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 สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานได้จัดทำแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของสำนักงาน  

ปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับที่ 2 (พ.ศ. 2556 – 2559) เนื่องจากเล็งเห็นความสำคัญของทรัพยากรบุคคล 

ในฐานะเป็นทรัพยากรที่ทรงคุณค่าและเป็นพลังสำคัญในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของสำนักงาน  

ปลดักระทรวงแรงงานไปสูเ่ปา้หมายทีก่ำหนดไวอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล ทัง้นีจ้ากการดำเนนิการ

ดังกล่าว ส่งผลให้สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรที่สอดคล้องกับ

แผนกลยุทธ์สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2556 – 2559 และระบบการประเมินสมรรถนะ  

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) โดยการศึกษา วิเคราะห์และจัดทำแผนยุทธศาสตร์

ด้านการพัฒนาบุคลากร ที่มีความสอดคล้องกับบทบาท ภารกิจของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน และ

สามารถรองรับการพัฒนาบุคลากรที่สอดคล้องกับการพัฒนาบุคลากรภาครัฐแนวใหม่ โดยได้รับ  

ความร่วมมือจากทุกฝ่ายที่ร่วมจัดทำ ได้แก่ ผู้แทนจากทุกหน่วยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวง

แรงงานที่ร่วมระดมความคิดในการประชุมเชิงปฏิบัติการ รวมทั้ง ดร.ณัฐวัฒน ์นิปกากร ผู้อำนวยการ

สถาบนั ETI ทีเ่ปน็วทิยากรให้คำปรึกษา และแผนฯ ฉบับดังกล่าวได้ผ่านความเห็นชอบจากคณะกรรมการ

พัฒนาบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ซึ่งในโอกาสนี้ขอขอบคุณผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกท่าน  

ที่กล่าวมาข้างต้นที่มีส่วนช่วยให้การจัดทำแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของสำนักงาน  

ปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับที่ 2 (พ.ศ. 2556 – 2559) สำเร็จลุล่วงมาด้วยดี  

 สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานหวังเป็นอย่างยิ่งว่า แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร  

ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับที่ 2 (พ.ศ. 2556 – 2559) ฉบับนี้ จะเป็นเครื่องมือในการ

พัฒนาบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานให้สามารถปฏิบัติงานจนเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  

ต่อสังคมและประเทศชาติต่อไป 
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1.หลักการและเหตุผล
 แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ในราชการพลเรือนมีเป้าหมายสูงสุดเพื่อให้ผู้ปฏิบัติงาน

สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ และมีประสิทธิภาพ เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐและตอบสนอง  

ความต้องการของประชาชน ตามนัยแห่งรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 พระราชบัญญัติระเบียบบริหาร

ราชการแผ่นดิน พ.ศ. 2545 พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 และพระราชกฤษฎีกาว่าด้วย

หลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 การปรับเปลี่ยนบทบาทด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  

ในภาคราชการจึงมีจุดมุ่งหมายเพื่อสร้างความเข้มแข็งให้ส่วนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลของตนเอง เป็นระบบ

ที่สร้างความคล่องตัวให้แก่ผู้บริหารและองค์กร และต้องเป็นระบบที่เกื้อหนุนต่อการทำงานเชิงยุทธศาสตร์ ช่วยให้  

ส่วนราชการบรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้ ในขณะเดียวกันจะต้องเป็นระบบที่มีประสิทธิผล ประสิทธิภาพ มีความโปร่งใส      

เป็นธรรม และทำให้ข้าราชการมีความพึงพอใจ ตลอดจนมีคุณภาพชีวิตที่ดีด้วย 

 สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานได้เล็งเห็นความสำคัญในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลซึ่งถือว่า “คน” เป็นกลไก

สำคัญในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์อย่างมีกลยุทธ์และมีแนวทางที่ชัดเจนสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมและสถานการณ์  

ต่างๆ ทั้งในปัจจุบันและอนาคต จึงได้กำหนดจัดทำแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวง

แรงงาน ฉบับที่ 2 (พ.ศ. 2556 – 2559) ขึ้น โดยอยู่บนพื้นฐานของระบบสมรรถนะ และนำแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา

ข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2552 – 2556 มาเป็นแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กร ทั้งนี้ แผนกลยุทธ์  

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กรจะต้องมีความสอดคล้องเชื่อมโยงกับแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร  

ของกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2556 – 2559) ตลอดจนมีการนำแผนไปสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม เพื่อจุดประสงค์

สำคัญคือภาครัฐมี “คนเก่ง		คนดี” ที่พร้อมปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร 

  

 แผนยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้อง	ได้แสดงไว้	ดังต่อไปนี้

 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการพลเรือน(พ.ศ.2552–2556)
 


วิสัยทัศน์การพัฒนาข้าราชการพลเรือน

“ในปี พ.ศ. 2556 ข้าราชการพลเรือนต้องมีสมรรถนะในการปฏิบัติราชการอย่างมืออาชีพ  

เป็นที่เชื่อถือศรัทธาของประชาชน” 

 

พันธกิจการพัฒนาข้าราชการพลเรือน
“เสริมสร้างพัฒนาผู้นำและข้าราชการพลเรือนทุกระดับตามสมรรถนะ และใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด  

โดยยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง” 

 

บทที่1บทนำ
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เป้าประสงค์การพัฒนาข้าราชการพลเรือน
“เพื่อพัฒนาและเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และสมรรถนะของข้าราชการทุกระดับให้ปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ  

เกิดผลสัมฤทธิ์ คุ้มค่า เป็นที่เชื่อถือศรัทธาของประชาชน” 

 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการพลเรือน
ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาคุณภาพข้าราชการในการปฏิบัติงาน และมีคุณภาพชีวิตที่ดี 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาข้าราชการให้เป็นคนดี 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาข้าราชการทุกระดับให้สามารถเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 การเสริมสร้างศักยภาพข้าราชการให้มีความพร้อมในการปฏิบัติงานในบริบทของอาเซียน 

ยุทธศาสตร์ที่ 5 การสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และพัฒนา 

 

แผนกลยุทธ์สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานระยะเวลา4ปี(พ.ศ.2556–2559)
 


วิสัยทัศน์

“เป็นองค์กรในการบริหารจัดการยุทธศาสตร์ด้านแรงงาน สนับสนุนและผลักดันให้เกิดการทำงานร่วมกัน 

อย่างบูรณาการ เพื่อความสำเร็จในการบริหารแรงงานของประเทศอย่างมีประสิทธิผล”  

 

พันธกิจ
1. วิจัยและพัฒนาสารสนเทศเศรษฐกิจและสังคมด้านแรงงาน 

2. กำหนด ขับเคลื่อน ติดตามและประเมินผลยุทธศาสตร์ด้านแรงงานเชิงกลยุทธ์ 

3. สื่อสาร และสร้างการมีส่วนร่วมกับภาคีเครือข่ายด้านแรงงาน 

4. สร้างค่านิยมองค์กร และพัฒนาองค์กร รวมถึงระบบบริหารงานบุคคลเชิงรุก 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์
1. การพัฒนาหน่วยงานให้เป็นองค์กรชั้นนำในการบริหารจัดการยุทธศาสตร์ด้านแรงงาน 

2. การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ด้านแรงงานเชิงบูรณาการอย่างมีประสิทธิภาพ 

3. การผลักดันให้การบริหารจัดการแรงงานของประเทศให้เป็นไปตามยุทธศาสตร์ประเทศ 

 

เป้าประสงค์ประเด็นยุทธศาสตร์
1. สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานเป็นหน่วยงานที่มีขีดสมรรถนะสูงในการบริหารจัดการยุทธศาสตร์

ด้านแรงงาน และเป็นที่ยอมรับของหน่วยงานทั้งในและนอกกระทรวงแรงงาน 

2. หน่วยงานและภาคเครือข่ายมีการทำงานร่วมกันเพื่อให้บังเกิดผลอย่างมีประสิทธิภาพ 

3. ประเทศไทยมียุทธศาสตร์ด้านแรงงานที่สามารถชี้นำการบริหารแรงงานของประเทศ 
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นาบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับที่ 2 (พ.ศ. 2556–2559) 
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กลยุทธ์
ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาหน่วยงานให้เป็นองค์กรชั้นนำในการบริหารจัดการยุทธศาสตร์ด้านแรงงาน 

           กลยุทธ์ที่  1) การบริหารจัดการเพื่อส่งเสริมคุณภาพบุคลากรและองค์กร 

 กลยุทธ์ที่  2) การบริหารจัดการระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและเครือข่ายเชิงรุก 

 กลยุทธ์ที่  3) การกำหนด ติดตามและประเมินผลยุทธศาสตร์ แผน ข้อเสนอด้านแรงงาน 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ด้านแรงงานเชิงบูรณาการอย่างมีประสิทธิภาพ 

 กลยุทธ์ที่ 1) สร้างและพัฒนาการมีส่วนร่วมของภาคเครือข่ายเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการ 

