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ค ำน ำค ำน ำ  
 

        

 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน   
(พ.ศ. 2562 – 2565) จัดท าขึ้นมาเพ่ือใช้เป็นกรอบแนวทางการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
โดยมุ่งเน้นความเชื่อมโยงของการบริหารทรัพยากรบุคคลกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน นโยบายของผู้บริหาร ตลอดจนสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปทั้งภายในและภายนอก
องค์กร โดยได้ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัดและ
ค่าเป้าหมาย ระยะเวลาในการด าเนินงานและผู้รับผิดชอบ พร้อมทั้งก าหนดแผนงาน/โครงการที่ต้องด าเนินการ 
ในแต่ละปีงบประมาณเพ่ือให้สอดคล้องกับแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) 

 การจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลฯ ครั้งนี้ เป็นการด าเนินการที่เน้น
การมีส่วนร่วมของบุคลากรจากทุกหน่วยงานในสังกัด และผ่านกระบวนการรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากร 
ในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาค รวมถึงมีการพิจารณาสถานการณ์
ที่หลากหลายมุมมอง เพ่ือให้การบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีทิศทางที่ชัดเจน 
โดยมีเป้าหมายสูงสุดที่สอดคล้องตามวิสัยทัศน์ของแผนดังกล่าว คือ “บริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมืออาชีพ 
มุ่งสู่องค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูง และบุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี” 

 ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานหวังเป็นอย่างยิ่งว่าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานฉบับนี้ ที่จะเป็นประโยชน์และเป็นจุดเริ่มต้นที่ส าคัญแก่หน่วยงานและ
บุคลากรในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อเสริมสร้างระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มี  
ความเข้มแข็ง และมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และได้รับความร่วมมือจากบุคลากรในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงานทุกท่านที่จะมีส่วนช่วยผลักดันให้แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นรูปธรรม ตลอดจน
บรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจและเป้าหมายที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
 
 
 

ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
มิถุนายน  ๒๕๖๒ 
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สำรบัญสำรบัญ  
 

 หน้า 
 
ค าน า ก  
สารบัญ ข 
สารบัญตาราง จ 
สารบัญรูปภาพ ฉ  
กิตติกรรมประกาศ ช 
บทสรุปผู้บริหาร ซ 
บทที่ 1 บทน า 1 
 หลักการและเหตุผล 1 
 วัตถุประสงค์ 1 
 กระบวนการด าเนินการ 1 
 ผลที่คาดว่าจะได้รับ 2 
 การปรับปรุงแผน 3 
บทที่ 2  การศึกษานโยบาย ยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 5 
 ร่างกรอบยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561 - 2580) 5 
 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 - 2564) 6 
 กรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) 9 
 วาระปฏิรูปแรงงานเพ่ือความส าเรจจของการเดินหน้าพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ  
ระยะ 20 ปี 10 
 แผนแม่บทพัฒนาแรงงานไทย ในระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2560 – 2564) 11 
 ระบบราชการ 4.0 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 13 
 ยุทธศาสตร์ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ระยะ 20 ปี  
(พ.ศ. 2560 – 2579) 16 
 แผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม 17  
 แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน ฉบับที่ 3      
(พ.ศ. 2560 – 2564) 19 
 ค่านิยมร่วมกระทรวงแรงงาน (MOL PLS) 20 
 แผนยุทธศาสตร์ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2560 – 2564) ฉบับทบทวน 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 21 
 ภารกิจโครงสร้างและกรอบอัตราก าลังของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 24
 อัตราก าลังในภาพรวมของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 35
  



[ค] 

 

สำรบัญ (ต่อ)สำรบัญ (ต่อ)  
   

 หน้า 
บทที่ 3  กระบวนการและล าดับขั้นตอนการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 39 
 ขั้นตอนที่ 1 วิเคราะห์ความต้องการของผู้มีส่วนได้เสียประโยชน์ 40 
 ขั้นตอนที่ 2 วิเคราะห์ส่วนต่างผลการปฏิบัติงานด้าน HR (Gap Analysis) 45 
 ขั้นตอนที่ 3 ก าหนดประเดจนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Strategic Imperatives) 46 
  ผลการวิเคราะห์ช่องว่างผลการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากบุคคล 46 
  ผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 47 
  การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน (HRM Internal Environment Scanning) 47 
   จุดแขจงด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 47 
   จุดอ่อนด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 47 
  การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก (External Environment Scanning) 49 
   โอกาสด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 49 
   อุปสรรคหรือภาวะคุกคามด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 50 
 ขั้นตอนที่ 4 ก าหนดปัจจัยหลักแห่งความส าเรจจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
(Critical Success Factors) 51 
 ขั้นตอนที่ 5 ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคล 52 
 ขั้นตอนที่ 6 ส ารวจข้อมูลทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ในปัจจุบัน 56 
 ขั้นตอนที่ 7 ตั้งเป้าหมาย แผนงานรองรับ และเป้าหมายลดหลั่น 56 
  วิธีการก าหนดตัวเลขเป้าหมาย (Target) ที่ได้ผล 56 
  การต่อรองตัวเลขเป้าหมาย (Target) 57 
บทที่ 4 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
พ.ศ. 2562 – 2565  59 
 วิสัยทัศน์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Vision) 59 
 พันธกิจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Missions) 59 
 ประเดจนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Strategic Imperatives) 59 
 ตารางแผนปฏิบัติการการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
พ.ศ. 2562 – 2565 61 
 ตัวอย่าง HR Scorecard Template ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
เพ่ือใช้ในการประเมินผลการด าเนินงานประจ าปีงบประมาณ 67 
 
 



[ง] 

 

สำรบัญ (ต่อ)สำรบัญ (ต่อ)  
   

 หน้า 
 
บทที่ 5 การน าแผนไปสู่การปฏิบัติ การประเมินผล และรายงานผล 71 
 การน าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลไปสู่การปฏิบัติ 71 
 ค าแนะน าในการกรอก HR Scorecard Template 72 
 การติดตามและรายงานผล 73 
ภาคผนวก 75 
 ภาคผนวก ก. สรุปความคิดเหจนด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (Gap Analysis) 77 
 ภาคผนวก ข. รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลักด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 85 



[จ] 

 

สารบัญตารางสารบัญตาราง  

 
หน้า 

ตารางที่ 1 ตารางสรุปเปรียบเทียบระหว่างระบบราชการแบบเดิมและระบบราชการแบบใหม่  15 
ตารางที่ 2 ตารางสรุปโครงการและผลที่จะได้รับในแต่ละช่วงเวลายุทธศาสตร์ 
    ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579)  17 
ตารางที่ 3 ตารางแสดงประเดจนยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ และกลยุทธ์ ของแผนยุทธศาสตร์ 
  ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2560 – 2564) ฉบับทบทวนปีงบประมาณ 2561  23 
ตารางที่ 4 ร้อยละของอัตราก าลังต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญของส านักงานปลัดกระทรวง 
  แรงงาน (ส่วนกลาง)         35 
ตารางที่ 5 ร้อยละของอัตราก าลังต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญของส านักงานปลัดกระทรวง 
  แรงงาน (ส่วนภูมิภาค)         36 
ตารางที่ 6 ร้อยละของอัตราก าลังต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญของส านักงานปลัดกระทรวง 
  แรงงาน (ภาพรวม)         37 
ตารางที่ 7 แสดงผลสรุปความคิดเหจนต่อพันธกิจภายใต้แผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 42 
ตารางที่ 8 แสดงผลสรุปความคิดเหจนต่อประเดจนยุทธศาสตร์ภายใต้แผนกลยุทธ์ด้านการบริหาร 
  ทรัพยากรบุคคล         43 
ตารางที่ 9 แสดงจ านวนปัจจัยหลักแห่งความส าเรจจและตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลักในมิติ 
  ตามกรอบการประเมิน 5 มิติ        53 
ตารางที่ 10 แสดงปัจจัยหลักแห่งความส าเรจจ และตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลักด้านการบริหาร 
 ทรัพยากรบุคคลตามมิติกรอบมาตรฐานการประเมินผล     53 
ตารางที่ 11 แสดงแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
 พ.ศ. 2562 – 2565         62 
ตารางที่ 12 แสดงตารางตัวอย่าง HR Scorecard Template ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 67  
 
 
 

 

 

 

 

 



[ฉ] 

 

สารบัญรูปภาพสารบัญรูปภาพ  
 

หน้า 

ภาพที่ 1 แสดงภาพกรอบแนวคดิของระบบราชการ 4.0                 14  
ภาพที่ 2 แผนภูมิโครงสร้างของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน     26
ภาพที่ 3 แผนภูมิโครงสร้างของกองกลาง        27 
ภาพที่ 4 แผนภูมิโครงสร้างของกองกฎหมาย       28 
ภาพที่ 5 แผนภูมิโครงสร้างของกองบริหารการคลัง       28 
ภาพที่ 6 แผนภูมิโครงสร้างของกองบริหารทรัพยากรบุคคล      29 
ภาพที่ 7 แผนภูมิโครงสร้างของกองเผยแพร่และประชาสัมพันธ์     29 
ภาพที่ 8 แผนภูมิโครงสร้างของกองยุทธศาสตร์และแผนงาน      30 
ภาพที่ 9 แผนภูมิโครงสร้างของกองเศรษฐกิจการแรงงาน      30 
ภาพที่ 10 แผนภูมิโครงสร้างของศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร    31 
ภาพที่ 11 แผนภูมิโครงสร้างของส านักตรวจและประเมินผล      31 
ภาพที่ 12 แผนภูมิโครงสร้างของส านักประสานความร่วมมือระหว่างประเทศ    32 
ภาพที่ 13 แผนภูมิโครงสร้างกลุ่มงานรายงานตรงต่อปลัดกระทรวงแรงงาน    34 
ภาพที่ 14 แผนภูมิโครงสร้างของส านักงานแรงงานจังหวัด      34 
ภาพที่ 15 ขั้นตอนการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตามที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด 39 
ภาพที่ 16 ปัจจัยหลักแห่งความส าเรจจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2562 – 2565  55 
ภาพที่ 17 แผนที่กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
 พ.ศ. 2562 – 2565         60 



[ช] 

 

กิตติกรรมประกาศกิตติกรรมประกาศ  
 
 
 การจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
(พ.ศ.2562 – 2565) ส าเรจจลุล่วงไปด้วยดี ด้วยความค าแนะน าจาก ดร.ณัฐวัฒน์ นิปกากร ผู้อ านวยการสถาบัน
ฝึกอบรม  Excellence Training Institution (ETI) ที่ได้มาเป็นที่ปรึกษาและวิทยากรผู้ให้ความรู้รวมทั้งให้
ข้อเสนอแนะ ค าแนะน า ในการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 คณะท างานขอขอบคุณคณะที่ปรึกษา ผู้ทรงคุณวุฒิ และผู้เชี่ยวชาญจากหน่วยงานที่ เกี่ยวข้องทุกท่าน 
ที่ได้สละเวลาในการตรวจทานแก้ไขข้อบกพร่องและให้ข้อคิดเหจนในการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ให้มีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น 
 สุดท้ายขอขอบคุณผู้เกี่ยวข้องทุกท่านประกอบด้วยผู้บริหารส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานที่ได้
สนับสนุนการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
ทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค ที่ได้สละเวลาร่วมด าเนินการตามกระบวนการ ขั้นตอน ที่ได้วางไว้รวมทั้ง
ให้ข้อมูล รวบรวมข้อมูล ให้ข้อเสนอแนะ และแนวคิดต่าง ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อการท าแผนกลยุทธ์ด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล คณะผู้จัดท าขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้  

 

คณะท างานจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2566) 

มิถุนายน 2562  



[ซ] 

 

บทสรุปผู้บริหารบทสรุปผู้บริหาร  
 
 

พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ได้เปลี่ยนบทบาทในการบริหารทรัพยากร
บุคคลของทุกส่วนราชการ โดยมุ่งเน้นการกระจายอ านาจการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สามารถด าเนินการเอง
ได้ภายใต้หลักเกณฑ์ที่ ก.พ. ก าหนด โดยการปรับเปลี่ยนบทบาท ภารกิจ และอ านาจหน้าที่ และยึดหลักส าคัญ 
คือ หลักคุณธรรม สมรรถนะ ผลงาน และหลักการกระจายอ านาจให้บุคลากรในองค์กรเพ่ิมมากขึ้น เพ่ือให้
ข้าราชการของส่วนราชการมีความรอบรู้ รู้ลึก และเป็นแรงผลักดันให้การบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคลมี
ความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ขององค์กรในปัจจุบัน อีกทั้งสามารถสนับสนุนและเอ้ือให้การด าเนินงานของ
หน่วยงานในระดับต่าง ๆ บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กร 

ดังนั้น เพ่ือให้บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีระสิทธิภาพ และ
เพ่ือสนับสนุนให้การปฏิบัติงานของกระทรวงแรงงาน เกิดผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจ และมีความสอดคล้องกับแผน
ยุทธศาสตร์ของกระทรวง ในระยะยาว เช่น กรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ในระยะ 
20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) แผนแม่บทพัฒนาแรงงาน ในระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2560 – 2564) และแผน
ยุทธศาสตร์ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2560 – 2564) เป็นต้น ดังนั้น ส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงานจึงเหจนควรจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
(พ.ศ. 2562 – 2565) 

ตามแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) 
ฉบับนี้ คณะท างานได้ก าหนดกระบวนการในการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ให้สอดคล้อง
กระบวนการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด 9 ขั้นตอน และก าหนด
วัตถุประสงค์เพ่ือส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) ที่มีความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์องค์กร 

ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานได้ก าหนดวิสัยทัศน์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล คือ “บริหารทรัพยากร
บุคคลอย่างมืออาชีพมุ่งสู่องค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูง และบุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี” ก าหนดพันธกิจด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 5 รายการ และประเดจนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Strategic 
Imperatives) ไว้ 6 รายการ ดังต่อไปนี้ 

1. การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะที่จ าเป็นด้วยวิธีการที่หลากหลาย  
2. การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน  
3. การพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรในองค์กร 
4. การให้ความส าคัญกับการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ และการกระท าผิดวินัย 
5. การสื่อสารเพ่ือสร้างความเข้าใจแก่บุคลากรเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
6. การเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กร 
ประเดจนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 6 รายการ มีความสัมพันธ์เชื่อมโยงกัน และ

สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และพันธกิจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล แต่ละประเดจนยุทธศาสตร์ ได้น ามาก าหนด
ปัจจัยหลักแห่งความส าเรจจ (Critical Success Factors – CSFs) หรือเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้วยเทคนิค 
Force Field Analysis และตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลัก (Key Performance Indicators – KPIs) 
ตลอดจนค่าเป้าหมายรายปีงบประมาณ และโครงการ/กิจกรรมริเริ่ม (Initiatives) เพื่อน าไปสู่ความส าเรจจ 
ตลอดจนก าหนดแนวทางการน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ การติดตาม การประเมินผล ไว้อย่างชัดเจน 
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11..  หลักการและเหตุผลหลักการและเหตุผล  

พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ได้เปลี่ยนบทบาทในการบริหารทรัพยากร
บุคคลของทุกส่วนราชการ โดยมุ่งเน้นการกระจายอ านาจการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สามารถด าเนินการเอง
ได้ภายใต้หลักเกณฑ์ที่ ก.พ. ก าหนด โดยการปรับเปลี่ยนบทบาท ภารกิจ และอ านาจหน้าที่ และยึดหลักส าคัญ 
คือ หลักคุณธรรม สมรรถนะ ผลงาน และหลักการกระจายอ านาจให้บุคลากรในองค์กรเพ่ิมมากขึ้น เพ่ือให้
ข้าราชการของส่วนราชการมีความรอบรู้ รู้ลึก และเป็นแรงผลักดันให้การบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคลมี
ความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ขององค์กรในปัจจุบัน อีกทั้งสามารถสนับสนุนและเอ้ือให้การด าเนินงานของ
หน่วยงานในระดับต่าง ๆ บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กร 
 จากการปรับเปลี่ยนบทบาท ภารกิจ อ านาจหน้าที่ ลักษณะงานที่ปฏิบัติของส่วนราชการ จึงจ าเป็น  
ต้องมีแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล มาเป็นรากฐานในการบริหารทรัพยากรบุคคลตามระบบการ
บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ ที่มุ่งเน้นให้ข้าราชการเป็นผู้รู้รอบ รู้ลึก และเป็นแรงผลักดันที่ส าคัญต่อ
ความส าเร็จขององค์กรเพ่ือผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ และประโยชน์สุขของประชาชน โดยการศึกษา 
วิเคราะห์ และวางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลและจัดการบุคลากรให้ตรงกับความรู้ ความสามารถ เพ่ือให้
บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีระสิทธิภาพ และเพ่ือสนับสนุนให้การปฏิบัติงานของกระทรวงแรงงาน 
เกิดผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจ และมีความสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ของกระทรวง ในระยะยาว เช่น กรอบ
ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ในระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) แผนแม่บทพัฒนา
แรงงาน ในระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2560 – 2564) และแผนยุทธศาสตร์ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 
2560 – 2564) เป็นต้น ดังนั้น ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานจึงเห็นควรจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2566) 

2. วัตถุประสงค์2. วัตถุประสงค์  
2.1 เพ่ือให้ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะเวลา 5 ปี 

(พ.ศ. 2562 – 2566) ที่มีความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

2.2 เพ่ือให้ข้าราชการในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานได้รับความรู้ความเข้าใจและสามารถน า
แผนกลยุทธ์เป็นรากฐานและแนวทางในการปฏิบัติงานของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

33..  กระบวนการด าเนินการกระบวนการด าเนินการ  
  3.1 แต่งตั้งคณะท างานจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2566) ตามค าสั่งส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ที่ 443/2561 ลงวันที่ 24 กรกฎาคม 
พ.ศ. 2561 



แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) 2 

 

3.2 เก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ โดยการทบทวนแผนกลยุทธ์ฯ ฉบับเดิม การวิเคราะห์ปัจจัย
สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก (SWOT) และการตอบแบบสอบถามความพึงพอใจต่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน โดยผ่านแบบส ารวจและรับฟังความคิดเห็นจากผู้มี  
ส่วนได้ส่วนเสียในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ตลอดจนการศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลทุติยภูมิเพ่ือวิเคราะห์
สังเคราะห์ประกอบการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ในประเด็น
ยุทธศาสตร์ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ ยุทธศาสตร์ส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) ยุทธศาสตร์ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
(พ.ศ. 2560 – 2564) เป็นต้น (กลุ่มเปูาหมาย : ส่วนกลางและส่วนภูมิภาคทั้ง 76 จังหวัด)  

3.3 ประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือสร้างความเข้าใจและก าหนดแนวทางในการจัดท า (ร่าง) แผนกลยุทธ์
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2566) (กลุ่มเปูาหมาย: 
คณะท างานฯ จ านวน 1 ครั้ง ณ กระทรวงแรงงาน): โดยได้ก าหนดการประชุมฯ ในวันที่ 20 มีนาคม 2562 
เวลา 13.30 น. ณ ห้องประชุมเทียน อัชกุล ชั้น 10 กรมการจัดหางาน  

3.4 ประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือจัดท า (ร่าง) แผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2562 – 2566 (กลุ่มเปูาหมาย: ผู้อ านวยการกลุ่มงานทุกกลุ่มงาน ในสังกัด
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน): โดยได้ก าหนดการประชุมฯ ในวันที่ 25 – 26 มีนาคม 2562 ณ ห้องประชุม
เทียน อัชกุล ชั้น 10 กรมการจัดหางาน โดย ดร. ณัฐวัฒน์ นิปกากร วิทยากรผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  

3.5 ฝุายเลขานุการด าเนินการจัดท า (ร่าง) แผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลฯ  
3.6 การประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือพิจารณา (ร่าง) แผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของ

ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2562 – 2566 ของคณะท างานฯ (จ านวน 1 ครั้ง ณ กระทรวงแรงงาน)  
3.7 แจ้งเวียน (ร่าง) แผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลฯ ฉบับสมบูรณ์ เพ่ือขอความเห็นชอบ

จากคณะท างานฯ (หลังการปรับปรุง)  
3.8 น าเสนอแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน   

(พ.ศ. 2562 – 2566) เพ่ือขอความเห็นชอบแผนฯ ต่อผู้บริหาร  
3.9 เผยแพร่แผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  

(พ.ศ. 2562 – 2566) ให้หน่วยงานในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานเพ่ือทราบและเป็นแนวทางในการ
บริหารจัดการบุคลากรของตนให้เป็นไปตามทิศทางของแผนฯ ต่อไป 

44. ผลที่คาดว่าจะได้รับ. ผลที่คาดว่าจะได้รับ  
 4.1 ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2566) ที่มีความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์องค์กร 

4.2 ข้าราชการของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานได้รับความรู้ ความเข้าใจในการจัดท าแผนกลยุทธ์
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลฯ และสามารถน าแผนกลยุทธ์มาเป็นรากฐาน 
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55. . การปรับปรุงแผนการปรับปรุงแผน  
 ตามหนังสือส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ด่วนที่สุด ที่ นร ๐๕๐๕/๙๘๑๐ ลงวันที่ ๑๕ มีนาคม 
๒๕๖๒ เรื่อง (ร่าง) แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ คณะรัฐมนตรีได้มีมติ ข้อ ๓. ให้หน่วยงานของรัฐ
ปรับปรุงแผนระดับ ๓ ในความรับผิดชอบตามนัยมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ ๔ ธันวาคม ๒๕๖๐ ให้สอดคล้อง
กับยุทธศาสตร์ชาติและแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 

 ดังนั้น ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน จึงปรับเปลี่ยนชื่อแผนฉบับนี้ เป็น “แผนปฏิบัติการด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565)”  
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บทที่ 2 บทที่ 2   
การศึกษานโยบาย การศึกษานโยบาย ยุทธศาสตรท์ี่เกี่ยวข้องกับยุทธศาสตรท์ี่เกี่ยวข้องกับ  
การการบริหารทรัพยากรบุคคลบริหารทรัพยากรบุคคล  ของของส านกังานปลัดกระทรวงแรงงานส านกังานปลัดกระทรวงแรงงาน 

 
 
 ในการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
(พ.ศ.2562 – 2565) ครั้งนี้ คณะท างานได้ศึกษานโยบาย มาตรการ และยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน กระทรวงแรงงาน โดยสรุปสาระส าคัญ ดังต่อไปนี้  

1. ร่างกรอบยุทธศาสตร์ชาติ ระยะเวลา 20 ปี (พ.ศ. 2561 - 2580) 
2. แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 - 2564) 
3. กรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) 
4. วาระปฏิรูปแรงงานเพ่ือความส าเร็จของการเดินหน้าพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี 
5. แผนแม่บทด้านแรงงาน (พ.ศ. 2560 – 2564) 
6. ระบบราชการ 4.0 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 
7. ยุทธศาสตร์ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) 
8. แผนพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม 
9. แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน ฉบับที่ 3 (พ.ศ. 2560 – 2564) 
10. ค่านิยมร่วมกระทรวงแรงงาน (MOL PLS) 
11. แผนยุทธศาสตร์ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2560 – 2564) ฉบับทบทวน

ปีงบประมาณ 2561 
12. ภารกิจโครงสร้างและกรอบอัตราก าลังของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
13. อัตราก าลังในภาพรวม 

 

ร่างกรอบยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ ร่างกรอบยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 2200  ปี (พ.ศ. ปี (พ.ศ. 22556611  ––  22558800))  

 “กรอบยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี” มีวิสัยทัศน์ คือ “ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศ
พัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” ซึ่งมีเปูาหมายของประเทศไทยในปี 2580 
คือ “เศรษฐกิจและสังคมไทยมีการพัฒนาอย่างมั่นคงและยั่งยืนบนฐานการพัฒนาที่ยั่งยืน สังคมไทยเป็นสังคม
ที่เป็นธรรม มีความเหลื่อมล้ าน้อย คนไทยเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ เป็นพลเมืองที่มีวินัยตื่นรู้และเรียนรู้ได้ด้วย
ตนเองตลอดชีวิต มีความรู้ มีทักษะ และทัศนคติที่เป็นค่านิยมที่ดี มีสุขภาพร่างกายและจิตใจที่สมบูรณ์ มีความ
เจริญเติบโตทางจิตวิญญาณ มีจิตสาธารณะและท าประโยชน์ต่อส่วนรวม มีความเป็นพลเมืองไทย พลเมือง
อาเซียน และพลเมืองโลก ประเทศไทยมีบทบาทที่ส าคัญในเวทีนานาชาติ ระบบเศรษฐกิจตั้งอยู่บนฐาน     
ของการใช้นวัตกรรมน าดิจิทัล สามารถแข่งขันในการผลิตได้และค้าขายเป็น มีความเป็นสังคมประกอบการ     
มีฐานการผลิตและบริการที่มีคุณภาพและรูปแบบที่โดดเด่นเป็นที่ต้องการในตลาดโลก เป็นฐานการผลิตและ
บริการที่ส าคัญ เช่น การให้บริการคุณภาพทั้งด้านการเงิน ระบบโลจิสติกส์ บริการด้านสุขภาพ และท่องเที่ยว
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คุณภาพ เป็นครัวโลกของอาหารคุณภาพและปลอดภัย เป็นฐานอุตสาหกรรมและบริการอัจฉริยะมาต่อยอด
ฐานการผลิตและบริการที่มีศักยภาพในปัจจุบัน และพัฒนาฐานการผลิตและบริการใหม่ ๆ เพ่ือน าประเทศไทย
ไปสู่การมีระบบเศรษฐกิจ สังคม และประชาชนที่มีความเป็นอัจฉริยะ” 

 ในการที่จะบรรลุวิสัยทัศน์และท าให้ประเทศไทยพัฒนาไปสู่อนาคตที่พึงประสงค์นั้น จ าเป็นจะต้อง   
มีการวางแผนและก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาในระยะยาว และก าหนดแนวทางการพัฒนาของทุกภาคส่วน
ให้ขับเคลื่อนไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งยุทธศาสตร์ที่จะใช้เป็นกรอบแนวทางการพัฒนาในระยะ 20 ปี ต่อจากนี้ไป 
ประกอบด้วย 6 ยุทธศาสตร์ ดังนี้ 

1. ยุทธศาสตร์ด้านความม่ันคง 
2. ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน 
3. ยุทธศาสตร์การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพคน 
4. ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างโอกาสความเสมอภาคและเท่าเทียมกันทางสังคม 
5. ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างความเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม 
6. ยุทธศาสตร์ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ 

โดยยุทธศาสตร์ที่ 6 มุ่งเน้นให้หน่วยงานภาครัฐมีขนาดที่เหมาะสมกับบทบาทภารกิจ มีสมรรถนะสูง            
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  กระจายบทบาทภารกิจไปสู่ท้องถิ่นอย่างเหมาะสม มีธรรมาภิบาล         
กรอบแนวทางที่ต้องให้ความส าคัญ และเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ได้แก่ (3) การพัฒนา
ระบบบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์และพัฒนาบุคลากรภาครัฐ และ (4) การต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 1122  (พ.ศ. (พ.ศ. 22556600  ––  22556644))  

ในการจัดท าแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  ฉบับที่ 12 ครั้งนี้ ส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (สศช.) ได้จัดท าบน พ้ืนฐานของกรอบยุทธศาสตร์ชาติ 20 ป ี              
(พ.ศ. 2561 – 2580) ซึ่งเป็นแผนแม่บทหลักของการพัฒนาประเทศ และเปูาหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน 
(Sustainable Development Goals : SDGs) รวมทั้งการปรับโครงสร้างประเทศไทยไปสู่ประเทศไทย 4.0 
ตลอดจนประเด็นการปฏิรูปประเทศ นอกจากนั้นได้ให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของภาคีการพัฒนาทุกภาคส่วน
ทั้งในระดับกลุ่มอาชีพ ระดับภาค และระดับประเทศในทุกขั้นตอนของแผนฯ อย่างกว้างขวางและต่อเนื่อง   
เพ่ือร่วมกันก าหนดวิสัยทัศน์และทิศทางการพัฒนาประเทศ รวมทั้งร่วมจัดท ารายละเอียดยุทธศาสตร์ของแผนฯ 
เพ่ือมุ่งสู่ “ความมั่นคง  มั่งคั่ง และยั่งยืน ” 

การพัฒนาประเทศในระยะแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 12 จึงเป็นจุดเปลี่ยนที่ส าคัญในการเชื่อมต่อกับ
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ในลักษณะการแปลงยุทธศาสตร์ระยะยาวสู่การปฏิบัติ โดยในแต่ละยุทธศาสตร์ของ
แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 12 ได้ก าหนดประเด็นการพัฒนา พร้อมทั้งแผนงาน/โครงการส าคัญที่ต้องด าเนินการ    
ให้เห็นผลเป็นรูปธรรมในช่วง 5 ปีแรกของการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติเพ่ือเตรียมความพร้อมคน สังคม   
และระบบเศรษฐกิจของประเทศให้สามารถปรับตัวรองรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสม
ขณะเดียวกัน ยังได้ก าหนดแนวคิดและกลไกการขับเคลื่อนและติดตามประเมินผลที่ชัดเจนเพ่ือก ากับให้การ
พัฒนาเป็นไปอย่างมีทิศทางและเกิดประสิทธิภาพ น าไปสู่การพัฒนาเพื่อประโยชน์สุขท่ียั่งยืนของสังคมไทย 
 สรุปสาระส าคัญของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 ดังต่อไปนี้ 
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วัตถุประสงค์วัตถุประสงค์  
1.1 เพ่ือวางรากฐานให้คนไทยเป็นคนที่สมบูรณ์ มีคุณธรรมจริยธรรม มีระเบียบวินัย ค่านิยมที่ดี       

มีจิตสาธารณะ และมีความสุข โดยมีสุขภาวะและสุขภาพที่ดี ครอบครัวอบอุ่น ตลอดจนเป็นคนเก่งที่มีทักษะ
ความรู้ความสามารถและพัฒนาตนเองได้ต่อเนื่องตลอดชีวิต 

1.2 เพ่ือให้คนไทยมีความมั่นคงทางเศรษฐกิจและสังคม ได้รับความเป็นธรรมในการเข้าถึงทรัพยากร
และบริการทางสังคมที่มีคุณภาพ ผู้ด้อยโอกาสได้รับการพัฒนาศักยภาพ รวมทั้งชุมชนมีความเข้มแข็ง      
พ่ึงพาตนเองได ้

1.3 เพ่ือให้เศรษฐกิจเข้มแข็ง แข่งขันได้ มีเสถียรภาพ และมีความยั่งยืน สร้างความเข้มแข็งของ    
ฐานการผลิตและบริการเดิมและขยายฐานใหม่โดยการใช้นวัตกรรมที่เข้มข้นมากขึ้น สร้างความเข้มแข็ง      
ของเศรษฐกิจฐานราก และสร้างความมั่นคงทางพลังงาน อาหาร และน้ า 

1.4 เพ่ือรักษาและฟ้ืนฟูทรัพยากรธรรมชาติและคุณภาพสิ่งแวดล้อมให้สามารถสนับสนุนการเติบโตที่
เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมและการมีคุณภาพชีวิตที่ดีของประชาชน 

1.5 เพ่ือให้การบริหารราชการแผ่นดินมีประสิทธิภาพ โปร่งใส ทันสมัย และมีการท างานเชิงบูรณาการ
ของภาคีการพัฒนา 

1.6 เพ่ือให้มีการกระจายความเจริญไปสู่ภูมิภาคโดยการพัฒนาภาคและเมืองเพ่ือรองรับการพัฒนา
ยกระดับฐานการผลิตและบริการเดิมและขยายฐานการผลิตและบริการใหม่ 

1.7 เพ่ือผลักดันให้ประเทศไทยมีความเชื่อมโยง (Connectivity) กับประเทศต่าง ๆ ทั้งในระดับ     
อนุภูมิภาค ภูมิภาค และนานาชาติได้อย่างสมบูรณ์และมีประสิทธิภาพ รวมทั้งให้ประเทศไทยมีบทบาทน า  
และสร้างสรรค์ในด้านการค้า การบริการ และการลงทุนภายใต้กรอบความร่วมมือต่าง  ๆ ทั้งในระดับ         
อนุภูมิภาคภูมิภาค และโลก 
เป้าหมายรวมเป้าหมายรวม  

เพ่ือให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ดังกล่าว ได้ก าหนดเปูาหมายรวมการพัฒนาของแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 12 
ประกอบด้วย 

2.1  คนไทยมีคุณลักษณะเป็นคนไทยที่สมบูรณ์ มีวินัย มีทัศนคติและพฤติกรรมตามบรรทัดฐานที่ดี
ของสังคม มีความเป็นพลเมืองตื่นรู้ มีความสามารถในการปรับตัวได้อย่างรู้เท่าทันสถานการณ์ มีความ
รับผิดชอบและท าประโยชน์ต่อส่วนรวม มีสุขภาพกายและใจที่ดี มีความเจริญงอกงามทางจิตวิญญาณมีวิถีชีวิต
ที่พอเพียง และมีความเป็นไทย 

2.2  ความเหลื่อมล้ าทางด้านรายได้และความยากจนลดลง เศรษฐกิจฐานรากมีความเข้มแข็ง
ประชาชนทุกคนมีโอกาสในการเข้าถึงทรัพยากร การประกอบอาชีพ และบริการทางสังคมที่มีคุณภาพอย่าง
ทั่วถึงและเป็นธรรม กลุ่มท่ีมีรายได้ต่ าสุดร้อยละ 40 มีรายได้เพ่ิมข้ึนอย่างน้อยร้อยละ 15 

2.3  ระบบเศรษฐกิจมีความเข้มแข็งและแข่งขันได้ โครงสร้างเศรษฐกิจปรับสู่เศรษฐกิจฐานบริการ
และดิจิทัล มีผู้ประกอบการรุ่นใหม่และเป็นสังคมผู้ประกอบการ ผู้ประกอบการขนาดกลางและขนาดเล็ก      
ที่เข้มแข็งสามารถใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีดิจิทัลในการสร้างสรรค์คุณค่าสินค้าและบริการมีระบบการผลิต
และให้บริการจากฐานรายได้เดิมที่มีมูลค่าเพ่ิมสูงขึ้น และมีการลงทุนในการผลิตและบริการฐานความรู้ชั้นสูง
ใหม่ๆ ที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมและชุมชน รวมทั้งกระจายฐานการผลิตและการให้บริการสู่ภูมิภาคเพ่ือลด
ความเหลื่อมล้ า โดยเศรษฐกิจไทยมีเสถียรภาพและมีอัตราการขยายตัวเฉลี่ยร้อยละ 5 ต่อปีและมีปัจจัย
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สนับสนุน อาทิ ระบบโลจิสติกส์ พลังงาน และการลงทุนวิจัยและพัฒนาที่เอ้ือต่อการขยายตัวของภาคการผลิต
และบริการ 

2.4  ทุนทางธรรมชาติและคุณภาพสิ่งแวดล้อมสามารถสนับสนุนการเติบโตที่เป็นมิตรกับ
สิ่งแวดล้อม มีความม่ันคงทางอาหาร พลังงาน และน้ า โดยเพิ่มพ้ืนที่ปุาไม้ให้ได้ร้อยละ 40 ของพ้ืนที่ประเทศ
เพ่ือรักษาความสมดุลของระบบนิเวศ ลดการปล่อยก๊าซเรือนกระจกในภาคพลังงานและขนส่งไม่น้อยกว่า    
ร้อยละ 7 ภายในปี 2563 เทียบกับการปล่อยในกรณีปกติ มีปริมาณหรือสัดส่วนของขยะมูลฝอยที่ได้รับการ
จัดการอย่างถูกหลักสุขาภิบาลเพ่ิมขึ้น และรักษาคุณภาพน้ าและคุณภาพอากาศในพ้ืนที่วิกฤตให้อยู่ในเกณฑ์
มาตรฐาน 

