งานประสบความสำเร็จ 

13. เพ่ือนร่วมงานมีส่วนช่วยทำให้ งาน
ประสบความสำเร็จ 

37.7 40.8 15.4 4.7 2.9 4.08 0.93 มาก 

๑๔. เพื่อนร่วมงานมีจริยธรรม 28 45.5 18.8 4.7 2.9 3.91 0.95 มาก 
๑๕. หัวหน้างานมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ 33.8 37.7 18.1 5.5 5 3.90 1.09 มาก 
๑๖. หัวหน้างานเป็นคนมีความสามารถ 36.6 39.3 16 5.2 2.9 4.02 1.00 มาก 
๑๗. หวัหนา้งานสั่งการโดยให้แนวทางที่ชดัเจน 32.7 39 19.1 5 4.2 3.91 1.04 มาก 
๑๘. หัวหน้างานแนะนำและสอนงาน 33.5 34.6 22.3 4.7 5 3.87 1.09 มาก 
๑๙. หัวหน้างานมีส่วนร่วมรับผิดชอบ 31.9 35.1 20.2 7.9 5 3.81 1.12 มาก 
ในความผิดพลาดของท่านความผูกพันต่อองค์กรด้านผู้บริหารระดับสูง 

๒๐.ผู้บริหารระดับสูงขององค์การมีวิสัยทัศน์ 34.8 37. 20.2 5 2.9 3.96 1.00 มาก 
๒๑. ผู้บริหารระดับสูงขององค์การมีคุณธรรม 38 35.6 19.4 4.7 2.4 4.02 0.99 มากที่สุด 
๒๒. ผู้บริหารระดับสูงขององค์การเป็นผู้นำ 

การเปลี่ยนแปลง 
36.4 34.3 20.9 5.5 2.9 3.96 1.03 มากที่สุด 

๒๓. ผู้บริหารระดับสูงขององค์การสร้าง 

บรรยากาศ ของการมีส่วนร่วม 
33.8 34 22.3 7.1 2.9 3.89 1.05 มาก 
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เรื่อง 
เห็นด้วย ความพึงพอใจ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด  X̅ S.D การแปลผล 

ความผูกพันต่อองค์กรด้านอ่ืน ๆ 
๒๔. ท่านไม่มีปัญหาด้านสุขภาพ 33.2 29.1 23.3 7.3 7.1 3.74 1.20 มากที่สุด 
๒๕. ครอบครัวของท่านเข้าใจและสนับสนุน 

การทำงาน 
50.8 35.1 12.6 1.3 0.3 4.35 0.77 มากที่สุด 

๒๖. ท่านมีความสามารถทำงานให้บรรลุ  
ตามเป้าหมายได้เสมอ 

44 40.3 14.9 0.8 - 4.28 0.74 มากที่สุด 

๒๗. ท่านไม่มีภาระหนี้สิน หรือสามารถ
จัดการภาระหนี้สินของตนเองได้ 

28 35.1 25.7 7.9 3.4 3.76 1.05 มาก 

๒๘. ท่านมีโอกาสได้ทำกิจกรรมที่ทำให้มี
ความสุขอยู่เสมอ 

27.5 36.6 28.5 5.2 2.1 3.82 0.96 มาก 

๒๙. ท่านได้รับผลตอบแทนที่เหมาะสมเป็น
ธรรมกับการปฏิบัติงาน 

24.1 34.6 29.1 7.3 5 3.65 1.08 มาก 

๓๐.ท่านได้ใช้ประโยชน์จากสวัสดิการของ
หน่วยงาน 

24.9 30.9 30.9 9.9 3.4 3.64 1.07 
มาก-ปาน

กลาง 
๓๑. ท่านได้รับการยกย่องชมเชย เมื่อมีผล
การปฏิบัติงานที่ดี 

23 37.4 28 6.8 4.7 3.67 1.05 มาก 
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3.2.๓ กําหนดเปาประสงคเชิงกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคลและตัวชี้ วัดผลการ
ปฏิบัติงาน ของแตละเปาประสงค 