    ทำงานร่วมกันในพื้นที่ 

 กลยุทธ์ที่ 2) ส่งเสริมและคุ้มครองแรงงานไทยที่ไปทำงานในต่างประเทศ 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 การผลักดันให้การบริหารจัดการแรงงานของประเทศให้เป็นไปตามยุทธศาสตร์ประเทศ 

 กลยุทธ์ที่ 1) พัฒนากลไกด้านแรงงานรองรับภาวะวิกฤตและประชาคมอาเซียน 

 กลยุทธ์ที่ 2) พัฒนาการให้บริการด้านแรงงานในพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต้ 

 

ค่านิยมร่วมกระทรวงแรงงาน(MOLPLS)
 

     

    P มุ่งมั่นทำงานเป็นทีมเชิงรุก (Proactive Teamwork) 

    L ใฝ่เรียนรู้ (Lifelong Learning) 

    S มีจิตบริการ (Service Mind) 

 

 P มุ่งมั่นทำงานเป็นทีมเชิงรุก (Proactive Teamwork) 

  หมายถึง ความตั้งใจที่จะทำงานร่วมกับผู้อื่นเป็นทีม รวมถึงความสามารถในการสร้างและดำรงรักษา  

 สัมพันธภาพที่ดีกับสมาชิกในทีมงานหรือหน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกภาคส่วน   

 พร้อมทั้งเล็งเห็นถึงปัญหาหรือโอกาส และลงมือจัดการกับปัญหานั้นๆ หรือใช้โอกาสที่เกิดขึ้นให้เกิดประโยชน์  

 ต่องานด้วยวิธีการที่เหมาะสม สร้างสรรค์ และแปลกใหม ่

 L ใฝ่เรียนรู้ (Lifelong Learning) 

  หมายถึง ความขวนขวาย สนใจใฝ่รู้ เพื่อสั่งสม และพัฒนาสมรรถนะของตนในการปฏิบัติงานอย่าง  

 ต่อเนื่อง อีกทั้งรู้จักประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการ และเทคโนโลยีต่างๆ เข้ากับการปฏิบัติงานของตนรวมถึง  

 หน่วยงานที่สังกัดได้อย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืน 

 S มีจิตบริการ (Service Mind) 

  หมายถึง ความตั้งใจเพียรพยายามของบุคลากรของกระทรวงแรงงาน ในการปฏิบัติหน้าที่และยกระดับ  

 การให้บริการเข้าสู่ระดับสากล หรือให้เกินมาตรฐานที่มีอยู่ รวมถึงการตอบสนองต่อความต้องการ   

 และความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอย่างดีที่สุด ทั้งนี้ เพราะความสำเร็จของกระทรวงแรงงานตั้งอยู่บน  

 รากฐานของความร่วมมือร่วมใจ และความพึงพอใจของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกภาคส่วน 
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แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของกระทรวงแรงงาน
ฉบับที่2(พ.ศ.2556–2559)




วิสัยทัศน์การพัฒนาบุคลากรของกระทรวงแรงงาน
“กระทรวงแรงงาน มุ่งพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสู่ความเป็นเลิศ บนพื้นฐานจริยธรรมอันดีงาม  

เพื่อเป็นรากฐานสำคัญในการผลักดันภารกิจด้านแรงงานของประเทศให้ก้าวสู่มาตรฐานระดับสากล” 

 

พันธกิจการพัฒนาบุคลากรของกระทรวงแรงงาน
1. พัฒนาสมรรถนะบุคลากรให้มีความเชี่ยวชาญด้านการบริหารจัดการแรงงาน 

2. สร้างเสริมวัฒนธรรมและพฤติกรรมที่สนับสนุนต่อวิสัยทัศน์ พันธกิจของกระทรวง 

3. ส่งเสริมการเรียนรู้อย่างยั่งยืน โดยมีการพัฒนาตนเองเป็นกลยุทธ์หลัก 

4. พัฒนาผู้บังคับบัญชาและผู้บริหาร ให้มีทักษะการจัดการและภาวะผู้นำที่เป็นเลิศ 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของกระทรวงแรงงาน
ยุทธศาสตร์ที่ 1 พัฒนาข้าราชการให้มีความเป็นเลิศด้านการบริหารจัดการแรงงาน 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 ปลูกฝังจิตสำนึกการเป็นข้าราชการที่ดีมีคุณธรรม จริยธรรม 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 พัฒนาภาวะผู้นำเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงและสร้างผู้บังคับบัญชารุ่นใหม่ 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 ยกระดับศักยภาพบุคลากรให้มีความสามารถระดับสากล 

ยุทธศาสตร์ที่ 5 ส่งเสริมให้ข้าราชการสนใจใฝ่เรียนรู้เพื่อพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืน 

 


2.วัตถุประสงค์

2.1 เพื่อจัดทำแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน รองรับภารกิจในระยะ 

4 ปีข้างหน้า ให้สอดคล้องกับภารกิจหลัก ภารกิจรอง กลยุทธ์ ตลอดจนความต้องการขององค์กร  

ในอนาคตอย่างเป็นระบบ 

2.2 เพื่อพัฒนาเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  

ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มมากขึ้น 

 

3.ผลที่คาดว่าจะได้รับ
 สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานมียุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรที่มีความชัดเจนเป็นรูปธรรม สอดคล้องกับ

ยุทธศาสตร์ขององค์กร บุคลากรในสังกัดมีความรู้ ทักษะ ขีดความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล 
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 การจดัทำแผนยทุธศาสตรก์ารพฒันาบคุลากรของสำนกังานปลดักระทรวงแรงงาน ฉบบัที ่2 (พ.ศ. 2556 – 2559)   

ไดป้ระยกุตใ์ชแ้นวทางการจดัทำแผนยทุธศาสตรก์ารพฒันาบคุลากรของสำนกังาน ก.พ. และการจดัทำแผนพฒันาบคุลากร

เชิงกลยุทธ์ (Strategic Human Resource Development Plan) ผสมผสานกัน เพื่อให้สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์  

ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2556 – 2559 และแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของกระทรวงแรงงาน 

ฉบบัที ่2 (พ.ศ. 2556 – 2559) โดยสรุปกระบวนการ ดังต่อไปนี้ 

 

กระบวนการและลำดับขั้นตอนการจัดทำแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1 แสดงกระบวนการและขั้นตอนการจัดทำแผนกลยุทธ์การพัฒนาบุคลากร 

 

 โดยกระบวนการดังกล่าวประกอบด้วยขั้นตอนหลักๆ 3 ขั้นตอน และเพื่อให้การดำเนินการจัดทำ  

แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรตอบสนองแนวทางที่สำนักงาน ก.พ. กำหนด จึงดำเนินการตามขั้นตอนหลัก   

ดังมีรายละเอียดตามขั้นตอนการดำเนินงาน และวิธีการดังต่อไปนี้ 

  

บทที่2กระบวนการจัดทำแผนยุทธศาสตร์
 การพัฒนาบุคลากร

ทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้อง และเป้าหมาย 
การปฏิบัติงานขององค์กร 
ทบทวนนโยบาย และวิสัยทัศน์การพัฒนาบุคลากร 
กำหนดสมรรถนะของบุคลากรที่ต้องการ 
วิเคราะห์หาความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากร 

ขั้นตอนที่	1	

การกำหนดความจำเป็น	

ในการพัฒนาบุคลากร	

ขั้นตอนที่	2	

การกำหนดเป้าหมาย	

การพัฒนา	

ขั้นตอนที่	3	

การกำหนดตัวชี้วัด	

และการประเมินผล	

ประเมินองค์กรโดยใช้ SWOT Analysis 
กำหนดเป้าหมายและกลยุทธ์ในการพัฒนา 
การจัดทำรายละเอียด แผนงาน และงบประมาณ 

กำหนดกรอบการประเมินผล และตัวชี้วัด 
กำหนดระบบการเก็บข้อมูลและการรายงานผล 
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ขั้นตอนที่1
การกำหนดความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากร
 

โดยประกอบด้วยขั้นตอนย่อย 4 ขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 

1. การทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้อง และเป้าหมายการปฏิบัติงานขององค์กร ทั้งนี้   

ได้นำแผนยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ แผนกลยุทธ์สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2556 – 2559   

มาวเิคราะหเ์พือ่กำหนดแนวทางในการพฒันาทรพัยากรบคุคลขององคก์ร การวเิคราะหเ์พือ่ใหท้ราบวสิยัทศัน์ 

พันธกิจ ยุทธศาสตร์ และกลยุทธ์ที่สำคัญของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน และเป้าหมายการปฏิบัติงาน  

ที่สำคัญที่กำหนดไว้ และนำมาเป็นแนวทางในการวิเคราะห์เพื่อหาความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากร 

 

2. การทบทวนนโยบาย และวิสัยทัศน์การพัฒนาบุคลากร ได้นำแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการพลเรือน   