2.5  มีความม่ันคงในเอกราชและอธิปไตย สังคมปลอดภัย สามัคคี สร้างภาพลักษณ์ดี และเพิ่ม
ความเชื่อม่ันของนานาชาติต่อประเทศไทย ความขัดแย้งทางอุดมการณ์และความคิดในสังคมลดลง ปัญหา
อาชญากรรมลดลง ปริมาณความสูญเสียจากภัยโจรสลัดและการลักลอบขนส่งสินค้าและค้ามนุษย์ลดลง        
มีความพร้อมที่ปกปูองประชาชนจากการก่อการร้ายและภัยพิบัติทางธรรมชาติ ประเทศไทยมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดบรรทัดฐานระหว่างประเทศ เกิดความเชื่อมโยงการขนส่ง โลจิสติกส์ ห่วงโซ่มูลค่า เป็นหุ้นส่วน       
การพัฒนาที่ส าคัญในอนุภูมิภาค ภูมิภาค และโลก และอัตราการเติบโตของมูลค่าการลงทุนและการส่งออก
ของไทยในอนุภูมิภาค ภูมิภาค และอาเซียนสูงขึ้น 

2.6  มีระบบบริหารจัดการภาครัฐท่ีมีประสิทธิภาพ ทันสมัย โปร่งใส ตรวจสอบได้ กระจายอ านาจ
และมีส่วนร่วมจากประชาชน บทบาทภาครัฐในการให้บริการซึ่งภาคเอกชนด าเนินการแทนได้ดีกว่าลดลง 
เพ่ิมการใช้ระบบดิจิทัลในการให้บริการ ปัญหาคอร์รัปชั่นลดลง  และการบริหารจัดการขององค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่นมีอิสระมากขึ้น โดยอันดับประสิทธิภาพภาครัฐที่จัดท าโดยสถาบันการจัดการนานาชาติและอันดับ
ความยากง่ายในการด าเนินธุรกิจในประเทศดีขึ้น การใช้จ่ายภาครัฐและระบบงบประมาณมีประสิทธิภาพสูง 
ฐานภาษีกว้างขึ้น และดัชนีการรับรู้การทุจริตดีขึ้น รวมถึงมีบุคลากรภาครัฐที่มีความรู้ความสามารถ         
และปรับตัวได้ทันกับยุคดิจิทัลเพิ่มข้ึน 
ยุยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศทธศาสตร์การพัฒนาประเทศ    

ยุทธศาสตร์ที่ 1 : การเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์  
ยุทธศาสตร์ที่ 2 : การสร้างความเป็นธรรมและลดความเหลื่อมล้ าในสังคม  
ยุทธศาสตร์ที่ 3 : การสร้างความเข้มแข็งทางเศรษฐกิจและแข่งขันได้อย่างยั่งยืน  
ยุทธศาสตร์ที่ 4 : การเติบโตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมเพ่ือการพัฒนาอย่างยั่งยืน  
ยุทธศาสตร์ที่ 5 : การเสริมสร้างความม่ันคงแห่งชาติเพื่อการพัฒนาประเทศสู่ความมั่งคั่งและยั่งยืน 
ยุทธศาสตร์ที่ 6 : การบริหารจัดการในภาครัฐ การป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบ และธรรมาภิบาล   

ในสังคมไทย 
ยุทธศาสตร์ที่ 7 : การพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานและระบบโลจิสติกส์ 
ยุทธศาสตร์ที่ 8 : การพัฒนาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี วิจัย และนวัตกรรม 
ยุทธศาสตร์ที่ 9 : การพัฒนาภาคเมือง และพ้ืนที่เศรษฐกิจ 
ยุทธศาสตร์ที่ 10 : ความร่วมมือระหว่างประเทศเพ่ือการพัฒนา 
 

ทั้งนี้ ภารกิจของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีความเชื่อมโยงต่อยุทธศาสตร์ที่ 1 การเสริมสร้าง
และพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ ซึ่งกระทรวงแรงงานมีบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบส าคัญในยุทธศาสตร์ที่ 1            
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และการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2562 – 2564 ฉบับนี้  
มีกลยุทธ์มุ่งตอบสนองต่อยุทธศาสตร์ ที่ 6 การบริหารจัดการภาครัฐ การปูองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบและ
ธรรมาภิบาลในสังคมไทย เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 พ.ศ. 
2560 – 2564 ข้อ 1.5  เพ่ือให้การบริหารราชการแผ่นดินมีประสิทธิภาพ โปร่งใส ทันสมัย และมีการท างาน
เชิงบูรณาการของภาคีการพัฒนา และก าหนดเปูาหมายรวมไว้ในข้อ 2.6 ที่เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐ ได้แก่ เพ่ิมการใช้ระบบดิจิทัลในการให้บริการ ปัญหาคอร์รัปชั่นลดลง  รวมถึง บุคลากรภาครัฐที่มี
ความรู้ความสามารถ และปรับตัวได้ทันกับยุคดิจิทัลเพิ่มขึ้น 

  
กรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ กรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 2200  ปี ปี   
(พ.ศ. (พ.ศ. 22556600  ––  22557799))  
 

 กระทรวงแรงงานซึ่งเป็นหน่วยงานที่มีบทบาทส าคัญต่อการพัฒนาประเทศ ทั้งทางด้านเศรษฐกิจ 
สังคม และความมั่นคง เนื่องจากมีภารกิจที่ต้องดูแลชีวิตความเป็นอยู่ของผู้ ใช้แรงงาน ทั้งในและนอกระบบ   
ให้มีงานท า มีความรู้ ความสามารถ มีโอกาสได้งานท า มีรายได้ในการประกอบอาชีพ โดยการจัดหางาน     
การฝึกอาชีพ การพัฒนาทักษะฝีมือแรงงาน ตลอดจนการดูแลคุ้มครองผู้ใช้แรงงาน นายจ้าง สถานประกอบการ   
ให้ได้รับความเป็นธรรม และเข้าถึงสิทธิประโยชน์จากระบบประกันสังคม นอกจากนั้น 20 ปีต่อจากนี้ไป นับว่า
เป็นช่วงเวลาส าคัญที่ประเทศไทยยังจะต้องผลักดันให้เกิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ นับเป็นจังหวะเวลาที่   
ท้าทายอย่างมากที่ประเทศไทยจะเกิดการเปลี่ยนผ่านและขับเคลื่อนการพัฒนาในทุกด้าน เพ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถในการแข่งขันของประเทศไทยท่ามกลางกระแสการแข่งขันในโลกที่ทวีความรุนแรงขึ้นทุกขณะ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศอย่างต่อเนื่องและสมบูรณ์จะสามารถตอบสนองให้
ประเทศชาติมีความ “มั่งคั่ง” ซึ่งสอดรับกับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
ฉบับที่ 12 (ปี พ.ศ. 2560 – 2564) แผนแม่บทด้านแรงงาน (พ.ศ. 2560 – 2564) รวมถึงเป็นการด าเนินการ  
ที่รองรับวาระ 2030 เพ่ือการพัฒนาที่ยั่งยืน (Sustainable Development Goals : SDGs) ตามหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง (Sufficiency Economic Phylosophy : SEP) จึงได้จัดท ากรอบยุทธศาสตร์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี  (พ.ศ. 2560 – 2564) อันเป็นแนวทางในการขับเคลื่อน           
การด าเนินงานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศอย่างเป็นรูปธรรม 
 โดยปรากฎสาระส าคัญในกรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี  
(พ.ศ. 2560 – 2564) ดังนี้ 
วิสัยทัศน์วิสัยทัศน์  
 “ทรัพยากรมนุษย์มีคุณค่าสูง สู่ความย่ังยืน” 
 กระทรวงแรงงานได้ก าหนดกรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี 
(พ.ศ. 2560 – 2564) โดยแบ่งยุทธศาสตร์ออกเป็น 4 ช่วง ช่วงละ 5 ปี ดังนี้ 
 ช่วงที่ 1 Productive Manpower (พ.ศ. 2560 – 2564) เป็นยุคของรากฐานด้านแรงงานที่เป็น
มาตรฐานสากล 
 ช่วงที่ 2 Innovative Workforce (พ.ศ. 2565 – 2569) เป็นยุคของทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ    
ที่เป็นประชาชนของโลก (Global Citizen) 
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 ช่วงที่ 3 Creative Workforce (พ.ศ. 2570 – 2574) เป็นยุคของทรัพยากรมนุษย์ที่มีความคิด
สร้างสรรค์ในการสร้างมูลค่าเพ่ิมให้แก่การท างาน 
 ช่วงที่ 4 Brain Power (พ.ศ. 2575 – 2579) เป็นยุคของสังคมการท างานแห่งปัญญา 
 จากกรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี ดังกล่าว กระทรวงแรงงาน
เล็งเห็นว่าจุดเริ่มต้นของความส าเร็จอยู่ที่การวางรากฐานในช่วง 5 ปีแรก คือ ช่วงที่1 Productive Manpower 
(พ.ศ. 2560 – 2564) หากรากฐานมั่นคงแล้ว การเดินหน้าสู่ความส าเร็จในระยะต่อไปจะเป็นสิ่งที่สามารถ
ด าเนินการให้บรรลุเปูาหมายได้ไม่ยาก ดังนั้น กระทรวงแรงงานจึงบูรณาการกับอีก 15 หน่วยงาน จัดท า
ยุทธศาสตร์ระยะ 5 ปีแรกภายใต้ “แผนแม่บทด้านแรงงาน (พ.ศ. 2560 – 2564)” และเพ่ือขจัดปัญหา
อุปสรรคด้านการบริหารจัดการแรงงานที่ยังคงมีอยู่ให้หมดสิ้นไป และเร่งรัดให้การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์       
ในระยะที่ 1 บรรลุเปูาหมาย กระทรวงแรงงานได้บูรณาการทุกส่วนราชการในสังกัด และส่วนราชการ      
นอกสังกัดกระทรวงแรงงาน ร่วมกันก าหนด “8 วาระปฏิรูปแรงงานเพ่ือความส าเร็จของการเดินหน้าพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี” 

  
วาระปฏิรูปแรงงานเพื่อความส าเร็จของการเดินหน้าพัฒนาทรัพยากรมนุษย์วาระปฏิรูปแรงงานเพื่อความส าเร็จของการเดินหน้าพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
ของประเทศ ระยะ ของประเทศ ระยะ 2200  ปีปี  
 

 จุดเริ่มต้นของของการเข้าสู่ ช่วงที่ 1 Productive Manpower (พ.ศ. 2560 – 2564) ซึ่งเป็นช่วงของ
การสร้างรากฐานการด าเนินงานด้านแรงงานให้เป็นมาตรฐานสากลเป็นสิ่งส าคัญมาก เพ่ือรองรับความท้าทาย 
จะส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการจ้างงาน รูปแบบการท างาน และเกิดอาชีพใหม่ๆ ที่ต้องการทักษะ
ที่แตกต่างออกไปจากปัจจุบัน จึงได้ก าหนด “8 วาระปฏิรูปแรงงานเพ่ือความส าเร็จของการเดินหน้าพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี” ประกอบด้วย มิติภายใน 3 วาระ และมิติภายนอก 5 วาระ โดยได้วาง
มาตรการ แนวทางการด าเนินงาน โครงการ/กิจกรรมที่ส าคัญ ภายใต้ 8 วาระปฏิรูปแรงงาน ในปีงบประมาณ 
2560 ดังนี้ 

มิติภายในองค์กร 3 วาระ ได้แก่ 
  วาระปฏิรูปที่ 1 การปฏิรูปบทบาทกระทรวงแรงงาน 
  วาระปฏิรูปที่ 2 Zero Corruption 
  วาระปฏิรูปที่ 3 Information Technology 

มิติภายนอกองค์กร 5 วาระ ได้แก่ 
  วาระปฏิรูปที่ 4 Safety Thailand 
  วาระปฏิรูปที่ 5 การปูองกันและแก้ไขปัญหาการค้ามนุษย์ด้านแรงงานและแรงงานผิดกฎหมาย 
  วาระปฏิรูปที่ 6 การเพ่ิมผลิตภาพแรงงานสู่ Thailand 4.0 
  วาระปฏิรูปที่ 7 มิติใหม่ของการส่งเสริมการมีงานท า 
  วาระปฏิรูปที่ 8 ยกระดับคุณภาพชีวิตแรงงานนอกระบบ 
โดยมีวาระปฏิรูปที่เกี่ยวข้องกับภารกิจของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เรียงตามล าดับความส าคัญ ดังนี้ 
 วาระปฏิรูปที่ 1 การปฏิรูปบทบาทกระทรวงแรงงาน การวางเปูาหมายให้กระทรวงแรงงานเป็น
องค์กรชี้น าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ สิ่งส าคัญที่สุดที่จะน าพาองค์กรไปให้ถึงเปูาหมายนี้ คือ 
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การปฏิรูปบทบาทกระทรวง ในทั้ง 3 มิติ  คือมิติโครงสร้างอ านาจหน้าที่ที่ต้องทันสมัย พร้อมการปฏิบัติภารกิจ
ใหม่ ๆ และท้าทาย มิติบุคลากรกระทรวงแรงงานที่ต้องก้าวทันการเปลี่ยนแปลง มิติกฎหมายและกฎระเบียบ
ต่าง ๆ ที่ต้องเป็นกลไกสนับสนุนการท างานแนวใหม่ มีความยืดหยุ่นสูง มีความคล่องตัว วาระการปฏิรูป
บทบาทกระทรวงจึงถือว่าเป็นต้นน้ าของวาระปฏิรูปแรงงานทั้ง 8 วาระ  

วาระปฏิรูปที่ 2 Zero Corruption ยุทธศาสตร์ชาติว่าด้วยการปูองกันและปราบปรามการทุจริต 
ระยะที่ 3 (พ.ศ. 2560 – 2564) ได้ก าหนดวิสัยทัศน์ว่า “ประเทศไทยใสสะอาด ไทยทั้งชาติต้านทุจริต    
(Zero Tolerance & Clean Thailand)” โดยมีเปูาประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ว่า “ประเทศไทยได้รับการ
ประเมินดัชนีการรับรู้การทุจริต (Corruption Perceptions Index : CPI) ไม่น้อยกว่าร้อยละ 50” ซึ่งประเทศ
ไทยจะบรรลุวิสัยทัศน์ และเปูาประสงค์นี้ได้  ทุกส่วนราชการต้องช่วยกันด าเนินการอย่างจริงจัง ดังนั้น 
กระทรวงแรงงานจึงได้ก าหนดวาระปฏิรูปแรงงาน เรื่อง Zero Corruption ขึ้น เพ่ือตอบสนองต่อเปูาหมาย
ชาติ 

วาระปฏิรูปที่ 3 Information Technology การปรับปรุงเทคโนโลยีสารสนเทศของกระทรวงมี
วัตถุประสงค์เพ่ืออ านวยความสะดวกให้แก่ประชาชนผู้มาใช้บริการ เพ่ิมความสะดวกรวดเร็วในการประกอบ
ธุรกิจ (Doing Business) เพ่ือสร้างความโปร่งใส ลดโอกาสการทุจริตคอร์รัปชั่นเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการ
บริหารจัดการภาครัฐตามแผนรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ และแผนดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม 
 วาระปฏิรูปที่ 8 ยกระดับคุณภาพชีวิตแรงงานนอกระบบ กลุ่ททเปูาหมายส าคัญอีกกลุ่มหนึ่งและยัง
เป็นกลุ่มที่เป็นคนส่วนใหญ่ของประเทศไทย คือ กลุ่มแรงงานนอกระบบ ซึ่งมีจ านวนถึง 25 ล้านคน กลุ่มคน
เหล่านี้ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาชั้นประถมศึกษา มีทักษะฝีมือในระดับล่าง ดังนั้น กระทรวงแรงงานจึงให้
ความส าคัญกับกลุ่มแรงงานนอกระบบไม่ยิ่งหย่อนไปกว่ากลุ่มแรงงานในระบบ โดยมุ่งยหกระดับคุณภาพชีวิต
แรงงานนอกระบบอย่างครบวงจร ทั้งการส่งเสริม การคุ้มครอง และการพัฒนา และการสร้างความเข้มแข็งทที่
สอดคล้องกับนวัตกรรมใหม่ ตลอดจนสามารถเข้าถึงสิทธิประโยชน์ตามกฎหมาย 

ทั้งนี้ วาระปฏิรูปที่ส าคัญเหล่านี้ ถูกน ามาพิจารณาเพ่ือก าหนดเป็นปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จหรือ
เปูาประสงคใ์นแผนกลยุทธ์ฯ ฉบับนี้ด้วย  

  
แผนแม่บทแผนแม่บทพัฒนาแรงงานไทยพัฒนาแรงงานไทย  ในระยะ 5 ปี ในระยะ 5 ปี (พ.ศ. (พ.ศ. 22556600  ––  22556644))  
  

กระทรวงแรงงานได้ด าเนินการจัดท าแผนแม่บทพัฒนาแรงงาน ในระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2560 – 2564) ขึ้น 
โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือใช้เป็นกรอบทิศทางในเชิงยุทธศาสตร์ เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติราชการของกระทรวงแรงงาน 
ที่สอดคล้องกับปัญหาและสามารถตอบสนองต่อความต้องการของกลุ่มผู้รับบริการจากกระทรวงแรงงาน  
เพ่ือรับทราบแนวทางการปฏิบัติของกระทรวงแรงงาน และสามารถประสานการท างานได้อย่างเป็น รูปธรรม 
ตลอดจนเพื่อรองรับและตอบสนองความต้องการของรัฐบาลและทิศทางการพัฒนาประเทศ 
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แผนแม่บทพัฒนาแรงงานไทย ในระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2560 – 2564) มีสาระส าคัญดังต่อไปนี้ 
วิสัยทัศน์วิสัยทัศน์        ““แรงงานมีศักยภาพสูง และมีคุณภาพชีวิตที่ดี”   

พันธกิจพันธกิจ  

1) การเพ่ิมศักยภาพแรงงาน และผู้ประกอบการ ให้พร้อมรับกับสถานการณ์ที่ เปลี่ยนแปลง       
และให้สอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาประเทศ 

2) คุ้มครองและส่งเสริมให้แรงงานมีความมั่นคงในการท างาน มีหลักประกัน และมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
3) พัฒนากระทรวงให้เป็นองค์กรธรรมาภิบาล 
4) พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารอย่างบูรณาการ เพ่ือการบริหารจัดการ      

และให้บริการอย่างมีประสิทธิภาพ 
5) ส่งเสริมความร่วมมือด้านแรงงานระหว่างประเทศ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ประเด็นยุทธศาสตร์  

1) การเพ่ิมศักยภาพแรงงานและผู้ประกอบการ เพ่ือสร้างความเข้มแข็งทางเศรษฐกิจ และแข่งขัน   
ได้อย่างยั่งยืน 

2) การคุ้มครองและเสริมสร้างความม่ันคง หลักประกันในการท างานและคุณภาพชีวิตที่ดี 
3) การบริหารจัดการด้านแรงงานระหว่างประเทศ 
4) การพัฒนากลไกในการสร้างความสมดุลของตลาดแรงงาน เพ่ือสร้างความยั่งยืนให้ภาคแรงงาน 
5) การบริหารจัดการองค์กร บุคลากร ด้วยหลักธรรมาภิบาล และเสริมสร้างการมีส่วนร่วมในองค์กร 
6) การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือบูรณาการสารสนเทศท่ีทันสมัย มีเสถียรภาพ 
ทั้งนี้ ในแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ได้ก าหนดเปูาประสงค์ ตัวชี้วัดและค่าเปูาหมาย กลยุทธ์ ตลอดจน

แผนงาน/โครงการตลอดระยะเวลา 5 ปี ของแผนไว้อย่างชัดเจน โดยประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 การบริหาร
จัดการองค์กร บุคลากร ด้วยหลักธรรมาภิบาล และเสริมสร้างการมีส่วนร่วมในองค์กรนั้น ได้ก าหนด
เปูาประสงค์เกี่ยวกับบุคลากร มุ่งเน้นให้บุคลากรและภาคีเครือข่ายมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการองค์กร   
และได้ก าหนดกลยุทธ์เพ่ือตอบสนองต่อยุทธศาสตร์ดังกล่าว ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการบุคลากร 
ไว้ดังนี้  

กลยุทธ์ที่ 3 การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ เพ่ือสนับสนุนการบริหารเชิงยุทธศาสตร์         
และก าหนดแผนงาน/โครงการ ที่ส าคัญ ได้แก่ 

1. แผนพัฒนาสมรรถนะนักบริหาร 
2. แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีสมรรถนะ ความรู้ ทักษะ คุณธรรม จริยธรรม     

ก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
3. การพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
ในการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

พ.ศ. 2562 – 2565 ครั้งนี้ คณะท างานได้น าสาระส าคัญของแผนแม่บทพัฒนาแรงงานไทยฉบับดังกล่าว 
ที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มาพิจารณาเป็นกรอบแนวทาง
ในการก าหนดยุทธศาสตร์ที่เหมาะสมและสอดคล้องต่อไป  
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ระบบราชการ ระบบราชการ 44..00  ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ  
 เพ่ือรองรับต่อยุทธศาสตร์ประเทศไทย 4.0 ภาครัฐหรือระบบราชการจะต้องท างานโดยยึดหลัก  
ธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี เพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน (Better Governance, 
Happier Citizens) หมายความว่า ระบบราชการต้องปรับเปลี่ยนแนวคิดและวิธีการท างานใหม่เพ่ือพลิกโฉม 
(transform) ให้สามารถเป็นที่เชื่อถือไว้วางใจและเป็นพ่ึงของประชาชนได้อย่างแท้จริง (Credible and Trusted 
Government) ดังนี้ 

1. เปิดกว้างและเชื่อมโยงกัน (Open & Connected Government) ต้องมีความเปิดเผยโปร่งใส
ในการท างาน โดยบุคคลภายนอกสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารของทางราชการ หรือมีการแบ่งปันข้อมูลซึ่งกัน
และกัน และสามารถเข้ามาตรวจสอบการท างานได้ ตลอดจนเปิดกว้างให้กล ไกหรือภาคส่วนอ่ืน ๆ             
เช่น ภาคเอกชน ภาคประชาสังคมได้เข้ามามีส่วนร่วม และโอนถ่ายภารกิจที่ภาครัฐไม่ควรด าเนินการเอง
ออกไปให้แก่ภาคส่วนอื่น ๆ เป็นผู้รับผิดชอบด าเนินการแทน โดยการจัดระเบียบความสัมพันธ์ในเชิงโครงสร้าง
ให้สอดรับกับการท างานแนวระนาบ ในลักษณะของเครือข่าย มากกว่าตามสายการบังคับบัญชาในแนวดิ่ง 
ขณะเดียวกันก็ยังต้องเชื่อมโยงการท างานในภาครัฐด้วยกันเองให้มีเอกภาพและสอดรับประสานกัน ไม่ว่าจะ
เป็นราชการบริหารส่วนกลางส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถิ่น 

2. ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง (Citizen-Centric Government)  ต้องท างานในเชิงรุกและมองไป
ข้างหน้า โดยตั้งค าถามกับตนเองเสมอว่า ประชาชนจะได้อะไร มุ่งเน้นแก้ไขปัญหาและตอบสนองความต้องการ
ของประชาชน โดยไม่ต้องรอให้เข้ามาติดต่อขอรับบริการหรือร้องขอความช่วยเหลือจากทางราชการ (Proactive 
Public Services) รวมทั้งใช้ประโยชน์จากข้อมูลภาครัฐ (Big Government Data) และระบบดิจิทัลสมัยใหม่
ในการจัดบริการสาธารณะที่ตรงกับความต้องการของประชาชน (Personalized หรือ Tailored Services) 
พร้อมทั้งอ านวยความสะดวก โดยมีการเชื่อมโยงกันเองของทางราชการเพ่ือให้บริการได้เสร็จสิ้นในจุดเดียว 
ประชาชนสามารถเรียกใช้บริการของทางราชการได้ตลอดเวลาตามความต้องการของตนและผ่านการติดต่อได้
หลายช่องทางผสมผสานกัน ทั้งการติดต่อมาด้วยตนเอง เว็บไซต์โซเชียลมีเดีย หรือแอปพลิเคชั่นทางโทรศัพท์มือถือ 

3. มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย (Smart & High Performance Government) ต้องท างาน
อย่างเตรียมการณ์ไว้ล่วงหน้า มีการวิเคราะห์ความเสี่ยง สร้างนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่มและประยุกต์  
องค์ความรู้ในแบบสหสาขาวิชาเข้ามาใช้ในการตอบโต้กับโลกแห่งการเปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลัน เพ่ือสร้างคุณค่า  
มีความยืดหยุ่นและความสามารถในการตอบสนองกับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างทันเวลา ตลอดจนเป็นองค์การ 
ที่มีขีดสมรรถนะสูง และปรับตัวเข้าสู่สภาพความเป็นส านักงานสมัยใหม่ รวมทั้งท าให้ข้าราชการมีความผูกพัน
ต่อการปฏิบัติราชการและปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างเหมาะสมกับบทบาทของตน 

ปัจจัยแห่งความส าเร็จของระบบราชการ 4.0 ความส าเร็จของการพัฒนาไปสู่ ระบบราชการ 4.0    
ต้องอาศัยปัจจัยส าคัญอย่างน้อย 3 ประการ ได้แก่ 

1. การสานพลังระหว่างภาครัฐและ ภาคส่วนอ่ืน ๆ ในสังคม (Collaboration) เป็นการยกระดับ
การท างานให้สูงขึ้นไปกว่าการประสานงานกัน (coordination) หรือท างานด้วยกัน (cooperation) ไปสู่การ
ร่วมมือกัน (collaboration) อย่างแท้จริง โดยจัดระบบให้มีการวางแผน เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์และเปูาหมาย 
ที่ต้องการร่วมกัน  มีการระดมและน าเอาทรัพยากรทุกชนิดเข้ามาแบ่งปันและใช้ประโยชน์ร่วมกัน มีการยอมรับ
ความเสี่ยงและรับผิดชอบต่อผลส าเร็จที่เกิดขึ้นร่วมกันเพื่อพัฒนาประเทศหรือแก้ปัญหาความต้องการ 
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ของประชาชนที่มีความสลับซับซ้อนมากขึ้น จนไม่มีภาคส่วนใดในสังคมจะสามารถด าเนินการได้ลุล่วง       
ด้วยตนเองโดยล าพังอีกต่อไป หรือเป็นการบริหารกิจการบ้านเมืองในรูปแบบ “ประชารัฐ” 

2. การสร้างนวัตกรรม (Innovation) เป็นการคิดค้นและแสวงหาวิธีการหรือ solutions ใหม่ ๆ  
ท าให้เกิด big impact เพ่ือปรับปรุงและออกแบบการให้บริการสาธารณะและนโยบายสาธารณะให้สามารถ
ตอบโจทย์ความท้าทายของประเทศ หรือตอบสนองปัญหาความต้องการของประชาชนได้อย่างมีคุณภาพ    
อันแปรผันไปตามสภาพพลวัตของการเปลี่ยนแปลงโดยอาศัยรูปแบบห้องปฏิบัติการ (GovLab/Public Sector 
Innovation Lab) และใช้กระบวนการความคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) ในลักษณะที่ให้ประชาชน 
เข้ามามีส่วนร่วมเพ่ือสร้างความเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึกนึกคิด (Empathize) ก่อนจะสร้างจินตนาการ 
(Ideate) พัฒนาต้นแบบ (Prototype) ท าการทดสอบปฏิบัติจริงและขยายผลต่อไป 

3. การปรับเข้าสู่ความเป็นดิจิทัล (Digitization / Digitalization) เป็นการผสมผสานกันของการจัดเก็บ
และประมวลผลข้อมูลผ่านระบบคลาวด์ (cloud computing) อุปกรณ์ประเภทสมาร์ทโฟนและเครื่องมือ 
เพ่ือการใช้งานร่วมกัน (collaboration tool) ท าให้สามารถติดต่อกันได้อย่างเรียลไทม์ไม่ว่าจะอยู่ที่ใด และ
สามารถวิเคราะห์ข้อมูลอันสลับซับซ้อนต่าง ๆ ได้และช่วยให้บริการของทางราชการสามารถตอบสนอง  
ความคาดหวังของประชาชนที่ต้องการให้ด าเนินการได้ในทุกเวลา ทุกสถานที่ ทุกอุปกรณ์และช่องทางได้อย่าง
มั่นคง ปลอดภัย และประหยัด 

 ในส่วนของข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรัฐ ต้องได้รับการปรับเปลี่ยนกระบวนการทางความคิด 
(mindset) ให้ตนเองมีความเป็นผู้ประกอบการสาธารณะ (Public Entrepreneurship) เพ่ิมทักษะให้มี
สมรรถนะที่จ าเป็น และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตน อันจะช่วยท าให้สามารถแสดงบทบาทของการเป็นผู้น า
การเปลี่ยนแปลง (change leader) เพ่ือสร้างคุณค่า (public value) และประโยชน์สุขให้แก่ประชาชน 

 

 
ภาพที่ 1 แสดงภาพกรอบแนวคิดของระบบราชการ 4.0 
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ตารางที่ 1 ตารางสรุปเปรียบเทียบระหว่างระบบราชการแบบเดมิและระบบราชการแบบใหม่ 

 
เดิม ใหม่ (ระบบราชการ 4.0) 

การท างานแยกตามภารกิจของแต่ละหน่วยงาน แม้มีการท างาน
ประสานงานกันระหว่างหน่วยงาน แต่ยังไม่ใช่การบูรณาการอย่าง
แท้จริง (Autonomy, Seperation) 

การท างานร่วมกันแบบบูรณาการอย่างแท้จริง ในเชิงยุทธศาสตร์ ตั้งแต่
ระดับการวางนโยบายไปจนถึงการน าไปปฏิบัติ (Collaboration) 

การท างานยังไม่อยู่ในรูปแบบอิเล็กทรอนิกส์อย่างเต็มรูปแบบและยัง
เป็นการท างานตามสายการบังคับบัญชาในแนวดิ่ง (Fragmentation, 
Hierarchy, Silo, Vertical Approach) 

การท างานมีการเชื่อมโยงผ่านระบบดิจิทัลอย่างเต็มรูปแบบตั้งแต่ต้น  
จนจบกระบวนการ เชื่อมโยงทุกส่วนราชการในการบริการประชาชน 
และมีการบังคับบัญชาในแนวนอน (End-to-end process flow, 
Cross-boundary management, Program/Project Management 
Office, Horizontal approach) 

ให้บริการเป็นมาตรฐานเดียวกันอย่างตายตัวตามสิทธิพื้นฐาน         
ของบุคคลที่รัฐก าหนด (Standardization) 

ให้บริการตามความต้องการเฉพาะบุคคลซ่ึงสามารถออกแบบ/เลือก
รู ป แ บ บ / วิ ธี ก า ร ใ น ก า ร ข อ รั บ บ ริ ก า ร ไ ด้  ( Customization, 
Personalization) 

ระบบท างานในแบบอนาล็อก (Analog) ระบบการท างานที่ปรับเป็นดิจิทัลเต็มรูปแบบ (Digitization) 

การด าเนินงานเชิงรับตามสถานการณ์ที่เกิดขึ้น (Passive) การด าเนินงานที่ตอบสนองทันที/ทันเวลา/เชิงรุก  ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง มีการคาดการณ์ไว้ล่วงหน้า (Pro-Active) 

ยึดกฎเกณฑ์และมุ่งเน้นแต่การปฏิบัติงานตามเปูาหมาย (Rule-based, 
Performance-oriented) 

สร้างนวัตกรรม มีการควบคุมอย่างชาญฉลาด มุ่งผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงาน (Innovation, Smart regulation, Resultsoriented) 

ปฏิบัติ งานตามนโยบาย ขับ เคลื่ อนโดยภาครัฐ เป็น ศูนย์กลาง 
(Government-driven) 

ปฏิบัติงานโดยเน้นให้ประชาชนเป็นศูนย์กลาง (Citizen-centric) 

ระบบการท างานที่ล่าช้า มีต้นทุนสูง (Red tape, Costly) สร้างคุณค่าในการให้บริการแก่ประชาชน ท าน้อยได้มาก (Creating 
value for the public, Doing more and better with less) 

เปิดเผยข้อมูลตามที่ร้องขอเฉพาะราย/เปิดเผยข้อมูลจ ากัด (Close 
system, Upon Request only) 

เปิดเผยข้อมูลเป็นปกติ (default) ในรูปแบบที่สามารถน าไปใช้ได้ทันที
โดยไม่ต้องร้องขอ (Open system, Open access) 

การปฏิบัติงานตามขั้นตอนแบบเดิมๆ (Routine Work) สามารถแก้ไขปัญหาโดยไม่จ าเป็นต้องใช้วิธีการท างานรูปแบบเดิม   
และสามารถตอบสนองได้ทันที (Non-routine problem solving, 
Real time capability) 

ต่างหน่วยต่างท างานกันล าพังโดยไม่มีการแบ่งปันทรัพยากร เพื่อใช้งาน
ร่วมกัน (Stand alone) 

แบ่งปันทรัพยากรในการท างานร่วมกัน เพื่อลดต้นทุน เพิ่มประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน (Shared Services) 

วางนโยบายและปฏิบัติงานโดยใช้ความรู้สึกและคาดเดาเอาเอง 
(Intuition) 

ปฏิบัติงานบนพื้นฐานของข้อมูล ความต้องการของประชาชน และวาง
นโยบายที่สามารถน า ไปปฏิบัติ ให้ เกิดผลได้จริ ง ( Data-driven, 
Demand-driven, Actionable policy solutions) 

บริการประชาชนเฉพาะในเวลาราชการ (Office-hours only) บริการประชาชนตลอดเวลา (On-demand serivecs) 

มีความเชี่ยวชาญ/ช านาญเฉพาะทาง (Expert/Specialist) มีความสามารถในการใช้ความรู้สติปัญญา และข้อมูลสารสนเทศ     
เพื่ อแก้ ไขปัญหาและสร้ า ง คุณค่า  ( Knowledge worker)                 
มีความสามารถในการเรียนรู้ (Educability) มีเหตุผลในเชิงจริยธรรม 
(Ethicability) 

ข้าราชการแบบดั้งเดิม (Public administrator) มีความเป็นผู้ประกอบการสาธารณะ (Public Entrepreneurship) 
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 ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ได้น าแนวทางการพัฒนาสู่ระบบราชการ 4.0 มาพิจารณาเพ่ือก าหนด
ประเด็นยุทธศาสตร์ และปัจจัยแห่งความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ในแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลฉบับนี้ด้วย 

  
ยุทธศาสตร์ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ระยะ ยุทธศาสตร์ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ระยะ 2200  ปี ปี   
(พ.ศ. (พ.ศ. 22556600  ––  22557799))  
  

กรอบยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ส านักงาน ก.พ. (พ.ศ. 2560 – 2579) มุ่งเน้น
ยุทธศาสตร์ที่ 6 ของกรอบยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการ
ภาครัฐ ซึ่งมีจุดประสงค์เพ่ือตอบสนองความต้องการของประชาชนอย่างมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล       
มีความคุ้มค่า โปร่งใส และเกิดความเป็นธรรมในการให้บริการสาธารณะและเพ่ือให้สอดคล้องกับทิศทาง    
และบริบทการเปลี่ยนแปลงของโลก โดยยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐของส านักงาน ก.พ. 
(พ.ศ. 2560 – 2579) และยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (ยุทธศาสตร์ที่ 6 ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบ     
การบริหารจัดการภาครัฐ) มีความสอดคล้องเชื่อมโยงกัน ดังนี้ 

วิสัยทัศน์ ส านักงาน ก.พ. 
 ให้การรับราชการเป็นทางเลือกแรกและทางเลือกสุดท้ายของการประกอบอาชีพส าหรับคนเก่งที่มีจิต
สาธารณะและให้โลกหันมาศึกษาดูงานการปฏิรูประบบบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐของไทย” 

ยุทธศาสตร์ ส านักงาน ก.พ. 
 การสนับสนุนวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ชาติ ด้วยการผลักดันและพัฒนาให้ภาคราชการของประเทศ   
มีคุณธรรม ปลอดทุจริต เป็นราชการที่สร้างและส่งเสริมนวัตกรรม มีประสิทธิภาพ สามารถตอบสนอง         
ต่อความต้องการของประชาชนและเป็นที่เชื่อถือของนานาชาติ โดยการปรับเปลี่ยนระบบและวิธีการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล รวมทั้งกฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑ์ ขั้นตอนเพ่ือให้แต่ละส่วนราชการได้มาและรักษาไว้   
ซึ่งคนดีคนเก่งที่มีจิตสาธารณะอย่างเหมาะสม 
กลยุทธ์การเปลี่ยนแปลงระบบบริหารทรัพยากรบุคคลภาคราชการ 

1. กลยุทธ์การสรรหาเชิงรุกเ พ่ือให้ส่วนราชการเป็นองค์กรทางเลือกแรกของคนดีคนเก่ง            
(First Choice Civil Service) 

2. กลยุทธ์การสร้างความคล่องตัวและประสิทธิภาพในการบริหารก าลังคนของส่วนราชการ 
(Department focused HR Platform) 

3. กลยุทธ์การเสริมสร้างเกียรติภูมิและคุณภาพข้าราชการ (Civil Service of Integrity & Passion) 
4. กลยุทธ์การเพิ่มประสิทธิภาพการพัฒนานโยบายทรัพยากรบุคคลภาครัฐ (Smart HR Policy) 
โดยในกลยุทธ์ที่ 3 กลยุทธ์การเสริมสร้างเกียรติภูมิและคุณภาพข้าราชการ (Civil Service of 

Integrity & Passion) ได้ก าหนดโครงการและผลที่จะได้รับแต่ละช่วงระยะเวลา ดังต่อไปนี้ 

ซึ่งคณะท างานได้น าแนวทางการด าเนินการส าคัญของส านักงาน ก.พ. ตามกลยุทธ์ที่ 3 ที่เกี่ยวข้องกับ
การพัฒนาบุคลากรภาคราชการมาเป็นแนวทางในการก าหนดยุทธศาสตร์และกลยุทธ์การพัฒนาบุคลากร     
ในแผนยุทธศาสตร์ฯ ฉบับนี้ด้วย 
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ตารางที่ 2 ตารางสรุปโครงการและผลที่จะไดร้ับในแต่ละช่วงเวลายุทธศาสตร์ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 
(ก.พ.) ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) 

 
โครงการ ผลที่จะได้รับในแต่ละช่วงเวลา 

ระบบการพัฒนาข้าราชการ ที่ส่งเสริมการเตรียมก าลังคนและ
สนับสนุนการขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ
อย่างมีประสิทธิภาพ คล่องตัว   

 

โครงการปฏิรูปการพัฒนาข้าราชการกลุ่มนักบริหาร เตรียมความพร้อมผู้น าภาคราชการให้มีประสิทธิภาพภายใต้ มิติการ
ขับเคลื่อนนโยบายรัฐบาล ประชารัฐ และการสร้างการยอมรับต่อประเทศ
ไทยในเวทีโลก 

โครงการปฏิรูประบบการพัฒนาข้าราชการให้มีความคล่องตัว 
สอดคล้องกับความต้องการพัฒนาของส่วนราชการและข้าราชการ  
แต่ละคนอย่างแท้จริง 

ระบบการพัฒนาข้าราชการที่สนับสนุนให้ส่วนราชการและข้าราชการ
ขับเคลื่อนนโยบายและภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพและทันการณ์    
ด้วยกลไกการพัฒนาที่คล่องตัว กระชับ และทันสมัย  

ระบบการส่งเสริมจริยธรรม ที่สอดคล้องกับการบริบทของส่วน
ราชการ 

 

โครงการพัฒนาเครื่องมือและกลไกในการส่งเสริมจริยธรรมข้าราชการ ส่วนราชการมีแนวทางและเครื่องมือที่หลากหลายในการส่งเสริมจริยธรรม
ข้าราชการเพื่อประโยชน์ในการขับเคลื่อนภารกิจราชการและสร้างความ
เช่ือมั่นต่อสังคมทั้งในและต่างประเทศ 

ระบบมาตรฐานวินัย ที่มีประสิทธิภาพ ทันการณ์ และเป็นธรรม  
โครงการปรับปรุงมาตรฐานและกระบวนการการด าเนินการทางวินัย กระบวนการและมาตรฐานการด าเนินการทางวินัยมีประสิทธิภาพ      

ทันการณ์ และเป็นธรรม 

 

แผนพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคมแผนพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม  
 

 ปัจจุบันโลกเข้าสู่ยุคระบบเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัลที่เทคโนโลยีดิจิทัลและการเปลี่ยนโครงสร้าง
รูปแบบกิจกรรมทางเศรษฐกิจ กระบวนการผลิต การค้า การบริการ และกระบวนการทางสังคมอ่ืน ๆ รวมถึง
การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลไปอย่างสิ้นเชิง ประเทศไทยจึงต้องเร่งน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้เป็นเครื่องมือ
ส าคัญในการพัฒนาประเทศ โดยได้จัดท าแผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคมเป็นกลไกส าคัญในการ
ขับเคลื่อนการพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัล และมุ่งเน้นการพัฒนาในระยะยาวอย่างยั่งยืน และสอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี โดยก าหนดกรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาที่ส าคัญ 6 ยุทธศาสตร์ ได้แก่ 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 พัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานดิจิทัลประสิทธิภาพสูงให้ครอบคลุมท่ัวประเทศ 
มุ่งพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานดิจิทัลประสิทธิภาพสูง ที่ประชาชนสามารถเข้าถึงได้แบบทุกที่ ทุกเวลา 

โดยก าหนดให้เทคโนโลยีที่ใช้มีความเร็วพอเพียงกับความต้องการและให้มีราคาค่าบริการที่ไม่เป็นอุปสรรค   
ในการเข้าถึงบริการของประชาชนอีกต่อไป ประกอบด้วยแผนงานเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 4 ด้าน ดังนี้ 

1. พัฒนาโครงสร้างพื้นฐานอินเทอร์เน็ตความเร็วสูงให้ครอบคลุมทั่วประเทศ 
2. ผลักดันให้ประเทศไทยเป็นหนึ่งในศูนย์กลางการเชื่อมต่อและแลกเปลี่ยนข้อมูลของอาเซียน 
3. จัดให้มีนโยบายและแผนบริหารจัดการโครงสร้างพ้ืนฐาน คลื่นความถี่ และการหลอมรวม      

ของเทคโนโลยีในอนาคต 



แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) 18 

 

4. ปรับรัฐวิสาหกิจโทรคมนาคมให้เหมาะสมกับสถานการณ์และความก้าวหน้าของอุตสาหกรรม
ดิจิทัล 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 ขับเคลื่อนเศรษฐกิจด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล 
กระตุ้นเศรษฐกิจของประเทศ โดยผลักดันให้ภาคธุรกิจไทยใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการลดต้นทุน     

การผลิตสินค้าและบริการ เพ่ิมประสิทธิภาพในการด าเนินธุรกิจ ตลอดจนพัฒนาไปสู่การแข่งขันเชิงธุรกิจ
รูปแบบใหม่ในระยะยาว ประกอบด้วยแผนงานเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 4 ด้าน ดังนี้ 

1. เพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันของภาคธุรกิจตลอดห่วงโซ่คุณค่า โดยผลักดันธุรกิจให้เข้าสู่
ระบบการค้าดิจิทัลสู่สากล 

2. เร่งสร้างธุรกิจเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Technology Startup) 
3. พัฒนาอุตสาหกรรมเทคโนโลยีดิจิทัลของไทยให้มีความเข้มแข็งและสามารถแข่งขันเชิงนวัตกรรม

ได้ในอนาคต 
4. เพ่ิมโอกาสทางอาชีพเกษตรและการค้าขายสินค้าของชุมชนผ่านเทคโนโลยีดิจิทัล 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 สร้างสังคมคุณภาพที่ทั่วถึงเท่าเทียมด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล 
มุ่งสร้างประเทศไทยที่ประชาชนทุกกลุ่ม โดยเฉพาะอย่างยิ่งกลุ่มเกษตรกร ผู้ที่อยู่ในชุมชนห่างไกล 

ผู้สูงอายุ ผู้ด้อยโอกาสและคนพิการ สามารถเข้าถึงและใช้ประโยชน์จากบริการต่าง ๆ ของรัฐ ผ่านเทคโนโลยี
ประกอบด้วยแผนงานเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 5 ด้าน คือ 

1. สร้างโอกาสและความเท่าเทียมในการเข้าถึงและใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีส าหรับประชาชน 
2. พัฒนาศักยภาพของประชาชนในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลให้เกิดประโยชน์และสร้างสรรค์ 
3. สร้างสื่อ คลังสื่อและแหล่งเรียนรู้ดิจิทัล เพ่ือการเรียนรู้ตลอดชีวิตที่ประชาชนเข้าถึงได้         

อย่างสะดวก 
4. เพ่ิมโอกาสการได้รับการศึกษาที่มีมาตรฐานของนักเรียนและประชาชนแบบทุกวัย ทุกที่  ทุกเวลา 

ด้วยเทคโนโลยี 
5. เพ่ิมโอกาสการได้รับบริการทางการแพทย์และสุขภาพท่ีทันสมัยทั่วถึง 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 ปรับเปลี่ยนภาครัฐสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล 
มุ่งใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารจัดการของหน่วยงานภาครัฐ           

ทั้งส่วนกลางและภูมิภาค ให้เกิดบริการภาครัฐในรูปแบบดิจิทัลที่ประชาชนสามารถเข้าถึงบริการได้ โดยไม่มี
ข้อจ ากัดทางกายภาพ พ้ืนที่ และภาษา ประกอบด้วยแผนงานเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 4 ด้าน ดังนี้ 

1. จัดให้มีบริการอัจฉริยะที่ขับเคลื่อนโดยความต้องการของประชาชนหรือผู้ใช้บริการ 
2. ปรับเปลี่ยนการท างานของภาครัฐด้วยเทคโนโลยีดิจิทัลให้มีประสิทธิภาพและมีธรรมาภิบาล 
3. สนับสนุนให้มีการเปิดเผยข้อมูลที่เป็นประโยชน์ตามมาตรฐาน Open data และส่งเสริมให้เกิด

การมีส่วนร่วมของประชาชนและภาคธุรกิจ 
4. พัฒนาแพลตฟอร์มบริการพ้ืนฐาน (Government service platform) เพ่ือรองรับการพัฒนา  

ต่อยอดแอปพลิเคชั่นหรือบริการรูปแบบใหม่ 
ยุทธศาสตร์ที่ 5 พัฒนาก าลังคนให้พร้อมเข้าสู่ยุคเศรษฐกิจ และสังคมดิจิทัล 
การให้ความส าคัญกับการพัฒนาก าลั งคน วัยท า งานทุกสาขาอาชีพ ทั้ งบุคลากรภาครัฐ              

และภาคเอกชน ให้มีความสามารถสร้างสรรค์และใช้เทคโนโลยีดิจิทัลอย่างชาญฉลาดในการประกอบอาชีพ  
ประกอบด้วยแผนงานเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 3 ด้าน ดังนี้ 
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1. พัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลให้แก่บุคลากรในตลาดแรงงาน ที่รวมถึงบุคลากรภาครั ฐ 

ภาคเอกชน บุคลากรทุกสาขาอาชีพ และบุคลากรทุกช่วงวัย 
2. ส่งเสริมการพัฒนาทักษะ ความเชี่ยวชาญเทคโนโลยีเฉพาะด้าน ให้กับบุคลากรในสาขาอาชีพ 

ด้านเทคโนโลยีดิจิทัล ที่ปฏิบัติงานในภาครัฐและเอกชน เพ่ือรองรับความต้องการในอนาคต 
3. พัฒนาผู้บริหารเทคโนโลยีสารสนเทศให้สามารถวางแผนการน าเทคโนโลยีดิจิทัลไปพัฒนาภารกิจ 

ตลอดจนสามารถสร้างคุณค่าจากข้อมูลขององค์กร 
ยุทธศาสตร์ที่ 6 สร้างความเชื่อม่ันในการใช้เทคโนโลยี 
มุ่งเน้นการมีกฎหมาย กฎระเบียบ กติกาและมาตรฐานที่มีประสิทธิภาพ ทันสมัย และสอดคล้องกับ

หลักเกณฑ์สากล เพ่ืออ านวยความสะดวก ลดอุปสรรค เพ่ิมประสิทธิภาพในการประกอบกิจกรรม           
และท าธุรกรรมออนไลน์ต่าง ๆ รวมถึงสร้างความมั่นคง ปลอดภัย และความเชื่อมั่น ตลอดจนคุ้มครองสิทธิ
ให้แก่ผู้ใช้งานเทคโนโลยีดิจิทัล ประกอบด้วยแผนงานเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 3 ด้าน ดังนี้ 

1. ก าหนดมาตรฐาน กฎ ระเบียบ และกติกาด้านดิจิทัลให้มีความทันสมัยและมีประสิทธิภาพ 
2. ปรับปรุงกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัลให้มีความทันสมัย สอดคล้องต่อพลวัต

ของเทคโนโลยีดิจิทัลและบริบทของสังคม 
3. สร้างความเชื่อมั่นในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลและการท าธุรกรรมออนไลน์ ด้วยการสร้างความ

มั่นคงปลอดภัยของระบบสารสนเทศและการสื่อสาร 

  
แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน ฉบับที่ แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน ฉบับที่ 33            
(พ.ศ. (พ.ศ. 22556600  ––  22556644))  

 

กระทรวงแรงงานเป็นหน่วยงานที่มีภารกิจในการบริหารจัดการก าลังแรงงาน ทั้งในระบบและนอก
ระบบ นายจ้าง ลูกจ้าง และสถานประกอบการ เป็นปัจจัยส าคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจไทยให้มีความ
เข้มแข็ง ก้าวสู่การแข่งขันในระดับเวทีโลก การขับเคลื่อนกลไกดังกล่าว บุคลากรภาคส่วนต่าง  ๆ ที่เกี่ยวข้อง    
มีส่วนส าคัญ โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคลากรในสังกัดกระทรวงแรงงาน กระทรวงแรงงานตระหนักถึงบทบาท 
ความรับผิดชอบในการพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพ มีความพร้อมในการปฏิบัติภารกิจด้านแรงงาน         
อย่างมืออาชีพ สอดรับกับแนวโน้มทิศทางด้านแรงงานในอนาคต และนโยบายยุทธศาสตร์ของกระทรวง
แรงงานและการบริหารจัดการบุคลากรภาครัฐแนวใหม่ให้ก้าวทันกระแสการเปลี่ยนแปลง และสอดคล้องกับ
กรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) ภายใต้กรอบ
ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี และยุทธศาสตร์ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ระยะ 20 ปี 
(พ.ศ. 2560 – 2579) 

ในการพัฒนาบุคลากรของกระทรวงแรงงานที่ผ่านมา ตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2551 กระทรวง
แรงงานได้จัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของกระทรวงแรงงาน ฉบับที่ 1 (พ.ศ. 2553 – 2555)  
และฉบับที่ 2 (พ.ศ. 2556 – 2559) เป็นการด าเนินการตามกรอบแนวทางการพัฒนาบุคลากรของกระทรวง
แรงงาน โดยเน้นการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะในการปฏิบัติงาน ความรู้ ทักษะ เสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรม 
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และจิตส านึกในการให้บริการ สนับสนุนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และพัฒนาศักยภาพให้ก้าวทันการเปลี่ยนแปลง 
และมีขีดความสามารถในการปฏิบัติงานได้มาตรฐานระดับสากล 

ส าหรับทิศทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงานในระยะต่อไป ได้ให้ความส าคัญ   
ของการพัฒนาบุคลากรที่มีความต่อเนื่องและมีแนวทางที่ชัดเจน สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ในแต่ละระดับ 
บุคลากรมีศักยภาพ มีความรู้ ความสามารถที่จะผลักดันขับเคลื่อนภารกิจด้านแรงงานไปสู่ผลส าเร็จ         
ตามเปูาหมายได้อย่างสัมฤทธิผล จึงได้ก าหนดจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวง
แรงงาน ฉบับที่ 3 (พ.ศ. 2560 – 2564) เพ่ือใช้เป็นกรอบแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน 

วิสัยทัศน์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

“บุคลากรกระทรวงแรงงาน เป็นมืออาชีพและสร้างสรรค์นวัตกรรมด้านแรงงาน บนพื้นฐานจริยธรรมอันดีงาม 
เพ่ือบริหารจัดการแรงงาน ก้าวเข้าสู่การเป็นประเทศที่พัฒนาแล้ว มีความมั่นคง มั่นคั่ง ยั่งยืน” 

พันธกิจการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

1) พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้เป็นมืออาชีพ และมีความรู้ ทักษะที่หลากหลายในการบริหารจัดการแรงงาน 
ก้าวทันการเปลี่ยนแปลง และปรับตัวได้ทันกับยุคดิจิทัล 

2) เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรม และค่านิยมร่วม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน ธรรมาภิบาล  
และปูองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 

3) ส่งเสริมการเรียนรู้ นวัตกรรม และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  
4) พัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการท างาน และมีความสุข 
5) พัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร ภาวะผู้น า และผู้น าการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ในองค์กร 
ประเด็นยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 

ยุทธศาสตร์ที่  1  การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้เป็นมืออาชีพ มีความรู้ ทักษะที่หลากหลาย ก้าวทันการเปลี่ยนแปลง 
และปรับตัวได้ทันกับยุคดิจิทัล 

ยุทธศาสตร์ที่  2   การพัฒนาบุคลากรบนพ้ืนฐานจริยธรรมอันดีงาม และเสริมสร้างค่านิยมร่วมในองค์กร 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 การส่งเสริมการเรียนรู้ นวัตกรรม และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ยุทธศาสตร์ที่  4  การพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตการท างานและมีความสุข  
ยุทธศาสตร์ที่  5   การพัฒนาสมรรถนะนักบริหาร ภาวะผู้น า และผู้น าการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ในองค์กร  
  

ค่านิยมร่วมกระทรวงแรงงาน (ค่านิยมร่วมกระทรวงแรงงาน (MMOOLL  PPLLSS))  
 
P มุ่งม่ันท างานเป็นทีมเชิงรุก (Proactive Teamwork) 
L ใฝุเรียนรู้ (Lifelong Learning) 
S มีจิตบริการ (Service Mind) 
P มุ่งม่ันท างานเป็นทีมเชิงรุก (Proactive Teamwork) 

หมายถึง ความตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้อ่ืนเป็นทีม รวมถึงความสามารถในการสร้างและด ารงรักษา
สัมพันธภาพที่ดีกับสมาชิกในทีมงานหรือหน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกภาคส่วน 
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พร้อมทั้งเล็งเห็นถึงปัญหาหรือโอกาส และลงมือจัดการกับปัญหานั้นๆ หรือใช้โอกาสที่เกิดขึ้นให้เกิดประโยชน์
ต่องานด้วยวิธีการที่เหมาะสม สร้างสรรค์ และแปลกใหม่ 
L ใฝุเรียนรู้ (Lifelong Learning) 

หมายถึง ความขวนขวาย สนใจใฝุรู้ เพ่ือสั่งสม และพัฒนาสมรรถนะของตนในการปฏิบัติงาน     
อย่างต่อเนื่อง อีกทั้งรู้จักประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการ และเทคโนโลยีต่างๆ เข้ากับการปฏิบัติงานของตน
รวมถึงหน่วยงานที่สังกัดได้อย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืน 
S มีจิตบริการ (Service Mind) 
 หมายถึง ความตั้งใจเพียรพยายามของบุคลากรของกระทรวงแรงงาน ในการปฏิบัติหน้าที่            
และยกระดับการให้บริการเข้าสู่ระดับสากล หรือให้เกินมาตรฐานที่มีอยู่ รวมถึงการตอบสนองต่อความต้องการ 
และความคาดหวังของผู้มีส่วนได้เสียอย่างดีที่สุด ทั้งนี้ เพราะความส าเร็จของกระทรวงแรงงานตั้งอยู่บน
รากฐานของความร่วมมือร่วมใจ และความพึงพอใจของผู้มีส่วนได้เสียทุกภาคส่วน  

  

แผนยุทธศาสตร์แผนยุทธศาสตร์ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  (พ.ศ. 2560 (พ.ศ. 2560 ––  2564)2564) ฉบับทบทวนฉบับทบทวน
ปีงบประมาณ ปีงบประมาณ พ.ศ. พ.ศ. 22556611  
 

แผนยุทธศาสตร์ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2560 – 2564) ฉบับนี้ จัดท าขึ้นเพ่ือเป็นกรอบ
แนวทางการด าเนินงานของหน่วยงานในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 
เพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุเปูาหมายและผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ นอกจากนี้ยังใช้เป็นแนวทางในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 – 2564) กรอบแนวคิดการพัฒนาประเทศ 
ไปสู่ประเทศไทย 4.0 นโยบายรัฐบาล และแผนแม่บทอ่ืน ๆ รวมทั้งน้อมน า “ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง”  
ในพระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพล อดุลยเดช ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ 
ระยะ 20 ปี (พ.ศ.2560 – 2579) มาตรการ 8 วาระปฏิรูปเพ่ือความส าเร็จของการเดินหน้าพัฒนาก าลังคน 
ของประเทศตามแผนแม่บทพัฒนาแรงงานไทยระยะ 5 ปี (พ.ศ.2560 – 2564) ซึ่งเป็นแผนระยะ 5 ปีแรก  
หรือ Productive Manpower “แรงงานมีศักยภาพสูง และมีคุณภาพชีวิตที่ดี” 

การจัดท าแผนยุทธศาสตร์ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานฉบับนี้ ได้ด าเนินการจัดท าโดยมุ่งเน้น
กระบวนการมีส่วนร่วมของบุคลากรจากหน่วยงานภายในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานและภาคี
เครือข่ายที่เก่ียวข้องทุกภาคส่วน รวมทั้งให้ความส าคัญกับการน าเทคนิคและกระบวนการจัดท ายุทธศาสตร์มา
ประยุกต์ใช้ โดยด าเนินการตามล าดับขั้นตอน ตั้งแต่การจัดเตรียมข้อมูลเพ่ือใช้ประกอบการจัดท ายุทธศาสตร์ 
การทบทวนแผนยุทธศาสตร์และแผนกลยุทธ์ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ แผนปฏิบัติราชการ 4 ปี พ.ศ. 2555 – 2558 
และขยายระยะเวลาแผนออกไปอีก 2 ปี (สิ้นสุดปีงบประมาณ พ.ศ.2560) ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
การน้อมน าศาสตร์พระราชานโยบายรัฐบาล/ยุทธศาสตร์ระดับชาติที่เกี่ยวข้อง สู่การพัฒนาประเทศไทย 4.0 
โดยการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกท่ีมีผลต่อการด าเนินงาน ภายใต้บริบทด้านแรงงานที่มีการ
เปลี่ยนแปลง ไม่ว่าจะเป็นผลกระทบจากภาวะเศรษฐกิจโลกตกต่ า โครงสร้างประชากรที่เปลี่ยนแปลงไปสู่



แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) 22 

 

สังคมผู้สูงอายุ ความก้าวหน้าในการพัฒนาเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว และความท้าทายจากภายนอกประเทศ 
โดยเฉพาะวาระ 2030 เพื่อการพัฒนาที่ยั่งยืน Sustainable Development Goals (SDGs) อุตสาหกรรม 4.0 
ตลอดจนให้ความส าคัญกับผู้รับบริการทุกกลุ่มเปูาหมายและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน เพ่ือใช้เป็นกรอบในการพิจารณาจัดท าแผนยุทธศาสตร์ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2560 – 2564) 
จากนั้นได้น าผลมาก าหนดเป็นวิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ เปูาประสงค์ กลยุทธ์ ผลผลิต ตัวชี้วัด 
ตลอดจนแผนงาน/โครงการ ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้ และน าเสนอผู้บริหาร ให้ความเห็นชอบ
ตามล าดับ 

ต่อมาภายหลัง ปรากฏตามหลักการและเหตุผลของแผนยุทธศาสตร์ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
(พ.ศ.2560 – 2564) ฉบับทบทวนปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 ว่า ส านักงบประมาณได้ก าหนดให้มีการวิเคราะห์
ระดับความส าเร็จของการด าเนินงานจากการใช้จ่ายงบประมาณ เพ่ือใช้ก ากับดูแลในระบบงบประมาณแบบ
มุ่งเน้นผลงาน และให้ส่วนราชการฯ ใช้ในการประเมินตนเอง เพ่ือควบคุมการบริหารงานงบประมาณ 
ให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ รวมทั้งการวางแผนกลยุทธ์ ความเชื่อมโยงงบประมาณและการบริหารจัดการ 
และการประเมินผลผลิต/ผลลัพธ์ให้เป็นไปตามหลักการของระบบงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงาน ตลอดจน
ตอบสนองการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 

ดังนั้น ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานจึงมีความจ าเป็นต้องทบทวนแผนยุทธศาสตร์ส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2560 – 2564) เพ่ือใช้เป็นกรอบแนวทางในการก าหนดทิศทางการด าเนินงาน
ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานให้สอดคล้องกับแผนบริหารราชการแผ่นดิน เชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์ชาติ 
ยุทธศาสตร์กระทรวงแรงงาน เปูาหมายการให้บริการของกระทรวงแรงงาน รวมทั้งตอบสนองต่อความต้องการ
ของกลุ่มเปูาหมายและผู้มีส่วนได้เสีย ซึ่งจะส่งผลต่อการขอรับการสนับสนุนงบประมาณในปีต่อไป 

สาระส าคัญของแผนยุทธศาสตร์ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ.2560 – 2564) ฉบับทบทวน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 ประกอบด้วย 

วิสัยทัศน์วิสัยทัศน์    
“ทรัพยากรมนุษย์มีศักยภาพ ก้าวทันเทคโนโลยีและนวัตกรรม สร้างมูลค่าเพ่ิมให้ระบบเศรษฐกิจ และ

มีคุณภาพชีวิตที่ด”ี  

ตัวช้ีวัดตัวช้ีวัดวิสัยทัศน์วิสัยทัศน์    

1. อันดับความสามารถในการแข่งขันทางเศรษฐกิจขแงประเทศไทย ด้านผลิตภาพแรงงาน (Labor 
Productivity) โดย IMD 

2. จ านวนแรงงานที่ได้รับการพัฒนาให้เป็นแรงงานฝีมือคุณภาพ 
3. จ านวนแรงงานในระบบที่ได้รับความคุ้มครองตามกฎหมายประกันสังคม 

พันธกิจ พันธกิจ   
1. ศึกษา วิเคราะห์ จัดท าข้อมูล เพ่ือใช้ในการก าหนดนโยบาย เปูาหมาย แปลงนโยบายเป็นแนวทาง

และแผนปฏิบัติราชการ เพ่ือผลสัมฤทธิ์ของกระทรวงแรงงาน 

2. พัฒนายุทธศาสตร์การบริหารของกระทรวงแรงงาน จัดสรรและบริหารทรัพยากรของกระทรวงแรงงาน
เพ่ือให้เกิดการประหยัด คุ้มค่า และมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
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3. ก ากับ เร่งรัด ติดตาม และประเมินผล การตรวจราชการกระทรวง และรับเรื่องราวร้องทุกข์ รวมทั้ง
ประสานการปฏิบัติงานของส่วนราชการในสังกัดกระทรวงแรงงาน 

4. พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ การสื่อสารประชาสัมพันธ์ การต่างประเทศ และพัฒนาปรับปรุง
กฎหมายที่เกี่ยวข้องให้ทันสมัย 

5. ส่งเสริมการวิเคราะห์ วิจัย ภาวะเศรษฐกิจแรงงานและสังคม การพัฒนาค่าจ้าง และรายได้ของประเทศ 
และงานด้านการแรงงาน 

ค่านิยมหลักค่านิยมหลัก   
 BBEESSTT  B = Belief ความหมาย เชื่อมั่นศรัทธาในองค์กร 
  E = Effectiveness ความหมาย ท างานอย่างมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
  S = Strategy ความหมาย มียุทธศาสตร์ในการท างาน 
  T = Teamwork ความหมาย ร่วมท างานเป็นทีมเชิงรุก 
ประเด็นยุทธศาสตร์ประเด็นยุทธศาสตร์    

1. ก าหนดและขับเคลื่อนยุทธศาสตร์เพื่อเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ 
2. บริหารจัดการองค์กรให้มีประสิทธิภาพสูง 
3. บูรณาการการสร้างเครือข่ายและการให้บริการอย่างทั่วถึงทั้งในและต่างประเทศ 
4. บริหารจัดการแรงงานนอกระบบเพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิต 

ประเด็นยุทธศาสตร์ประเด็นยุทธศาสตร์  เป้าประสงค์ และกลยุทธ์เป้าประสงค์ และกลยุทธ์  
  

ตารางที่ 3 ตารางแสดงประเด็นยทุธศาสตร์ เปูาประสงค์ และกลยทุธ์  ของแผนยุทธศาสตรส์ านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
(พ.ศ. 2560 – 2564) ฉบับทบทวนปีงบประมาณ 2561  

  
ประเด็นยทุธศาสตร ์ เป้าประสงค ์ กลยุทธ ์

1. ก าหนดและขับเคลื่อนยุทธศาสตร์
เพื่อ เสริมสร้างศักยภาพทรัพยากร
มนุษย์ 

ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานท าหน้าที่
ก าหนดและขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ตาม
นโยบายส า คัญเร่ งด่วนด้ านเสริมสร้ า ง
ทรัพยากรมนุษย์ให้มีศักยภาพสูง 

1) ก าหนดและขับเคลื่อนยุทธศาสตร์แรงงานระดับชาติ 
(การพัฒนายุทธศาสตร์และบริหารจัดการแรงงาน) 

2) ก าหนดและขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ด้านแรงงาน
รองรับความต้องการในพื้นที่ 

3) เร่งรัดและผลักดันนโยบายเร่งด่วนและส าคัญของ
รัฐบาล (Quick Win) 

2 .  บ ริ ห า ร จั ด ก า ร อ ง ค์ ก ร ใ ห้ มี
ประสิทธิภาพสูง 

2.1 ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีขีด
สมรรถนะสูงในการให้บริการข้อมูลด้าน
แรงงานด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศและ
นวัตกรรม 
2.2. ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานได้รับ
การพัฒนาเป็นองค์กรธรรมาภิบาล มีการ
บริหารจัดการอย่างมีประสิทธิภาพ มีคุณธรรม 
โปร่งใส ยุติธรรม และตรวจสอบได้ 

1) พัฒนามาตรฐานและส่งเสริมการบริหารจัดการ
ระบบและฐานข้อมูลด้านแรงงาน (Big Data) อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

2) พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรม
ด้านแรงงานที่มีประสิทธิภาพและความมั่นคง 

3) พัฒน าคน และ เค รื อ ข่ า ย ร อ งรั บ ก า รพัฒน า 
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 

4) ส่งเสริมและพัฒนาสมรรถนะบุคลากรและองค์กร
ไปสู่องค์กรที่มีศักยภาพสูงและตอบสนองต่อบทบาท
ภารกิจเชิงรุก (Quick Win) 

5) ส่งเสริมธรรมาภิบาลและสร้างนวัตกรรมองค์กร  
(เก่ง ดี แข็งแรง มีความสุข) 

6) ส่งเสริมสวัสดิการและสร้างแรงจูงใจในการท างาน
ให้กับบุคลากร 
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ประเด็นยทุธศาสตร ์ เป้าประสงค ์ กลยุทธ ์

3. บูรณาการการสร้างเครือข่ายและ
การให้บริการอย่างทั่วถึงทั้ งในและ
ต่างประเทศ 

หน่วยงานและภาคีเครือข่ายมีการท างาน
ร่วมกันเพื่อให้บังเกิดผลอย่างมีประสิทธิภาพ 

1) บูรณาการการด าเนินงานด้านแรงงานเพื่อตอบสนอง
ยุทธศาสตร์ในระดับพื้นที่ (Quick Win) 

2) เสริมสร้างศักยภาพและพัฒนาระบบบริหารจัดการ
ภา คี เครือข่าย ให้มีการท า งานร่ วมกันอย่ า งมี
ประสิทธิภาพ 

3) คุ้มครองและดูแลแรงงานไทยในต่างประเทศ 
4. บริหารจัดการแรงงานนอกระบบเพื่อ
ยกระดับคุณภาพชีวิต 

แรงงานนอกระบบได้รับความคุ้มครอง มี
อาชีพ มีรายได้ มีความมั่นคงในชีวิต และมี
คุณภาพชีวิตที่ดี 

1) เสริมสมรรถนะการบริหารจัดการแรงงานนอกระบบ 
(Quick Win) 

2) บูรณาการส่งเสริมการประกอบอาชีพ สร้างรายได้
ให้กับแรงงานนอกระบบ 

3) บูรณาการการขยายความ คุ้มครองและสร้า ง
หลักประกันความมั่นคงในชีวิตให้กับแรงงานนอก
ระบบ 

 
 ในการประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) ผู้เข้าร่วมการประชุมเชิงปฏิบัติการได้น าประเด็นยุทธศาสตร์ 
เปูาประสงค์ และกลยุทธ์มาวิเคราะห์เพ่ือก าหนดเปูาหมายการบริหารทรัพยากรบุคคล นอกจากนี้ในประเด็น
ยุทธศาสตร์ที่ 2 บริหารจัดการองค์กรให้มีประสิทธิภาพสูง เปูาประสงค์ท่ี 2.2 ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน
ได้รับการพัฒนาเป็นองค์กรธรรมาภิบาล มีการบริหารจัดการอย่างมีประสิทธิภาพ มีคุณธรรม โปร่งใส ยุติธรรม 
และตรวจสอบได้ แสดงถึงการที่ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์      
ขององค์กร โดยก าหนดกลยุทธ์เพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จตามประเด็นยุทธศาสตร์ และเปูาประสงค์ ดังกล่าว ดังนี้ 
2.3) พัฒนาคนและเครือข่ายรองรับการพัฒนาด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 2.4) ส่งเสริมและพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรและองค์กรไปสู่องค์กรที่มีศักยภาพสูงและตอบสนองต่อบทบาทภารกิจเชิงรุก 2.5) ส่งเสริมธรรมาภิบาล
และสร้างนวัตกรรมองค์กร (เก่ง ดี แข็งแรง มีความสุข)  และ 2.6) 6) ส่งเสริมสวัสดิการและสร้างแรงจูงใจ 
ในการท างานให้กับบุคลากร เป็นกลยุทธ์ส าคัญที่มีความสัมพันธ์โดยตรงกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ตามแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ฉบับนี้ คณะท างานจึงน ามาใช้เป็นกรอบในการก าหนดกลยุทธ์
ในแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลฉบับนี้ ด้วย   
 