จังหวัดพะเยาไดกําหนดเปาประสงคเชิงกลยุทธที่สอดคลองกับประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล นําเปาประสงคเชิงกลยุทธที่กําหนดไวแลวมาพิจารณาเปรียบเทียบกับกรอบมาตรฐาน ความสําเร็จ 
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 5 มิติ และจัดทําตัวชี้วัดผลการดําเนินงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 
     แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลจังหวัดพะเยา ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 2570 

มิติ ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงคเชิงกลยุทธ ตัวช้ีวัด 
มิติท่ี 1 
ความสอดคลอง 
เชิงยุทธศาสตร 

1. การพัฒนาบุคลากรให้
ปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพเพื่อตอบสนอง
ต่อยุทธศาสตร์จังหวัด 

1.1 บุคลากรทีร่ับผดิชอบงานด้าน
การเกษตรของจังหวัดพะเยา ได้รบัการ
พัฒนาใหม้ีความรู้ความสามารถดา้น
การเกษตรเพื่อรองรับและทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง  

1.1.1 ร้อยละของบุคลากรภาครฐั
ที่ได้รับการพัฒนาความรู้ด้าน
การเกษตร 

1.2 บุคลากรทีร่ับผดิชอบงานด้านการ
ท่องเที่ยวและกีฬา ไดร้ับการพัฒนา    
เพื่อรองรับและทันต่อการเปลี่ยนแปลง  

1.1.2 ร้อยละของบุคลากรภาครฐั
ที่ได้รับการพัฒนาทักษะด้านการ
ท่องเที่ยวและบริการ 

มิติท่ี 2 
ประสิทธิภาพของ
กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

2. การเพิม่ประสิทธิภาพ
การบริหารทรัพยากรบุคคล
โดยใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัย 

2.1 บุคลากรมีคณุภาพ มสีมรรถนะสูง
และระบบเทคโนโลยีมีความทันสมัย  

2.1.๑ ร้อยละของบุคลากร 
ที่ได้รับการพัฒนาด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ 
2.1.2 ระดับความสำเร็จ 
ของการพัฒนาระบบฐานข้อมลู
และเทคโนโลยีสารสนเทศ 

มิติท่ี 3 
ประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

3. การเสรมิสร้างองค์ความรู้
และนวัตกรรม 

3.1 องค์กรมีการจดัการความรู้และ
นวัตกรรมเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

3.1.1 ร้อยละของความสำเร็จการ
ดำเนินการตามแผนการจดัการ
ความรู ้
3.1.2 ร้อยละของบุคลากรที่ได้รบั
การพัฒนาด้านนวัตกรรม 

มิติท่ี 4 
ความพรอมรับผิดชอบ 
ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

4. การส่งเสริมให้บุคลากร
ปฏิบัติตามกฎหมาย
กฎระเบียบให้ถูกต้องเพื่อลด
ความผิดพลาดในการทำงาน 

4.1 บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ
กฎหมาย กฎระเบียบ ข้อบังคับ ที่ใช้ใน
การปฏิบัติงาน 

4.1.1 ร้อยละของบุคลากรที่มีข้อ
ร้องเรียน หรือการถูกลงโทษจาก
การปฏิบัติงานผิดพลาด 

5. การส่งเสริมบุคลากรให้
ปฏิบัติงานด้วยความโปร่งใส 
ตรวจสอบได ้

5.1 บุคลากรไดร้ับการปลูกจิตสำนึก    
ในด้านการให้บริการต่อผู้มารบับรกิาร
อย่างเป็นธรรม 

5.1.1 ร้อยละของเรื่องร้องเรียน
ด้านการให้บริการประชาชนลดลง 

มิติท่ี 5 
คุณภาพชีวิตและความ
สมดลุระหวางชีวิตกับ
การทํางาน 

6. การสร้างบรรยากาศและ
สภาพแวดล้อมในการทำงาน 

6.1 การส่งเสรมิบรรยากาศในการทำงาน
ที่ด ี

6.1.1 ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรในองค์กรต่อการเป็น 
Smart office/Green office 

7. การพัฒนาองค์กรให้เป็น
องค์กรแห่งความสุข  
(Happy Organization) 