พ.ศ. 2552 – 2556 และแผนยทุธศาสตรก์ารพฒันาบคุลากรของกระทรวงแรงงาน ฉบบัที ่2 (พ.ศ. 2556 – 2559)   

มาเปน็แนวทางเพือ่ใหท้ราบนโยบายในการพฒันาบคุลากรในภาพรวมทัง้ระดบัประเทศ และระดบัสว่นราชการ 

อันเป็นการยืนยันความจำเป็นที่แท้จริงในการพัฒนาบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน   

กลุ่มเป้าหมายที่ต้องการพัฒนาและจัดลำดับความสำคัญของกลุ่มเป้าหมาย  

 

3. การกำหนดสมรรถนะของบุคลากรที่ต้องการ เพื่อให้ทราบว่าสมรรถนะที่ต้องการในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานแต่ละสายงาน มีการกำหนดความรู้ ทักษะ สมรรถนะไว้อย่างไร 

ทั้งนี้ เน้นการใช้ข้อมูลที่สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานได้วิเคราะห์และจัดส่งให้สำนักงาน ก.พ. ทราบ 

 

4. การวิเคราะห์หาความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากร โดยการนำผลจากการวิเคราะห์ทั้งหมดมากำหนด  

ความจำเป็นที่ต้องการพัฒนา และเป้าประสงค์ของการพัฒนาบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

 

ขั้นตอนที่2
การกำหนดเป้าหมายในการพัฒนาบุคลากร
 

โดยประกอบด้วยขั้นตอนย่อย 3 ขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 

1. การประเมินองค์กรโดยใช้ SWOT Analysis  สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานได้วิเคราะห์ปัจจัยแวดล้อม

ภายใน และภายนอกที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากร โดยใช้เทคนิค SWOT Analysis นอกจากนี้ยังให้  

ผูเ้ขา้รว่มการประชมุเชงิปฏบิตักิารไดใ้หค้ะแนนระดบัความคดิเหน็ตอ่ปจัจยัแตล่ะปจัจยั เพือ่นำมาหาคา่เฉลีย่

แสดงระดับความสำคัญของปัจจัยต่างๆ ที่มีผลต่อการดำเนินงานด้านการพัฒนาบุคลากร 
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2. กำหนดเป้าหมายและกลยุทธ์ในการพัฒนา เป็นการนำผลจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและ

ภายนอกที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากรตามข้อที่ 1 และผลจากการวิเคราะห์หาความจำเป็นในการพัฒนา

บุคลากรตามขั้นตอนที่ 1 มากำหนดเป้าหมายในการพัฒนาบุคลากรในภาพรวม และใช้เป็นข้อมูลนำเข้า  

ในการวิเคราะห์ เพื่อกำหนดยุทธศาสตร์ และกลยุทธ์ ตลอดจนกลุ่มเป้าหมายการพัฒนาที่เหมาะสม 

 

3. การจัดทำรายละเอียด แผนงาน โครงการ และวิธีการพัฒนา 



ขั้นตอนที่3
การกำหนดตัวชี้วัดและการประเมินผล
 

โดยประกอบด้วยขั้นตอนย่อย 2 ขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 

1. กำหนดกรอบการประเมินผล และตัวชี้วัด เพื่อใช้เป็นตัวชี้วัดความสำเร็จของกลยุทธ์ในการพัฒนาทรัพยากร

บุคคล และสอดคล้องกับตัวชี้วัดในแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)   

ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานด้วย 

2. กำหนดระบบการเก็บข้อมูลและการรายงานผล ที่ประชุมได้ร่วมกันกำหนดวิธีการในการเก็บข้อมูล   

การติดตามและประเมินผล และการรายงานผลอย่างเป็นรูปธรรม 
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 จากการทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ และเป้าหมายการปฏิบัติงานของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

ในแผนกลยุทธ์สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2556 – 2559 มาวิเคราะห์เพื่อกำหนดแนวทางในการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลขององค์กร และการทบทวนนโยบาย และวิสัยทัศน์การพัฒนาบุคลากร ได้นำแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา

ข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2552 – 2556 และแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของกระทรวงแรงงาน ฉบับที ่ 2  

(พ.ศ. 2556 – 2559) มาเป็นแนวทางเพื่อให้ทราบนโยบายในการพัฒนาบุคลากรในภาพรวมทั้งระดับประเทศ และระดับ

ส่วนราชการ ตลอดจนการกำหนดความรู้ ทักษะ สมรรถนะของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานทุกสายงาน  

มาเป็นข้อมูลนำเข้าเพื่อกำหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรที่สอดคล้องกับแผนดังกล่าวข้างต้น ผลจากการวิเคราะห์  

ดังกล่าวได้แสดงไว้ในตารางดังต่อไปนี้ 


1.ผลการวิเคราะห์แผนกลยุทธ์สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน
 เพื่อกำหนดความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากร



บทที่3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
 เพื่อจัดทำแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา

ประเด็นยุทธศาสตร์ เปา้ประสงคใ์นประเดน็ยทุธศาสตร์ เป้าหมายด้านการพัฒนาบุคลากร

ยุทธศาสตร์ที่	1 การพัฒนาหน่วย

งานให้เป็นองค์กรชั้นนำในการ

บริหารจัดการยุทธศาสตร์ด้าน

แรงงาน 

กลยุทธ์

1) การบริหารจัดการเพื่อส่งเสริม

คุณภาพบุคลากรและองค์กร 

2) ก า รบริ ห า รจั ดการระบบ

เทคโนโลยีสารสนเทศและ

เครือข่ายเชิงรุก 

3) การเพิ่มประสิทธิภาพในการ

วิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้าน

แรงงาน 

4) การกำหนด ติดตาม และ

ประเมินผลยุทธศาสตร์ แผน 

ข้อเสนอด้านแรงงาน 

สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

เปน็หนว่ยงานทีม่ขีดีสมรรถนะสงู

ในการบริหารจัดการยุทธศาสตร์

ด้านแรงงาน และเป็นที่ยอมรับ

ของหน่วยงานทั้ งภายในและ

ภายนอกกระทรวงแรงงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. บุคลากรมีสมรรถนะ (โดยเฉพาะด้านวิจัย

และพัฒนา (R&D)), การคิดวิเคราะห์,   

การใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ, การ

บริหารจัดการและใช้ประโยชน์จากข้อมูล 

2. บุคลากรสามารถวิเคราะห์ ติดตามและ

ประเมินผลข้อมูล แผนงาน/โครงการ และ

ให้ข้อเสนอแนะคำปรึกษาด้านแรงงานแก่

หน่วยงานและผู้เกี่ยวข้อง 

3. พัฒนาคุณภาพชี วิ ตด้ านสุขภาพกาย 

สุขภาพจิต บุคลากรมีจิตสำนึกการเป็น

ข้าราชการที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม 

4. มีช่องทาง สื่อการเรียนรู้ที่หลากหลายที่

บุคลากรสามารถเข้าถึงได้โดยสะดวกทั่วถึง 

5. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและเครือข่าย

สนับสนุนการเรียนรู้ของบุคลากรภายใน

องค์กร 



แผ
นยุทธศาสตร์การพัฒ

นาบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับที่ 2 (พ.ศ. 2556–2559) 
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ประเด็นยุทธศาสตร์	 เปา้ประสงคใ์นประเดน็ยทุธศาสตร์	 เป้าหมายด้านการพัฒนาบุคลากร	

ยุทธศาสตร์ที่	 2 ขับเคลื่อน

ยุทธศาสตร์ ด้ านแรงงาน เชิ ง

บูรณาการอย่างมีประสิทธิภาพ 

กลยุทธ์

1) สร้างและพัฒนาการมีส่วน  

ร่วมของภาคีเครือข่าย เพื่อ

ประสิทธิ ภาพการทำงาน   

ร่วมกันในพื้นที่ 

2) ส่งเสริมและคุ้มครองแรงงาน

ไทยทีไ่ปทำงานในตา่งประเทศ 

 



















ยุทธศาสตร์ที่	 3 การผลักดัน

ให้การบริหารจัดการแรงงานของ

ประเทศให้เป็นไปตามยุทธศาสตร์

ของประเทศ 

กลยุทธ์

1) พฒันากลไกดา้นแรงงานรองรบั

ภาวะวิกฤตและประชาคม

อาเซียน 

2) การพัฒนาการให้บริการด้าน

แรงงานในพืน้ทีจ่งัหวดัชายแดน

ภาคใต้ 

 

หน่วยงานและภาคีเครือข่ายมี

การทำงานร่วมกันเพื่อให้บังเกิด

ผลอย่างมีประสิทธิภาพ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประเทศไทยมียุทธศาสตร์ด้าน

แรงงาน ทีส่ามารถชีน้ำการบรหิาร

แรงงานของประเทศ 

1. บุคลากรได้รับการปลูกฝังการทำงานแบบ

เครือข่ายและขยายให้ เป็นวัฒนธรรม

องค์กร 

2. บุคลากรมีองค์ความรู้การทำงานแบบ

เครือข่าย โดยการบูรณาการร่วมกับภาคี

เครือข่าย 

3. บุคลากรสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้และ

การติดต่อสื่อสารระหว่างเครือข่ายได้  

อย่างมีประสิทธิภาพ 

4. บุคลากรสามารถพัฒนาและเชื่อมโยง

ข้ อมู ล ส า รสน เทศด้ านแร ง ง าน เพื่ อ

สนับสนุนการปฏิบัติงาน 

5. บุคลากรมีความรู้เกี่ยวกับกฎหมายแรงงาน 

และกฎหมายอื่นที่ เกี่ยวข้อง ตลอดจน

กฎหมายของประเทศที่มีคนงานไทย  

ไปทำงาน 

6. บุคลากรมีความรู้ด้านวัฒนธรรม ภาษา

ท้องถิ่น ของประเทศที่ไปประจำการ เพื่อ

ดูแลแรงงานไทยในต่างประเทศ 

 

1. การพัฒนาสมรรถนะเจ้าหน้าที่ สำนักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงานด้านกฎหมาย  

ที่เกี่ยวข้องกับแรงงานต่างด้าว เช่น พรบ.