ภารกิจโครงสร้างและกรอบอัตราก าลังของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานภารกิจโครงสร้างและกรอบอัตราก าลังของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
 
 ภารกิจของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานตามราชกิจจานุเบกษา กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ
ส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2559 ก าหนดให้ส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงแรงงาน 
มีภารกิจเกี่ยวกับการพัฒนายุทธศาสตร์ แปลงนโยบายของกระทรวงเป็นแผนปฏิบัติ จัดสรรทรัพยากร และ
บริหารราชการประจ าทั่วไปของกระทรวงเพ่ือการบรรลุเปูาหมายและเกิดผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจของกระทรวง 
โดยให้มีอ านาจหน้าที่ ดังต่อไปนี้ 

1. ศึกษา วิเคราะห์ จัดท าข้อมูล เพ่ือก าหนดนโยบาย เปูาหมาย และผลสัมฤทธิ์ของกระทรวง 
2. พัฒนายุทธศาสตร์การบริหารของกระทรวง 
3. แปลงนโยบายเป็นแนวทางและแผนการปฏิบัติราชการ 
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4. จัดสรรและบริหารทรัพยากรของกระทรวง เพ่ือให้เกิดการประหยัด คุ้มค่า และสมประโยชน์ 
5. ก ากับ เร่งรัด ติดตาม และประเมินผล รวมทั้งประสานการปฏิบัติงานของส่วนราชการใน

สังกัดกระทรวง 
6. พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือใช้ในการบริหารงานและการบริการของหน่วยงาน 

ในสังกัดกระทรวง 
7. ดูแลงานประชาสัมพันธ์ การต่างประเทศ และพัฒนาปรับปรุงกฎหมายที่เก่ียวข้องให้ทันสมัย 
8. ด าเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาระบบรายได้และค่าจ้างขั้นต่ า 
9. วิจัยและพัฒนาด้านแรงงาน 
10. ด าเนินการเกี่ยวกับการตรวจราชการของผู้ตรวจราชการกระทรวง และเรื่องราวร้องทุกข์ที ่

อยู่ในอ านาจหน้าที่ของกระทรวง 
11. ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ของส านักงานปลัดกระทรวงหรือ

ตามท่ีกระทรวง หรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
การแบ่งส่วนราชการ ปรากฎดังนี้ 
ก. ราชการบริหารส่วนกลาง ประกอบด้วย 

(1) กองกลาง 
(2) กองกฎหมาย 
(3) กองบริหารการคลัง 
(4) กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
(5) กองเผยแพร่และประชาสัมพันธ์ 
(6) กองยุทธศาสตร์และแผนงาน 
(7) กองเศรษฐกิจการแรงงาน 
(8) ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
(9) ส านักตรวจและประเมินผล 
(10)  ส านักประสานความร่วมมือระหว่างประเทศ 

 กลุ่มรายงานตรงต่อปลัดกระทรวงแรงงาน 
(11)  กลุ่มตรวจสอบภายใน 
(12)  กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 
(13)  ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต 

 ข. ราชการบริหารส่วนภูมิภาค ประกอบด้วย 
- ส านักงานแรงงานจังหวัด 76 จังหวัด 
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ภาพที่ 2 แผนภูมิโครงสร้างของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
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 ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2559 ดังกล่าว  
ได้ก าหนดอ านาจหน้าที่ของส่วนราชการต่างๆ ในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ทั้งในส่วนกลาง และ 
ส่วนภูมิภาค ดังต่อไปนี้ 
 กองกลาง มีอ านาจหน้าที่ ดังแสดงในภาพที่ 3 ดังนี้ 

(1) ด าเนินงานเกี่ยวกับงานสารบรรณของส านักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง 
(2) ด าเนินการเกี่ยวกับงานพระราชพิธี งานรัฐพิธี และงานพิธีการต่าง ๆ 
(3) ด าเนินการเกี่ยวกับงานช่วยอ านวยการและงานเลขานุการผู้บริหารของส านักงาน

ปลัดกระทรวง 
(4) ด าเนินการเกี่ยวกับการประสานงานราชการ และการปฏิบัติภารกิจพิเศษในการจัดกิจกรรม

เพ่ือสาธารณประโยชน์ ตลอดจนงานโครงการส าคัญตามนโยบายของรัฐบาลซึ่งมิได้
ก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ของส่วนราชการใดในสังกัดกระทรวงโดยเฉพาะ 

(5) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ
มอบหมาย 

 
 

ภาพที่ 3 แผนภูมิโครงสร้างของกองกลาง 

 กองกฎหมาย มีอ านาจหน้าที่ ดังภาพที่ 4 ดังนี้ 
(1) ด าเนินการด้านกฎหมาย กฎ และระเบียบ ศึกษาวิเคราะห์ ชี้แจงข้อมูล ตีความ ให้ความเห็น 

พัฒนา ปรับปรุง และแก้ไขกฎหมาย กฎ และระเบียบ ที่ เกี่ยวข้องของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน รวมถึงการให้ค าปรึกษาแนะน าเจ้าหน้าที่ของส านักงานปลัดกระทรวง
หนว่ยงานในสังกัดกระทรวง และหน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้อง 

(2) เป็นศูนย์ข้อมูลกลางด้านกฎหมายของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
(3) ด าเนินการด้านนิติกรรมและสัญญา งานเกี่ยวกับความรับผิดทางแพ่งและอาญา งานคดี

ปกครอง งานคดีแรงงาน และงานคดีอ่ืนที่อยู่มนอ านาจหน้าที่ของส านักงานปลัดกระทรวง 
และกระทรวง 

(4) ด าเนินการและเป็นหน่วยงานกลางในการปฏิบัติงาน ตรวจสอบ ติดตาม และให้ค าปรึกษา
แนะน าเกี่ยวกับการปฏิบัติราชการทางปกครองและความรับผิดทางละเมิดของเจ้าหน้าที่ 
ของส านักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง รวมถึงการด าเนินการและติดตามการชดใช้
ค่าเสียหายคืนแก่ทางราชการ 

(5) ด าเนินการพิจารณาอุทธรณ์ค าสั่งทางปกครองตามกฎหมาย 
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(6) ด าเนินการเกี่ยวกับงานเลขานุการของคณะกรรมการพิจารณาร่างกฎหมายของกระทรวง 
(7) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ

มอบหมาย 

 
 ภาพที่ 4 แผนภูมิโครงสร้างของกองกฎหมาย 

 กองบริหารการคลัง มีอ านาจหน้าที่ ดังภาพที่ 5 ดังนี้ 
(1) ด าเนินการเกี่ยวกับการเงิน การบัญชี การงบประมาณ และการพัสดุของส านักงาน

ปลัดกระทรวงหรือที่อยู่ในอ านาจหน้าที่ของกระทรวง 
(2) ด าเนินการเกี่ยวกับอาคารสถานที่ และยานพาหนะของส านักงานปลัดกระทรวง 
(3) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ

มอบหมาย 

 
   ภาพที่ 5 แผนภูมิโครงสร้างของกองบริหารการคลัง 

 กองบริหารทรัพยากรบุคคล มีอ านาจหน้าที ่ดังภาพที่ 6 ดังนี้ 
(1) ศึกษา วิเคราะห์ เสนอแนะ และให้ค าปรึกษา เพ่ือก าหนดนโยบายและยุทธศาสตร์ด้าน 

การบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง 
(2) บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของส านังานปลัดกระทรวงและกระทรวง ในการวางระบบการ

วางแผนอัตราก าลัง ระบบการสรรหา แต่งตั้ง โยกย้าย ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การบริหารค่าตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิประโยชน์ 

(3) ด าเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง 
รวมทั้งเครือข่ายด้านแรงงาน 

(4) ด าเนินการเกี่ยวกับวินัย 
(5) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ

มอบหมาย 
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    ภาพที่ 6 แผนภูมิโครงสร้างของกองบริหารทรัพยากรบุคคล 

 กองกองเผยแพร่และประชาสัมพันธ์ มีอ านาจหน้าที่ ดังภาพที่ 7 ดังนี้ 
(1) ก าหนดกรอบยุทธศาสตร์ และวางแผนการสื่อสารประชาสัมพันธ์ของส านักงานปลัดกระทรวง

และกระทรวง 
(2) ด าเนินการด้านวิชาการในการสื่อสารประชาสัมพันธ์ ศึกษา วิเคราะห์ข้อมูล และประเมินผล

ส าหรับใช้เป็นแนวทางในการสื่อสารประชาสัมพันธ์ 
(3) ด าเนินการสื่อสารประชาสัมพันธ์ และเผยแพร่กิจกรรม ตลอดจนผลงานของกระทรวง 

ในภาพรวม 
(4) ด าเนินการบริหารการสื่อสารประชาสัมพันธ์ของหน่วยงานในสังกัดกระทรวง 
(5) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ

มอบหมาย 

 
    ภาพที่ 7 แผนภูมิโครงสร้างของกองเผยแพร่และประชาสัมพันธ์ 

  กองยุทธศาสตร์และแผนงาน มีอ านาจหน้าที่ ดังภาพที่ 8 ดังนี้ 
(1) จัดท าแผนแม่บทและแผนปฏิบัติราชการของกระทรวงให้สอดคล้องกับยโยบายระดับชาติ

และระดับกระทรวง 
(2) จัดท า พัฒนา และประสานแผนยุทธศาสตร์ของกระทรวง รวมทั้งแผนยุทธศาสตร์แรงงาน

นอกระบบไปสู่การปฏิบัติที่สอดคล้องกับนโยบายและแผนแม่บทของกระทรวง 
(3) จัดท าแผนกลยุทธ วิเคราะห์ และจัดท างบประมาณของส านักงานปลัดกระทรวงและ

กระทรวง 
(4) อ านวยการ ประสานงาน และก ากับงานตามนโยบายรัฐบาล 
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(5) ด าเนินการเกี่ยวกับงานเลขานุการของสภาที่ปรึกษาเพ่ือพัฒนาแรงงานแห่งชาติ 
(6) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ

มอบหมาย 

 
   ภาพที่ 8 แผนภูมิโครงสร้างของกองยุทธศาสตร์และแผนงาน 

  กองเศรษฐกิจการแรงงาน มีอ านาจหน้าที่ ดังภาพที่ 9 ดังนี้ 
(1) ศึกษา วิเคราะห์ และวิจัยภาวะเศรษฐกิจสังคมทั้งในและต่างประเทศ ตลอดจนประเด็น

ปัญหาและปัจจัยเสี่ยงที่มีผลกระทบต่อการพัฒนาด้านแรงงาน 
(2) ศึกษา ส ารวจ วิเคราะห์และคาดประมาณการแนวโน้มอุปสงค์อุปทานของตลาดแรงงาน และ

แบบจ าลองเศรษฐกิจด้านแรงงาน รวมทั้งระบบเตือนภัยด้านแรงงาน 
(3) ศึกษา วิเคราะห์ และวิจัยปัจจัยที่มีผลกระทบต่อแรงงานทั้งในและนอกระบบ 
(4) จัดท าและพัฒนาฐานข้อมูล สถิติ และดัชนีภาวะแรงงาน 
(5) ปฏิบัติหน้าที่ตามที่กฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ของส านักงานคณะกรรมการค่าจ้าง 
(6) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ

มอบหมาย 

 
   ภาพที่ 9 แผนภูมิโครงสร้างของกองเศรษฐกิจการแรงงาน 

  ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร มีอ านาจหน้าที่ ดังภาพที่ 10 ดังนี้ 
(1) เป็นศูนย์บริหารจัดการข้อมูลแรงงานแห่งชาติ 
(2) เสนอแนะนโยบายด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร และจัดท าแผนแม่บทเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสารของส านักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง 
(3) จัดท ามาตรฐานข้อมูลแรงงานของกระทรวง 
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(4) บริหารจัดการและให้บริการโครงสร้างพ้ืนฐานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของ
หน่วยงานในสังกัดกระทรวง 

(5) จัดท าและพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ รวมทั้งให้ค าปรึกษา แนะน าหรือพัฒนา
บุคลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของส านักงานปลัดกระทรวง 

(6) ดูแลรับผิดชอบความมั่นคง และปลอดภัยของเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของ
ส านักงานปลัดกระทรวง 

(7) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ
มอบหมาย 

 
   ภาพที่ 10 แผนภูมิโครงสร้างของศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

 ส านักตรวจและประเมินผล มีอ านาจหน้าที่ ดังภาพที่ 11 ดังนี้ 
(1) ติดตาม ตรวจสอบ และรายงานความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานของส่วนราชการ 
(2) ติดตามและตรวจสอบการปฏิบัติราชการ เพ่ือให้เป็นไปและสอดคล้องกับกฎ ระเบียบ และ

ขั้นตอนที่ก าหนด 
(3) เสนอแนะแนวทางในการปฏบัติงานและติดตามการด าเนินงานของส านักงานแรงงานจังหวัด 
(4) ติดตามและประเมินผลการด าเนินงานตามภารกิจของส่วนราชการ 
(5) สนับสนุนการตรวจราชการและด าเนินการเกี่ยวกับเรื่องราวร้องทุกข์ที่อยู่ในความรับผิดชอบ

ของกระทรวง 
(6) พัฒนา สนับสนุน และส่งเสริมเครือข่ายการให้บริการประชาชนตามภารกิจของกระทรวง 

รวมทั้งติดตามและวิเคราะห์สถานการณ์ที่มีผลกระทบต่อภารกิจด้านแรงงาน 
(7) พัฒนาและบริหารจัดการศูนย์บริการร่วมกระทรวงแรงงานหรือบริการในรูปแบบอ่ืน 
(8) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รั บ

มอบหมาย 

 

  ภาพที่ 11 แผนภูมิโครงสร้างของส านักตรวจและประเมินผล 
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 ส านักประสานความร่วมมือระหว่างประเทศ มีอ านาจหน้าที่ ดังภาพที่ 12 ดังนี้ 
(1) เสนอแนวนโยบายด้านความร่วมมือต่างประเทศด้านแรงงาน 
(2) ด าเนินการเกี่ยวกับกรรมสารและข้อตกลงระหว่างประเทศด้านแรงงาน รวมทั้งเร่งรั ด 

การปฏิบัติตามพันธกรณีด้านแรงงานของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพ่ือรักษาผลประโยชน์  
ของประเทศ 

(3) ประสานงาน ติดตามและแลกเปลี่ยนความร่วมมือด้านวิชาการและความช่วยเหลือ  
ด้านแรงงานกับองค์การหรือหน่วยงานต่างประเทศ ด าเนินการเกี่ยวกับงานทุน พิธีการ 
รับรอง งานประชุม และการเจรจาระหว่างประเทศ รวมทั้งวิเคราะห์การด าเนินงานของกลุ่ม
และองค์การต่างประเทศ  

(4) ประสาน ติดตามสิทธิประโยชน์ ให้ความช่วยเหลือแก่แรงงานและครอบครัว ของแรงงานไทย
ที่ไปท างานในต่างประเทศ และประสานการด าเนินการเพ่ือรักษาและส่งเสริมการขยาย 
ตลาดแรงงานไทยในต่างประเทศ รวมทั้งสนับสนุนการด าเนินงานของส านักงานแรงงานไทย 
ในต่างประเทศ  

(5) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานกับหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ 
มอบหมาย  

 
   ภาพที่ 12 แผนภูมิโครงสร้างของส านักประสานความร่วมมือระหว่างประเทศ 

 กลุ่มแรงงานในต่างประเทศ ส านักประสานความร่วมมือระหว่างประเทศ ประกอบด้วยส านักงาน
แรงงานไทยในต่างประเทศ 13 แห่ง ใน 12 ประเทศ ได้แก่ 

(1) ส านักแรงงานในประเทศซาอุดิอาระเบีย (กรุงริยาด) 
(2) ส านักงานแรงงานในประเทศสิงคโปร์ 
(3) ส านักงานแรงงาน ณ กรุงมะนิลา (ส่วนที่ 2) ไทเป 
(4) ส านักงานแรงงาน ณ กรุงมะนิลา (ส่วนที่ 2) สาขาเมืองเกาสง 
(5) ส านักงานแรงงานในประเทศญี่ปุุน 
(6) ส านักงานแรงงานในประเทศบรูไน 
(7) ส านักงานแรงงาน ณ เมืองฮ่องกง 
(8) ส านักงานแรงงานในประเทศมาเลเซีย 
(9) ฝุายแรงงาน ประจ าสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงโซล ประเทศสาธารณรัฐเกาหลี 
(10)  ฝุายแรงงาน ประจ าสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงอาบูดาบี สหรัฐอาหรับเอมิเรตส์ 
(11)  ฝุายแรงงาน ประจ าสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงเทลอาวีฟ ประเทศอิสลาเอล 
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(12)  ฝุายแรงงาน ประจ าสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงเบอร์ลิน ประเทศสหพันธ์สาธารณรัฐ   
 เยอรมนี 

(13)  ฝุายแรงงาน ประจ าคณะทูตถาวร ประจ าสหประชาชาต ิ ณ นครเจนวีา ประเทศสวิสเซอร์แลนด์ 

 กลุ่มตรวจสอบภายใน มีอ านาจหน้าที่ ดังนี้  
(1) ด าเนินการเกี่ยวกับการตรวจสอบด้านการบริหาร การเงิน และการบัญชี  ของส านักงาน

ปลัดกระทรวงและกระทรวง 
(2) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ 

มอบหมาย  

 กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร มีอ านาจหน้าที่ ดังนี้  
(1) เสนอแนะและให้ค าปรึกษาแก่ปลัดกระทรวงเกี่ยวกับยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการ 

ภายในส านักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง  
(2) ติดตาม ประเมินผล และจัดท ารายงานเกี่ยวกับการพัฒนาระบบราชการภายใน ส านักงาน

ปลัดกระทรวงและกระทรวง  
(3) ประสานและด าเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาระบบราชการร่วมกับหน่วยงานกลางต่าง ๆ และ

หน่วยงานในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง 
(4) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ 

มอบหมาย  

 ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต มีอ านาจหน้าที่ ดังนี้  
(1) เสนอแนะแก่ปลัดกระทรวงเก่ียวกับการปูองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

ของส่วนราชการในสังกัด รวมทั้งจัดท าแผนปฏิบัติการปูองกันและปราบปรามการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบ ของส่วนราชการให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติว่าด้วยการปูองกันและ
ปราบปรามการทุจริต มาตรการปูองกัน และปราบปรามการทุจริตภาครัฐ และนโยบาย 
ของรัฐบาลที่เก่ียวข้อง เสนอต่อปลัดกระทรวง 

(2) ประสานงาน เร่งรัด และก ากับให้ส่วนราชการในสังกัดด าเนินการตามแผนปฏิบัติการปูองกัน 
และปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบของส่วนราชการ  

(3) รับข้อร้องเรียนเรื่องการทุจริต การปฏิบัติหรือละเว้นการปฏิ บัติหน้าที่ โดยมิชอบ  
ของเจ้าหน้าที่ในส่วนราชการ และส่งต่อไปยังส่วนราชการและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

(4) คุ้มครองจริยธรรมตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน  
(5) ประสานงาน เร่งรัด และติดตามเกี่ยวกับการด าเนินการตาม (๓) และ (๔) และร่วมมือในการ

ปูองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบกับส่วนราชการและหน่วยงาน  
ที่เก่ียวข้อง  

(6) ติดตาม ประเมินผล และจัดท ารายงานการปูองกันและปราบปรามการทุจริต และประพฤติ 
มิชอบของส่วนราชการในสังกัดและการคุ้มครองจริยธรรม เสนอต่อปลัดกระทรวง  และ
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง  
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(7) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ 
มอบหมาย  

 

  
      
         ภาพที่ 13 แผนภูมิโครงสร้างของกลุ่มงานรายงานตรงต่อปลัดกระทรวงแรงงาน 

 ส านักงานแรงงานจังหวัด มีอ านาจหน้าที่ ดังภาพที่ 13 ดังนี้  
(1) ปฏิบัติหน้าที่ในฐานะตัวแทนของกระทรวงในภูมิภาค รวมทั้งด าเนินการประสาน และ

สนับสนุนงานในเขตพ้ืนที่จังหวัดและกลุ่มจังหวัด  
(2)  ศึกษา วิเคราะห์ จัดท า และปฏิบัติงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาแรงงาน รวมทั้งก ากับ

ดูแล ติดตาม และประเมินผลแผนการปฏิบัติราชการของส่วนราชการสังกัดกระทรวง  ใน
เขตพ้ืนที่จังหวัดและกลุ่มจังหวัด  

(3) ด าเนินการเป็นศูนย์ข้อมูลสารสนเทศด้านแรงงานและประชาสัมพันธ์เผยแพร่งาน  
ด้านแรงงานในเขตพ้ืนที่จังหวัดและกลุ่มจังหวัด  

(4) ประสานการด าเนินงานกับอาสาสมัครแรงงานและเครือข่ายด้านแรงงาน เพ่ือน าบริการ  
ด้านแรงงานไปสู่ประชาชนในพื้นท่ี  

(5) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ 
มอบหมาย 

    
ภาพที่ 14 แผนภูมิโครงสร้างของส านักงานแรงงานจังหวัด 
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อัตราก าลังในภาพรวมของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานอัตราก าลังในภาพรวมของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
 
 กองบริหารทรัพยากรบุคคล กลุ่มงานอัตราก าลังและระบบงาน ได้วิเคราะห์อัตราก าลังในภาพรวม 
ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เพ่ือใช้ประกอบการพิจารณาความเร่งด่วน ความส าคัญของกิจกรรม 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลว่ากิจกรรมใดที่มีผลกระทบต่อบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานส่วนใหญ่ 
และเป็นกิจกรรมที่เกิดผลอย่างรวดเร็วว มีผู้ได้รับประโยชน์จากกิจกรรมนั้นเป็นจ านวนมาก  ซึ่งส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานควรเร่งด าเนินการในกิจกรรมนั้นก่อน ทั้งนี้ กิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ดังกล่าว อาจถูกก าหนดในประเด็นยุทธศาสตร์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ (CSFs) หรือแผนงาน/โครงการ 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลก็ได่ ผลจากการวิเคราะห์อัตราก าลังในภาพรวม ดังแสดงในตารางที่ 6 ต่อไปนี้ 

ตารางที่  4   ร้อยละของอัตราก าลังต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
(ส่วนกลาง) 
 

ที ่ ต าแหน่ง ระดับชั้นงาน จ านวน ร้อยละ 
ร้อยละของ
ต าแหน่ง 

1. นักบริหาร ระดับสูง 
ระดับต้น 

4 
2 

1.25 
0.62 

1.87 

2. ผู้ตรวจราชการกระทรวง ระดับสูง 6 1.87 1.87 
3. ผู้อ านวยการ ระดับสูง 

ระดับต้น 
5 
14 

1.56 
4.36 

5.92 

4. นักวิชาการแรงงาน ทรงคุณวุฒิ 
เชี่ยวชาญ 
ช านาญการพิเศษ 
ข านาญการ 
ปฏิบัติการ หรือ ช านาญการ 

1 
3 
24 
11 
75 

0.31 
0.93 
7.48 
3.43 
23.36 

35.51 

5. นักวิชาการตรวจสอบภายใน เชี่ยวชาญ 
ช านาญการพิเศษ 
ปฏิบัติการ หรือ ช านาญการ หรือ 
ช านาญการพิเศษ 

1 
2 
2 

0.31 
0.62 
0.62 

 

1.56 

6. นักจัดการงานทั่วไป ช านาญการพิเศษ 
ปฏิบัติการ หรือ ช านาญการ 

2 
18 

0.62 
5.61 

6.23 

7. นักทรัพยากรบุคคล เชี่ยวชาญ 
ช านาญการพิเศษ 
ปฏิบัติการ หรือ ช านาญการ 

1 
6 
22 

0.31 
1.87 
6.85 

9.03 

8. นักประชาสัมพันธ์ ช านาญการพิเศษ 
ปฏิบัติการ หรือ ช านาญการ 

1 
8 

0.31 
2.49 

2.80 

9. นักวิเคราะห์นโยบายและ เชี่ยวชาญ 1 0.31 6.85 
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ที ่ ต าแหน่ง ระดับชั้นงาน จ านวน ร้อยละ 
ร้อยละของ
ต าแหน่ง 

แผน ช านาญการพิเศษ 
ปฏิบัติการ หรือ ช านาญการ 

4 
17 

1.25 
5.30 

10. นักวิเทศสัมพันธ์ เชี่ยวชาญ 
ช านาญการพิเศษ 
ปฏิบัติการ หรือ ช านาญการ 

1 
3 
10 

0.31 
0.93 
3.12 

4.36 

11. นกัวิชาการเงินและบัญชี ช านาญการพิเศษ 
ปฏิบัติการ หรือ ช านาญการ 

2 
18 

0.62 
5.61 

6.23 

12. นักวิชาการคอมพิวเตอร์ เชี่ยวชาญ 
ช านาญการพิเศษ 
ปฏิบัติการ หรือ ช านาญการ 

1 
2 
4 

0.31 
0.62 
1.25 

2.18 

13. นิติกร ทรงคุณวุฒิ 
ช านาญการพิเศษ 
ปฏิบัติการ หรือ ช านาญการ 

1 
4 
16 

0.31 
1.25 
4.98 

6.54 

14. นักวิชาการพัสดุ ปฏิบัติการ หรือ ช านาญการ 5 1.56 1.56 
15. เจ้าพนักงานธุรการ ปฏิบัติงาน หรือ ช านาญงาน 17 5.30 5.30 
16. เจ้าพนักงานพัสดุ ปฏิบัติงาน หรือ ช านาญงาน 2 0.62 0.62 
17. นายช่างภาพ ปฏิบัติงาน หรือ ช านาญงาน 1 0.31 0.31 
18. นายช่างศิลป์ ปฏิบัติงาน หรือ ช านาญงาน 3 0.93 0.93 
19. บรรณารักษ์ ปฏิบัติการ หรือ ช านาญงาน 1 0.31 0.31 

รวม 321 100 100 
  

จากตารางที่ 4 พบว่า ต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญส่วนกลางของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน
ส่วนใหญ่ ประกอบด้วย ต าแหน่งนักวิชาการแรงงาน คิดเป็นร้อยละ 35.40 รองลงมา ได้แก่ ต าแหน่ง 
นักทรัพยากรบุคคล คิดเป็นร้อยละ 9.00 นักวิเคราะห์นโยบายและแผน คิดเป็นร้อยละ 6.83 ตามล าดับ เป็นต้น 
ซึ่งส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานควรด าเนินกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลกับบุคลากรส่วนใหญ่  
ที่ได้รับผลกระทบในด้านต่างๆ เสมอ 
 
ตารางที่  5  ร้อยละของอัตราก าลังต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (ส่วนภูมิภาค) 

 
ที ่ ต าแหน่ง ระดับชั้นงาน จ านวน ร้อยละ ร้อยละของ

ต าแหน่ง 
1. ผู้อ านวยการ (แรงงาน

จังหวัด) 
ระดับสูง 
ระดับต้น 

47 
29 

13.54 
8.36 

21.90 

2. นักวิชาการแรงงาน ช านาญการพิเศษ 10 2.88 56.20 
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ปฏิบัติการหรือช านาญการ 185 53.32 
3. เจ้าพนักงานการเงินและ

บัญชี 
ปฏิบัติงานหรือช านาญงาน 76 21.90 21.90 

รวม 347 100 100 
 

จากตารางที่ 5 พบว่าต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญในส่วนภูมิภาคของส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงานส่วนใหญ่ ประกอบด้วย ต าแหน่งนักวิชาการแรงงาน คิดเป็นร้อยละ 56.20 รองลงมา ได้แก่ ต าแหน่ง
ผู้อ านวยการ (แรงงานจังหวัด) คิดเป็นร้อยละ 21.90 และ เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี คิดเป็นร้อยละ 21.90 
ตามล าดับ ซึ่งส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานควรด าเนินกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลกับบุคลากร
ส่วนใหญ่ที่ได้รับผลกระทบในด้านต่างๆ เสมอ 

ตางรางที่  6 ร้อยละของอัตราก าลังต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
(ภาพรวม) 
 

ที ่ ต าแหน่ง จ านวน ร้อยละ 
1. นักบริหาร 6 0.90 
2. ผู้ตรวจราชการกระทรวง 6 0.90 
3. ผู้อ านวยการ 19 2.84 
4. ผู้อ านวยการ (แรงงานจังหวัด) 76 11.38 
5. นักวิชาการแรงงาน 309 46.26 
6. นักวิชาการตรวจสอบภายใน 5 0.75 
7. นักจัดการงานทั่วไป 20 2.99 
8. นักทรัพยากรบุคคล 29 4.34 
9. นักประชาสัมพันธ์ 9 1.35 
10. นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 22 3.29 
11. นักวิเทศสัมพันธ์ 14 2.10 
12. นักวิชาการเงินและบัญชี 20 2.99 
13. นักวิชาการคอมพิวเตอร์ 7 1.05 
14. นิติกร 21 3.14 
15. นักวิชาการพัสดุ 5 0.75 
16. เจ้าพนักงานธุรการ 17 2.54 
17. เจ้าพนักงานพัสดุ 2 0.30 
18. เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 76 11.38 
19. นายช่างภาพ 1 0.15 
20. นายช่างศิลป์ 3 0.45 
21. บรรณารักษ์ 1 0.15 

รวม 668 100 
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จากตางรางที่ 6 เมื่อวิเคราะห์ต าแหน่งต่างๆ ในภาพรวม พบว่าต าแหน่งวิชาการแรงงาน คิดเป็นร้อยละ 
46.18 เป็นต าแหน่งที่เป็นผู้ได้เสียประโยชน์ (Stakeholders) มากที่สุดจากการด าเนินงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลขององค์กร รองลงมา ได้แก่ ต าแหน่งแรงงานจังหวัด และต าแหน่งเจ้าพนักงานการเงินและ
บัญชี คิดเป็นร้อยละ 11.36   

ทั้งนี้ คณะท างานได้น านโยบาย ยุทธศาสตร์ และมาตรการต่าง ๆ ข้างต้น มาเป็นกรอบแนวทางในการ
จัดท าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) 
ดังรายละเอียดในบทที่ 4 
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บทที่ บทที่ 33  

กระบวนการและล าดับขั้นตอนกระบวนการและล าดับขั้นตอน  
การจัดท าแผนการจัดท าแผนปฏบิัติการปฏบิัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  

  

การจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
พ.ศ. 2562 – 2565 ครั้งนี้ คณะท างานได้ก าหนดขั้นตอนในการศึกษา และจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตามที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนดดังแสดงในภาพที่ 1 ดังต่อไปนี้ 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 15 ขั้นตอนการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตามที่ส านักงาน ก.พ.ก าหนด 

1. วิเคราะห์ความ
ต้องการของผู้มีส่วน

ได้เสียประโยชน ์
2. วิเคราะห์ส่วน

ต่างผลการ
ปฏิบัติงานด้าน HR 

5. ก าหนดตัวช้ีวัด
ผลการด าเนินงาน
หลักทางด้าน HR 

6. ส ารวจข้อมูล
ทางด้าน HR ท่ีมีอยู่

ในปัจจบุัน 

7. ตั้งเป้าหมาย
แผนงานรองรับและ
เป้าหมายลดหลัน่ 

8. ติดตามผลลัพธ์
และด าเนินการ

ปรับปรุง 

4. ก าหนดปัจจยัหลัก
แห่งความส าเร็จ

ทางด้าน HR 

3. ก าหนดประเด็น 
กลยุทธ์ทางด้าน HR 

9. ประเมินผลลัพธ์ 
และประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 

(7-1) ทบทวนร่าง
แผนกลยุทธฯ์ 

(7-2) น าเสนอ
แผนกลยุทธฯ์ 

จัดท าแผนกลยุทธ์ฯ 
ฉบบัสมบูรณ ์
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โดยกระบวนการดังกล่าวประกอบด้วยขั้นตอนหลัก 9 ขั้นตอน และเพ่ือให้การด าเนินการของคณะท างาน
ตอบสนองแนวทางที่ส านักงาน ก.พ.ก าหนด คณะท างานได้ด าเนินการตามขั้นตอนหลักที่ 1 – 7 ดังมีรายละเอียด   
ตามข้ันตอนการด าเนินงาน และวิธีการดังต่อไปนี้ 

1. วิเคราะห์ความต้องการของผู้มีส่วนได้เสียประโยชน์ โดยการรวบรวมข้อมูลจากผู้มีส่วนได้เสียประโยชน์ 
จากการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ได้แก่ คณะผู้บริหารส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน ผู้บริหารหน่วยงานหลักท่ีรับผิดชอบเปูาหมายความส าเร็จตามยุทธศาสตร์ 

2. วิเคราะห์ส่วนต่างผลการปฏิบัติงานด้าน HR (Gap Analysis) หาช่องว่างผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Gap) ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ในปัจจุบันและอนาคต 

3. ก าหนดประเด็นกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Strategic Imperatives) 
4. ก าหนดปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Critical Success Factors) วิเคราะห์

หาเหตุปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จของแต่ละประเด็นกลยุทธ์ 
5. ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานด้าน HR (Key Performance Indicators) พร้อมทั้งก าหนดน้ าหนัก

ของตัวชี้วัดแต่ละตัว โดยเชื่อมโยงอย่างเป็นเหตุเป็นผลกับปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จแต่ละตัว 
6. ส ารวจข้อมูลทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ในปัจจุบัน (Identify Performance Baseline)

เพ่ือให้ได้รายการข้อมูลที่สามารถใช้ประเมินผลส าเร็จของตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลัก 
7. ตั้งเปูาหมาย แผนงานรองรับ และเปูาหมายลดหลั่น  (Target Setting, Action Planning , and 

Performance Cascading) 
 

ขั้นตอนที่ ขั้นตอนที่ 11  วิเคราะห์ความต้องการของผูม้ีส่วนได้เสียประโยชน์วิเคราะห์ความต้องการของผูม้ีส่วนได้เสียประโยชน์  
 
 โดยการรวบรวมข้อมูลจากผู้มีส่วนได้เสียประโยชน์ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน ได้แก่ คณะผู้บริหารส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ผู้บริหารหน่วยงานหลักที่รับผิดชอบเปูาหมาย
ความส าเร็จตามยุทธศาสตร์  โดยรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับ 

 ทิศทาง เปูาหมายยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ 
 ประเด็นท้าทายในการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ส่วนราชการต้องเผชิญทั้งในปัจจุบันและอนาคต 
 ปัญหาด้านทรัพยากรบุคคลที่หน่วยงานหลักก าลังเผชิญอยู่ 
 สถานภาพปัจจุบันของสมรรถนะและวัฒนธรรมการท างานของข้าราชการ 
 เครื่องมือในการบริหารจัดการที่หน่วยงานหลักใช้อยู่ในปัจจุบัน และท่ีจะใช้ในอนาคต 
 ความคาดหวังต่องานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ผลการประชุมคณะท างานจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) และผู้ทรงคุณวุฒิ ได้ให้ข้อเสนอแนะส าคัญเกี่ยวกับการก าหนด
ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งประกอบด้วย 
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1. บุคลากรสามารถให้บริการประชาชนเชิงรุก : โดยรู้จักใช้ประโยชน์จากข้อมูลภาครัฐ (Big Government 
Data) และระบบดิจิทัลสมัยใหม่ในการจัดบริการสาธารณะที่ตรงกับความต้องการของประชาชน 
(Personalized หรือ Tailored Services) 