7.1 การสร้างความผาสุกและความผูกพัน
ของบุคลากรในองค์กร 

7.1.1 ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรด้านการสร้าง
ความสัมพันธ์อันดภีายในองค์กร 
7.1.๒ ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อการจดัสวสัดิการของ
หน่วยงาน 
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3.2.5 การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีรายละเอียดขอมูลครบถวนสมบูรณ 
ตามแบบฟอรมการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard Template) การกําหนด
แผนงาน/โครงการรองรับ 

จังหวัดพะเยาไดประชุมคณะทํางานจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลจังหวัดพะเยา      
ในวันที่ 25 ตุลาคม 2565 เพ่ือนําขอมูลจากผลการสํารวจและวิเคราะหขอมูลขางตนไดแก ขอมูลภาพรวม
ทรัพยากรบุคคล การวิเคราะหจุดแข็ง – จุดออน ของระบบบริหารทรัพยากรบุคคลสิ่งที่ผูบริหารและผูเกี่ยวของ
กับการบริหารทรัพยากรบุคคลคาดหวังหรือตั้งเปาหมายสูงสุดตองานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
จังหวัดพะเยา รวมทั้ง การหาแนวทางการเพ่ิมขีดความสามารถของระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที่จะ
สนับสนุนและผลักดันใหยุทธศาสตรของจังหวัดประสบความสําเร็จ จากข้ันตอนที่ 2 – 4 มาจัดทําแผนกลยุทธ
การบริหารทรัพยากรบุคคล จังหวัดพะเยา ซึ่งจะไดนําไปจัดทําเปนแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล
จังหวัดพะเยา ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 2570 ในบทตอไป 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 4 

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล จังหวัดพะเยา 
 

 4.1 วิสัยทัศนดานการบริหารทรัพยากรบุคคล     
 “มุ่งม่ันบริการ บริหารโปร่งใส ใส่ใจประชาชน บนพื้นฐานความพอเพียง” 

4.2 คานิยม   
 “มีจิตบริการ บริหารแบบมืออาชีพ” 
4.3 พันธกิจ   
 (1) พัฒนาบุคลากรจังหวัดพะเยาใหมีทักษะ ความสามารถ และศักยภาพความเปนมืออาชีพ   
 (2) เสริมสรางการจัดการความรู การใชเทคโนโลยี และการจัดการนวัตกรรม   
 (3) พัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรในจังหวัดพะเยาใหมีความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน  

4.4 ประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  
มิติ ประเด็นยุทธศาสตร 

มิติท่ี 1 
ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร 

1. การพัฒนาบุคลากรให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อ
ตอบสนองต่อยุทธศาสตร์จังหวัด 

มิติท่ี 2 
ประสิทธิภาพของกระบวนการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

2. การเพิม่ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล 
โดยใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัย 

มิติท่ี 3 
ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

3. การเสรมิสร้างองค์ความรู้และนวัตกรรม 

มิติท่ี 4 
ความพรอมรับผิดชอบดานการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

4. การส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัตติามกฎหมายกฎระเบียบให้ถูกต้อง
เพื่อลดความผิดพลาดในการทำงาน 
5.การ ส่งเสริมบุคลากรให้ปฏิบัติงานด้วยความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 

มิติท่ี 5 
คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการ
ทํางาน 

6. การสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมที่ดใีนการทำงาน 
7. การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งความสุข  
(Happy Organization) 
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แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล จังหวัดพะเยา ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 - 2570 
 

มิต ิ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ 
(วัตถุประสงค์)  

ตัวชี้วัด ระดับเป้าหมาย น้ำหนัก ผู้รับผิดชอบ 
66 67 68 69 70 ตัวช้ีวัด เป้าประสงค์ มิต ิ

มิติที่ 1 
ความสอดคล้อง
เชิงยุทธศาสตร ์

1. การพัฒนาบุคลากรให้
ปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพเพื่อตอบสนอง
ต่อยุทธศาสตร์จังหวัด 

1. บุคลากรที่รับผิดชอบงาน
ด้านการเกษตรของจังหวัด
พะเยาได้รับการพัฒนา  
ให้มีความรู้ความสามารถ
ด้านการเกษตรเพื่อรองรับ
และทันต่อการเปลีย่นแปลง  