แรงงานต่างด้าว พ.ศ.2541, งานบริการ

ของแรงงานต่างด้าวทุกประเภท (งานรับ

เรื่อง-ส่งต่อจัดทำคู่มืองานบริการของ  

ศูนย์บริการร่วม คำถามที่ถามบ่อยของการ

ให้บริการต่างด้าว) 

2. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและเครือข่าย

สนับสนุนการจัดตั้งศูนย์การเรียนรู้เกี่ยวกับ

แรงงานต่างด้าว และแรงงานอาเซียน 

3. บคุลากรเปน็นกัวชิาการทีส่ามารถคาดการณ์

ความต้องการแรงงาน การขาดแคลน
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ประเด็นยุทธศาสตร์	 เปา้ประสงคใ์นประเดน็ยทุธศาสตร์	 เป้าหมายด้านการพัฒนาบุคลากร	

  แรงงานระดบัพืน้ที ่และสารสนเทศทีจ่ำเปน็ 

และสามารถให้ความรู้ด้านวัฒนธรรม 

ขนบธรรมเนียมประเพณี ภาษา ของชาติ

อาเซียน ตลอดจนการจัดทำคู่มือ/สื่อสาร 

หรือสร้างกลไกการสื่อสารกับแรงงาน

ต่างด้าว และแรงงานอาเซียน 

4. บุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน

สามารถปฏิบัติงานเกี่ยวกับการขับเคลื่อน

การกำหนดอัตราค่าจ้างมาตรฐานฝีมือ

แรงงานอาเซยีน (คา่จา้งมาตรฐานอาเซยีน) 

5. การสร้างจิตสำนึกให้ข้าราชการที่ปฏิบัติ

งานในพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ให้

เป็นมืออาชีพ เป็น	“คนเก่ง	คนดี” และ

เข้าใจวัฒนธรรมท้องถิ่น 

 

2.ผลการวิเคราะห์ความต้องการและความคาดหวังของผู้รับบริการ

ผู้รับบริการ ความคาดหวังในการปฏิบัติงาน เป้าหมายเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล	เพื่อตอบสนองความคาดหวัง	

1. ส่วนราชการในสังกัด 

 กระทรวงแรงงาน 

2. นายจ้างและลูกจ้างผู้ได้รับ

ผลกระทบจากการบริหาร

จัดการแรงงานของ 

 กระทรวง 

3. ผู้บริหาร 

1. เปน็ทีป่รกึษาใหค้ำแนะนำขอ้เสนอแนะ

เชิงนโยบาย 

2. เป็นผู้ประสานและบูรณาการเชิ ง

นโยบาย 

3. เป็นแหล่งรวมข้อมูลด้านแรงงานและ

ข้อมูลอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องที่ถูกต้องและ  

มีความทันสมัย รวดเร็ว ได้แก่ ด้าน

กฎหมายและสิทธิประโยชน์ด้ าน

แรงงาน ด้านข้อมูลสถานการณ์ด้าน

แรงงาน 

1. บุคลากรมีขีดความสามารถในการ

ปฎิบัติงานด้านแรงงานตามภารกิจและ

ยุทธศาสตร์ สำนักงานปลัดกระทรวง

แรงงาน 

2. บุคลากรมีจิตบริการ   

3. บุคลากรมีความรอบรู้เชี่ยวชาญในการ

คิดวิเคราะห์และจัดทำข้อเสนอแนะเชิง

นโยบายและจัดทำรายงานสถานการณ์

ด้านแรงงาน 



แผ
นยุทธศาสตร์การพัฒ

นาบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับที่ 2 (พ.ศ. 2556–2559) 

1�


























3.ผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกที่เกี่ยวข้อง
 กับการพัฒนาบุคลากร

ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน
(InternalEnvironmentScanning)
 

จุดแข็ง(Strengths)
1. บุคลากรมีความหลากหลาย (สหวิชาชีพ) ซึ่งเอื้อต่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกัน (2.97) 

2. หน่วยงานจัดสรรงบประมาณบางส่วนเพื่อการพัฒนาบุคลากร ได้แก่ หลักสูตรภายนอก เช่น หลักสูตรการ

อบรม นบส. นปส. วปอ. ภาษาอังกฤษ เช่น ILC, OCC หลักสูตรภายในเช่น นบก., นบรส.,  

ข้าราชการใหม่ (2.90) 

ผู้รับบริการ	 ความคาดหวังในการปฏิบัติงาน	 เป้าหมายเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล	เพื่อตอบสนองความคาดหวัง	

4. มีการกำหนดยุทธศาสตร์ด้านแรงงาน

ติดตามและประเมินผล 

5. มกีารบรกิารทีด่ ีรวดเรว็ สภุาพ แกผู่ร้บั

บริการ 

 

5. บุคลากรสามารถกำหนดยุทธศาสตร์

ตลอดจนแปลงนโยบายสู่การปฏิบัติ

ยุทธศาสตร์ด้านแรงงาน 

6. บุคลากรสามารถสื่อสารประสานงาน

และสร้างเครือข่ายในการปฏิบัติงานที่

เข้มแข็ง 

ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอื่น ความคาดหวังในการปฏิบัติงาน เป้าหมายเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล	เพื่อตอบสนองความคาดหวัง	

1. นายจ้าง 

2. ลูกจ้างไทย/ต่างชาติ 

3. สหภาพแรงงาน 

4. องค์กรภาครัฐ/เอกชน  

 ทั้งในและต่างประเทศ 

5. สภาอุตสาหกรรม 

6. องค์กรระหว่างประเทศ 

 

1. ฐานข้อมูลและสารสนเทศที่ถูกต้อง

ครบถ้วนทันสมัยและสามารถนำไปใช้

ประโยชน์ได้ 

2. มีการทำงานอย่างมืออาชีพ 

3. มีนโยบาย กลยุทธ์/วีธีการปฏิบัติงาน  

ที่ชัดเจน  

4. การให้คำปรึกษาแนะนำเกี่ ยวกับ

ปัญหาและคว ามต้ อ ง ก า รต่ า ง ๆ   

ที่เกี่ยวข้องกับด้านแรงงาน 

5. การได้รับการคุ้มครองการดูแลด้าน

สิทธิประโยชน์ของผู้ใช้แรงงาน 

1. บุคลากรมีความรู้ความสามารถด้าน

เทคโนโลยีสารสนเทศ และสามารถใช้

คอมพิวเตอร์ 

2. บุคลากรมีความสามารถแบบมืออาชีพ 

3. บุคลากรมีความรู้ด้านนโยบายและแผน 

และการติดตามประเมินผล 

4. บุคลากรมีความรู้ด้านแรงงาน เทคนิค  

ทักษะด้านการให้คำปรึกษาและภาษา

ต่างประเทศ 

5. บุคลากรสามารถใช้ภาษาต่างประเทศ 
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3. มีเครือข่ายเทคโนโลยีสารสนเทศภายในที่เอื้อต่อการพัฒนาบุคลากร (networking) (2.80) 

4. มีวัสดุอุปกรณ์อย่างเพียงพอในการพัฒนาบุคลากร (2.69) 

5. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในการพัฒนาบุคลากร (2.66) 

6. วัฒธรรมองค์กรที่มีการเคารพผู้อาวุโสเอื้อต่อการพัฒนาบุคลากร โดยการสอนงานและระบบพี่เลี้ยง (2.61) 

7. ผู้บริหารให้การสนับสนุนและส่งเสริมการพัฒนาตนเอง (2.61) 

8. มีเอกสารเพื่อการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากรหลายรูปแบบ เช่น เอกสาร แผ่นพับ หนังสือ ซีดี เว็บท่าความรู้   

(2.61) 

9. ส่งเสริมให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมและพัฒนาร่วมกับหน่วยงานภายนอก อย่างสม่ำเสมอและต่อเนื่อง   

(2.58) 