2. เพิ่มขีดสมรรถนะบุคลากรและสร้างการปรับตัวได้ทันกับยุคดิจิทัล : ต้องท างานอย่างเตรียมการณ์
ไว้ล่วงหน้า มีการวิเคราะห์ความเสี่ยง สร้างนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่มและประยุกต์องค์ความรู้
ในแบบสหสาขาวิชาเข้ามาใช้ในการตอบโต้กับโลกแห่งการเปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลัน 

3. การสร้างนวัตกรรมเพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคล : เป็นการคิดค้นและแสวงหาวิธีการหรือ 
Solutions ใหม่ๆ ท าให้เกิด Big Impact เพ่ือปรับปรุงและออกแบบการให้บริการสาธารณะ 
และนโยบายสาธารณะให้สามารถตอบโจทย์ความท้าทายของประเทศ หรือตอบสนองปัญหา
ความต้องการของประชาชนได้อย่างมีคุณภาพ 

 
นอกจากนี้ คณะท างานได้น าสรุปผลแบบสอบถามความคิดเห็น การทบทวนแผนกลยุทธ์ด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล (พ.ศ. 2557 - 2561) เพ่ือจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) มาประกอบการพิจารณาด้วย ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

กระทรวงแรงงาน โดยส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ได้ด าเนินการส ารวจความคิดเห็นการทบทวน
แผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (พ.ศ. 2557 – 2561) และการวิเคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อม 
ที่ส่งผลต่อการด าเนินงานเพ่ือจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) เพ่ือน าผลส ารวจไปเป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาในการจัดท าแผนกลยุทธ์
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (พ.ศ. 2562 – 2565) ให้มีความสมบูรณ์และตอบสนองต่อความต้องการของ
ทุกภาคส่วนที่เกี่ยวข้องได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยการส ารวจด้วยแบบสอบถาม จานวน 250 ฉบับ ให้เจ้าหน้าที่
ในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาค โดยสามารถรวบรวมแบบสอบถาม
กลับคืน จ านวน 250 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 ผลการประมวลสรุป ได้ดังนี้  
ส่วนที่ 1 ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถาม  

ภาพรวมของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 52) ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี (ร้อยละ 49) และส่วนใหญ่เป็นส่วนราชการ/หน่วยงานภายนอกกระทรวงแรงงาน (ร้อยละ 58) 
และรองมาเป็นหน่วยงานภายในสังกัดกระทรวงแรงงาน (ร้อยละ 42)    
ส่วนที ่2 ความคิดเห็นต่อการทบทวนแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (พ.ศ. 2557 – 2561)  

1. วิสัยทัศน์ ที่ระบุว่า “เป็นองค์กรน าในการบริหารทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงานอย่าง
มืออาชีพ โดยน าองค์ความรู้ และระบบเทคโนยีสารสนเทศที่เหมาะสมมาประยุกต์ใช้ เพื่อคุณภาพชีวิตที่ดี
ของบุคลากร” ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่าเหมาะสมดี โดยมีถึงร้อยละ 61.60 รองลงมาเห็นว่า เหมาะสมดีมาก 
ถึงร้อยละ 20.80 ส าหรับผู้ที่มีความเห็นว่าควรปรับปรุงมีเพียง ร้อยละ 2.80 ทั้งนี้ในกลุ่มที่เสนอให้มีการ
ปรับปรุงพบมีว่าจ านวนเพียง 7 คน ซึ่งเห็นควรปรับปรุงถ้อยค าให้มีความกระชับ จดจ าง่าย ไม่ต้องมีค าขยาย
ความ และมีความทันสมัยมากกว่านี้  

2. พันธกิจ พบว่าพันธกิจทั้ง 5 ข้อ ตามแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2557 – 2561 
ซึ่งก าหนดไว้ ดังนี้ 1) บริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมืออาชีพตามแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ
แนวใหม่ 2) พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานและพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่องด้วยวิธีการพัฒนาที่หลากหลาย โดยยึดหลักสมรรถนะและการจัดการความรู้ในองค์กร 3) 
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เสริมสร้างระบบคุณธรรมให้มีความเข้มแข็ง 4) ส่งเสริมบุคลากรให้มีวินัยและปูองกันมิให้กระท าผิดวินัย และ
ต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบในวงราชการ 5) ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี มีความ
สมดุลระหว่างการท างาน ครอบครัว และสังคม ผลการส ารวจ พบว่าส่วนใหญ่มีความเห็นว่าพันธกิจทั้ง 5 ข้อ  
มีความเหมาะสมดี ถึงร้อยละ 56 โดยเมื่อหาค่าเฉลี่ยของพันธกิจทั้ง 5 ข้อ พบว่าพันธกิจที่ 4 ส่งเสริมบุคลากร
ให้มีวินัยและปูองกันมิให้กระท าผิดวินัย และต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบในวงราชการ มีค่าเฉลี่ยมาก
ที่สุด คิดเป็น 3.18 รองลงมาเป็นพันธกิจที่ 3 เสริมสร้างระบบคุณธรรมให้มีความเข้มแข็ง คิดเป็น 3.11    
  

ตาราง ที่ 7  แสดงผลสรปุความคิดเห็นต่อพันธกิจภายใต้แผนกลย ุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

พันธกิจ ดีมาก 
(ร้อยละ) 

ด ี
(ร้อยละ) 

พอใช้ 
(ร้อยละ) 

ควร
ปรับปรุง 
(ร้อยละ) 

ค่าเฉลี่ย 
(การแปล

ความหมาย) 

1. บริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมืออาชีพตามแนวทางการ
บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่  

58 
(23%) 

138 
(55%) 

48 
(19%) 

6 
(3%) 

2.99 
(พอใช้) 

2. พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน
และพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบและ
ต่อเนื่องด้วยวิธีการพัฒนาที่หลากหลาย โดยยึดหลัก
สมรรถนะและการจัดการความรู้ในองค์กร  

62 
(25%) 

140 
(56%) 

43 
(17%) 

5 
(2%) 

3.04 
(ด)ี 

3. เสริมสร้างระบบคุณธรรมให้มีความเข้มแข็ง  73 
(29%) 

136 
(55%) 

36 
(14%) 

5 
(2%) 

3.11 
(ด)ี 

4. ส่งเสริมบุคลากรให้มีวินัยและปูองกันมิให้กระท าผิดวินัย 
และต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบในวงราชการ  

81 
(32%) 

136 
(55%) 

31 
(12%) 

2 
(1%) 

3.18 
(ด)ี 

5. ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี มีความ
สมดุลระหว่างการท างาน ครอบครัว และสังคม 

71 
(28%) 

124 
(50%) 

46 
(18%) 

9 
(4%) 

3.03 
(ด)ี 

 
3. ประเด็นยุทธศาสตร์ ได้ก าหนดไว้ 7 ประเด็นยุทธศาสตร์ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เห็นว่า

ประเด็นยุทธศาสตร์ทั้ง 7 ประเด็น มีความเหมาะสมดี คิดเป็นร้อยละ 52 โดยเมื่อหาค่าเฉลี่ยของประเด็น
ยุทธศาสตร์ทั้ง 7 ข้อ   พบว่าประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 7 เสริมสร้างระบบคุณธรรม จริยธรรม และปูองกัน 
การทุจริตและประพฤติมิชอบในวงราชการร มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คิดเป็น 3.20 รองลงมาเป็นพันธกิจที่ 6 
เสริมสร้างและพัฒนาให้บุคลากรมีวินัยและปูองกันมิให้กระท าผิดวินัย คิดเป็น 3.13 โดยปรากฏตามตาราง ดังนี้  
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ตาราง ที่ 8  แสดงผลสรปุความคิดเห็นต่อประเด็นยุทธศาสตร์ภายใตแ้ผนกลย ุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
  

ประเด็นยทุธศาสตร ์ ดีมาก 
(ร้อยละ) 

ด ี
(ร้อยละ) 

พอใช้ 
(ร้อยละ) 

ควร
ปรับปรุง 
(ร้อยละ) 

ค่าเฉลี่ย 
(การแปล

ความหมาย) 

1. พัฒนาระบบและกระบวนการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง 
โยกย้าย ให้มีความโปร่งใสและเป็นธรรม  

73 
(29%) 

114 
(46%) 

44 
(18%) 

19 
(7%) 

2.96 
(พอใช้) 

2. พัฒนาระบบเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career 
Development)    

66 
(26%) 

114 
(46%) 

49 
(20%) 

21 
(8%) 

2.90 
(พอใช้) 

3. พัฒนาระบบการสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและ
วิชาการที่สาคัญ (Succession Plan)  

57 
(23%) 

124 
(49%) 

57 
(23%) 

12 
(5%) 

2.90 
(พอใช้) 

4. พัฒนาบุคลากรทุกระดับต่อเนื่อง โดยยึดหลักสมรรถนะ
และการจัดการความรู้ ในองค์กร  เพื่ อนาไปสู่ การ
เปลี่ยนแปลงเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง (HPO)  

70 
(32%) 

121 
(55%) 

45 
(12%) 

14 
(1%) 

2.99 
(พอใช้) 

5. พัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน 70 
(28%) 

111 
(44%) 

52 
(21%) 

17 
(7%) 

2.94 
(พอใช้) 

6. เสริมสร้างและพัฒนาให้บุคลากรมีวินัยและปูองกันมิให้
กระท าผิดวินัย 

78 
(31%) 

134 
(54%) 

31 
(12%) 

7 
(3%) 

3.13 
(ด)ี 

7. เสริมสร้างระบบคุณธรรม จริยธรรม และปูองกันการ
ทุจริตและประพฤติมิชอบในวงราชการ 

89 
(36%) 

129 
(52%) 

26 
(10%) 

6 
(2%) 

3.20 
(ด)ี 

  
  การส ารวจแบบสอบถามความคิดเห็นต่อการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2566) ในครั้งนี้ ยังได้รับข้อเสนอแนะจากผู้ตอบ
แบบสอบถาม ซึ่งสรุปข้อเสนอแนะได้ตามประเด็นต่าง ๆ ดังต่อไปนี้  
1. ข้อเสนอแนะด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  

1.1 การแต่งตั้ง โอน ย้าย ข้าราชการควรยึดหลักการบริหารทรัพยากรบุคคลด้วยระบบคุณธรรม 
อย่างจริงจัง มีความโปร่งใสและตรวจสอบได้ โดยค านึงถึงประโยชน์ ผลสัมฤทธิ์ และประสิทธิภาพขององค์กร
ภายใต้หลักธรรมมาภิบาล เปิดกว้างให้ทุกหน่วยงานในสังกัดมีส่วนรวมตรวจสอบอย่างแท้จริง    

1.2 การรับสมัคร คัดเลือก ควรก าหนดระยะเวลาให้ชัดเจน โดยกองบริหารทรัพยากรบุคคล  
ซึ่งเป็นหน่วยงานกลางที่รับผิดชอบ ต้องด าเนินการให้มีคณะกรรมการสรรหา และคณะกรรมการการคัดเลือก
ในกระบวนการแต่งตั้งและสรรหาทุกขั้นตอน ต้องมีการประกาศอย่างชัดเจน เปิดเผยต่อสาธารณะ   

1.3 ควรมี การบรรจุข้าราชการ พนักงานราชการให้เหมาะสมและเพียงพอต่อภารกิจ หน้าที่การ
ปฏิบัติงาน เพื่อให้การท างานมีประสิทธิภาพและรวดเร็ว  

1.4 หลักเกณฑ์การแต่งตั้ง โยกย้าย ควรเปิดเผยและยึดหลักคุณธรรม เสมอภาค  
1.5 วางระบบแต่งตั้งผู้บริหารในแต่ละระดับให้ชัดเจน ในทุกระดับ โดยยึดหลักสมรรถนะ 

(Competency) ของผู้ด ารงต าแหน่งในแต่ละระดับนั้น ๆ  
1.6 การแต่งตั้ง โยกย้ายข้าราชการ เพ่ือเลื่อน/แต่งตั้งในระดับที่สูงขึ้น ควรพิจารณาข้าราชการ 

ในสังกัดของตนเองมากกว่าการรับโอน/ย้ายมาจากหน่วยงานอ่ืนหรือหน่วยงานภายนอก เนื่องจากท าให้ 
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ไม่สามารถรักษาคนดี คนเก่งเอาไว้ในองค์กรได้ ควรน าระบบคุณธรรม (Merit System) มาใช้เพ่ือสร้างขวัญ
ก าลังใจให้แก่ข้าราชการในสังกัด  

1.7 กรณีบุคลากรเกษียณอายุราชการ ควรมีการสรรหาเพ่ือทดแทนล่วงหน้า เพ่ือไม่ให้เกิดช่องว่าง
ในการปฏิบัติงาน  

1.8 ควรมีการส ารวจความต้องการของบุคลากรเกี่ยวกับการลาออก โอนย้าย เกษียณอายุราชการ 
ก่อนก าหนด เพ่ือเตรียมการวางแผนอัตราก าลังในปีต่อ ๆ ไป  
 
2. ข้อเสนอแนะด้านอัตราก าลังและระบบงาน  

2.1 ควรน าระบบการบริหารเชิงกลยุทธ์ การก าหนดวิสัยทัศน์ ทิศทาง และวัตถุประสงค์ขององค์กร
ในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน มีการวางแนวทางในการพัฒนาความเจริญเติบโต และ
ความก้าวหน้าในสายงานอาชีพของข้าราชการไว้อย่างเป็นระบบ  

2.2 ควรมีการวางแผนและก าหนดแนวทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรในแต่ละ
ต าแหน่งสายงานอย่างเหมาะสม ชัดเจน  

2.3 จัดท าสมรรถนะเฉพาะ (Specific Competency) ตามสายอาชีพ เพ่ือรองรับการปรับเปลี่ยน
ในระบบราชการและการบริหารบุคลากรภาครัฐแนวใหม่  

2.4 จัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งทีจ่ริงจัง และเป็นรูปธรรม เพ่ือสร้างผู้บริหารและผู้บังคับบัญชาที่มี
ความพร้อม และมีการพัฒนาศักยภาพให้เหมาะสมก่อนการด ารงต าแหน่ง  

2.5 จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรทั้งระยะสั้นและระยะยาว รวมทั้งแผนปฏิบัติการพัฒนาบุคลากร 
ประจ าปี ตลอดจนประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรทราบโดยทั่วถึง  
 
3. ข้อเสนอแนะด้านการพัฒนาบุคลากร 

3.1 ส านักงาน ก.พ. ควรสนับสนุนให้ทุกหน่วยงานมีการพัฒนาข้าราชการของตนเองให้มีความรู้ 
ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านของหน่วยงาน และส านักงาน ก.พ. พัฒนาให้มีสมรรถนะในด้านการบริหารและ
ความมีจริยธรรม คุณธรรม อย่างต่อเนื่อง และรายงานให้หน่วยงานทราบอย่างเป็นระบบ 

3.2 ควรมีการฝึกอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับบทบาท อ านาจหน้าที่เฉพาะต าแหน่ง  และระบบ 
การท างานให้กับข้าราชการ และเจ้าหน้าที่ทุกคนในส่วนราชการ 

3.3 ควรมีการก าหนดทิศทางการพัฒนาความรู้ ทักษะของบุคลากรในแต่ละต าแหน่งให้เป็นไป
อย่างเหมาะสมกับระยะเวลาของผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้น ๆ 

3.4 ควรมีการฝึกอบรมข้าราชการในแต่ละระดับไม่ว่าจะเป็นหลักสูตรที่หน่วยงานเป็นผู้ก าหนด 
หรือเป็นหลักสูตรของหน่วยงานภายนอกที่ได้รับการรับรองตามมาตรฐานสากล โดยผู้ที่ไปฝึกอบรมจะต้อง
น ามาถ่ายทอดให้กับผู้ร่วมงานได้รับรู้เพ่ือน าไปประยุกต์ใช้กับการปฏิบัติงานได้จริง และต้องมีการติดตาม
ประเมินผลผู้เข้าอบรมด้วย 

3.5 ควรจัดหลักสูตรการฝึกอบรมบุคลากรให้ครอบคลุมทุกสายอาชีพ เพ่ือเลื่อนระดับในต าแหน่ง 
ที่สูงขึ้น โดยให้ความส าคัญกับผู้ที่มีผลงานเป็นที่ประจักษ์ มีอาวุโส และมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 
อย่างแท้จริง 

3.6 ควรน ากระบวนการจัดการความรู้มาพัฒนากระบวนการท างานในปัจจุบันให้มากขึ้น รวมทั้ง
การถ่ายทอดความรู้ระหว่างบุคลากรใกล้เกษียณกับบุคลากรรุ่นใหม่ 
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3.7 พัฒนาระบบการพัฒนาบุคลากรที่ครบทั้งกระบวนการ โดยเฉพาะการติดตามหลังการ
ฝึกอบรมอย่างจริงจังและต่อเนื่อง รวมทั้งท ารายงานสรุปผลการติดตาม 
 
4. ข้อเสนอแนะด้านการบริหารค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 

4.1 การพิจารณาเงินรางวัลหรือค่าตอบแทนของบุคลากร ควรเชื่อมโยงกับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานทุกต าแหน่ง 

4.2 วางแนวทางความเชื่อมโยงระหว่างระบบจูงใจ เงินรางวัล ค่าตอบแทน ที่เชื่อมโยงกับผลการ
ปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดขององค์กร และมีผลสัมฤทธิ์ที่ยอมรับร่วมกัน สามารถวัดผลได้อย่างเป็นรูปธรรม 

4.3 ควรจัดสวัสดิการและค่าตอบแทนอ่ืน ๆ ให้แก่ข้าราชการ เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานทั้งส่วนกลาง
และส่วนภูมิภาคที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ เพ่ือสร้างขวัญก าลังใจแก่
ผู้ปฏิบัติงานอย่างแท้จริง 

4.4 ควรปรับเปลี่ยนทัศนคติของเจ้าหน้าที่ต าแหน่งอ่ืน ๆ ในหน่วยงานทุกหน่วยงาน ให้เห็นถึง
ความส าคัญของทุกกลุ่มงานที่มีต่อองค์กรนั้น มีความเท่าเทียมกันทุกกลุ่มงาน  
 
5. ข้อเสนอแนะด้านวินัย  

5.1 ควรสร้างการรับรู้ แนะน า ให้บุคลากรทราบถึงกฎระเบียบด้านวินัย และการรักษาวินัย 
ต่อข้าราชการและเจ้าหน้าที่ในหน่วยงาน ให้ตระหนักถึงการปฏิบัติตนให้มีความเหมาะสม และไม่ประพฤติตน
ไปในทางท่ีผิดวินัย  
 
6. ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ ต่อการจัดทาแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2566) (ในภาพรวม) 

6.1 ควรมีกระบวนการวางแผนที่ดี มีการบริหารงานตามระเบียบ หลักเกณฑ์ ด้วยความถูกต้อง  
มีการประยุกต์การปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับ เพศ อายุ การศึกษา อายุราชการ และต าแหน่งหน้าที่การงาน
ของบุคลกรในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เพ่ือให้การบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคลของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานประสบผลส าเร็จและเป็นที่ยอมรับของข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงาน รวมทั้ง
บุคคลอื่นทั่วไป 

6.2 น าแนวคิด HR 4.0 เข้ามาใช้ในหน่วยงานให้มากขึ้น เช่น การปรับตัวของบุคลากรเข้าสู่ 
Digital workplace การท ากิจกรรมต่าง ๆ ผ่าน Moblie technology การเรียนรู้ผ่าน Social networking, 
Social media และ Social learning ผ่านสื่อสังคมออนไลน์ เน้นการสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ และ
ท้ายที่สุด เปลี่ยนจาก แนวคิด Work - Life Balance สู่ “Weisure Time” (Work + Leisure) 

  
ขั้นตอนที่ ขั้นตอนที่ 22  วิเคราะห์ส่วนต่างผลการปฏิบัติงานด้าน วิเคราะห์ส่วนต่างผลการปฏิบัติงานด้าน HHRR  ((GGaapp  AAnnaallyyssiiss))  
 
 หาช่องว่างผลการปฏิบัติงาน (Performance Gap) ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานในปัจจุบันและอนาคต โดยน าผลสรุปจากการวิเคราะห์ความคาดหวังของหัวหน้าส่วน
ราชการ คณะผู้บริหาร ผู้บริหารหน่วยงานหลัก ที่ได้จากขั้นตอนที่ 1 มาสร้างแบบส ารวจ เพ่ือให้บุคลากรที่
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เกี่ยวข้องให้ข้อมูลอีกครั้งหนึ่งว่า ประเด็นที่คาดหวังมีความส าคัญมากน้อยเพียงใดในระยะ 4 ปีข้างหน้า และ 
ในปัจจุบัน ส่วนราชการของตนด าเนินการในประเด็นต่าง  ๆ ได้ดีเพียงใด แล้วน ามาค านวณหาผลต่าง  
ซึ่งแสดงผลอยู่ในภาคผนวก 
 

ขั้นตอนที่  ขั้นตอนที่  33  ก าหนดประเด็นกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ก าหนดประเด็นกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ((SSttrraatteeggiicc  
IImmppeerraattiivveess))  
 
 ผู้เข้าร่วมการประชุมเชิงปฏิบัติการร่วมกันก าหนดประเด็นกลยุทธ์ (Strategic Imperatives) โดยใช้
ข้อมูลที่มีอยู่แล้วจากการวิเคราะห์องค์กร และข้อมูลที่ได้จากขั้นตอนที่ 2 โดยพิจารณาประกอบกันว่าประเด็น
การบริหารทรัพยากรบุคคลใดมีความส าคัญมากที่สุดต่อความส าเร็จขององค์กรในระยะ 5 ปี แล้วน ามาก าหนด
เป็นประเด็นกลยุทธ์ใน HR Scorecard ทั้งนี้ ประเด็นกลยุทธ์ที่เป็นข้อบังคับตัดออกไม่ได้ ได้แก่ ประเด็นที่
รับมาจาก Scorecard ระดับองค์กรในมิติที่เก่ียวข้องกับทรัพยากรบุคคล 
 ทังนี้ ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานได้วิเคราะห์ปัจจัยแวดล้อมภายใน และภายนอกที่เกี่ยวข้องกับ
การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยใช้เทคนิค SWOT Analysis นอกจากนี้ ยังให้ผู้เข้าร่วมการประชุมเชิงปฏิบัติการ
ได้ให้คะแนนระดับความส าคัญของปัจจัยแต่ละปัจจัย เพ่ือน ามาหาค่าเฉลี่ยแสดงระดับความส าคัญของปัจจัย
ต่าง ๆ ที่มีผลต่อการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ได้ผลการวิเคราะห์ดังต่อไปนี้ 
 

ผลการวิเคราะห์ช่องว่างผลการปฏิบัติงาน (Performance Gap)  
ด้านการบริหารทรพัยากรบุคคลเพ่ือก าหนดประเด็นกลยุทธ์ (Strategic Imperatives) 

 
1. การพัฒนาระบบสรรหา บรรจุแต่งตั้ง (ข้อ 14, 1.04) 
2. การพัฒนาแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร (ข้อ 12, 0.94) และการเตรียมความ

พร้อมบุคลากรเพ่ือขึ้นสู่ต าแหน่งระดับสูง (ข้อ 3, 0.72) 
3. การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร (ข้อ 6, 0.87) 
4. การจัดสวัสดิการที่นอกเหนือจากรัฐจัดให้ (ข้อ 13, 0.83) 
5. ข้อ 9,5,11,27 การพัฒนาบุคลากรทุกด้าน (ข้อ 9, 0.76, ข้อ 5, 0.74, ข้อ 11, 0.74, และ ข้อ 27, 0.73) 
6. ข้อ 18,21 การเสริมสร้างความรัก ความสามัคคีในองค์กร (ข้อ 18, 0.75 และ ข้อ 21, 0.68) 
 

ทั้งนี้ ผู้เข้าร่วมการประชุมได้ร่วมกันวิเคราะห์ปัจจัยแวดล้อมภายใน และภายนอกที่เกี่ยวข้องกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน โดยใช้เทคนิค SWOT Analysis และผู้เข้าร่วม
การประชุมเชิงปฏิบัติการได้ให้คะแนนระดับความส าคัญของปัจจัยแต่ละปัจจัย เพ่ือน ามาหาค่าเฉลี่ยแสดง
ระดับความส าคัญของปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผลต่อการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ได้ผลการ
วิเคราะห์ดังต่อไปนี้ 
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ผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน (HRM Internal Environment Scanning) 

 
จุดแข็งด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Strengths - S) 

 
1. สป.รง. มีหน่วยงานที่รับผิดชอบงานด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงานอย่างชัดเจน โดยเป็นโครงสร้างตามกฎกระทรวงว่าด้วยแบ่งส่วนราชการ ได้แก่  
กองบริหารทรัพยากรบุคคล (3.55) 

2. สป.รง. ให้ความส าคัญกับคุณภาพชีวิตและความปลอดภัยในการท างานและจัดกิจกรรมส่งเสริมมาอย่าง
ต่อเนื่อง เช่น โครงการส่งเสริมสุขภาพที่ดี (ตรวจสุขภาพประจ าปี) เป็นต้น (3.46) 

3. สป.รง. ก าหนดกลยุทธ์เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลไว้ในแผนยุทธศาสตร์ส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน พ.ศ. 2560 – 2564 ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 บริหารจัดการองค์กรให้มีประสิทธิภาพสูงและมีการ
จัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลรองรับไว้อย่างชัดเจน โดยมีการด าเนินการตามแผน
ดังกล่าวอย่างต่อเนื่อง (3.45) 

4. สป.รง. มีนโยบายที่ชัดเจน ผู้บริหารและผู้บังคับบัญชาส่วนใหญ่ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้เรียนรู้
และพัฒนาศักยภาพตนเองในด้าน ต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง เช่น การอนุมัติโครงการฝึกอบรมพัฒนาบุคลากร 
ทุกระดับ และการส่งบุคลากรเข้ารับการพัฒนาร่วมกับองค์กรอ่ืนตามความเหมาะสม (3.31) 

5. สป.รง. ก าหนดตัวชี้วัดตามค ารับรองการปฏิบัติราชการ และแผนปฏิบัติราชการที่ชัดเจนเกี่ยวกับการ
พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) และตาม PMQA หมวดที่ 5 การมุ่งเน้นบุคลากร (3.30) 

6. ผู้บริหารระดับสูง และผู้บริหารทุกระดับมีวิสัยทัศน์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และส่งเสริมให้มีการ
น าไปสู่การปฏิบัติอย่างจริงจัง (3.26) 

7. สป.รง. จัดท าแผนเส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพ (Career Path) อย่างชัดเจนครอบคลุมทุกสายงาน 
(3.25) 

8. สป.รง. บริหารงานทรัพยากรบุคคลโดยใช้คณะกรรมการเพื่อให้เกิดความโปร่งใสและเป็นธรรม (3.23) 
9. บุคลากรที่ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความมุ่งม่ัน มีความรู้ ความเชี่ยวชาญ พร้อมรับการ

เปลี่ยนแปลง และมีประสบการณ์ด้านบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างเพียงพอ ท าให้การด าเนินงานตามแผน
กลยุทธ์ และแผนปฏิบัติราชการประจ าปีด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล บรรลุเปูาหมายและประสบ
ความส าเร็จเป็นส่วนใหญ่ (3.11) 

 
จุดอ่อนด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Weaknesses - W) 

 
1. บุคลากรบางสายงาน ที่จ าเป็นต้องมีทักษะ ประสบการณ์ และความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านมีจ านวนน้อย 

เช่น ด้านการเงิน ด้านคอมพิวเตอร์  ด้านภาษา ด้านเศรษฐศาสตร์ ด้านดิจิทัล ซึ่งจ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน
ในอนาคต (3.43) 

2. การเตรียมบุคลากรเพ่ือทดแทน/รองรับการเข้าสู่ต าแหน่งบริหารและวิชาการที่สูงขึ้น (Succession Plan) 
ยังไม่สมบูรณ์ และยังไม่สามารถเตรียมก าลังคนเพื่อทดแทนต าแหน่งส าคัญดังกล่าวได้ (3.30) 
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3. ขาดการหมุนเวียนบุคลากรระดับผู้ปฏิบัติ (Job Rotation) เพ่ือให้เรียนรู้งานและสามารถปฏิบัติงานได้
หลายด้าน ในงานทีร่ับผิดชอบ (3.25) 

4. ขาดการสื่อสารและสร้างความเข้าใจให้กับบุคลากร เกี่ยวกับกระบวนการแต่งตั้ง โยกย้าย ส่งผลให้
บุคลากรบางส่วนมีทัศนคติเชิงลบต่อบางกิจกรรมของการบริหารทรัพยากรบุคคล และขาดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน เช่น ทัศนคติต่อการสรรหา แต่งตั้ง โยกย้าย การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นต้น (3.22) 

5. งบประมาณด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลยังไม่เพียงพอ (3.18) 
6. การวิเคราะห์หาความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร (Needs Assessment) และการวางแผนพัฒนา

บุคลากรยังไม่เป็นระบบที่มีประสิทธิภาพ เช่น หลักสูตรไม่สอดคล้องกับความจ าเป็น ไม่สามารถตอบสนอง
ต่อความต้องการการพัฒนาของบุคลากรส่วนใหญ่ การพัฒนาหลักสูตรจากแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
และการพัฒนาบุคลากรตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (3.17) 

7. องค์กรขาดการวางแผนอัตราก าลังคนทดแทน และอัตราก าลังไม่สอดคล้องเหมาะสมกับภารกิจของ
หน่วยงาน (3.08) 

8. บุคลากรขาดการถ่ายทอดองค์ความรู้จากรุ่นสู่รุ่น และคู่มือการปฏิบัติงานยังไม่ครอบคลุมทุกกระบวนงาน
และขาดความต่อเนื่อง (3.08) 

9. บุคลากรผู้ปฏิบัติงานด้าน HR ของ สป.รง. บางส่วน เป็นบุคลากรใหม่ ยังไม่มีความเชี่ยวชาญเพียงพอใน
การบริหารงานบุคคลภาครัฐแนวใหม่ และการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ (3.08) 

10. พนักงานราชการส่วนใหญ่ ขาดโอกาสในการบรรจุเป็นข้าราชการ ขาดขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
มีอัตราการลาออก โอน ย้ายสูง (High Turnover Rate)  ท าให้การปฏิบัติงานไม่ต่อเนื่อง และองค์กรต้อง
สรรหาบุคลากรให้ทดแทนตลอดเวลา (3.07) 

11. องค์กรขาดการสร้างความรับรู้เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น วิสัยทัศน์องค์กร แผนเส้นทาง
ความก้าวหน้า แผนทดแทนต าแหน่งส าคัญ (3.03) 

12. องค์กรขาดการสร้างความรับรู้เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น วิสัยทัศน์องค์กร แผนเส้นทาง
ความก้าวหน้า แผนทดแทนต าแหน่งส าคัญ (3.00) 

13. การพัฒนาด้วยวิธีการฝึกอบรมยังไม่ครอบคลุมและไม่ทั่วถึงบุคลากรส่วนใหญ่ที่ต้องการการพัฒนาเพ่ือให้
สามารถปฏิบัติงานงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ (2.97) 

14. เครื่องมืออุปกรณ์ส่วนใหญ่ในการปฏิบัติงานด้าน HR เก่าและล้าสมัย โดยเฉพาะเครื่องคอมพิวเตอร์ และ
เครื่องมืออุปกรณ์ด้านโสตทัศนูปกรณ์ยังไม่เพียงพอ (2.93) 

15. ระบบสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้ในองค์กรยังไม่มีประสิทธิภาพ ท าให้บุคลากรไม่สามารถเข้าไปเรียนรู้
และเข้าถึงได ้(2.93) 

16. ขาดการพัฒนาหลักสูตรที่เหมาะสมและตรงกับความต้องการในการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรตามสายงาน (Functional Competency) อย่างเป็นรูปธรรม (2.82)  
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การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก (External Environment Scanning) 
 

โอกาสด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Opportunities - O) 
 

1. ในช่วงระยะเวลา 5 ปีที่ผ่านมา บุคลากร Generation – Y, Z เริ่มเข้าสู่ระบบราชการมากขึ้น ซึ่งส่วนใหญ่
มีกรอบแนวคิดและวิธีการปฏิบัติงานที่แตกต่างจากคนรุ่นก่อน ท าให้เกิด Generation Gap ในระบบราชการ
และองค์กรภาครัฐ ส่งผลให้แต่ละหน่วยงานต้องตระหนักและหาวิธีการแก้ปัญหาให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง
ดังกล่าว เพื่อให้การบริหารทรัพยากรบุคคลตรงกับความต้องการและความคาดหวังของบุคลากรทุกระดับ 
ทุกช่วงวัย (3.47) 

2. นโยบายของรัฐมนตรีว่าการกระทรวงแรงงาน ให้ความส าคัญกับการพัฒนาการปฏิบัติงาน 3A ได้แก่ 
Agenda Based, Area Based, และ Administration Based ส่งผลให้ สป.รง. ต้องด าเนินการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ สป.รง. เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานตอบสนองนโยบายดังกล่าวได้อย่างเป็น
รูปธรรม (3.45) 

3. ความก้าวหน้าด้าน IT และการเชื่อมโยงข้อมูลระหว่างองค์กรภาครัฐ สามารถช่วยลดภาระงานและเป็น
เครื่องมือช่วยในการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ทันสมัย เช่น การใช้หมายเลขบัตรประชาชนช่วยลดขั้นตอน
การรับบริการ การมีระบบสารสนเทศด้านบริหารทรัพยากรบุคคลในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 
(ระบบ DPIS)  และหลักสูตร e-learning ของส านักงาน ก.พ. (3.38) 

4. นโยบายเชิงยุทธศาสตร์ ประเทศไทย 4.0 ซึ่งเน้นการขับเคลื่อนเศรษฐกิจด้วยนวัตกรรม นโยบายและ
แนวคิดระบบราชการ 4.0 ท าให้ทุกส่วนราชการต้องเร่งสนองตอบนโยบายดังกล่าว ด้วยการพัฒนา
บุคลากรด้านการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ การบริหารนวัตกรรม การใช้เทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือให้บริการ
ประชาชน (3.38) 

5. การปรับเปลี่ยนบทบาทและการกระจายอ านาจการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐจากส านักงาน ก.พ. 
มายังส่วนราชการมากขึ้น ท าให้การบริหารงานด้าน HR ของส่วนราชการมีความสะดวกและคล่องตัวมาก
ขึ้น (3.35) 

6. กรอบยุทธศาสตร์ชาติระยะเวลา 20 ปี ยุทธศาสตร์ชาติที่ 3 การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพคน และ
ยุทธศาสตร์ที่ 6 การปรับสมดุลและพัฒนาการบริหารจัดการภาครัฐ ให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร
ในทุกมิติและทุกช่วงวัย รวมทั้งในส่วนราชการต่าง ๆ ให้เป็นคนเก่ง คนดี และมีคุณภาพ มีวินัย รักการ
เรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องในด้านต่าง ๆ ท าให้บุคลากรสามารถพัฒนาทักษะต่าง ๆ เช่น 
ภาษาอังกฤษ เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) ผ่านช่องทางการเรียนรู้ได้ ตลอดจนทุกองค์กรภาครัฐต่างให้
ความส าคัญกับการอ านวยความสะดวกให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างเป็นระบบมากข้ึน (3.33) 