1. ร้อยละของบุคลากรภาครัฐ
ที่ได้รับการพัฒนาความรู้ด้าน
การเกษตร 

50 55 60 65 70 50 50 20 หน่วยงานสังกัด
กระทรวงเกษตร

และสหกรณ์ 

 2. บุคลากรที่รับผิดชอบงาน
ด้านการท่องเที่ยวและกีฬา 
ได้รับการพัฒนาเพื่อรองรับ
และทันต่อการเปลีย่นแปลง  

2. ร้อยละของบุคลากรภาครัฐ
ที่ได้รับการพัฒนาทักษะดา้น
การท่องเท่ียวและบริการ 

50 55 60 65 70 50 50 สำนักงานการ
ท่องเที่ยวและกีฬา

จังหวัดพะเยา 

มิติที่ 2 
ประสิทธภิาพของ

การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

1. การเพิ่มประสิทธิภาพการ
บริหารทรัพยากรบุคคลโดย
ใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัย 

1. บุคลากรมีคุณภาพ  
มีสมรรถนะสูงและระบบ
เทคโนโลยีมีความทันสมัย  

1. ร้อยละของบุคลากร 
ที่ได้รับการพัฒนาด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศ 

50 55 60 65 70 50 50 20 สำนักงาน 
จังหวัดพะเยา 

(กลุ่มงานบริหาร
ทรัพยากรบุคคล) 

  2. ระดับความสำเร็จ 
ของการพัฒนาระบบฐานข้อมูล
และเทคโนโลยีสารสนเทศ 

1 2 3 4 5 50 50 ทุกส่วนราชการ 

มิติที่ 3 
ประสิทธิผลของ

การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

1. การเสริมสร้างองค์ความรู้
และนวัตกรรม 

1. องค์กรมกีารจัดการ
ความรู้และนวัตกรรม 
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงาน 

1. ร้อยละของความสำเร็จ  
การดำเนินการตามแผนการ
จัดการความรู ้

50 55 60 65 70 50 50 20 ทุกส่วนราชการ 

2. ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับ
การพัฒนาด้านนวัตกรรม 

50 55 60 65 70 50 50 ทุกส่วนราชการ 

มิติที่ ๔  
ความพร้อม

รับผิดชอบด้าน
การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

1. การส่งเสริมให้บุคลากร
ปฏิบัติตามกฎหมาย
กฎระเบียบให้ถูกต้องเพื่อลด
ความผิดพลาดในการทำงาน 

1. บุคลากรมคีวามรู้ความ
เข้าใจเกี่ยวกับกฎหมาย 
กฎระเบียบ ข้อบังคับ  
ที่ใช้ในการปฏิบัติงาน 

1. ร้อยละของบุคลากรที่ม ี
ข้อร้องเรียน หรือการถูก
ลงโทษจากการปฏบิัติงาน
ผิดพลาด 

50 55 60 65 70 50 50 20 ทุกส่วนราชการ 
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มิต ิ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ 
(วัตถุประสงค์)  

ตัวชี้วัด ระดับเป้าหมาย น้ำหนัก ผู้รับผิดชอบ 
66 67 68 69 70 ตัวชี้วัด เป้าประสงค ์ มิต ิ

 2.การส่งเสริมบุคลากรให้
ปฏิบัติงานด้วยความโปร่งใส 
ตรวจสอบได้ 

2. บุคลากรได้รับการปลูก
จิตสำนึกในด้านการ
ให้บริการต่อผู้มารับบรกิาร
อย่างเป็นธรรม 

2. ร้อยละของเรื่องร้องเรียน
ด้านการให้บริการประชาชน
ลดลง 

50 55 60 65 70 50 50  ทุกส่วนราชการ 

มิติที่ 5  
คุณภาพชีวติและ

ความสมดุล 
(ชีวิตกับการ

ทำงาน) 

1. การสร้างบรรยากาศและ
สภาพแวดล้อมในการทำงาน 

1. การส่งเสริมบรรยากาศใน
การทำงานที่ด ี

1. ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรในองค์กรต่อการเป็น 
Smart office/Green office 

1 2 3 4 5 50 50 20 ทุกส่วนราชการ 

๒ การพัฒนาองค์กรให้เป็น
องค์กรแห่งความสุข  
(Happy Organization) 