10. มีช่องทางการเรียนรู้เพื่อการพัฒนาตนเองสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรที่เพียงพอ เช่น สื่อวีดีทัศน์ และ

เชื่อมโยง E-learning ของ ก.พ., กพร., (2.57) 

11. มีการถ่ายทอดประสบการณ์ ความรู้จากผู้มีประสบการณ์สูงกว่าโดยการทำงานเป็นทีมและการทำงานใน  

รูปแบบคณะกรรมการ (2.55) 

12. มีการส่งเสริมด้านการบริหารจัดการเพื่อพัฒนาบุคลากร (2.50) 

13. มีการดำเนินการตามแผนการติดตามประเมินผลและปรับปรุงด้านการพัฒนาบุคลากร (2.48) 

14. มีการกำหนดแผนกลยุทธ์/ขั้นตอนการปฏิบัติ เพื่อเป็นการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจนในทุกระดับ (2.41) 

15. มีการหมุนเวียนสับเปลี่ยนตำแหน่งงาน (Rotation) สม่ำเสมอทำให้เกิดการพัฒนาให้สามารถปฏิบัติงานได้

หลากหลาย (2.26) 


จุดอ่อน(Weaknesses)

1. ขาดการพัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูง (Talent Management)และการเตรียมความพร้อม  

ขึ้นสู่ตำแหน่งผู้บริหาร ( Succession Plan) (3.69) 

2. การจดัทำเสน้ทางความกา้วในหนา้สายอาชพี ( Career Path ) ยงัไมค่รอบคลมุทกุสายงาน และทีส่อดคลอ้งกนั 

ยังไม่มี Training Roadmap (3.66) 

3. การถ่ายทอดความเชี่ยวชาญในแต่ละสาขาให้บุคคลอื่นหรือผู้ร่วมงานได้รับทราบและมีความรู้ความชำนาญ

เพิ่มมากขึ้นยังไม่ครอบคลุมทั้งองค์กร เมื่อย้ายงานก็จะเกิดปัญหาในการปฏิบัติงานที่ต่อเนื่อง (3.48) 

4. ไม่มีการนำผลจากการสำรวจความต้องการในการพัฒนารายบุคคลไปใช้ในการจัดทำหลักสูตรในการพัฒนา

อย่างจริงจัง (3.43) 

5. ขาดการต่อเนื่องในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (3.43) 

6. บุคลากรด้าน HRD ขาดโอกาสในการเรียนรู้งานหลากหลายของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ทำให้  

ไมเ่ขา้ใจงานอืน่ๆ ดพีอ สง่ผลตอ่การวางแผนดา้น HRD ของสำนกังานปลดักระทรวงแรงงาน ใหส้อดคลอ้งกบั

ภาระงาน ที่เกิดขึ้นจริงในปัจจุบัน (3.42) 

7. งบประมาณไม่เพียงพอที่จะสนับสนุนให้บุคลากรเข้ารับการพัฒนาในหลักสูตรที่จำเป็นในการปฏิบัติงาน   

(3.41) 

8. ไม่มีการปรับปรุงข้อมูลด้าน HRD ที่เผยแพร่ผ่าน website ให้ทันสมัย (3.38) 
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9. ไม่มีการถ่ายทอดองค์ความรู้ในกระบวนการที่ปฏิบัติเป็นเอกสารที่ชัดเจนเพื่อเผยแพร่ให้ผู้อื่นทราบ (3.33) 

10. บุคลากรยังขาดสมรรถนะในงานที่ปฏิบัติ เนื่องจากผู้บริหารบางส่วนไม่สนับสนุน (3.18) 

11. ขาดการสื่อสารให้บุคลากรมีความรู้ ความเข้าใจในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย (3.12) 

12. คุณภาพของวัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือ ระบบเครือข่ายเทคโนโลยีที่จำเป็นในการพัฒนาไม่ทันสมัยและ

เหมาะสมกับสถานการณ์ที่เป็นอยู่ (2.84) 

13. ขาดการเตรียมพร้อมบุคลากร เพื่อรองรับลักษณะงานที่จะต้องไปปฏิบัติ เช่น การย้ายงานจากที่หนึ่ง  

ไปอีกที่หนึ่ง หรือข้าราชการบรรจุใหม่ เป็นต้น (2.46) 


ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก
(ExternalEnvironmentScanning)
 

โอกาส(Opportunities)
1. การเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ส่งผลให้ข้าราชการต้องเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานให้ได้

มาตรฐานในระดับสากล (3.46) 

2. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยส่งผลให้การเข้าถึงข้อมูลข่าวสารได้หลายช่องทาง ทำให้เกิดการพัฒนา

ตนเองได้ตามที่ต้องการ เช่น e-learning ของ กพ. การฝึกอบรมทาง Internet (google) (3.46) 

3. การเปิดช่องทางในการเข้าศึกษาต่อของสถาบันอุดมศึกษาอย่างทั่วถึง ส่งผลให้ข้าราชการที่อยู่ใน

ส่วนภูมิภาคตัดสินใจในการศึกษาต่อและสามารถพัฒนาตนเองได้อีกช่องทาง ทำให้มีบุคลากรที่มีความรู้  

เพิ่มมากขึ้น (3.28) 

4. รัฐมีนโยบายสนับสนุนการพัฒนาข้าราชการตามยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการพลเรือน (3.12) 

 

อุปสรรคหรือภาวะคุกคาม(Threats)
1. หน่วยงานกลางที่ดูแลด้าน HR ยังไม่มีการบูรณาการ เช่น สำนักงาน กพ., กพร., สำนักงบประมาณ  (3.81) 

2. กฎหมายที่เกี่ยวข้องไม่เอื้ออำนวยเช่น กฎระเบียบล้าหลัง ไม่สอดคล้องกับสภาวะปัจจุบัน (3.51) 

3. นโยบายของรัฐบาล ไม่สนับสนุนการพัฒนาบุคลากรภาครัฐอย่างจริงจังทำให้การพัฒนาบุคลากรไม่ต่อเนื่อง 

(3.50) 

4. ภาวะเศรษฐกิจของประเทศชะลอตัวส่งผลต่อการจัดสรรงบประมาณของประเทศและงบประมาณ  

การพัฒนามีสัดส่วนลดลง (3.46) 

5. ภัยพิบัติทางธรรมชาติ และการกระทำของมนุษย์ ส่งผลให้รัฐบาลต้องทุ่มเงินงบประมาณเพื่อป้องกันและ

แก้ไขปัญหา HR ส่งผลให้การจัดสรรงบประมาณด้าน HRD ลดลง (3.28) 

6. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศระดับประเทศ ก้าวไม่ทันต่อความเปลี่ยนแปลง ไม่เอื้อต่อการเรียนรู้ของ

บุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (3.06) 
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วิสัยทัศน์การพัฒนาบุคลากร

 

 

“มุ่งพัฒนาบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานให้มีสมรรถนะ
คุณธรรมจริยธรรมความก้าวหน้าและมีความสุข”

 


พันธกิจการพัฒนาบุคลากร

 

 

1. พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ และการปฏิบัติงานเพื่อผลักดัน 

 ภารกิจด้านแรงงานสู่มาตรฐานสากล 

2. พัฒนาระบบความก้าวหน้าสายอาชีพ และระบบสืบทอดตำแหน่งทางการบริหารและวิชาการ 

 ที่สำคัญ 

3. เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมในองค์การ 

4. เสริมสร้างคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

5. เตรียมความพร้อมบุคลากรเพื่อรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

 


ประเด็นยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร

 

 

1. การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทุกระดับอย่างต่อเนื่อง 

2. การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

3. การพัฒนาระบบสืบทอดตำแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่สำคัญตลอดจนพัฒนา 

 ผู้บังคับบัญชารุ่นใหม่ 

4. การเสริมสร้างระบบคุณธรรม จริยธรรม  

5. การเสริมสร้างบรรยากาศในการทำงานเพื่อคุณภาพชีวิตการทำงานและความสุขของบุคลากร 

6. การเตรียมความพร้อมบุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 

บทที่4 แผนยุทธศาสตร์
 การพัฒนาบุคลากร
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ม 
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3.

 ก
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4.
 ก

าร
ศึก

ษา
ดูง
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5.
 ก

าร
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้คำ
ปร

ึกษ
า 

6.
 ก

าร
ถ่า

ยท
อด

จา
กผ

ู้รู้ 
7.

 ก
าร

สัม
มน

า 
8.