7. เครือข่ายภายนอกท่ีเกี่ยวข้องกับงานวิชาการ การเรียนรู้ ทั้งในประเทศและต่างประเทศ พร้อมแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ สร้างองค์ความรู้ ให้การสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลด้านแรงงาน เป็นโอกาสให้ข้าราชการ
ได้เรียนรู้สิ่งแวดล้อมใหม่ ๆ  เช่น ความรู้เกี่ยวกับเขตการค้าเสรี และการเจรจาการค้าระหว่างประเทศ 
(3.30) 
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8. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมีความก้าวหน้าอย่างรวดเร็วส่งผลให้องค์กรสามารถน ามาปรับใช้ในการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้นได้ เช่น การจัดท าฐานข้อมูลด้านทรัพยากรบุคคล 
(HRIS/DPIS) การเข้าถึงช่องทางการสื่อสารได้หลายช่องทาง การพัฒนาตนเองตามความต้องการ การ
พัฒนาหลักสูตร e-learning หลักสูตร Mobile Application และการสืบค้นองค์ความรู้ต่าง ๆ เป็นต้น 
(3.30) 

9. ภาครัฐได้ก าหนดยุทธศาสตร์ที่ชัดเจนในการบริหารงานด้าน HR ในทุกส่วนราชการ เช่น เรื่องวินัย การเสริมสร้าง
จริยธรรม ท าให้ทุกส่วนราชการรวมทั้ง สป.รง. ต้องด าเนินการดังกล่าวให้เป็นไปตามท่ีก าหนด (3.28) 

10. กฎหมาย ระเบียบ แนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่หลากหลาย ท าให้การปฏิบัติงานสะดวก
และคล่องตัวมากข้ึน และมีหลักเกณฑ์รองรับการปฏิบัติที่ชัดเจน (3.17) 
  

อุปสรรคหรือภาวะคุกคามด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Threats - T) 
 
1. สังคมผู้สูงอายุ การเกษียณอายุราชการจ านวนมากในช่วง 10 ปี (พ.ศ. 2556 – 2565) ประมาณร้อยละ 

25 ส่งผลต่อการขาดอัตราก าลังที่มีประสบการณ์สูงในการบริหารและปฏิบัติงานลดลงอย่ างต่อเนื่อง 
ในขณะที่ขาดการเตรียมก าลังคนทดแทนอัตราก าลังที่ออกจากองค์กร (3.48) 

2. การเมือง และระบบอุปถัมภ์ ท าให้การบริหารทรัพยากรบุคคลถูกแทรกแซง (3.42) 
3. กฎ ระเบียบของ ส านักงาน ก.พ. ยังไม่ชัดเจน ไม่สอดคล้องต่อสภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล  

ในส่วนราชการต่าง ๆ ในปัจจุบัน (3.28) 
4. อัตราค่าตอบแทน (ในบางต าแหน่งหรือตามวิชาชีพเฉพาะ) ของบุคลากรในภาคธุรกิจสูงกว่าภาครัฐ เช่น 

นักวิชาการคอมพิวเตอร์ เจ้าหน้าที่ด้านการบัญชีและการเงิน ไม่สร้างจูงใจให้บุคลากรรุ่นใหม่ เข้าสู่ระบบ
ราชการ (3.23) 

5. ค่านิยมของคนรุ่นใหม่ ต้องการท างานอิสระ มี่ชอบการท างานในองค์กรโดยเฉพาะภาครัฐ ท าให้การสรรหา
บุคลากรมีความยากมากขึ้น (3.23) 

6. ค่านิยมของสังคมให้ความส าคัญกับวัตถุนิยมมากขึ้นกว่าคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณในการ
ปฏิบัติงานของบุคคล ส่งผลให้บุคลากรบางส่วนเน้นการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งด้วยวิธีการที่ไม่เหมาะสม 
มากกว่าการพัฒนาความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน เพ่ือสร้างโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น  
(3.22) 

7. ส่วนราชการที่รับผิดชอบในการบริหารทรัพยากรบุคคลไม่มีนโยบายและแนวทางการแก้ปัญหาด้าน HRM 
ในระบบราชการที่ชัดเจน ท าให้ส่วนราชการไม่สามารถด าเนินงานให้เกิดประสิทธิผลได้ เช่น การประเมินผล
การปฏิบัติงาน ระบบสมรรถนะ ระบบความก้าวหน้าในสายอาชีพ เป็นต้น (3.18) 

8. การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีสารสนเทศ สู่เทคโนโลยีดิจิทัล ที่พัฒนาอย่างรวดเร็ว ท าให้บุคลากรไม่สามารถ
ปรับตัวและน ามาปรับใช้ในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ (3.17) 
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 จากผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมองค์กรด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และการวิเคราะห์ส่วนต่าง        
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ท าให้สามารถก าหนดประเด็นกลยุทธ์ด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Strategic Imperatives) และจัดล าดับความส าคัญของประเด็นกลยุทธ์ 
โดยการหาค่าเฉลี่ยระดับความส าคัญ ดังนี้ 

1. การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะที่จ าเป็นด้วยวิธีการที่หลากหลาย (สอดคล้องกับแผน
ยุทธศาสตร์ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ยุทธศาสตร์ ที่ 2 กลยุทธ์ที่ 2.3 และ 2.4) 

2. การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน (สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ยุทธศาสตร์ ที่ 2 กลยุทธ์ที่ 2.6 ) 

3. การพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรในองค์กร 
4. การให้ความส าคัญกับการปูองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ และการปูองกันการกระท าผิดวินัย 
5. การสื่อสารเพ่ือสร้างความเข้าใจแก่บุคลากรเกีย่วกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
6. การเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กร 

 

ขั้นตอนที่ ขั้นตอนที่ 44  ก าหนดปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ก าหนดปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ((CCrriittiiccaall  
SSuucccceessss  FFaaccttoorrss))  
 

 ที่ประชุมเชิงปฏิบัติการได้วิเคราะห์หาเหตุปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ (Critical Success Factors) ที่จะน าไปสู่
ผลสัมฤทธิ์ของแต่ละประเด็นกลยุทธ์ โดยน ารายการประเด็นกลยุทธ์มาวิเคราะห์ภายใต้กรอบมาตรฐานความส าเร็จด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล 5 มิติที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด โดยงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลจะท าให้เกิดอะไร
ขึ้นบ้าง (Doables) หรือจะส่งผลผลิตอะไร (Deliverables) เพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธิ์ที่ส่วนราชการต้องการ และ
ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จเหล่านั้นมีความสัมพันธ์เชิงเหตุผลต่อกันได้อย่างไร ภายใต้กรอบมาตรฐานความส าเร็จ 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 5 มิติได้แก ่

1. มิติด้านความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ 
2. มิติด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
3. มิติด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
4. มิติด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
5. มิติด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

 ในการวิเคราะห์ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ ผู้เข้าร่วมการประชุมเชิงปฏิบัติการใช้เทคนิค Force Field 
Analysis และแผนที่กลยุทธ์ (Strategy Map) และสามารถก าหนดปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ หรือเปูาประสงค์
เชิงกลยุทธ์ ในแต่ละประเด็นกลยุทธ์ได้ ดังต่อไปนี้ 

1. การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะที่จ าเป็นด้วยวิธีการที่หลากหลาย (สอดคล้องกับ 
แผนยุทธศาสตร์ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ยุทธศาสตร์ ที่ 2 กลยุทธ์ที่ 2.3 และ 2.4) 

 วางระบบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเชิงกลยุทธ์อย่างเป็นรูปธรรม (แผนยุทธศาสตร์  
การพัฒนาฯ, แผนพัฒนารายบุคคล) 
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 ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมือ
อาชีพด้วยวิธีการที่หลากหลาย 

 ส่งเสริมการจัดการความรู้ในองค์กรอย่างเป็นระบบ (กิจกรรมการจัดการความรู้, การถ่ายทอด
ความรู้ระหว่างรุ่นสู่รุ่น, การจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน) 

 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้และการจัดการความรู้ (การเรียนรู้ผ่าน
ระบบอิเล็กทรอนิกส์, คลังความรู้และเวทีเสมอืนในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้) 

2. การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน (สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ยุทธศาสตร์ ที่ 2 กลยุทธ์ที่ 2.6 ) 

 จัดสวัสดิการที่นอกเหนือจากที่รัฐจัดให้อย่างต่อเนื่อง เพ่ือเสริมสร้างคุณภาพชีวิตของ
บุคลากร 

3. การพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรในองค์กร 
 จัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่ส าคัญให้ครอบคลุมทุกต าแหน่ง

เปูาหมาย 
 สร้างระบบการพัฒนาบุคลากรตามเส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพ 

4. การให้ความส าคัญกับการปูองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ และการปูองกันการกระท าผิดวินัย 
 ด าเนินมาตรการปูองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบอย่างต่อเนื่อง 
 วางระบบประเมินความเสี่ยงเพื่อการปูองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
 ปลูกฝังจิตส านึกบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ให้ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ 

และมีจิตบริการในการปฏิบัติราชการ 
 ด าเนินมาตรการปูองกันการกระท าผิดวินัยอย่างจริงจัง 

5. การสื่อสารเพ่ือสร้างความเข้าใจแก่บุคลากรเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 พัฒนาการสื่อสารงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือสร้างความรับรู้และความเข้าใจที่ถูกต้อง

แก่บุคลากรอย่างครอบคลุมและทั่วถึง 
6. การเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กร 

 ด าเนินมาตรการเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กรอย่างจริงจัง 
 

ขั้นตอนที่ ขั้นตอนที่ 55  ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคล  
 

 ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จทั้งหมดที่ได้จากการประชุมเชิงปฏิบัติการ เป็นปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ หรือ
เปูาประสงค์เชิงกลยุทธ์ ที่ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานต้องด าเนินการให้ส าเร็จเพ่ือบรรลุผลตามประเด็นกลยุทธ์
ทั้งหมดในระยะเวลา 5 ปี (ปีงบประมาณ 2562 – 2565) คณะท างานและที่ประชุมเชิงปฏิบัติการได้น าปัจจัยหลัก               
แห่งความส าเร็จ (Critical Success Factors - CSFs) หรือ เปูาประสงค์เชิงกลยุทธ์ทุกรายการ แต่ละรายการมาก าหนด
รายการตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลักที่ส าคัญ (Key Performance Indicators – KPIs) เพ่ือเป็นกรอบในการวัดผล     
การด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ปรากฏปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จทั้งสิ้น 13 ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ 
และ 16 ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลัก ในระยะเวลา 5 ปี เมื่อได้จัดสรรปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ หรือเปูาประสงค์      



แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) 53 

 

เชิงกลยุทธ์ ลงในกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 5 มิติแล้ว ได้ใส่หมายเลขก ากับปัจจัยหลัก
แห่งความส าเร็จ และตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทุกรายการ (ปรากฏรายการ ตามตารางที่ 9 และตารางที่ 10 ตามล าดับ)  

 
ตารางที่ 9 แสดงจ านวนปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จและตัวช้ีวัดผลการด าเนินงานหลัก 

ในมิติตามกรอบการประเมิน 5 มิต ิ
 

มิติตามกรอบการประเมิน 5 มิต ิ จ านวนปัจจยัหลักแห่งความส าเร็จ จ านวนตัวชีว้ัดผลการด าเนินงาน 

มิติด้านความสอดคล้องเชิงกลยุทธ ์ 2 CSFs 2 KPIs 
มิติด้านประสิทธิภาพ 3 CSFs 4 KPIs 
มิติด้านประสิทธิผล 2 CSFs 3 KPIs 
มิติด้านความพร้อมรับผดิ 4 CSFs 5 KPIs 
มิติด้านคณุภาพชีวิต 2 CSFs 2 KPIs 

รวม 13 CSFs 16 KPIs 
 

 
 

ตารางที่ 10 แสดงปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ และตัวช้ีวัดผลการด าเนินงานหลัก 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตามมติิกรอบมาตรฐานการประเมินผล 

 

มิติที่ 1 มิติด้านความสอดคล้องเชิงกลยุทธ ์
CSF1 วางระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกล

ยุทธ์อย่างเป็นรูปธรรม 
KPI 1 ระดับความส าเร็จในการจัดท า/ทบทวนแผนกลยุทธ์ 

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล/แผนกลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล และแผนปฏิบัติราชการประจ าปี 

CSF2 จัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่
ส าคัญให้ครอบคลุมทุกต าแหน่งเปูาหมาย 

KPI 2  จ านวนต าแหน่งเปูาหมายที่มีการจัดท าแผนสืบทอด
ต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่ส าคัญให้ครอบคลุม 

 
 

มิติที่ 2 มิติด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
CSF3 สร้างและพัฒนาระบบการพัฒนาบุคลากรตามเส้นทาง

ความก้าวหน้าสายอาชีพ 
KPI 3 จ านวนต าแหน่ง/สายงานที่มีการจัดท าแผนการพัฒนา

บุคลากรตามเส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพ (Training 
Roadmap) 

CSF4 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้
และการจัดการความรู้ 

KPI 4 จ านวนสื่อการเรียนรู้อิเล็กทรอนิกส์ ที่พัฒนาขึ้นเพื่อการ
เรียนรู้ส าหรับบุคลากร สป.รง. 

KPI 5 จ านวนของบุคลากรที่เข้ารับการเรียนรู้ทางอิเล็กทรอนิกส์ 

CSF5 พัฒนาการสื่อสารงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
เพื่อสร้างความรับรู้และความเข้าใจที่ถูกต้องแก่บุคลากร
อย่างครอบคลุมและทั่วถึง 

KPI 6 จ านวนของบุคลากรที่เข้าถึงและรับรู้ข้อมูล ข่าวสาร และ
องค์ความรู้ด้านบริหารทรัพยากรบุคคลที่เผยแพรใ่นองค์กร
อย่างทั่วถึง 
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ตารางที่ 10 แสดงปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ และตัวช้ีวัดผลการด าเนินงานหลัก 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตามมติิกรอบมาตรฐานการประเมินผล (ต่อ) 

 
มิติที่ 3 มิติด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

CSF6 ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพด้วย
วิธีการที่หลากหลาย 

 

KPI 7 ร้ อยละของบุคลากรที่ ได้ รั บการพัฒนาเพื่ อเพิ่ ม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ 

KPI 8 จ านวนรูปแบบ/วิธีการพัฒนาบุคลากรที่น ามาใช้อย่าง
หลากหลาย 

CSF7 ส่งเสริมการจัดการความรู้ในองค์กรอย่างเป็นระบบ KPI 9 จ านวนองค์ความรู้ที่จ าเป็นและสอดคล้องกับประเด็น
ยุทธศาสตร์ 

 
 

มิติที่ 4 มิติด้านความพร้อมรับผดิด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
CSF8 ปลูกฝังจิตส านึกบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ให้ยึดมั่นใน

คุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ และมีจิตบริการในการ
ปฏิบัติราชการ 

KPI 10 จ านวนโครงการ/กิจกรรม เพื่อปลูกฝังจิตส านึกบุคลากร
อย่ างต่ อเนื่ อง ให้ ยึ ดมั่ นในคุณธรรม จริ ยธรรม 
จรรยาบรรณ และมีจิตบริการในการปฏิบัติราชการ  
ที่ด าเนินการแล้วเสร็จในปีงบประมาณ 

CSF9 ด าเนินมาตรการปูองกันการกระท าผิดวินัยอย่างจริงจัง KPI 11 จ านวนบุคลากรที่ได้รับการเสริมสร้างให้มีวินัยและ
ปูองกันไม่ให้กระท าความผิด  

CSF10 ด าเนินมาตรการปูองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ
อย่างต่อเนื่อง 

KPI 12 จ านวนบุคลากรของหน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน 
ที่เข้าร่วมการฝึกอบรมเสริมสร้างประสิทธิภาพการท างาน 

KPI 13 จ านวนครั้งในการอบรมหรือส่งบุคลากรเข้าอบรมเพื่อ
พัฒนาสมรรถนะและองค์ความรู้เชิงสร้างสรรค์ด้านการ
ปูองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

CSF11 วางระบบประเมินความเสี่ยงเพื่อการปูองกันการทุจริต
และประพฤติมิชอบ 

KPI 14 จ านวนกระบวนงานที่ได้รับประเมินความเสี่ยงเพื่อการ
ปูองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

 
 

มิติที่ 5 มิติด้านคณุภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวติกับการท างาน 
CSF12 จัดสวัสดิการที่นอกเหนือจากที่รัฐจัดให้อย่างต่อเนื่อง 

เพื่อเสริมสร้างคุณภาพชีวิตของบุคลากร 
KPI 15 จ านวนโครงการ/กิ จกรรมการจั ดสวั สดิ การ 

ที่นอกเหนือจากรัฐจัดให้และด าเนินการส าเร็จตาม
เปูาหมาย 

CSF13 ด าเนินมาตรการเสริมสร้างความรักความผูกพันใน
องค์กรอย่างจริงจัง 

KPI 16 ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อความรักความผูกพนั
ในองค์กร 
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ประเด น
ยุทธ าสตร์
ด้าน HRM

มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตการท างาน
• จัดสวัสดิการท่ีนอกเหนือจากท่ีรัฐจัดให้อย่าง

ต่อ เนื่อ ง เ พ่ือเสริมสร้างคุณภาพชีวิตของ
บุคลากร

• ด าเนินมาตรการเสริมสร้างความรักความผูกพัน
ในองค์กรอย่างจริงจัง

มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์
• วางระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกล

ยุทธ์อย่างเป็นรูปธรรม
• จัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่

ส าคั ให้ครอบคลุมทุกต าแหน่งเป้าหมาย

มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล
• สร้างและพัฒนาระบบการพัฒนาบุคลากรตามเส้นทาง

ความก้าวหน้าสายอาชีพ
• พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้

และการจัดการความรู้
• พัฒนาการส่ือสารงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือ

สร้างความรับรู้และความเข้าใจที่ถูกต้องแก่บุคลากรอย่าง
ครอบคลุมและทั่วถึง

มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากร
บุคคล
• ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มี

สม ร ร ถ นะ เ พ่ื อ เ พ่ิมป ร ะ สิท ธิ ภ าพกา ร
ปฏิ บั ติงานอ ย่างมืออา ชีพด้วยวิธี การที่
หลากหลาย

• ส่งเสริมการจัดการความรู้ในองค์กรอย่างเป็น
ระบบมิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้าน HR

• ปลูกฝังจิตส านึกบุคลากรอย่างต่อเน่ือง ให้ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ และมีจิตบริการในการปฏิบัติราชการ
• ด าเนินมาตรการป องกันการกระท าผิดวินัยอย่างจริงจัง
• ด าเนินมาตรการป องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบอย่างต่อเนื่อง
• วางระบบประเมินความเสี่ยงเพ่ือการป องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ  
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ทั้งนี้ ตัวชี้วัดที่ก าหนดให้แก่ CSFs แต่ละตัว จะต้องเป็น “หน่วยวัด” ที่สามารถใช้ติดตามและวัดประเมิน
ความส าเร็จหรือความก้าวหน้าของ CSFs ได้เป็นอย่างดี โดยสามารถก าหนดตัวชี้วัดให้วัดหรือประเมินอย่างใดอย่างหนึ่ง 
ในข้อต่อไปนี้ 
 ตัวอย่าง CSF พัฒนาภาวะผู้น าในต าแหน่งบังคับบัญชา 

1. วัดผลส าเร็จของ CSF คือ ถ้าท าส าเร็จแล้ว จะมีผลผลิตอะไรออกมา เช่น ร้อยละของข้าราชการ 
ในต าแหน่งบังคับบัญชาที่ผ่านโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าแบบการเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action 
Learning) 

2. วัดผลที่ตามมาของความส าเร็จของ CSF คือ หลังจากท าส าเร็จแล้ว จะส่งผลอะไรให้แก่องค์กรหรือผู้อ่ืน 
เช่น ร้อยละของความพึงพอใจในงานของข้าราชการ ในด้านภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชา 

3. วัดกระบวนการด าเนินการของ CSF คือ มีการด าเนินการ CSF นี้จริง (KPI รูปแบบนี้ เหมาะที่จะใช้แทน
ตัวชี้วัดที่มักใช้กันอยู่ กล่าวคือ มีแผน... มีการประชุม...) เช่น ร้อยละของข้าราชการในต าแหน่งบังคับบัญชา
ที่ได้รับการประเมินสมรรถนะความเป็นผู้น า 

ข้อควรระวัง ในการก าหนดตัวชี้วัดส าหรับ CSFs แต่ละตัว คือ 
1. ต้องน า CSFs ที่อยู่ในแผนที่กลยุทธ์มาก าหนดตัวชี้วัด ไม่ควรตั้งตัวชี้วัดขึ้นก่อน โดยการเลือกจากหนังสือ

หรือเลียนแบบจากองค์กรอ่ืน โดยที่ไม่ได้ค านึงว่า องค์กรของเราต้องการให้เกิดอะไรขึ้น หรือเกิดผลและเหตุ
อะไรในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2. ควรเลือกใช้ หรือก าหนดตัวชี้วัดที่ไม่สร้างความยุ่งยากหรือมีความเป็นไปได้ในการเก็บและประมวลผล
ข้อมูล มิฉะนั้น ภาระด้านการวัดประเมินจะหนักเกินกว่าภาระของการด าเนินการให้ CSF ดังกล่าวเกิดขึ้น
จริง (ซึ่งเป็นเจตจ านงที่แท้จริงของเทคนิค Balanced Scorecard กล่าวคือ กลยุทธ์ได้รับการน าไปปฏิบัติ
ให้เกิดผลอย่างแท้จริง) 
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3. ผู้ปฏิบัติงานต้องมีส่วนร่วมในการก าหนดตัวชี้วัด เพราะจะใช้ในการวัดประเมินผลการปฏิบัติงานของตัว
ผู้ปฏิบัติงานเอง ทั้งนี้รวมถึงความมีส่วนร่วมคิด ร่วมก าหนดคา่เปูาหมาย (Target) ด้วย 

  
ขั้นตอนที่ ขั้นตอนที่ 66  ส ารวจส ารวจข้อมูลข้อมูลทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ในปัจจุบันทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ในปัจจุบัน  
 
 เมื่อผู้ที่เข้าร่วมการประชุมเชิงปฏิบัติการได้คัดเลือกปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จที่จะด าเนินการเรียบร้อยแล้ว 
ได้น าตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลักมาด าเนินการส ารวจข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ในปัจจุบัน  
เพ่ือเป็นฐานในการก าหนดค่าเปูาหมาย (Baseline Data) ของตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลักด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลแต่ละตัว และได้ร่วมกันก าหนดค่าเปูาหมายของตัวชี้วัดแต่ละตัว พร้อมทั้งก าหนดตัวเลขน้ าหนักของตัวชี้วัดผล
การด าเนินงาน (KPIs) ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ (CSFs) และแต่ละมิติ เพ่ือการค านวณคะแนนความส าเร็จในภาพรวม
ของกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 5 มิติ (HR Scorecard) จากการด าเนินการตามขั้นตอน 
ที่ 5 และ 6 ปรากฏรายละเอียดตาม HR Scorecard Template ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน รายปีงบประมาณ 
 

ขั้นตอนที่ ขั้นตอนที่ 77  ตั้งเป้าหมาย แผนงานรองรับ และเป้าหมายลดหลั่นตั้งเป้าหมาย แผนงานรองรับ และเป้าหมายลดหลั่น  
 
 คณะท างาน และผู้เข้าร่วมการประชุมเชิงปฏิบัติการได้ร่วมกันตรวจสอบตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลัก  และ
การก าหนดน้ าหนักของ KPIs และ CSFs และมิติแต่ละมิติในแต่ละปีงบประมาณอีกครั้งหนี่ง หลังจากนั้นจึงร่วมกัน
ก าหนดระดับค่าเปูาหมาย (Target) ของผลการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงานต้องการ เป็นตัวเลขส าหรับผลการด าเนินงานแต่ละตัว 

 ขั้นตอนสุดท้าย แต่ละกลุ่มงานที่รับผิดชอบงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน  ได้ร่วมกันก าหนดแผนงานรองรับ (Initiatives/Action Plan) ได้แก่โครงการหรืองาน ซึ่งสามารถท าให้เปูาหมาย
ที่ตั้งไว้บรรลุผลส าเร็จ รวมทั้งก าหนดผู้รับผิดชอบในการด าเนินงาน โดยเลือกเฉพาะโครงการที่ส าคัญและมีผลต่อการ
บรรลุเปูาหมายของแต่ละตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน โดยมีวัตถุประสงค์ ดังต่อไปนี้ 

1. ก าหนดค่าเปูาหมายเป็นตัวเลขส าหรับตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลักแต่ละตัวลงใน HR Scorecard 
Template โดยตั้งเป็นระดับต่างๆ ของการบรรลุเปูาหมาย (Target Level) ระดับคะแนน 1 ถึง 5 คะแนน 
โดยเปูาหมายดังกล่าวมีความสอดคล้องกับ Scorecard ระดับองค์กร 

2. ระบุสิ่งที่ต้องด าเนินการเพ่ือบรรลุเปูาหมายในรูปของโครงการ หรืองาน โดยระบุเปูาหมาย กิจกรรม      
และขั้นตอน ผลผลิต ระยะเวลา และผู้รับผิดชอบของโครงการ หรืองานแต่ละรายการ ตามเอกสาร
แผนปฏิบัติการในแผนแม่บทด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่แนบ 

วิธีการก าหนดตัวเลขเป้าหมาย (Target) ที่ได้ผล 
ตัวเลขเปูาหมายที่ก าหนดให้แก่ตัวชี้วัดแต่ละตัว จะต้องแสดงเป็นผลการปฏิบัติงานเชิงปริมาณ โดยก าหนด 

เป็นระดับของความส าเร็จ (Target Levels) เพ่ือความจูงใจในการปฏิบัติงาน การก าหนดตัวเลขเปูาหมาย ต้องค านึงถึง
ปัจจัยดังต่อไปนี้ 

1. ตัวชี้วัดดังกล่าว ที่ตัวเลขเปูาหมายนั้นสังกัดอยู่ เป็นตัว “เหตุ”น าไปสู่“ผล” ของตัวชี้วัดตัวอ่ืนใน Scorecard 
ระดับองค์กรหรือไม่ หากใช่ ต้องก าหนดตัวเลขเปูาหมายให้สอดคล้องกัน ระหว่างตัวชี้วัดที่เป็นเหตุ     
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กับตัวชี้วัดที่เป็นผล เช่น Scorecard ระดับองค์กร ก าหนดตัวชี้วัดและตัวเลขเปูาหมายว่าร้อยละ                 
ของเงินงบประมาณในการฝึกอบรมเปรียบเทียบกับจ านวนงบประมาณทั้งหมด = 3 % เพราะฉะนั้น   
HR Scorecard ควรก าหนดตัวชี้วัดและเลขเปูาหมายส าหรับ CSF ข้าราชการได้รับการฝึกอบรม
โดยทั่วถึงให้สอดคล้องกัน โดยก าหนดว่า ค่าใช้จ่ายโดยเฉลี่ยในการฝึกอบรมของข้าราชการ
รายบุคคล = เปูาหมายอยู่ที่ 4,000 บาท (ซึ่งเมื่อรวมกันทั้งองค์กรแล้ว จะมีค่าประมาณ 3%              
ของงบประมาณท้ังหมด) เป็นต้น 

2. ตัวเลขเดิมของผลการปฏิบัติงานปัจจุบัน (ค่า Baseline) อยู่ที่เท่าไร ต้องใช้เป็นขั้นต่ าในการก าหนด
ตัวเลขเปูาหมายของตัวชี้วัดแต่ละตัว เช่น ร้อยละของข้าราชการในกรมฯ ที่มีรายงานผล       
การประเมินสมรรถนะรายบุคคลจากการประเมินแบบรอบด้าน มีตัวเลข Baseline เมื่อปีที่แล้ว
หรือในปัจจุบันอยู่ที่ 20% ตัวเลขเปูาหมายของ Scorecard ปีนี้ ควรสูงกว่า 20% ขึ้นไป ตามเจตจ านง
ของ CSF ที่ตัวชี้วัดนี้สังกัดอยู่ หากไม่มีข้อมูล Baseline ให้เขียนลงใน Scorecard Template 
ว่า Unknown หรือ ไม่มีข้อมูล (ซึ่งเกิดขึ้นบ่อย ในกรณีที่ CSFs ดังกล่าว เป็นวิธีปฏิบัติทางด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแบบใหม่ที่ส่วนราชการไม่เคยปฏิบัติมาก่อน เช่น CSFs ที่เกี่ยวข้องกับรายการ
สมรรถนะ และการบริหารผลการปฏิบัติงาน เป็นต้น) 

3. ต้องก าหนดระดับของตัวเลขเปูาหมายให้จูงใจผู้ปฏิบัติงาน โดยยึดหลักว่า ต้องแสดงความคาดหวัง
ทางผลการปฏิบัติงานให้ชัดเจนว่าผลการปฏิบัติงานที่ไม่ดี คือเท่าไร ผลการปฏิบัติงานที่ยอมรับได้
คือเท่าไร ผลการปฏิบัติงานที่ดีเยี่ยม คือเท่าไร เช่น ต่ ากว่าเปูาหมายมาก (ระดับ 1) = 20%  
ต่ ากว่าเปูาหมาย (ระดับ 2) = 25% บรรลุเปูาหมาย (ระดับ 3) = 30% เกินกว่าเปูาหมาย (ระดับ 4) 
= 35% และผลการปฏิบัติงานยอดเยี่ยม (ระดับ 5) = 40% เป็นต้น ผู้ปฏิบัติงานทุกคนปรารถนา
จะมีผลการปฏิบัติงานที่ยอดเยี่ยมและได้คะแนนสูง ท าให้เกิดความพยายามและลงมือปฏิบัติ 
CSFs ที่ก าหนดไว้ใน Scorecard ให้ส าเร็จผลตามเจตจ านง 

4. ตัวเลขเปูาหมายต้องไม่สูงจนเกินกว่าจะท าได้จริง และไม่ต่ าจนไม่จูงใจให้เกิดความพยายาม 
 

การต่อรองตัวเลขเป้าหมาย (Target) 
ในระหว่างการจัดท า HR Scorecard จะปรากฏกระบวนการต่อรองตัวชี้วัดและตัวเลขเปูาหมายอยู่ตลอดเวลา 

แม้กระทั่งในระหว่างคณะท างานด้วยกันเองเพราะแต่ละคนต่างก็คิดถึงประโยชน์และส่วนได้เสียที่หน่วยงานตนเอง
จะต้องได้รับหรือรับผิดชอบ จึงมีข้อแนะน า ดังนี้ 

1. พยายามให้ทุกคนมุ่งผลสัมฤทธิ์ที่องค์กรต้องการเป็นหลัก เหนือผลประโยชน์ของหน่วยงานตน        
ตัวเลขเปูาหมายทาง HR ที่เป็นเหตุกระทบต่อผลการปฏิบัติงานของตัวชี้วัดระดับองค์กร เป็นตัวเลข
เปูาหมายที่ต่อรองไม่ได้ ไม่ว่ากรณีใด (เพราะมีการเซ็นรับค ารับรองการปฏิบัติราชการไปแล้ว) 

2. เปิดโอกาสให้ผู้รับผิดชอบ หรือหน่วยงานที่รับผิดชอบตัวชี้วัดดังกล่าว ได้ก าหนดตัวเลขเปูาหมาย      
ขึ้นมาด้วยตนเองก่อน แล้วเสนอต่อที่ประชุมในคณะท างาน รวมทั้งมีการน าเสนอขออนุมัติ              
ตัวเลขเปูาหมายใน HR Scorecard ต่อผู้บริหารระดับสูง 

3. เมื่อเกิดการตั้งตัวเลขเปูาหมายที่สูงเกินไป หรือต่ าเกินไป ผู้น าการประชุมหรือที่ปรึกษาต้องเตือน         
ให้สมาชิกทุกคนตระหนักถึงความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติทันที 

4. คณะท างานที่เป็นผู้บริหารในหน่วยงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ต้องกล้าตัดสินใจ และแสดงท่าที
ให้ชัดเจน เมื่อเกิดความไม่แน่นอนหรือความคิดเห็นไม่ตรงกันในเรื่องตัวเลขเปูาหมาย ทั้งนี้ หมายถึงความกล้า
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ในการยืนยันตัวเลขเปูาหมายของตัวชี้วัดบางตัว ที่ต้องคงระดับสูงมากไว้ด้วย แม้ผู้ปฏิบัติงานจะ
ไม่เห็นด้วยก็ตาม 

5. การช่วยกันคิดและอธิบายถึงวิธีการในทางปฏิบัติ ที่จะท าให้ตัวเลขเปูาหมายที่สูงเป็นจริงได้ จะ
ช่วยท า ให้ผู้ปฏิบัติงานที่รับผิดชอบตัวเลขเปูาหมายดังกล่าว เปิดใจยอมรับต่อตัวเลขเปูาหมาย
มากยิ่งขึ้น 

ท้ายที่สุด จะเป็นการก าหนดตัวเลขน้ าหนักของตัวชี้วัด CSF และมิติแต่ละตัว เพ่ือการค านวณคะแนน
ความส าเร็จในภาพรวมของ HR Scorecard ด้วย อีกทั้งยังต้องก าหนดผู้รับผิดชอบหรือเจ้าภาพของตัวชี้วัด 
หรือ CSF  แต่ละตัวให้ชัดเจน โดยสามารถระบุได้ทั้งในลักษณะชื่อผู้ปฏิบัติงานหรือชื่อหน่วยงาน ทั้งนี้เพ่ือให้
เกิดความชัดเจน  ในการลดหลั่นเปูาหมายลงสู่เปูาหมายผลการปฏิบัติงานรายบุคคล ของเจ้าหน้าที่ในหน่วยงาน
ด้านทรัพยากรบุคคลต่อไป 

จากนั้นจึงน าไปสู่การประชุมรับฟังความคิดเห็นจากผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และ 
ผู้ที่เกี่ยวข้อง และการประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือพิจารณา (ร่าง) แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากบุคคล 
ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๒ – ๒๕๖๕) เมื่อวันที่ ๒๑ พฤษภาคม ๒๕๖๒ ณ ห้องประชุม
ประสงค์ รณะนันทน์ ชั้น ๕ อาคารกระทรวงแรงงาน จากนั้น จึงน าข้อเสนอแนะมาปรับปรุง (ร่าง) แผนปฏิบัติการ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๒ – ๒๕๖๕) ฉบับสมบูรณ ์
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บทที่ บทที่ 44  
แผนแผนปฏิบัติการปฏิบัติการด้านด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ของของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  ((พ.ศ. พ.ศ. 22556622  ––  22556655))  

 
 

วิสัยทัศน์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Vision) 
 

“บริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมืออาชีพมุ่งสู่องค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูง และบุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี” 
 
พันธกิจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Missions) 
 

1. บริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมืออาชีพตามแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 
2. พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานและพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ

และต่อเนื่อง ด้วยวิธีการพัฒนาที่หลากหลาย 
3. ส่งเสริมบุคลากรให้มีคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณในการปฏิบัติราชการ  
4. ส่งเสริมบุคลากรให้มีวินัยและปูองกันมิให้กระท าผิดวินัย และต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
5. ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี มีความสมดุลระหว่างการท างาน ครอบครัว และ

สังคม 
 
ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Strategic Imperatives) 
 

1. การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะที่จ าเป็นด้วยวิธีการที่หลากหลาย  
2. การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน  
3. การพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรในองค์กร 
4. การให้ความส าคัญกับการปูองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ และการกระท าผิดวินัย 
5. การสื่อสารเพ่ือสร้างความเข้าใจแก่บุคลากรเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
6. การเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กร 
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ภาพที่ 17 แผนที่กลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2562 – 2565 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

CSF2 จัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งทางการ
บริหารและวิชาการทีส่ าคัญให้ครอบคลุม

ทุกต าแหน่งเป้าหมาย 

CSF6 ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร
ทุกระดับใหม้ีสมรรถนะเพื่อเพิ่ม

ประสิทธภิาพการปฏบิัติงานอย่างมือ
อาชีพด้วยวธิีการที่หลากหลาย 

CSF12 จัดสวัสดิการที่
นอกเหนือจากที่รัฐจัดให้อย่าง

ต่อเนื่อง เพื่อเสริมสร้างคุณภาพชีวิต
ของบุคลากร 

มิติที่ 2 ด้าน
ประสิทธภิาพ มิติที่ 1 ด้านความ

สอดคล้องเชิงกลยุทธ ์

มิติที่ 3 ด้าน
ประสิทธิผล 

คุณภาพชีวิตการท างาน  

CSF3 สร้างและพัฒนาระบบการพัฒนา
บุคลากรตามเส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพ 

CSF7 ส่งเสริมการจัดการความรู้ใน
องค์กรอย่างเป็นระบบ 

CSF1 วางระบบการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์อย่างเป็นรปูธรรม 

มิติที่ 5 ด้าน
คุณภาพชีวติ 

มิติที่ 4 ด้านความ
พร้อมรับผิด 

1. การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะที่
จ าเป็นด้วยวิธีการที่หลากหลาย 

2. การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน  
3. การพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ

ของบุคลากรในองค์กร 
4. การให้ความส าคั กับการป้องกันการทุจริตและ

ประพฤติมิชอบ และการกระท าผิดวินัย 
5. การสื่อสารเพ่ือสร้างความเข้าใจแก่บุคลากร

เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
6. การเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กร 

CSF8 ปลูกฝังจิตส านึกบุคลากรอย่างตอ่เนื่อง ให้
ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ และมี

จิตบริการในการปฏิบตัิราชการ 

CSF9 ด าเนินมาตรการป้องกันการ
กระท าผิดวินัยอย่างจริงจัง 

CSF11 วางระบบประเมินความเสี่ยงเพื่อการ
ป้องกันการทุจริตและประพฤตมิิชอบ 

CSF5 พัฒนาการสื่อสารงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเพื่อสร้างการรับรู้และความเขา้ใจที่

ถูกต้องแก่บุคลากรอย่างครอบคลุมและทั่วถึง 

CSF4 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเท 
สนับสนุนการเรียนรู้และการจัดการความรู ้

CSF10 ด าเนินมาตรการป้องกันการ
ทุจริตและประพฤติมชิอบอย่างต่อเนื่อง 

CSF13 ด าเนินมาตรการ
เสริมสร้างความรักความผูกพัน

ในองค์กรอย่างจริงจัง 
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ตารางแผนตารางแผนปฏิบัติการปฏิบัติการด้านด้านการบริหารทรัพยากรการบริหารทรัพยากรบุคคลบุคคล  ของของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  ((พ.ศ. พ.ศ. 22556622  ––  22556655))  
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ตารางที่ 11 แสดงแผนกลยุทธ์การบรหิารทรัพยากรบุคคล ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2562 – 2565 

ปัจจัยหลกัแหง่ความส าเร็จ ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน 
เลขฐาน ค่าเป้าหมายรายปีงบประมาณ 

โครงการ/กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ 
2562 2563 2564 2565 

มิติท่ี 1 มิติด้านความสอดคล้องเชิงกลยุทธ ์

CSF1 วางระบบการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์อย่างเป็น
รูปธรรม 

KPI 1 ระดับความส าเร็จในการจัดท า/
ทบทวนแผนกลยุ ทธ์ ด้ านการบริ หาร
ทรัพยากรบุคคล/แผนกลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล และแผนปฏิบัติราชการ
ประจ าป ี

1. แต่งตั้งคณะท างานจัดท า/ทบทวนแผนฯ 
ประชุมก าหนดกรอบแนวทางการ
ด าเนินงาน 

2. วิเคราะห์ข้อมูลด้านการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลที่จ าเป็น เพื่อ
น ามาจัดท าร่างแผนฯ 

3. ประชุมเชิงปฏิบัติการจัดท าร่างแผนฯ  

4. เสนอร่างแผนฯ แก่คณะท างาน เพื่อขอ
ความเห็นและปรับปรุ งร่ างแผนฯ  
ให้สมบูรณ์ 

5. ประกาศใช้  และก ากั บ ติ ดตาม 
ประเมินผลการด าเนินงานตามแผนฯ 

5 5 5 5 5  โครงการจัดท า/ทบทวนแผนกลยุทธ์ด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล และจัดท าแผนปฏิบัติ
ราชการประจ าป ี

 โครงการจัดท า/ทบทวนแผนกลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล และจัดท าแผนปฏิบัติราชการ
ประจ าป ี

 การก ากับ ติดตาม ประเมินผลการด าเนินงาน
ตามแผนฯ 

อบ. กบค. 