1. การสร้างความผาสกุและ
ความผูกพันของบุคลากรใน
องค์กร 

๑.ระดับความพึงพอใจ      
ของบุคลากรด้านการสร้าง
ความสัมพันธอ์ันดีภายใน
องค์กร 

1 2 3 4 5 25 25 ทุกส่วนราชการ 

๒. ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อการจัดสวัสดิการ
ของหน่วยงาน 

1 2 3 4 5 25 25 

 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๓๘ 



 
แผนงาน/โครงการที่รองรับแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลจังหวัดพะเยา ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 2570   

 
มิต ิ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ (วัตถุประสงค์)  ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ 

มิติที่ 1 
ความสอดคล้องเชิง

ยุทธศาสตร ์

1. การพัฒนาบุคลากรให้
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธภิาพ
เพื่อตอบสนองต่อยุทธศาสตร์
จังหวัด 

1. บุคลากรที่รับผิดชอบงานด้านการเกษตร
ของจังหวัดพะเยาได้รับการพัฒนาให้มีความรู้
ความสามารถดา้นการเกษตรเพื่อรองรับและ
ทันต่อการเปลี่ยนแปลง  

1. ร้อยละของบุคลากรภาครัฐที่ได้รับ
การพัฒนาความรู้ด้านการเกษตร 

1. พัฒนาทักษะบุคลากรภาครัฐด้านการเกษตร  หน่วยงานสังกัด
กระทรวงเกษตรและ

สหกรณ์ 

  2. บุคลากรที่รับผิดชอบงานด้านการ
ท่องเที่ยวและกีฬา ได้รับการพัฒนา 
เพื่อรองรับและทันต่อการเปลีย่นแปลง  

2. ร้อยละของบุคลากรภาครัฐที่ได้รับ
การพัฒนาทักษะด้านการท่องเท่ียวและ
บริการ 

2. พัฒนาทักษะบุคลากรภาครัฐเพื่อส่งเสริม
การท่องเท่ียว 

สำนักงานการทอ่งเที่ยว
และกีฬาจังหวัดพะเยา 

มิติที่ 2 
ประสิทธภิาพของ

การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

1.การเพิ่มประสิทธภิาพการ
บริหารทรัพยากรบุคคลโดยใช้
เทคโนโลยีที่ทันสมัย 

1. บุคลากรมีคุณภาพ มีสมรรถนะสูงและ
ระบบเทคโนโลยีมีความทันสมยั  

1. ร้อยละของบุคลากร 
ที่ได้รับการพัฒนาด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

1. การอบรม พัฒนาศักยภาพบุคลากรด้าน
เทคโนโลยีดิจิทัล 

สำนักงานจังหวัดพะเยา 
(กลุ่มงานบริหาร
ทรัพยากรบุคคล) 

   2. ระดับความสำเร็จ 
ของการพัฒนาระบบฐานข้อมูลและ
เทคโนโลยีสารสนเทศ 

2. การพัฒนาระบบฐานข้อมูลดา้นทรัพยากร
บุคคลและเทคโนโลยีสารสนเทศ (แฟ้มประวัติ/ 
สรุปวันลาประจำปี/ 
การประเมินผลการปฏิบัติราชการ/ 
ประวัติการอบรม ดูงาน สัมมนา/ 
การบันทึกขอ้มูลวินยั) 

ทุกส่วนราชการ 

มิติที่ 3 
ประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากร

บุคคล 

1. การเสริมสร้างองค์ความรู้และ
นวัตกรรม 

1. องค์กรมกีารจัดการความรู้และนวัตกรรม 
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงาน 

1. ร้อยละของความสำเร็จการ
ดำเนินการตามแผนการจัดการความรู ้
2. ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการ
พัฒนาด้านนวัตกรรม 

1. โครงการพัฒนาศักยภาพหน่วยงานให้เป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
2. กิจกรรมพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ 
และนวัตกรรมองค์กร  
3. อบรมการสร้างนวัตกรรมแบบง่าย 