 ก
าร

ฝึก
ปฏ

ิบัต
ิ 

K1
1 

รอ้
ยล

ะข
อง

บคุ
ลา

กร

ทีไ่
ดร้

บัก
าร

พฒั
นา

คณุ
ภา

พ

ชีว
ิต 

ปีล
ะ 

40
 %

 

40
%

 
40

 %
 

40
 %

 
40

 %
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กา
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ร
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ตัว

ชี้ว
ัด 

กล
ยุท

ธ ์
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G1
0 

บุค
ลา

กร
ได

้รับ
กา

ร

พัฒ
นา

ให
้มีส

ัมพ
ันธ

ภา
พ

ที่ด
ีใน

กา
รท

ำง
าน

 

K1
2 

ร้อ
ยล

ะบ
ุคล

าก
รท

ี่

ได
้รั

บ
กา

รพ
ัฒ

น
าใ

ห้
มี

สัม
พัน

ธภ
าพ

ที่ด
 ี

S1
0 

พัฒ
นา

บุค
ลา

กร
มี

สัม
พัน

ธภ
าพ

ที่ด
ีใน

กา
ร

ปฏ
ิบัต

ิงา
น 

ปีล
ะ 

10
 %

 

20
 %

 
30

 %
 

40
 %

 
50

 %
 

• โ
คร

งก
าร

พัฒ
นา

ทีม
งา

น 

• โ
ค

รง
ก

าร
เท

ค
นิ

ค
ก

าร

ทำ
งา

นอ
ย่า

งม
ีคว

าม
สุข

 

• โ
คร

งก
าร

พัฒ
นา

สัม
พัน

ธ์ 

• ก
ิจก

รร
ม 

“พ
ี่สอ

นน
้อง

” 

1.
 ก

าร
อบ

รม
นอ

กส
ถา

นที่
 

2.
 ก

าร
ศึก

ษา
ดูง

าน
 

3.
 ก

าร
อภ

ิปร
าย

 

4.
 ก

รณ
ีศึก

ษา
 

			
ยุท

ธศ
าส

ตร
์ที่	

6	
กา

รเ
ตร

ียม
คว

าม
พ
ร้อ

มบ
ุคล

าก
รเ
พ
ื่อร

อง
รับ

กา
รเ
ปล

ี่ยน
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G1
1 

มีห
ลัก

สูต
รแ

ละ
อง

ค์

คว
าม

รู้ด
้าน

กา
รบ

ริห
าร

กา
รเ

ปล
ี่ยน

แป
ลง

  

K1
3 

ระ
ดับ

คว
าม

สำ
เร

็จ

ขอ
งก

าร
จัด

ทำ
หล

ักส
ูตร

ด้า
นก

าร
บร

ิหา
ร 

กา
รเ
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ี่ยน

แป
ลง

 

S1
1 

พั
ฒ

นา
หล

ัก
สูต

ร

แล
ะอ

งค
์ค

วา
มร

ู้ด้
าน

กา
รบ

ริห
าร

กา
ร 

เป
ลี่ย

นแ
ปล

งอ
ย่า

ง 

ต่อ
เน

ื่อง
 

ไม
่มี 

ระ
ดับ

 

1 

ระ
ดับ

 

2-
4 

ระ
ดับ

 

5 

- 
• โ

คร
งก

าร
จัด

ทำ
หล

ักส
ูตร

ด้า
นก

าร
บร

ิหา
รก

าร
 

  เ
ปล

ี่ยน
แป

ลง
  

- “
คล

ื่นล
ูกใ

หม
่” 

- น
ักบ

ริห
าร

กา
ร 

  
เป

ลี่ย
นแ

ปล
ง 

(ร
ะด

ับก
ลา

ง 

แล
ะร

ะด
ับส

ูง)
 

• โ
คร

งก
าร

ศึก
ษา

อง
ค์ค

วา
มร

ู้

แ
ล

ะส
ถ

าน
ก

าร
ณ

์ด
้า

น

แร
งง

าน
ขอ

งก
ลุ่ม

ปร
ะเ

ทศ

อา
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ียน
 

กา
รป

ระ
ชมุ

เช
งิป

ฏบิ
ตักิ

าร
 

       กา
รป

ระ
ชมุ

เช
งิป

ฏบิ
ตักิ

าร
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G
12

 บ
ุค

ลา
กร

สป
.ร

ง.
   

มี
ค

วา
ม

รู้ค
วา

ม
เข

้า
ใจ

  

ด้
าน

ก
าร

บ
ริห

าร
ก

าร

เป
ลีย่

นแ
ปล

ง 
แล

ะส
าม

าร
ถ

ป
รับ

ตัว
แล

ะต
ระ

ห
นั

ก  

ถึง
กา

รเ
ปล

ี่ยน
แป

ลง
 

K1
4 

รอ้
ยล

ะข
อง

บคุ
ลา

กร

ที่
ได

้รั
บ

ค
วา

ม
รู้ค

วา
ม

เข
้าใ

จ 
แล

ะส
าม

าร
ถป

รับ

ตัว
ต่อ

กา
รเ

ปล
ี่ยน

แป
ลง

 

S1
2 

พัฒ
นา

บุค
ลา

กร
ให

้

มีค
วา

มร
ู้ค

วา
มเ

ข้า
ใจ

ด้า
น

กา
รบ

ริห
าร

กา
ร

เป
ลี่ย

นแ
ปล

ง 

ปีล
ะ 

15
 %

 

30
 %

 
45

 %
 

60
 %

 
75

 %
 

• โ
ค

รง
กา

รพ
ัฒ

น
าภ

าษ
า  

ต่า
งป

ระ
เท

ศเ
พื่

อร
อง

รับ

กา
รเ

ปล
ี่ยน

แป
ลง

เช
่น 

AE
C 

• โ
คร

งก
าร

พัฒ
นา

ทัก
ษะ

กา
ร

ใช
้คอ

มพ
ิวเ

ตอ
ร์เ

พื่อ
รอ

งร
ับ

กา
รเ

ปล
ี่ยน

แป
ลง

 

• โ
ค

รง
กา

รเ
ตร

ีย
ม

ค
วา

ม

พร
้อม

ให
้บุค

ลา
กร

ก่อ
นไ

ป

ปร
ะจ

ำก
าร

ต่า
งป

ระ
เท

ศ 

• โ
คร

งก
าร

แล
กเ

ปล
ีย่น

 

 บ
ุคล

าก
รด

้าน
แร

งง
าน

ใน

กล
ุ่มป

ระ
เท

ศอ
าเ

ซีย
น 

• โ
คร

งก
าร

ศกึ
ษา

ดงู
าน

อง
คก์

ร

ภ
าค

รัฐ
แล

ะเ
อก

ชน
ด้า

น

กา
รบ

ริห
าร

กา
ร 

  เ
ปล

ี่ยน
แป

ลง
 

• โ
คร

งก
าร

บุค
ลา

กร
 

 “
ต้น

แบ
บ

” 
ด้า

นบ
ริห

าร

กา
รเ

ปล
ี่ยน

แป
ลง

 

• โ
คร

งก
าร

เส
ริม

สร
้าง

 

  ว
ัฒ

นธ
รร

มอ
งค

์กร
  

1.
 ก

าร
ฝกึ

อบ
รม

 

2.
 ก

าร
ศกึ

ษา
ดงู

าน
 

3.
 ก

าร
อบ

รม
ใน

เช
งิ 

   
ปฏ

บิตั
กิา

ร 

4.
 ก

าร
แล

กเ
ปล

ีย่น
 

   
บคุ

ลา
กร

 

5.
 ก

าร
สมั

มน
า 

6.
 ก

าร
เส

รมิ
ปร

ะส
บก

าร
ณ

์ 

7.
 ร

ะบ
บพ

ีเ่ล
ีย้ง

 

8.
 ก

าร
อภ

ปิร
าย

 

9.
 ก

รณ
ศีกึ

ษา
 

10
. ก

าร
มอ

บห
มา

ยง
าน
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การนำแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรไปสู่การปฏิบัติ
 เพื่อให้หน่วยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีแนวทางการพัฒนาบุคลากรเป็นไปในทิศทางเดียวกัน   

จึงกำหนดแนวทางการนำแผนไปสู่การปฏิบัติ ดังต่อไปนี้ 

1) สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานเผยแพร่และประชาสัมพันธ์แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร   

ของสำนกังานปลดักระทรวงแรงงาน ฉบบัที ่2 (พ.ศ. 2556–2559) ในทกุชอ่งทางการสือ่สาร เชน่ การจดัพมิพ์

เป็นรูปเล่ม การจัดทำ CD เพื่อเผยแพร่ข้อมูล เผยแพร่ผ่านเว็บไซต์ สื่อสิ่งพิมพ์รูปแบบอื่น เป็นต้น 

2) ผู้บริหารระดับสูงชี้แจง สื่อสาร แผนฯ ไปสู่ผู้บังคับบัญชาหน่วยงานต่างๆ ตามลำดับชั้น เพื่อยืนยัน

เจตนารมณ์การให้ความสำคัญกับการพัฒนาบุคลากรตามแผนฯ  

3) หน่วยงานที่รับผิดชอบและเกี่ยวข้องกับการดำเนินงานตามแผนฯ จัดทำแผนปฏิบัติการประจำปีด้านการ

พัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยระบุโครงการ วัตถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย ตัวชี้วัดของโครงการ และวิธีการ

ดำเนินการ ตามรูปแบบโครงการที่ถือปฏิบัติ และปฏิบัติตามแผน 

4) หน่วยงานที่รับผิดชอบการพัฒนาบุคลากรติดตามการดำเนินงาน รวบรวมข้อมูล และรายงานผลไปยัง  