พบ. กบค. 
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ปัจจัยหลกัแหง่ความส าเร็จ ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน 
เลขฐาน ค่าเป้าหมายรายปีงบประมาณ 

โครงการ/กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ 
2562 2563 2564 2565 

CSF2 จัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งทางการ
บริหารและวิชาการที่ส าคัญให้ครอบคลุม
ทุกต าแหน่งเปูาหมาย 

KPI 2 จ านวนต าแหน่งเปูาหมายที่มีการ
จัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหาร
และวิชาการที่ส าคัญให้ครอบคลุม  

1 1 1 1 1  โครงการจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งทางการ
บริหารและวิชาการที่ส าคัญให้ครอบคลุมทุก
ต าแหน่งเปูาหมาย 

สบ. กบค. 

มิติท่ี 2 มิติด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

CSF3 สร้างและพัฒนาระบบการพัฒนา
บุคลากรตามเส้นทางความก้าวหน้า 
สายอาชีพ 

KPI 3 จ านวนต าแหน่ง/สายงานที่มีการ
จัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรตามเส้นทาง
ความก้าวหน้าสายอาชีพ (Training 
Roadmap) 

N/A - - 3 3  โครงการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรตามเส้นทาง
ความก้าวหน้าสายอาชีพส าหรับสายงานหลัก 

 โครงการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรตามเส้นทาง
ความก้าวหน้าสายอาชีพส าหรับสายงาน
สนับสนุน 

พบ. กบค.  

CSF4 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
สนับสนุนการเรียนรู้และการจัดการ
ความรู้ 

KPI 4 จ านวนสื่อการเรียนรู้อิเล็กทรอนิกส์ 
 ที่พัฒนาขึ้นเพื่อการเรียนรู้ส าหรับบุคลากร 
สป.รง. 

N/A 2 3 3 3  กิจกรรมจัดท าสื่อการเรียนรู้อิเล็กทรอนิกส์
ส าหรับบุคลากร สป.รง. 

 โครงการพัฒนาและปรับปรุงเว็บไซต์การจัดการ
ความรู้ (KM) สป.รง. 

พบ. กบค. 

 
 ศทส. 

KPI 5 จ านวนครั้งของการเข้ารับการเรียนรู้
ทางอิเล็กทรอนิกส์ 

N/A 200 250 280 300  การติดตามผลการเข้าถึงและเรียนรู้ด้วยสื่อการ
เรียนรู้อิเล็กทรอนิกส์ 

พบ. กบค. 

ศทส. 

CSF5 พัฒนาการสื่อสารงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อสร้างการรับรู้
และความเข้าใจที่ถูกต้องแก่บุคลากรอย่าง
ครอบคลุมและทั่วถึง 

KPI 6 จ านวนของบุคลากรที่เข้าถึงและรับรู้
ข้อมูล ข่าวสาร และองค์ความรู้ด้านบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่เผยแพร่ในองค์กรอย่าง
ทั่วถึง 

N/A 720 720 720 720  การเผยแพร่ข้อมูล ข่าวสาร ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลผ่านเว็บไซต์ กพบ.  

• การแต่งตั้งโยกย้าย 

• การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

• ด้านสวัสดิการ 

กบค. 

(ทุกกลุ่มงาน) 
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ปัจจัยหลกัแหง่ความส าเร็จ ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน 
เลขฐาน ค่าเป้าหมายรายปีงบประมาณ 

โครงการ/กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ 
2562 2563 2564 2565 

• ด้านพัฒนาบุคลากร 

• ด้านวินัย 

 

มิติท่ี 3 มิติด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

CSF6 ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรทุก
ระดับให้มีสมรรถนะเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพด้วยวิธีการ
ที่หลากหลาย 

KPI 7 ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนา
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่าง
มืออาชีพ 

 

N/A 10 10 10 10  โครงการพัฒนาสมรรถนะนักบริหาร  (หลักสูตร
ฝึกอบรมนักบริหารระดับสูง/การส่งบุคลากรไป
อบรมกับหน่วยงานภายนอก) 

 โครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ให้มีความรู้ 
ทักษะ คุณธรรม จริยธรรม  ก้ าวทันการ
เปลี่ยนแปลง (การฝึกอบรมข้าราชการบรรจุใหม่ 
การฝึกอบรมพัฒนาข้าราชการทุกระดับ เช่น 
ระดับปฏิบัติการ/ปฏิบัติงาน ช านาญการ/
ช านาญงาน ฯลฯ) 

 โ คร งกา รพั ฒนาทั กษะบุ คล ากรด้ า น
ภาษาต่างประเทศ  

พบ. กบค. 

 KPI 8 จ านวนรูปแบบ/วิธีการพัฒนาบุคลากร
ที่น ามาใช้อย่างหลากหลาย เช่น สอนงาน   
พี่เลี้ยง เรียนรู้ด้วยตนเอง เนื่องจากการ
ฝึกอบรมมีค่าใช้จ่ายสูง 

1 2 2 3 3  กิจกรรมส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรด้ วย
รูปแบบ/วิธีการพัฒนาที่หลากหลาย 

พบ. กบค. 

CSF7 ส่งเสริมการจัดการความรู้ในองค์กร
อย่างเป็นระบบ 

KPI 9 จ านวนองค์ความรู้ที่จ าเป็นและ
สอดคล้องกับประเด็นยุทธศาสตร์ 

3 3 3 3 3  โครงการส่งเสริมการจัดการความรู้ในการบริหาร
จัดการยุทธศาสตร์ด้านแรงงาน 

 

พบ. กบค. 
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ปัจจัยหลกัแหง่ความส าเร็จ ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน 
เลขฐาน ค่าเป้าหมายรายปีงบประมาณ 

โครงการ/กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ 
2562 2563 2564 2565 

มิติท่ี 4 มิติด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

CSF8 ปลูกฝังจิตส านึกบุคลากรอย่าง
ต่อเนื่อง ให้ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม 
จรรยาบรรณ และมีจิตบริการในการ
ปฏิบัติราชการ 

KPI 10 จ านวนโครงการ/กิจกรรม เพื่อ
ปลูกฝังจิตส านึกบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ให้
ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ 
และมีจิตบริการในการปฏิบัติ ราชการ  
ที่ด าเนินการแล้วเสร็จในปีงบประมาณ 

N/A 3 3 3 3  โครงการส่งเสริมปฏิบัติธรรม และการปฏิบัติ
ศาสนกิจ 

 โครงการสร้างเสริมจิตสาธารณะ 

 โครงการเศรษฐกิจพอเพียง 

ศปท. 

CSF9 ด าเนินมาตรการปูองกันการกระท า
ผิดวินัยอย่างจริงจัง 

KPI 11 จ านวนบุคลากรที่ไดร้ับการ
เสรมิสร้างให้มีวินัยและปูองกันไม่ให้
กระท าความผิด  

N/A 300 300 300 300  กิจกรรมเสริมสร้างบุคลากรให้มีวินัยและปูองกัน
ไม่ให้กระท าความผิดวินยั 

 ประชาสัมพันธ์เผยแพร่แนวทางในการเสริมสร้าง
วินัย กรณีศึกษาที่เกี่ยวกับการกระท าผิดวินัย
และการลงโทษผ่านช่องทางการสื่อสารต่าง ๆ  

วน. กบค. 

CSF10 ด าเนินมาตรการปูองกันการทุจริต
และประพฤติมิชอบอย่างต่อเนื่อง 

KPI 12 จ านวนบุคลากรของหน่วยงาน 
ในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ที่ เข้ าร่ วมการฝึ กอบรมเสริ มสร้ า ง
ประสิทธิภาพการท างาน 

N/A 30 35 40 45  โครงการเสริมสร้างประสิทธิภาพการท างานเพื่อ
ปูองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

 โครงการพัฒนาสมรรถนะและองค์ความรู้เชิง
สร้างสรรค์ด้านการปูองกันการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบให้แก่บุคลากร 

ศปท. 

KPI 13 จ านวนครั้งในการอบรมหรือ 
ส่งบุคลากรเข้าอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะ
และองค์ความรู้ เชิงสร้างสรรค์ด้านการ
ปูองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

N/A 2 2 2 2 ศปท. 

CSF11 วางระบบประเมินความเสี่ยงเพื่อ
การปูองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

KPI 14 จ านวนกระบวนงานที่ได้รับประเมิน
ความเสี่ยงเพื่อการปูองกันการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบ 

N/A 2 2 2 2  โครงการสร้างความรับรู้เพื่อการวิเคราะห์และ
ประเมินความเสี่ยงกระบวนงานเพื่อการปูองกัน
การทุจริตและประพฤติมิชอบ 

ศปท. 
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ปัจจัยหลกัแหง่ความส าเร็จ ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน 
เลขฐาน ค่าเป้าหมายรายปีงบประมาณ 

โครงการ/กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ 
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มิติท่ี 5 มิติด้านคุณภาพชีวิต ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน 

CSF12 จัดสวัสดิการที่นอกเหนือจากที่รัฐ
จัดให้อย่างต่อเนื่อง เพื่อเสริมสร้าง
คุณภาพชีวิตของบุคลากร 

KPI 15 จ านวนโครงการ/กิจกรรมการจัด
สวัสดิการที่นอกเหนือจากรัฐจัดให้และ
ด าเนินการส าเร็จตามเปูาหมาย 

1 2 2 2 2  โครงการตรวจสุขภาพประจ าปี 

 โครงการกระทรวงแรงงานน่าอยู่ มุ่งสู่องค์กรสุข
ภาวะ (Happy 8) 

บส. กบค. 

CSF13 ด าเนินมาตรการเสริมสร้างความ
รักความผูกพันในองค์กรอย่างจริงจัง 

KPI 16 ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากร 
ต่อความรักความผูกพันในองค์กร 

N/A 65 70 75 80  โครงการพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร 
(ถักทอสายใย กีฬาสัมพันธ์ ล้อมรั้วด้วยรัก) 

 กิจกรรมสร้างสุขให้กับองค์กร 

บส. กบค. 
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ตารางที่ 12 แสดงตารางตัวอย่าง HR Scorecard Template ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เพื่อใช้ในการประเมินผลการด าเนินงานประจ าปีงบประมาณ....................... 

วิสัยทัศน์ส านกังานปลัดกระทรวงแรงงาน ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
“ทรัพยากรมนุษย์มีศักยภาพ ก้าวทันเทคโนโลยีและนวัตกรรม สร้างมูลค่าเพ่ิมให้
ระบบเศรษฐกิจ และมีคุณภาพชีวิตท่ีด”ี 

CSF1 วางระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์อย่างเป็นรูปธรรม 
CSF2 จัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่ส าคัญให้ครอบคลุม
ทุกต าแหน่งเปูาหมาย 
CSF3 สร้างและพัฒนาระบบการพัฒนาบุคลากรตามเส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพ 
CSF4 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้และการจัดการความรู้ 
CSF5 พัฒนาการสื่อสารงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อสร้างการรับรู้และ
ความเข้าใจที่ถูกต้องแก่บุคลากรอย่างครอบคลุมและทั่วถึง 
CSF6 ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพด้วยวิธีการที่หลากหลาย 
CSF7 ส่งเสริมการจัดการความรู้ในองค์กรอย่างเป็นระบบ 

CSF8 ปลูกฝังจิตส านึกบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ให้ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ 
และมีจิตบริการในการปฏิบัติราชการ 
CSF9 ด าเนินมาตรการปูองกันการกระท าผิดวินัยอย่างจริงจัง 
CSF10 ด าเนินมาตรการปูองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบอย่างต่อเนื่อง 
CSF11 วางระบบประเมินความเสี่ยงเพื่อการปูองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
CSF12 จัดสวัสดิการที่นอกเหนือจากที่รัฐจัดให้อย่างต่อเนื่อง เพื่อเสริมสร้างคุณภาพชีวิต
ของบุคลากร 
CSF13 ด าเนินมาตรการเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กรอย่างจริงจัง 

พันธกิจส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

1. ศึกษา วิเคราะห์ จัดท าข้อมูล เพ่ือใช้ในการก าหนดนโยบาย เป้าหมาย แปลง
นโยบายเป็นแนวทางและแผนปฏิบัติราชการ เพ่ือผลสัมฤทธิ์ของกระทรวง
แรงงาน 

2. พัฒนายุทธศาสตร์การบริหารของกระทรวงแรงงาน จัดสรรและบริหาร
ทรัพยากรของกระทรวงแรงงานเพ่ือให้เกิดการประหยัด คุ้มค่า และมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ 

3. ก ากับ เร่งรัด ติดตาม และประเมินผล การตรวจราชการกระทรวง และรับ
เรื่องราวร้องทุกข์ รวมท้ังประสานการปฏิบัติงานของส่วนราชการในสังกัด
กระทรวงแรงงาน 

4. พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ การสื่อสารประชาสัมพันธ์ การต่างประเทศ 
และพัฒนาปรับปรุงกฎหมายท่ีเกี่ยวข้องให้ทันสมัย 

5. ส่งเสริมการวิเคราะห์ วิจัย ภาวะเศรษฐกิจแรงงานและสังคม การพัฒนาค่าจ้าง 
และรายได้ของประเทศ และงานด้านการแรงงาน 

 

มิต ิ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ 
(เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์) 

ตัวชี้วัดผลการด าเนนิงาน เลขฐาน ระดับเป้าหมาย น้ าหนัก ผู้รับผิดชอบ 
1 2 3 4 5 KPIs CSFs มิต ิ

มิติท่ี 1  
ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ 

CSF1 วางระบบการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์อย่างเป็น
รูปธรรม 

KPI 1 ระดับความส าเร็จในการจัดท า/ทบทวน
แผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล/แผน
กลยุทธ์ การพัฒนาทรัพยากรบุคคล และ
แผนปฏิบัติราชการประจ าปี 

          

CSF2 จัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งทางการ
บริหารและวิชาการที่ส าคัญให้ครอบคลุม
ทุกต าแหน่งเปูาหมาย 

KPI 2 จ านวนต าแหน่งเปูาหมายที่มีการจัดท า
แผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการ
ที่ส าคัญให้ครอบคลุม 

         

มิติท่ี 2  
ด้านประสิทธิภาพ 

CSF3 สร้างและพัฒนาระบบการพัฒนา
บุคลากรตามเส้นทางความก้าวหน้าสาย
อาชีพ 

KPI 3 จ านวนต าแหน่ง/สายงานที่มีการจัดท า
แผนการพั ฒนาบุ คลากรตามเส้ นทาง
ความก้ า ว หน้ า ส ายอาชี พ  ( Training 
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มิต ิ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ 
(เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์) 

ตัวชี้วัดผลการด าเนนิงาน เลขฐาน ระดับเป้าหมาย น้ าหนัก ผู้รับผิดชอบ 
1 2 3 4 5 KPIs CSFs มิต ิ

Roadmap) 
CSF4 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
สนับสนุนการเรียนรู้และการจัดการความรู้ 

KPI 4 จ านวนสื่อการเรียนรู้อิเล็กทรอนิกส์  
ที่พัฒนาขึ้นเพื่อการเรียนรูส้ าหรับบุคลากร สป.รง. 

          

KPI 5 ร้อยละของบุคลากรที่เข้ารับการเรียนรู้
ทางอิเล็กทรอนิกส์ 

        

CSF5 พัฒนาการสื่อสารงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อสร้างการรับรู้
และความเข้าใจที่ถูกต้องแก่บุคลากรอย่าง
ครอบคลุมและทั่วถึง 

KPI 6 ร้อยละของบุคลากรที่เข้าถึงและรับรู้
ข้อมูล ข่าวสาร และองค์ความรู้ด้านบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่เผยแพร่ในองค์กรอย่างทั่วถึง 

         

มิติท่ี 3  
ด้านประสิทธิผล 

CSF6 ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรทุก
ระดับให้มีสมรรถนะเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพด้วยวิธีการที่
หลากหลาย 

KPI 7 ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนา
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมือ
อาชีพ 

          

KPI 8 จ านวนรูปแบบ/วิธีการพัฒนาบุคลากร 
ที่น ามาใช้อย่างหลากหลาย ที่ด าเนินการแล้วเสร็จ
ในปีงบประมาณ 

        

CSF7 ส่งเสริมการจัดการความรู้ในองค์กร
อย่างเป็นระบบ 

KPI 9 จ านวนองค์ความรูท้ี่จ าเป็นและสอดคล้อง
กับประเด็นยุทธศาสตร์ 

         

มิติท่ี 4  
ด้านความพร้อมรับผิด 

CSF8 ปลูกฝังจิตส านึกบุคลากรอย่าง
ต่อเนื่อง ให้ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม 
จรรยาบรรณ และมีจิตบริการในการปฏิบัติ
ราชการ 

KPI 10 จ านวนโครงการ/กิจกรรม เพื่อปลูกฝัง
จิตส านึกบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ให้ยึดมั่น 
ในคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ และมีจิต
บริการในการปฏิบัติราชการ 

          

CSF9 ด าเนินมาตรการปูองกันการกระท า
ผิดวินัยอย่างจริงจัง 

KPI 11 จ านวนบุคลากรที่ได้รับการเสริมสร้าง
ให้มีวินัยและปูองกันไม่ให้กระท าความผิด 

         

CSF10 ด าเนินมาตรการปูองกนัการทจุรติ
และประพฤติมิชอบอย่างต่อเนื่อง 
 

KPI 12 จ านวนบุคลากรของหน่วยงานในสังกัด
กระทรวงแรงงานที่เข้าร่วมการฝึกอบรมเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพการท างาน 

         

KPI 13 จ านวนครั้งในการอบรมหรือส่งบุคลากร
เข้าอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะและองค์ความรู้เชิง
สร้างสรรค์ด้านการปูองกันการทุจริตและ
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มิต ิ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ 
(เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์) 

ตัวชี้วัดผลการด าเนนิงาน เลขฐาน ระดับเป้าหมาย น้ าหนัก ผู้รับผิดชอบ 
1 2 3 4 5 KPIs CSFs มิต ิ

ประพฤติมิชอบ 

CSF11 วางระบบประเมินความเสี่ยงเพื่อ
การปูองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
 

KPI 14 จ านวนกระบวนงานที่ได้รับประเมิน
ความเสี่ยงเพื่อการปูองกันการทุจริตและประพฤติ
มิชอบ 

         

มิติท่ี 5  
ด้านคุณภาพชีวิตและความ
สมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างาน 

CSF12 จัดสวัสดิการที่นอกเหนือจากที่รัฐ
จัดให้อย่างต่อเนื่อง เพื่อเสริมสร้างคุณภาพ
ชีวิตของบุคลากร 

KPI 15 จ านวนการจัดสวัสดิการ 
ที่นอกเหนือจากรัฐจัดให้และด าเนินการส าเร็จ
ตามเปูาหมาย 

          

CSF13 ด าเนินมาตรการเสริมสร้างความ
รักความผูกพันในองค์กรอย่างจริงจัง 

KPI 16 ระดับความพึงพอใจของบุคลากรต่อ
ความรักความผูกพันในองค์กร 
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บทที่ บทที่ 55  
การน าแผนไปสู่การปฏิบัติ การประเมินผล และรายงานผลการน าแผนไปสู่การปฏิบัติ การประเมินผล และรายงานผล  

  
  

การน าการน าแผนกลยุทธ์แผนกลยุทธ์ด้านด้านการบิการบิหารหารทรัพยากรบุคคลทรัพยากรบุคคลไปสู่การปฏิบัติไปสู่การปฏิบัติ  

 เพ่ือให้หน่วยงานในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน จึงก าหนดแนวทางการน าแผนไปสู่การปฏิบัติ ดังต่อไปนี้ 

1) ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานเผยแพร่ และประชาสัมพันธ์แผนปฏิบัติการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2562 – 2565 ในทุกช่องทางการสื่อสาร เช่น การจัดพิมพ์
เป็นรูปเล่ม การจัดท าไฟล์รูปแบบต่าง ๆ เพ่ือเผยแพร่ข้อมูล เผยแพร่ผ่านเว็บไซต์ สื่อสิ่งพิมพ์รูปแบบอื่น เป็นต้น 

2) ผู้บริหารระดับสูงชี้แจง สื่อสาร แผนฯ ไปสู่ผู้บังคับบัญชาหน่วยงานต่าง ๆ ตามล าดับชั้น เพ่ือยืนยัน
เจตนารมณ์การให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  

3) หน่วยงานที่รับผิดชอบและเกี่ยวข้องกับการด าเนินงานตามแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
จัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปีด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยระบุโครงการ วัตถุประสงค์ กลุ่มเปูาหมาย 
ตัวชี้วัด ของโครงการ และวิธีการด าเนินการ ตามรูปแบบโครงการที่ถือปฏิบัติ และปฏิบัติตามแผน 

4) หน่วยงานที่รับผิดชอบการบริหารทรัพยากรบุคคลติดตามการด าเนินงาน รวบรวมข้อมูล และรายงานผลไป
ยังผู้บังคับบัญชาตามล าดับ 

5) ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานสามารถประเมินผลการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ได้อย่างเป็นระบบ โดยการก าหนดให้หน่วยงานที่รับผิดชอบการบริหารทรัพยากรบุคคลจัดท า  HR Scorecard 
Template ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจ าปีงบประมาณ ทุกปีงบประมาณ (ตามตารางที่ 9  
โดยด าเนินการตามค าแนะน าในการกรอก HR Scorecard Template) 

6) ผู้บริหารระดับสูงติดตามการปฏิบัติตามแผน โดยผ่านการติดตาม ประเมินผล และรายงานผล 
จากหน่วยงานที่รับผิดชอบ และเกี่ยวข้อง หากการด าเนินการพัฒนาไม่เป็นไปตามแผน ควรหาทางแก้ปัญหา 
ที่เหมาะสมเพื่อขับเคลื่อนกลยุทธ์การพัฒนาให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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ค าแนะน าในการกรอกค าแนะน าในการกรอก HR Scorecard Template  

  

ค าอธิบค าอธิบายการกรอก ายการกรอก HHRR  SSccoorreeccaarrdd  TTeemmppllaattee  
วิสัยทัศน์  ระบุข้อความวิสัยทัศน์ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
พันธกิจ  ระบุข้อความพันธกิจของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ประเด็นกลยุทธ์  ระบุประเด็นกลยุทธ์ที่ได้มาจากการประมวลผลการสัมภาษณ์และการส ารวจ      

(จากขั้นตอนที่ 3) หรือจากปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จในมิติที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของ Scorecard ระดับองค์กร 

มิติ  จัดเรียงมิติ หรือมุมมองลงใน Template ระบุชื่อของมิต ิ
CSFs  ใส่ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จที่เลือกมาจากแผนที่กลยุทธ์ ให้ตรงกับมิติ ที่ปัจจัย     

นั้นสังกัดอยู่ ควรใส่หมายเลขก ากับไว้เสมอ เช่น CSF1: พนักงานได้รับการฝึกอบรม
อย่างทั่วถึง 

KPIs  - ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลักของ CSF แต่ละตัวเป็นหน่วยวัดเชิงปริมาณ 
ควรใส่หมายเลขก ากับไว้เสมอ เช่น KPI1: จ านวนวันฝึกอบรม ของพนักงาน 
ต่อคนต่อปี ทั้งนี้  

- CSF หนึ่งตัว อาจมี KPI มากกว่าหนึ่งตัวก็ได้ แต่ควรระวังไม่ให้มีจ านวน KPI 
มากเกินไป เพราะเมื่อน า Scorecard ไปใช้งาน จะท าให้ต้องใช้เวลากับการติดตาม
ข้อมูลและประเมินผลมาก จนเสียเวลาการท างานไป โดยเฉพาะส าหรับองค์กร
ที่ระบบฐานข้อมูลยังไม่ดีพอ  

- พยายามเลือกใช้ KPI ที่สามารถหาข้อมูล (Data) ได้โดยง่าย หรือมีอยู่แล้ว   
และไม่ต้องสร้างฐานข้อมูล หรือวิธีการเก็บข้อมูลและประมวลผลข้อมูลขึ้นมา
เพ่ิมเติม 

Baseline  --  ระบุสถานภาพปัจจุบันของ KPI แต่ละตัว ว่าปัจจุบันนี้มีค่าเท่าไรโดยการ 
หาข้อมูลในองค์กร หากไม่มีข้อมูล หรือไม่เคยท าเรื่องนี้มาก่อนในองค์กร ให้ระบุว่า 
Unknow  

--  การระบุค่า Baseline จะช่วยท า ให้ก าหนดตัวเลขค่าเปูาหมาย (Target) ได้ดี
ยิ่งขึ้น ท าให้องค์กรพัฒนาไปข้างหน้า ในเชิงผลการปฏิบัติงาน  

ระดับเป้าหมาย  ก าหนดค่าเปูาหมายของ KPI แต่ละตัวเป็นตัวเลข โดยให้ตัวเลขเพ่ิมขึ้นหรือน้อยลง  
ตามระดับของเปูาหมาย เช่น 20-30-40-60-80 ขึ้นอยู่กับว่าKPI ตัวดังกล่าวว่าเป็น
ประเภท ยิ่งสูงยิ่งดี หรือ ยิ่งต่ ายิ่งดี ตัวเลขเปูาหมายมีความส าคัญอย่างยิ่ง เพราะเป็น
การพิสูจน์ว่า องค์กรมีผลการปฏิบัติงานตามเปูาหมายและกลยุทธ์อย่างแท้จริง จึงควร
ให้เวลาในการพูดคุยปรึกษากันให้มาก 
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ค าอธิบค าอธิบายการกรอก ายการกรอก HHRR  SSccoorreeccaarrdd  TTeemmppllaattee  
น้ าหนัก ร่วมกันพิจารณาก าหนดน้ าหนักของตัวชี้วัด ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ 

และมิติแต่ละตัว โดยการพิจารณาเปรียบเทียบความส าคัญ ดังนี้ 

1. ระหว่างตัวชี้วัดของปัจจัยหลักเดียวกัน ตัวชี้วัดใดมีน้ าหนักเท่าใดจาก 100% 

2. ระหว่างปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จของมิติเดียวกัน ปัจจัยใดมีน้ าหนักเท่าใด จาก 100% 

3. ระหว่างมิติทั้ง 5 มิติ มิติใดมีน้ าหนักเท่าใด จาก 100% 

ผู้รับผิดชอบ - ระบุผู้รับผิดชอบ KPI แต่ละตัว อาจเป็นชื่อหน่วยงาน หรือชื่อต าแหน่งในองค์กรก็ได้ 
(เป็นการตั้งเปูาหมายการปฏิบัติงานในภาพรวมของระดับผู้บังคับบัญชาในองค์กร      
ซึ่งจะต้องน าไปท าการลดหลั่น แตกลงไปเป็น KPI รายบุคคลให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา  
ของตนเองต่อไป) 

- ควรเชิญผู้รับผิดชอบ KPI ผู้นั้นเข้าร่วมในการประชุมฯ และขอความเห็นโดยตรง 
ตลอดจนขอให้ผู้บริหารระดับสูงเป็นผู้รับรองว่าหน่วยงานใด หรือใครควรจะเป็น
ผู้รับผิดชอบ KPI ตัวใด ทั้งนี้ KPIส่วนใหญ่ควรจะอยู่ในความรับผิดชอบของหน่วยงาน
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และควรมีผู้รับผิดชอบ KPI เพียงรายเดียว 
ต่อ KPI หนึ่งตัว 

  

การติดตามและรายงานผลการติดตามและรายงานผล  

 เพ่ือให้การติดตามความก้าวหน้าและผลสัมฤทธิ์ของการด าเนินการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ได้ก าหนดไว้ให้
ด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ จึงควรด าเนินการติดตามความก้าวหน้าเป็นรายเดือน รายไตรมาส และรายงานผลไปยัง
ผู้บริหารระดับสูงทุก 6 เดือน นอกจากนี้ หน่วยงานที่รับผิดชอบต้องรายงานผลการด าเนินประจ าปีในรูปรายงานประจ าปี
งบประมาณละ 1 ครั้ง ภายในวันที่ 20 ตุลาคม ของปีงบประมาณถัดไป 
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ภาคผนวก ก. 
สรุปความคิดเห็นด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

(Gap Analysis) 
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สรุปผลแบบสอบถามความคิดเห นและความพึงพอใจ 
ที่มีต่อการที่บริหารทรัพยากรบุคคล (HRM) ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
 
กระทรวงแรงงาน โดยส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ได้ด าเนินการส ารวจความคิดเห็นและความพึง

พอใจต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM) ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ซึ่งพิจารณาจาก 27 ประเด็น
ค าถาม แล้วตอบว่า ประเด็นนั้นมีความส าคัญต่อผลสัมฤทธิ์ตามวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานมากน้อยเพียงใด และในปัจจุบันส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานได้ด าเนินการไปแล้ว  
ในระดับใด  โดยสามารถรวบรวมแบบสอบถามกลับคืน จ านวน 300 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 ผลการประมวล
สรุปได้ดังนี้ 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ภาพรวมของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นข้าราชการ จ านวน 218 คน คิดเป็นร้อยละ 72.7 
พนักงานราชการ จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 15.0 ลูกจ้างประจ า 25 คน คิดเป็นร้อยละ 8.3 และเจ้าหน้าที่
ประเภทอ่ืน ๆ จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 4 รายละเอียดตามแผนภูมิดังนี้ 
 
   แผนภูมิ 1.1 แสดงจ านวนเพศของผู้ตอบแบบส ารวจความคิดเห็น 
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แผนภูมิ 1.2 แสดงจ านวนหน่วยงานภายในกระทรวงแรงงานที่ตอบแบบส ารวจความคิดเห็น 

 

 
 

ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
 ผลการส ารวจความคิดเห็นและความพึงพอใจต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM) ของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน ซึ่งพิจารณาจาก 27 ประเด็นค าถาม โดยได้ก าหนดเกณฑ์ระดับความคิดเห็นจากค่าเฉลี่ย 
ดังนี้ 
  ดีมาก  มีค่าเฉลี่ย  4.00 
  ดี  มีค่าเฉลี่ย  3.00 – 3.99  
  พอใช้  มีค่าเฉลี่ย   2.00 – 2.99 
  ควรปรับปรุง  มีค่าเฉลี่ย   1.00 – 1.99  
 ผลส ารวจพบว่าส่วนใหญ่คิดว่าประเด็นด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงานทั้ง 27 ค าถามนั้น มีความส าคัญที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ตามวิสัยทัศน์ พันธกิจและกลยุทธ์ของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน อยู่ในระดับมาก และมองว่าสถานการณ์ด าเนินการในประเด็นเหล่านี้ อยู่ในระดับปานกลาง 
รายละเอียดปรากฏตามตาราง ดังนี้ 
 

ล าดับ ประเด็นด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ระดับ

ความส าคั ของ
ประเด็น 

ระดับ
สถานะการ

ด าเนินการใน
ประเด็น 

ผลต่าง 

1 การพัฒนาผู้บริหารให้เป็นผู้น าองค์กรที่มีประสิทธิภาพ ยึด
มั่นในคณุธรรม จริยธรรม 

4.08 3.44 0.65 

2 การพัฒนาผู้น าการเปลี่ยนแปลงทุกระดับในทุกหน่วยงาน 3.94 3.27 0.67 
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ล าดับ ประเด็นด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ระดับ

ความส าคั ของ
ประเด็น 

ระดับ
สถานะการ

ด าเนินการใน
ประเด็น 

ผลต่าง 

 

3 การเตรียมความพร้อมบุคลากรเพื่อขึ้นสู่ต าแหน่งทางการ
บริหารระดับสูงในอนาคต 

3.85 3.13 0.72 

4 การปรับเปลี่ยนทัศนคติในการปฏิบัติงานของบุคลากร ให้มี
อุดมการณ์เพื่อชาติและประชาชน และพร้อมรับความ
เปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงานในโลกสมัยใหม่ 

3.93 3.31 0.62 

5 การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่องให้มีความรู้ ทักษะ และ
สมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน มีความคิดริ เริ่ม
สร้างสรรค์ และท างานเป็นทีม 

4.02 3.28 0.74 

6 การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร ให้มีสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างาน และปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 

3.86 3.00 0.87 

7 การยกระดับกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มี
ความส าคัญเทียบเท่ากลยุทธ์ขององค์กร 

3.86 3.12 0.74 

8 การสร้างความเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคล ปรับเปลี่ยนทัศนคติของผู้บังคับบัญชาทุกระดับ 
ให้เห็นว่าตนมีส่วนร่วมในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของ สป.รง. 