ทุกส่วนราชการ 

มิติที่ ๔  
ความพร้อม

รับผิดชอบด้านการ
บริหารทรัพยากร

บุคคล 

1. การส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติ
ตามกฎหมายกฎระเบยีบให้
ถูกต้องเพื่อลดความผิดพลาดใน
การทำงาน 

1. บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจเกีย่วกบั
กฎหมาย กฎระเบยีบ ข้อบังคับ  
ที่ใช้ในการปฏิบัติงาน 

1. ร้อยละของบุคลากรที่มีข้อร้องเรียน 
หรือการถกูลงโทษจากการปฏิบัติงาน
ผิดพลาด 

1. จัดสร้างแผนภูมิความรับผิดชอบด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลตามสายบังคับบญัชา 
2. การให้ความรู้ความเข้าใจเร่ืองกฎหมาย 
กฎระเบียบแก่บุคลากร 
3. มีการแลกเปลีย่นเรียนรู้เรื่องข้อผิดพลาด
ระหว่างบุคลากร 

ทุกส่วนราชการ 
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 2. การส่งเสริมบุคลากรให้
ปฏิบัติงานด้วยความโปร่งใส 
ตรวจสอบได้ 

2. บุคลากรได้รับการปลูกจิตสำนึกในด้าน
การให้บริการต่อผู้มารับบริการอยา่งเป็น
ธรรม 

1. ร้อยละของเรื่องร้องเรียนด้าน
การให้บริการประชาชนลดลง 

1.จัดทำคู่มือการให้บรกิารประชาชน  
2.จัดทำระบบ E- service ในการให้บรกิาร 
3. มีการอบรมเรื่องมาตรฐานการให้บริการ (service 
mind) 
4. มีการยกยอ่งให้รางวัลแก่บุคลากรที่มคุีณธรรมดีเด่น 
5. สร้าง platform digital เพื่อนำมาประยุกต์กับงานดา้น
บริการ 

ทุกส่วนราชการ 

มิติที่ 5  
คุณภาพชีวติและ

ความสมดุล 
(ชีวิตกับการทำงาน) 

1. การสร้างบรรยากาศและ
สภาพแวดล้อมในการทำงาน 

1. การส่งเสริมบรรยากาศในการทำงานที่ดี 1. ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรในองค์กรต่อการเป็น 
Smart office/Green office 
 

1.การสร้างบรรยากาศและปรับปรุงสภาพแวดลอ้มใน
สถานที่ทำงาน (กิจกรรม 5 ส) 
2.การสร้างองค์กรให้เป็น smart office (เช่น จัดให้มี wifi 
ให้ครอบคลุมพื้นที่ในองค์กร/การส่งงาน เอกสาร ผา่น
ระบบอิเล็กทรอนิกสภ์ายในองค์กร) 
๓. จัดสรรพื้นที่สำหรับพกัผ่อน (green office/coffee 
corner)  

ทุกส่วนราชการ 

๒ การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กร
แห่งความสุข  
(Happy Organization) 

1. การสร้างความผาสกุและความผูกพนัของ
บุคลากรในองค์กร 

๑.ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรด้านการสร้าง
ความสัมพันธอ์ันดีภายในองค์กร 
๒ ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อการจัดสวัสดิการของ
หน่วยงาน 

1. สำรวจปจัจัยความผูกพันภายในองค์กร 
๒. การสร้างความผูกพันภายในองค์กร 
๓. การจัดสวัสดกิารให้กบับุคลากรในองค์กร (การเยีย่มไข้ 
การให้การ์ดอวยพรในโอกาสต่างๆ) 
๔. การจัดกจิกรรมเชิดชูเกียรติให้กับบุคลากรที่มีผลงาน/
ความดี เป็นที่ประจกัษ ์
๕. กิจกรรมนันทนาการเพื่อสุขภาพที่ดี(การออกกำลังกาย) 
๖. การจัดกจิกรรมเสริมสร้างความผูกพนัระหว่างบุคลากร
ในองค์กร(ทำบุญ/สภากาแฟ) 
๗. การจัดกจิกรรมแสดงความรับผิดชอบต่อสังคม จิตอาสา 
(บริจาคโลหิต/งานสาธารณประโยชน์/ปลูกต้นไม้) 

ทุกส่วนราชการ 
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