ผู้บังคับบัญชาตามลำดับ  

5) ผู้บริหารระดับสูงติดตามการปฏิบัติตามแผน โดยผ่านการติดตาม ประเมินผล และรายงานผลจาก  

หน่วยงานที่รับผิดชอบ และเกี่ยวข้อง หากการดำเนินการพัฒนาไม่เป็นไปตามแผน ควรหาทางแก้ไขปัญหา  

ที่เหมาะสมเพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การพัฒนาให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 


การติดตามและรายงานผล
 เพื่อให้การติดตามความก้าวหน้าและผลสัมฤทธิ์ของการพัฒนาบุคลากรที่ได้กำหนดไว้ให้ดำเนินงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ จึงกำหนดติดตามความก้าวหน้าเป็นรายไตรมาส และรายงานผลไปยังผู้บริหารระดับสูงทุก 6 เดือน   

นอกจากนี ้หนว่ยงานทีร่บัผดิชอบตอ้งรายงานผลการดำเนนิงานประจำป ีในรปูรายงานประจำป ีปงีบประมาณละ 1 ครัง้ 

ภายในวันที่ 20 ตุลาคม ของปีงบประมาณถัดไป 

 

 

บทที่5 การนำแผนยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติ
 และการติดตามรายงานผล



แผ
นยุทธศาสตร์การพัฒ

นาบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับที่ 2 (พ.ศ. 2556–2559) 

31

ภาคผนวก



แผ
นย

ุทธ
ศา

สต
ร์ก

าร
พัฒ

นา
บุค

ลา
กร

ขอ
งส

ำน
ักง

าน
ปล

ัดก
ระ

ทร
วง

แร
งง

าน
 ฉ

บับ
ที่ 

2 
(พ

.ศ
. 2

55
6–

25
59

) 

32

ระเบียบกระทรวงการคลัง
ว่าด้วยค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม
การจัดงานและการประชุมระหว่างประเทศ
(ฉบับที่3)พ.ศ.2555

หลักการแนะนำและขอบคุณวิทยากร
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บัญชีหมายเลข 1 




อัตราค่าอาหารในการฝึกอบรม
(บาท : วัน : คน) 

ระดับการฝึกอบรม

การฝึกอบรมในสถานที่ของส่วนราชการ		

รัฐวิสาหกิจหรือหน่วยงานอื่นของรัฐ
การฝึกอบรมในสถานที่ของเอกชน

ในประเทศ

ต่างประเทศ

ในประเทศ

ในต่าง

ประเทศ
จัดครบทุกมื้อ

จัดไม่ครบ			

ทุกมื้อ
จัดครบทุกมื้อ

จัดไม่ครบ				

ทุกมื้อ

1. การฝึกอบรม 

ข้าราชการ 

ประเภท ก 

 

2. การฝึกอบรม 

ข้าราชการ 

ประเภท ข  

และการฝึกอบรม 

บุคคลภายนอก 

 

 

ไม่เกิน   

700 

 

 

ไม่เกิน   

500 

 

 

ไม่เกิน   

500 

 

 

ไม่เกิน   

300 

 

 

ไม่เกิน   

2,500 

 

 

ไม่เกิน   

2,500 

 

 

ไม่เกิน   

1,000 

 

 

ไม่เกิน   

800 

 

 

ไม่เกิน   

700 

 

 

ไม่เกิน   

600 

 

 

ไม่เกิน   

2,500 

 

 

ไม่เกิน   

2,500 
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หมายเหตุ : - ค่าเช่าห้องพักคนเดียว หมายความว่า ค่าใช้จ่ายในการเช่าห้องพักหนึ่งห้องที่สถานที่พักแรมเรียกเก็บกรณีที่ผู้เช่า  

  เข้าพักเพียงคนเดียว 

 - ค่าเช่าห้องพักคู่ หมายความว่า ค่าใช้จ่ายในการเช่าห้องพักที่สถานที่พักแรมเรียกเก็บกรณีที่ผู้เช่าเข้าพักรวมกัน  

  ตั้งแต่สองคนขึ้นไป 

 

บัญชีหมายเลข 2 




อัตราค่าเช่าที่พักในการฝึกอบรมในประเทศ
(บาท : วัน : คน) 

ระดับการฝึกอบรม ค่าเช่าห้องพักคนเดียว ค่าเช่าห้องพักคู่

 

1. การฝึกอบรมข้าราชการประเภท ก 

 

 

2. การฝึกอบรมข้าราชการประเภท ข 

และการฝึกอบรมบุคคลภายนอก 

 

 

ไม่เกิน  2,000 บาท 

 

 

ไม่เกิน  1,200 บาท 

 

 

ไม่เกิน  1,100 บาท 

 

 

ไม่เกิน  750 บาท 
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สิ่งที่ควรแนะนำ
 1.	ชื่อ	–	นามสกุล

 หากมียศ ตำแหน่ง เช่น นายแพทย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ อาจารย์ จะต้องเรียกให้ครบถ้วน หากไม่มี

ตำแหน่งอาจใช้คำนำหน้าว่า อาจารย์ เป็นการยกย่องให้เกียรติก็ได้ หรือจะใช้ “คุณ” นำหน้าก็ได้ แต่ไม่ควรใช้

คำนำหน้าว่า นาย นาง หรือนางสาว เพราะจะทำให้ฟังดูแข็งจนเกินไป และอาจทำให้วิทยากรอึดอัดใจได้ 

	 2.	การศึกษา

 โดยทั่วไปควรบอกทุกระดับปริญญา และหากวิทยากรมีประวัติทางการศึกษาดีเด่น เช่น ได้เหรียญทอง

ได้เกียรตินิยมก็ควรจะระบุให้ครบถ้วนด้วย แต่ถ้าบางกรณีวิทยากรมีประสบการณ์จากการทำงานหรือจากการ  

ดงูาน โดยปรญิญาทีไ่ดไ้มม่สีว่นเกีย่วขอ้งสมัพนัธก์บัเรือ่งทีจ่ะบรรยายเลย จะยกเวน้ไมก่ลา่วถงึกไ็ด ้โดยไปเนน้ยำ้  

ที่ตำแหน่งหน้าที่การงานและประสบการณ์แทน 

	 3.	ตำแหน่งหน้าที่ปัจจุบัน

 ควรบอกตำแหน่งหน้าที่การงานปัจจุบัน ฝ่าย กอง กรมที่สังกัดให้ครบถ้วน ส่วนการที่จะบอกระดับ

ตำแหน่งหรือไม่นั้นให้พิจารณาตามความเหมาะสม 

	 4.	ประสบการณ์การทำงานในอดีต

 เพื่อให้ผู้เรียนได้ทราบว่าวิทยากรเคยมีประสบการณ์ในด้านใดมาแล้วบ้าง อันจะเป็นประโยชน์ต่อการ

อ้างอิง ยกตัวอย่าง และการซักถามระหว่างการอบรม สิ่งที่จะละเว้นเสียมิได้ ก็คือ ประสบการณ์ในส่วนที่จะ

ส่งเสริมสนับสนุนการบรรยายในวิชานั้นๆ ให้มีน้ำหนักมากยิ่งขึ้นและช่วยสร้างศรัทธา ที่ผู้เรียนจะมีต่อวิทยากร

ได้มาก 

	 5.	ผลงานทางวิชาการที่ควรแก่การอ้างอิง

 จะเป็นส่วนช่วยส่งเสริมวิทยากรให้ดูเด่นขึ้น เช่นเดียวกับประสบการณ์การทำงานในข้อ 4 

 

เทคนิคการแนะนำให้น่าสนใจ
 จะขึน้อยูก่บัการปรงุแตง่คำแนะนำใหส้อดคลอ้งกลมกลนืราบรืน่ ประกอบกบับคุลกิภาพของผูแ้นะนำเองเปน็สำคญั 

 - ไม่ควรแนะนำแบบท่องจำ 

 - ไม่จำเป็นต้องแนะนำเรียงลำดับจากข้อ 1 – 5 

 - ผู้แนะนำที่ดีนั้นจะต้อง 

        • แต่งกายและมีกิริยาวาจาสุภาพเรียบร้อย 

        • ยิ้มแย้มแจ่มใสเป็นมิตร 

        • มีท่าทางกระตือรือร้น เชื่อมั่น 

        • ใช้ภาษาพูดที่เหมาะสม 

        • มีการเน้นคำ เว้นวรรคตอนได้ถูกต้อง 

หลักการแนะนำวิทยากร
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สิ่งที่พึงระมัดระวัง
 ผู้จัดโครงการผู้ทำหน้าที่แนะนำวิทยากร  ควรมีข้อพึงระวังในการทำหน้าที่นี้อยู่หลายประการ คือ 

1. ระวังความผิดพลาดในการเรียกชื่อต่างๆ เช่น ชื่อวิทยากร – นามสกุล ปริญญาที่ได้รับ สถาบัน เป็นต้น  

เพราะหากผิดพลาดจะทำให้วิทยากรกระอักกระอ่วนใจ หรือบางท่านอาจจะขอแก้ไขให้ถูกต้อง ทำให้เสีย

บรรยากาศ  ไปตั้งแต่เริ่มแรก 

2. ระวังเรื่องคำนำหน้านามของวิทยากร เช่น ยศทางทหาร, ม.ร.ว., ผศ. (ผู้ช่วยศาสตราจารย์), รศ.   

(รองศาสตราจารย์), ศ. (ศาสตราจารย์) ต้องแนะนำให้ถูกต้อง 

3. อย่าแนะนำวิทยากรในเชิงโอ้อวด 

4. อย่าแนะนำวิทยากรแบบพรรณนามากเกินไป 

5. อย่าใช้เวลามากเกินไป 

6. อย่าแนะนำสั้นจนเกินไป 

7. อย่าแสดงความสนิทสนมคุ้นเคยกับวิทยากรมากเกินไป จนทำให้ดูเหมือนเป็นเล่นหรือเป็นการกระเซ้ากัน

ขณะแนะนำ 

 

 

 

 

 เมื่อวิทยากรผู้บรรยายได้ปฏิบัติหน้าที่เรียบร้อยแล้ว ผู้จัดโครงการควรจัดให้มีการกล่าวขอบคุณวิทยากร   

เพื่อเป็นการแสดงน้ำใจ แสดงความขอบคุณ และเป็นการสร้างสัมพันธ์ที่ดีสำหรับการจะเชิญวิทยากรมาอีกในโอกาส  

ต่อไปด้วย 

 

ใครควรเป็นผู้ทำหน้าที่นี้
 การขอบคุณวิทยากรนี้  เท่าที่พบเห็นโดยทั่วไปบุคคลผู้จะทำหน้าที่นี้จะมีอยู่ 3 ลักษณะด้วยกัน คือ 

1.	ฝ่ายบริหารของหน่วยงานที่จัดอบรม/สัมมนา ในกรณีที่วิทยากรที่เชิญมามีอาวุโสเป็นผู้ทรงคุณวุฒิสูงหรือมี

ตำแหน่งหน้าที่การงานใหญ่โต ซึ่งการจัดในลักษณะนี้มีไม่บ่อยนัก มักเป็นการปาฐกถา หรือเป็นการบรรยาย

ในลักษณะที่ให้ความรู้แก่ผู้สนใจ โดยทั่วไปในโอกาสสำคัญๆ ของหน่วยงานซึ่งมีผู้ทำหน้าที่ขอบคุณจะเป็น  

ผู้มีอาวุโสพอสมควร และมักจะกล่าวขอบคุณพร้อมกับเชิญให้ผู้ที่อาวุโสที่สุดในที่นั้นทำหน้าที่เป็นผู้มอบของ

ที่ระลึกให้วิทยากรด้วย 

2.	 เจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบโครงการ มักทำหน้าที่กล่าวขอบคุณในชั่วโมงแรกๆ เพื่อเป็นตัวอย่างให้แก่ผู้เข้ารับ

การอบรมได้เห็นรูปแบบ หรือแนวทางในการปฏิบัติก่อนที่จะมอบหน้าที่นี้ให้แก่ผู้เข้าอบรมต่อไป และอีก

โอกาสหนึ่งที่เจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบโครงการจะกล่าวขอบคุณก็คือ ช่วงสุดท้ายของการอบรม กรณีที่เชิญ

วิทยากรมาช่วยโครงการตลอดทั้งหลักสูตร 

3.	ผู้เข้ารับการอบรม นิยมสับเปลี่ยนกันทำหน้าที่เป็นผู้แทนในการกล่าวขอบคุณสำหรับวิทยากรแต่ละวิชาหรือ

มิเช่นนั้นก็จะมอบให้ประธานรุ่นเป็นผู้ทำหน้าที่นี้คนเดียว ทั้งนี้สุดแล้วแต่ความนิยมของผู้เข้าอบรมกลุ่มนั้นๆ 

หรือธรรมเนียมที่เคยถือปฏิบัติกันมา 

หลักการขอบคุณวิทยากร
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ประเด็นสำคัญที่ควรมีในการกล่าวขอบคุณ
1. ความรู้สึกเป็นเกียรติแก่หน่วยงานและผู้เข้ารับการอบรม 

2. ความสำคัญของเนื้อหาวิชา/ประสบการณ์ที่วิทยากรถ่ายทอดให้  อันจะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน 

3. การนำความรู้ที่ได้รับไปปรับใช้ในการปฏิบัติงาน 

4. ความรู้สึกประทับใจ ขอบคุณ 

5. เชิญทุกคนปรบมือให้เกียรติวิทยากร 

     

ปัจจัยที่ช่วยให้การกล่าวขอบคุณวิทยากรมีคุณค่า
1. ควรนดัแนะใหผู้เ้ขา้รบัการอบรมไดท้ราบ และใหค้วามสนใจกบัการกลา่วขอบคณุวทิยากรอยา่งจรงิจงั เพือ่ขณะ  

ที่ผู้แทนกำลังกล่าวขอบคุณ ทุกคนจะได้สนใจฟังอย่างแท้จริง มิใช่สักแต่ว่าทำไปตามประเพณีที่เคยทำมา 

2. การกล่าวขอบคุณควรกระทำในทันทีที่วิทยากรพูดสรุปทิ้งท้ายฝากข้อคิดและลากลุ่มจบลง  มิควรทิ้งเวลาให้

เนิ่นนานเพราะวิทยากรอาจจะง่วนกับการรวบรวมเก็บเอกสารหรือสิ่งของลงจากเวที  หรือกำลังจะเดินออก

ไปจากห้องทำให้ดูไม่ราบรื่น 

3. ผู้ทำหน้าที่กล่าวขอบคุณควรจะนำข้อคิด สาระสำคัญ จุดเด่นของการบรรยายหรือช่วงการพูดของวิทยากร  

ที่ประทับใจมาอ้างถึงด้วย เพื่อวิทยากรจะได้ประทับใจว่า ผู้ฟังนั้นติดตามและสนใจในการถ่ายทอดความรู้  

มาโดยตลอด 

4. การพูดควรให้ดูเป็นธรรมชาติ ไม่ควรพูดในลักษณะอ่านจากข้อความที่เขียนเตรียมไว้หรือพูดในแบบท่องจำ  

และไม่จำเป็นจะต้องพูดเรียงเป็นประเด็นๆ ไป จนดูเป็นแบบเดียวกันทุกครั้ง แต่ควรพูดให้กระชับ   

ได้ความรู้สึก มีความกลมกลืนราบรื่นตั้งแต่ต้นจนจบ 

5. ไม่ควรพูดพรรณนาหรือยกย่องวิทยากรเกินความจริง จนทำให้ดูเหมือนกับขาดความจริงใจ พยายาม   

ดึงจุดเด่นๆ ส่วนที่ดีๆ มาพูดถึงตามที่เป็นจริง 

6. บุคลิกภาพของผู้กล่าวขอบคุณ น้ำเสียง ท่าทางที่แสดงออกขณะพูดจะเป็นส่วนที่ทำให้การกล่าวขอบคุณนั้น

ดูมีความหมายขึ้น 


สรุป
 ในการกล่าวแนะนำและขอบคุณวิทยากรนี้ถ้าดูเผินๆ ก็จะดูไม่สลักสำคัญอะไรนัก แต่ก็มีผลต่อความสำเร็จของ

การจัดการฝึกอบรมเช่นเดียวกัน เพราะนอกจากจะสร้างความประทับใจสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้จัดกับวิทยากร

และผู้เรียนกับวิทยากรแล้ว ยังเป็นส่วนที่จะช่วยเสริมศรัทธาผู้เรียนที่มีต่อวิทยากร ทำให้การเรียนรู้ดีขึ้น นอกจากนี้  

ยังทำให้ผู้เรียนและวิทยากรได้ทราบการประเมินในขั้นต้นอีกด้วยว่า ความรู้ในวิชานั้นๆ มีส่วนใด ที่ผู้แทน ซึ่งทำหน้าที่

ขอบคุณวิทยากรเห็นว่าสามารถนำไปปรับใช้ในการปฏิบัติงานได้ 
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ผู้เข้าร่วมในการจัดทำ
แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร

ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานพ.ศ.2556–2559
 

 

 

คณะที่ปรึกษา


ปลัดกระทรวงแรงงาน 

คณะกรรมการพัฒนาบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

  

 


คณะทำงาน

 

คณะทำงานเจ้าหน้าที่ประกอบด้วยผู้แทนจาก 

สำนัก  ศูนย์  กลุ่ม  กลุ่มงาน 

สำนักงานแรงงานจังหวัด 

 

 


คณะผู้จัดทำ

 

กลุ่มงานพัฒนาบุคลากร 

สำนักบริหารทรัพยากรบุคคล 

สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 





สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน
สำนักบริหารทรัพยากรบุคคล
กลุ่มงานพัฒนาบุคลากร
โทร.022321439
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