3.86 3.17 0.69 

9 การพัฒนาบุคลากรให้พร้อมปฏิบัติงานด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล 4.01 3.24 0.76 

10 การพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถในการใช้
เครื่องมือ อุปกรณ์ เทคโนโลยีสารสนเทศใหม่ๆให้เหมาะสม
กับงานได้อย่างคุ้มค่า 

4.00 3.29 0.71 

11 การปรับปรุงการปฏิบัติงานจากเชิงรับเป็นเชิงรุก 3.88 3.31 0.57 

12 การพัฒนาแผนเส้นทางความก้าวหน้า ในสายอาชีพ 
ของบุคลากรในองค์กร 

3.84 2.90 0.94 

13 การจัดสวัสดิการนอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนดและตรง
ตามความต้องการของบุคลากร และความสามารถที่องค์กร
จัดให้ 

3.65 2.83 0.83 

14 การพัฒนาระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งบุคลากร (ที่อยู่  
ในความรับผิดชอบของ สป.รง.) ได้ทันตามความต้องการ

3.69 2.65 1.04 
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ล าดับ ประเด็นด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ระดับ

ความส าคั ของ
ประเด็น 

ระดับ
สถานะการ

ด าเนินการใน
ประเด็น 

ผลต่าง 

ของหน่วยงาน 

15 การก าหนดวัฒนธรรม ค่านิยมขององค์กร เพื่อใช้เป็นฐาน 
ในการปฏิบัติงานและตัดสินใจ   

3.73 3.09 0.63 

16 การรณรงค์ จัดกิจกรรมในรูปแบบต่างๆ เพื่อมุ่งสร้าง
วัฒนธรรมและค่านิยมของบุคลากรในองค์กรอย่างเป็น
รูปธรรม อย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 

3.70 3.06 0.64 

17 การเตรียมความพร้อมของบุคลากรทั้งหมดให้พร้อมรับ 
ต่อความเปลี่ยนแปลง และสามารถสนองตอบได้เหมาะสม
ตลอดเวลา 

3.86 3.12 0.74 

18 การเสริมสร้างความรักองค์กร ความสามัคคี และลดความ
ขัดแย้งในการปฏิบัติงานเสมอ 

3.87 3.13 0.75 

19 องค์กรมีมาตรการในการปูอง กันการทุจริตคอรัปช่ัน 
ที่เหมาะสม และด าเนินการทางวินัยอย่างเข้มงวดและจริงจัง
กับผู้ประพฤติผิด 

4.08 3.56 0.52 

20 องค์กรยกย่องข้าราชการที่ดีและเป็นแบบอย่างท่ีดี ตลอดจน
ส่งเสริมให้ข้าราชการทุกคนเกิดความตระหนักและประพฤติ
ตนในการเป็นข้าราชการที่ดีอย่างจริงจัง และต่อเนื่อง 

3.95 3.40 0.55 

21 องค์กรมีการจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสร้างบรรยากาศการ
ท างาน ความสามัคคี ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา
และผู้ใต้บังคับบัญชา สม่ าเสมอ 

3.75 3.07 0.68 

22 องค์กรน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกต์ใช้ในการ
บริหารและการพัฒนาบุคลากร เช่น การสนับสนุนการ
เรียนรู้ด้วย IT, การสืบค้นความรู้ และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

3.95 3.35 0.60 

23 สป.รง. ให้ความส าคัญกับการปรับปรุงสถานที่ท างานให้น่าอยู่
น่าท างาน มีสภาพแวดล้อมที่ดีต่อการปฏิบัติงาน และ
ปลอดภัย อย่างต่อเนื่อง และจริงจัง 

3.85 3.20 0.65 

24 สป.รง. ด าเนินการเกี่ยวกับการปูองกันการกระท าผิดวินัย
ของบุคลากรอย่างจริงจัง และเป็นรูปธรรม 

4.00 3.49 0.51 
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ล าดับ ประเด็นด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ระดับ

ความส าคั ของ
ประเด็น 

ระดับ
สถานะการ

ด าเนินการใน
ประเด็น 

ผลต่าง 

25 สป.รง.  ส่ ง เสริมการจัดการความรู้  และจัดกิจกรรม 
การจัดการความรู้ภายในองค์กรอย่างต่อเนื่อง เพื่อสร้างและ
ธ ารงรักษาองค์ความรู้ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานจากรุ่นสู่รุ่น
อย่างจริงจัง 

3.86 3.24 0.62 

26 สป.รง. ให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรให้มีความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ และสร้างนวัตกรรมในองค์กร เพื่อรองรับ
การปฏิบัติงานในการให้บริการประชาชนด้วยรูปแบบใหม่ ๆ 

3.86 3.27 0.58 

27 สป.รง. ตระหนักและด าเนินการเพื่อลดช่องว่างระหว่าง 
ช่วงอายุของบุคลากรในองค์กร (Generation Gap) 

3.69 2.96 0.73 
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ภาคผนวก ข. 
รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลักด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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 รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคั  
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลกัแห่งความส าเร็จ : CSF 1 วางระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์อยา่งเป็นรูปธรรม 
ตัวชี้วัด : KPI 1 ระดับความส าเรจ็ในการจัดท า/ทบทวนแผนกลยุทธ์ด้านการบรหิารทรัพยากรบุคคล/แผนกลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล และแผนปฏิบัติราชการประจ าป ี
เป้าหมาย : ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานจัดท า/ทบทวนแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล/แผนกลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล และแผนปฏิบัติราชการประจ าปี เป็นประจ าทุกปี 
การรายงานผล : ปีงบประมาณ 2562 - 2565 
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กลุ่มงานอัตราก าลังและระบบงาน (อบ.) และกลุม่งานพัฒนาทรัพยากรบคุคล (พบ.) 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ค าอธิบายตัวชี้วัด :  

แผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง กระบวนการซึ่งอาศัยข้อมูลจากการวิเคราะห์สถานภาพการ
บริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร มาวิเคราะห์ร่วมกับวิสัยทัศน์และเปูาหมายยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ นโยบายของ
ผู้บริหาร เพื่อก าหนดกลยุทธ์ เปูาหมาย และกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เกื้อหนุนต่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์
ขององค์กร 
 แผนกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล หมายถึง กระบวนการวางแผนซึ่งก าหนดทิศทางและเปูาหมายการพัฒนา
สมรรถนะของผู้บริหารและบุคลากรให้สอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกับวิสยัทัศน์ พันธกิจ กลยุทธ์การด าเนินงานขององค์กร และ
กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร 
แนวทางการด าเนินงาน :  

1. แต่งตั้งคณะท างานจดัท า/ทบทวนแผนฯ ประชุมก าหนดกรอบแนวทางการด าเนินงาน 
2. วิเคราะห์ข้อมูลดา้นการบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคลที่จ าเป็น เพื่อน ามาจัดท าร่างแผนฯ 
3. ประชุมเชิงปฏิบัติการจดัท าร่างแผนฯ  
4. เสนอร่างแผนฯ แก่คณะท างาน เพื่อขอความเห็นและปรับปรุงร่างแผนฯ ให้สมบูรณ ์
5. ประกาศใช้ และก ากับ ติดตาม ประเมนิผลการด าเนินงานตามแผนฯ 

สูตรการค านวณ :  -ไมม่-ี 
เกณฑ์การให้คะแนน : 
 

ระดับท่ี รายการเกณฑ์การให้คะแนน คะแนน 
1 แต่งตั้งคณะท างานจัดท า/ทบทวนแผนฯ ประชุมก าหนดกรอบแนวทางการด าเนินงาน 1 
2 วิเคราะห์ข้อมูลด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่จ าเป็น เพื่อน ามาจัดท าร่าง

แผนฯ 
2 

3 ประชุมเชิงปฏิบัติการจัดท าร่างแผนฯ 3 
4 เสนอร่างแผนฯ แก่คณะท างาน เพื่อขอความเห็นและปรับปรุงร่างแผนฯ ให้สมบูรณ์ 4 
5 ประกาศใช้ และก ากับ ติดตาม ประเมินผลการด าเนินงานตามแผนฯ 5 

 
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : ได้รบังบประมาณสนบัสนุนในการด าเนินงานอย่างเพียงพอ 
แหล่งข้อมลู และวิธีการจัดเก็บขอ้มูล : ติดตามความก้าวหน้าในการจัดท า/ทบทวนแผนกลยุทธด์้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล/แผนกลยุทธ์การพัฒนาทรพัยากรบุคคล และแผนปฏิบตัิราชการประจ าปี 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคั  
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลกัแห่งความส าเร็จ : CSF 2 จัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่ส าคญัให้ครอบคลุมทุกต าแหน่ง
เปูาหมาย 
ตัวชี้วัด : KPI 2 จ านวนต าแหน่งเปูาหมายที่มีการจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบรหิารและวิชาการที่ส าคญัให้ครอบคลุม 
เป้าหมาย :  
การรายงานผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กลุ่มงานสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง (สบ.) 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง :  ทุกหน่วยงานสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ค าอธิบายตัวชี้วัด :  
 แผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่ส าคัญ (Succession Plan) มีความหมายเดียวกันกับแผนการสร้าง
ความต่อเนื่องในการบริหารงาน ซึ่งหมายถึง แผนซึ่งพัฒนาขึ้นมาเพื่อก าหนดกลยุทธ์ในการเตรียมความพร้อมของบุคลากร 
เพื่อทดแทนต าแหน่งงานท่ีส าคัญของ สป.รง. 

ต าแหน่งเปูาหมาย หมายถึง ต าแหน่งสุดท้ายทที่เป็นเปูาหมายในการจัดท าทางก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
ซึ่งเป็นต าแหน่งที่มีความส าคัญในองค์กร และต้องใช้ระยะเวลาในการเรียนรู้และสั่งสมประสบการณ์พอสมควรก่อนเข้าสู่ต าแหน่ง
เปูาหมายนี้ 
แนวทางการด าเนินงาน :   

1. ก าหนดต าแหน่งเปูาหมาย ก าหนดสมรรถนะที่ต้องการ และแนวทางการพัฒนาและสั่งสมประสบการณ์ เพื่อเข้า
สู่ต าแหน่งเปูาหมาย 

2. จัดท าร่างแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่ส าคัญส าหรับต าแหน่งเปูาหมายนั้น 
3. ขออนุมัติแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่ส าคัญส าหรับต าแหน่งเปูาหมาย และคัดเลือกผู้ที่มี

คุณสมบัติเพื่อเข้าร่วมโครงการ 
4. การพัฒนาศักยภาพและความสามารถผู้เข้าร่วมโครงการ 
5. การมอบหมายผู้ที่มีความพร้อมให้ปฏิบัติหน้าท่ีในต าแหน่งที่ก าหนด 

สูตรการค านวณ :  จ านวนนับต าแหน่งเปูาหมายที่มีการจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่ส าคัญ 
ให้ครอบคลุม 
เกณฑ์การให้คะแนน : รายละเอยีดเปูาหมายและ HR Scorecard Template ที่ก าหนดขึ้นในแต่ละปีงบประมาณ 
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญและสนับสนนุงบประมาณที่ใช้ในการด าเนินการ 
แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : ติดตามการด าเนินงานดท าแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่ส าคัญ
ให้ครอบคลุมต าแหน่งเปูาหมายที่ก าหนดในแต่ละปีงบประมาณ 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคั  

(Key Performance Indicators – KPIs Template) 
 
ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ : CSF 3 สร้างและพัฒนาระบบการพัฒนาบุคลากรตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
ตัวชี้วัด : KPI 3 จ านวนต าแหน่ง/สายงานที่มีการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร (Trainning Roadmap) ตามเส้นทางความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ  
เป้าหมาย : ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร (Trainning Roadmap) ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสาย
อาชีพได้ครอบคลุมทุกสายงานภายในปีงบประมาณ 2565 
การรายงานผล : ปีงบประมาณ 2562 - 2565 
หน่วยงานที่ด าเนนิงาน : กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล (พบ.) 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ค าอธิบายตัวชี้วัด :   
 แผนความก้าวหน้าสายอาชีพ (Career Path Development) หมายถึง การวางแผนเพื่อการจัดการสายอาชีพ 
(Career Management) โดยองค์กรวางระบบ และกระบวนการต่าง ๆ เพื่อรักษา พัฒนา และใช้บุคลากรในองค์กรให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด หรือ หมายถึงแผนอาชีพของบุคลากรในองค์กรที่ก าหนดขึ้นจากสิ่งที่บุคลากรในองค์กรอยากจะเป็น          
หรืออยากจะท าในอนาคต ซึ่งจะมีทั้งแผนระยะยาว 5 – 10 ปี และแผนระยะสั้น 1 – 2 ปี 
 แผนการพัฒนาบุคลากร (Trainning Roadmap) ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ หมายถึง แผนที่แสดงเส้นทางการ
ฝึกอบรมบุคลากรที่ก าหนดไว้อย่างเป็นระบบ โดยการระบุว่าบุคลากรแต่ละต าแหน่ง แต่ละวิชาชีพควรได้รับการพัฒนาและ
ฝึกอบรมเรื่องอะไรบ้างและเมื่อไร 
 
แนวทางการด าเนินงาน :  

1. แต่งตั้งคณะท างานจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร (Trainning Roadmap) ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
ให้ครอบคลุมทุกสายงาน 

2. ก าหนดต าแหน่ง/สายงาน จัดล าดับความส าคัญต าแหน่ง/สายงาน ที่จะจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร (Trainning 
Roadmap) 

3. ประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร (Trainning Roadmap) ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพที
ละต าแหน่ง/สายงาน จนครอบคลุมทุกต าแหน่ง/สายงานในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

4. ส ารวจ ทบทวน ปรับปรุง แผนการพัฒนาบุคลากร (Trainning Roadmap) ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ทีด่ าเนินการแล้วเสร็จในแต่ละต าแหน่ง/สายงาน   

5. ขออนุมัติและประกาศใช้แผนเส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพที่แล้วเสร็จในแต่ละปีงบประมาณ เพื่อน าไปด าเนินการ
พัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานต่อไปอย่างเป็นรปูธรรม 

 
สูตรการค านวณ :  จ านวนนับของต าแหน่ง/สายงานที่ด าเนินการจดัท าแผนการพัฒนาบคุลากร (Trainning Roadmap)  
ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพแล้วเสร็จและไดร้ับการอนุมตัิให้น าไปด าเนินการ 
เกณฑ์การให้คะแนน : รายละเอยีดเปูาหมายและ HR Scorecard Template ที่ก าหนดขึ้นในแต่ละปีงบประมาณ 
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : ผู้บริหารให้ความส าคัญ และสนับสนุนงบประมาณในการด าเนินการอย่างเพียงพอและต่อเนื่อง 
แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : แผนการพัฒนาบุคลากร (Trainning Roadmap) ตามเส้นทางความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพ 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคั  
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ : CSF 4 สร้างและพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้และการจัดการความรู้ 
ตัวชี้วัด : KPI 4 จ านวนสื่อการเรียนรู้อิเล็กทรอนิกส์ที่พัฒนาขึ้นเพื่อการเรียนรู้ส าหรับบุคลากร สป.รง. 
เป้าหมาย : ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานพัฒนาสื่อการเรียนรู้อิเล็กทรอนิกส์สนับสนุนการเรียนรู้ส าหรับบุคลากร สป.รง. 
การรายงานผล : ปีงบประมาณ 2562 - 2565 
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล (พบ.) และศูนยเ์ทคโนยสีารสนแทศและการสื่อสาร (ศทส.) 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ค าอธิบายตัวชี้วัด :   
 เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology – IT) คือการประยุกต์ใช้คอมพิวเตอร์และอุปกรณ์โทรคมนาคม 
เพื่อจัดเก็บ ค้นหา ส่งผ่าน และจัดด าเนินการข้อมูล ซึ่งมักเกี่ยวข้องกับกิจกรรมต่าง ๆ ในองค์กร 

ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้ คือการน าคอมพิวเตอร์และอุปกรณ์โทรคมนาคมที่ถูกพัฒนาขึ้น 
เพื่อสนับสนุนการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะการเรียนรู้ การพัฒนาและฝึกอบรม ซึ่งจะช่วยให้การ
บริหารทรัพยากรบุคคลเกิดประสิทธิภาพ เช่น การค้นหาข้อมูลข่าวสารเพื่อการเรียนรู้ การผลิตสื่ออิเล็กทรอนิกส์เพื่อการเรียนรู้ 
การผลิตแอปพลิเคชั่นเพ่ือการเรียนรู้ 
 
แนวทางการด าเนินงาน :  

1. แต่งตั้งคณะท างานพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้  และประชุมมอบหมายหน้าที่ความ
รับผิดชอบ 

2. จัดท าแผนพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้ ซึ่งก าหนดหลักสูตร หัวข้อวิชา ประเภท 
สื่อการเรียนรู้ ที่จะด าเนินการพัฒนาขึ้น 

3. ด าเนินการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้ตามแผนที่ก าหนด เช่น การค้นหาข้อมูล
ข่าวสารเพื่อการเรียนรู้ การผลิตสื่ออิเล็กทรอนิกส์เพื่อการเรียนรู้ การผลิตแอปพลเิคชั่นเพ่ือการเรียนรู้ 

4. ทดลองใช้ระบบการค้นหาข้อมูลข่าวสารเพื่อการเรียนรู้  สื่ออิเล็กทรอนิกส์เพื่อการเรียนรู้  แอปพลิเคช่ันเพื่อการ
เรียนรู้ ที่จัดท าข้ึน และปรับปรุงแก้ไขจนเหมาะสมกับการเรียนรู้ การพัฒนาของบุคลากร สป.รง. 

5. ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าถึงและใช้ระบบการค้นหาข้อมูลข่าวสารเพื่อการเรียนรู้  สื่ออิเล็กทรอนิกส์เพื่อการ
เรียนรู้  แอปพลิเคช่ันเพื่อการเรียนรู้  อย่างทั่วถึง และประเมินผลการเรียนรู้ เพื่อน าไปปรับปรุงแก้ไข 
อย่างต่อเนื่อง 

สูตรการค านวณ :  จ านวนนับระบบการค้นหาข้อมูลข่าวสารเพื่อการเรียนรู้  สื่ออิเล็กทรอนิกส์เพื่อการเรียนรู้  แอปพลิเคช่ัน
เพื่อการเรียนรู้ ที่พัฒนาขึ้นเพ่ือสนับสนุนการเรียนรู้ของบุคลากร สป.รง. 
เกณฑ์การให้คะแนน : รายละเอียดเปูาหมายและ HR Scorecard Template ที่ก าหนดขึ้นในแต่ละปีงบประมาณ 
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : ผู้บริหารให้ความส าคญั และให้การสนบัสนุนทรัพยากรในการด าเนินการอยา่งเพียงพอ 
แหล่งข้อมลู และวิธีการจัดเก็บขอ้มูล : ติดตามความก้าวหน้าในการพัฒนาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู ้
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคั  
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลกัแห่งความส าเร็จ : CSF 4 สรา้งและพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรูแ้ละการจัดการความรู้ 
ตัวชี้วัด : KPI 5 จ านวนของบุคลากรที่เข้ารับการเรยีนรู้ทางอิเล็กทรอนิกส์  
เป้าหมาย : บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานเข้าถึงและเรียนรู้ผ่านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้ 
เช่น ระบบการค้นหาข้อมูลข่าวสารเพื่อการเรียนรู้  สื่ออิเล็กทรอนิกส์เพื่อการเรียนรู้  แอปพลิเคชั่นเพ่ือการเรียนรู้ 
การรายงานผล : ปีงบประมาณ 2562 - 2565 
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล (พบ.) 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ค าอธิบายตัวชี้วัด :  

ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้ คือการน าคอมพิวเตอร์และอุปกรณ์โทรคมนาคมที่ถูกพัฒนาขึ้นเพื่อสนับสนุนการ
ด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะการเรียนรู้ การพัฒนาและฝึกอบรม ซึ่งจะช่วยให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเกิด
ประสิทธิภาพ เช่น การค้นหาข้อมูลข่าวสารเพื่อการเรียนรู้ การผลิตสื่ออิเล็กทรอนิกส์เพื่อการเรียนรู้ การผลิตแอปพลิเคช่ันเพื่อการเรียนรู้ 
เป็นต้น 

เจตนารมณ์ของการวัดตามตัวช้ีวัดผลการด าเนินงานหลัก (KPI) รายการนี้ เพื่อวัดผลสัมฤทธิ์ คือผลลัพธ์จากการ
พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้ ขึ้น และบุคลากรสามารถเข้าถึงและเรียนรู้ผ่านระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้  เช่น ระบบการค้นหาข้อมูลข่าวสารเพื่อการเรียนรู้   สื่ออิเล็กทรอนิกส์เพื่อการเรียนรู้  
แอปพลิเคชั่นเพ่ือการเรียนรู้ ได้จริง และเกิดผลอย่างเป็นรูปธรรม 
 
แนวทางการด าเนินงาน :  

1. ด าเนินการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้ตามแผนที่ก าหนด เช่น การค้นหาข้อมูล
ข่าวสารเพื่อการเรียนรู้ การผลิตสื่ออิเล็กทรอนิกส์เพื่อการเรียนรู้ การผลิตแอปพลิเคช่ันเพื่อการเรียนรู้  เป็นต้น 
ผ่านการทดลองใช้ และการปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสมต่อการเรียนรู้ของบุคลากร สป.รง. 

2. ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากร สป.รง. เข้าถึงและเรียนรู้ผ่านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้
ดังกล่าว 

3. ติดตามวัดจ านวนบุคลากรที่สามารถเข้าถึงและการเรียนรูผ้่านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้ได้ 
4. ค านวณผลลัพธ์การด าเนินงานตามตัวช้ีวัด และประเมินความพึงพอใจเพื่อน ามาปรับปรุงแก้ไขระบบให้มีความ

สมบูรณ์ 
5. ด าเนินการอย่างต่อเนื่อง และเป็นรูปธรรม 

สูตรการค านวณ :  จ านวนนับของบุคลากร สป.รง. ทีเ่ข้าถึงและเรียนรู้ผ่านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู ้
ในแต่ละปีงบประมาณ 
เกณฑ์การให้คะแนน : รายละเอยีดเปูาหมายและ HR Scorecard Template ที่ก าหนดขึ้นในแต่ละปีงบประมาณ 
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : ได้รบังบประมาณสนบัสนุนในการด าเนินงานอย่างเพียงพอ 
แหล่งข้อมลู และวิธีการจัดเก็บขอ้มูล : ติดตามความก้าวหน้าในการพัฒนาระบบสมรรถนะบุคลากร 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคั  
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลกัแห่งความส าเร็จ : CSF 5 พัฒนาการสื่อสารงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อสรา้งการรับรู้และความเข้าใจ 
ทีถู่กต้องแก่บุคลากรอย่างครอบคลุมและทั่วถึง 
ตัวชี้วัด : KPI 6 จ านวนของบุคลากรที่เข้าถึงและรับรู้ข้อมูล ข่าวสาร และองค์ความรู้ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เผยแพร่ในองค์กร
อย่างทั่วถึง 
เป้าหมาย : รายละเอียดเปูาหมายตามแผนกลยุทธ์ด้านการบรหิารทรัพยากรบุคคล ตารางที่ 8 
การรายงานผล : ปีละ 2 ครั้ง 
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : ทุกกลุ่มงานในกองบริหารทรัพยากรบุคคล 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ศูนย์เทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร (ศทส.) และศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต (ศปท.) 
ค าอธิบายตัวชี้วัด :   
 การสื่อสารงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง หน่วยงานที่รับผิดชอบกิจกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ด าเนินการผลิตข้อมูล ข่าวสาร ตลอดจนองค์ความรู้เกี่ยวกับ
การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ถูกต้อง ชัดเจน และส่งข้อมูลข่าวสารและองค์ความรู้ดังกล่าวผ่านสื่อและช่องทาง 
การสื่อสารต่าง ๆ ในองค์กรที่มีประสิทธิภาพ เพื่อให้บุคลากร สป.รง. ที่รับรู้ข้อมูลข่าวสารและองค์ความรู้ดังกล่าว เกิดความรู้ 
ความเข้าใจท่ีถูกต้องเกี่ยวกับการด าเนินงานด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 ทั้งนี้ ปรากฏผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กรว่า สป.รง. ด าเนินการพัฒนา 
กิจกรรมด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากรมาอย่างต่อเนื่อง แต่บุคลากรไม่ได้รับรู้ข้อมูลข่าวสาร และขาดองค์ความรู้เกี่ยวกับ
การบริหารและพัฒนาบุคลากรของ สป.รง. ที่ได้ด าเนินการไป จนมีความเข้าใจที่ไม่ถูกต้อง และคลาดเคลื่อนจากข้อเท็จจริง 
สป.รง. จึงปรับกลยุทธ์โดยการสื่อสารให้บุคลากรรับรู้และสร้างความเข้าใจที่ถูกต้องให้ครอบคลุมและทั่วถึงต่อไป 
แนวทางการด าเนินงาน : 

1. หน่วยงานที่รับผิดชอบกิจกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องการบริหารและพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ร่วมกันก าหนดแผนการด าเนินงานและแนวทางการสื่อสารด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2. หน่วยงานท่ีรับผิดชอบกิจกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องการบริหารและพัฒนาบุคลากร ผลิตข้อมูล ข่าวสาร ตลอดจน
องค์ความรู้เกี่ยวกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ถูกต้อง ชัดเจน 

3. พัฒนาสื่อ เลือกช่องทางการสื่อสารที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
4. ส่งผ่านข้อมูล ข่าวสาร ตลอดจนองค์ความรู้เกี่ยวกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ผลิตขึ้น ผ่านสื่อ 

ช่องทางการสื่อสารที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพข้างต้น 
5. ติดตามการด าเนินการสื่อสาร วัดผล และประเมินผล เพื่อรายงานให้ผู้บริหารรับทราบ และปรับปรุงแก้ไข 

การด าเนินการสื่อสารอย่างต่อเนื่อง 
สูตรการค านวณ : จ านวนนับของบุคลากรที่เข้าถึงและรับรู้ข้อมูล ข่าวสาร และองค์ความรู้ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ผ่านสื่อและช่องทางการสื่อสารต่าง ๆ ภายในและภานนอกส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน    
เกณฑ์การให้คะแนน :  รายละเอยีดตาม HR Scorecard Template ที่ก าหนดขึ้นในแต่ละปีงบประมาณ 
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ :  

1. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการสื่อสารด้านการบริหารและพัฒนาททรัพยากรบุคคล และอนุมัติงบประมาณ
สนับนนุน  

2. หน่วยงานท่ีรับผิดชอบให้ความร่วมมือในการด าเนินงานอย่างต่อเนือ่ง 
แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : รายงานการติดตามและประเมินผลการด าเนินงานสื่อสารฯ ประจ าปี 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคั  

(Key Performance Indicators – KPIs Template) 
 
ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ : CSF 6 ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
อย่างมืออาชีพด้วยวิธีการที่หลากหลาย 
ตัวชี้วัด : KPI 7 ร้อยละของบุคลากรที่ไดร้ับการพัฒนาเพื่อเพิม่ประสิทธภิาพการปฏิบตัิงานอย่างมืออาชีพ 
เป้าหมาย :  บุคลากร สป.รง. ทุกระดับมีสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมืออาชีพและมี
ประสิทธิภาพ  
การรายงานผล : ปีละ 2 ครั้ง 
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล (พบ.) 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานสังกัดส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน 
ค าอธิบายตัวชี้วัด :  
 การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กรรมวิธีต่าง ๆ ที่จะมุ่งเพิ่มเติมความรู้ ความช านาญ และประสบการณ์ เพื่อให้บุคลากร
ในหน่วยงานสามารถปฏิบัติงานตามหน้าท่ีความรับผิดชอบได้เป็นอย่างดี นอกจากน้ี การพัฒนาบุคลากรยังมุ่งหมายที่จะพัฒนา
ทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานให้เป็นไปในทางที่ดี มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน  
 ความเป็นมืออาชีพ (Professional) หมายถึง การมีความรอบรู้ เช่ียวชาญช านาญพิเศษในวิชาชีพของตน สามารถ
ปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานอย่างถูกต้อง มีไหวพริบในการจัดการแก้ไขปัญหาได้อย่างรวดเร็ว แม่นย า และลงมือท าอย่างจริงจัง 
มุ่งมั่นตั้งใจให้เกิดผลงานท่ีดีที่สุด 
แนวทางการด าเนินงาน :  

1. หน่วยงานที่รับผิดชอบงานการพัฒนาบุคลากรของ สป.รง. ด าเนินการส ารวจหาความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร 
ด้วยการประเมินความต้องการการพัฒนา (Training Needs Assessment) หรือการประเมินสมรรถนะของบุคลากร
เพื่อการพัฒนาบุคลากร (Competency Needs) 

2. หน่วยงานที่รับผิดชอบงานการพัฒนาบุคลากร และหน่วยงานอื่นในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ร่วมกันวางแผน และ
ออกแบบหลักสูตรการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน หรือปิดช่องว่างสมรรถนะของบุคลากร 
(Competency Gap) 

3. ด าเนินการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรและหลักสูตรที่ก าหนด 
4. ติดตาม ประเมินผลการด าเนินงานการพัฒนาบุคลากร 
5. รายงานผลการพัฒนาบุคลากรให้ผู้บริหารทราบ 

สูตรการค านวณ :   
                 จ านวนบุคลากรทีไ่ด้รับการพัฒนาเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ   x 100 
                                           จ านวนบุคลากร สป.รง. ทั้งหมด ในปีงบประมาณ 
เกณฑ์การให้คะแนน :  รายละเอยีดตาม HR Scorecard Template ที่ก าหนดขึ้นในแต่ละปีงบประมาณ 
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ :  

1. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรในองค์กร และให้การสนับสนุนงบประมาณในการด าเนินการ  
2. หน่วยงานท่ีรับผิดชอบให้ความร่วมมือในการส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการพัฒนาตามแผนที่ก าหนด 

แหล่งข้อมลู และวิธีการจัดเก็บขอ้มูล:  รายงานผลการด าเนินงานการพัฒนาบุคลากรของ สป.รง. 
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ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ : CSF 6 ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
อย่างมืออาชีพด้วยวิธีการที่หลากหลาย 
ตัวชี้วัด : KPI 8 จ านวนรูปแบบ/วธิีการพัฒนาบุคลากรที่น ามาใช้อยา่งหลากหลาย 
เป้าหมาย :  บุคลากร สป.รง. ทุกระดับได้รับการพัฒนาให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมืออาชีพและมีประสิทธิภาพ ด้วยวิธีการ
ที่หลากหลาย 
การรายงานผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล (พบ.) 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานสังกัดส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน 
ค าอธิบายตัวชี้วัด :  
 เทคนิคการฝึกอบรม หมายถึง วิธีการ เครื่องมือ หรือกิจกรรม ที่ใช้ในการติดต่อสื่อสารและสื่อความหมายระหว่าง
วิทยากรและผู้เข้ารับการฝึกอบรม หรือระหว่างผู้เข้ารับการฝึกอบรมด้วยกัน หรือระหว่างบุคคลอื่นใดที่เกี่ยวข้องกับการฝึกอบรม
ซึ่งเกิดขึ้นในกระบวนการฝึกอบรมเพื่อก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ความรู้ ทักษะ และเจตคติของผู้เข้ารับการฝึกอบรม
ในระดับที่ต้องการ 
 วิธีการพัฒนาบุคลากร หมายถึง เทคนิค วิธีการ เครื่องมือ หรือกิจกรรมที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ 
เจตคติ ตลอดจนสมรรถนะที่จ าเป็น ซึ่งการฝึกอบรมเป็นวิธีการหนึ่งในการพัฒนาบุคลากร ในที่นี้  สป.รง. จะพิจารณาเลือกใช้
วิธีการที่หลากหลายในการพัฒนาบุคลากร นอกเหนือจากการฝึกอบรม โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้บุคลากร สป.รง. เกิดการเรียนรู้
อย่างทั่วถึง ประหยัดค่าใช้จ่ายขององค์กร และบรรลุวัตถุประสงค์การเรียนรู้ตามที่องค์กรต้องการ เช่น การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
การสอนงาน การใช้ระบบพ่ีเลี้ยง การติดตามผู้บังคับบัญชา การเสวนา การเรียนรู้จากผู้เช่ียวชาญในองค์กร 
 
แนวทางการด าเนินงาน :  

1. จัดตั้งคณะท างานก าหนดรูปแบบวิธีการพัฒนาบุคลากรที่หลากหลาย และก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบ 
2. คัดเลือกรูปแบบ/วิธีการพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสม นอกเหนือจากการฝึกอบรม ที่สามารถน าไปใช้ในพัฒนา

บุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
3. ก าหนดรายละเอียดหัวข้อวิชา วิธีการที่เหมาะสม การน าไปใช้ประโยชน์ และการประเมินผล 
4. น ารูปแบบ/วิธีการที่คัดเลือกไปทดลองใช้ในการพัฒนาบุคลากร 
5. ปรับปรุงและพัฒนารูปแบบ/วิธีการพัฒนาบุคลากรอย่างจริงจังและต่อเนื่อง 

สูตรการค านวณ :  จ านวนนับวิธีการพัฒนาบุคลากรที่น ามาใช้ในการพัฒนาบุคลากรได้อย่างมีประสทิธิภาพ 
เกณฑ์การให้คะแนน : รายละเอยีดตาม HR Scorecard Template ที่ก าหนดขึ้นในแต่ละปีงบประมาณ 
ปัจจัยแหง่ความส าเร็จ :  

1. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรในองค์กร และให้การสนับสนุนงบประมาณในการด าเนินการ  
น าวิธีการพัฒนาบุคลากรที่หลากหลายมาปรับใช้ในการพัฒนาบุคลากรขององค์กร  

2. หน่วยงานที่รับผิดชอบให้ความร่วมมือในการน าวิธีการพัฒนาบุคลากรที่หลากหลายมาปรับใ ช้ในการพัฒนา
บุคลากรขององค์กรและหน่วยงาน  

แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : รายงานการประเมินผลการน าวิธีการพัฒนาบุคลากรที่หลากหลายมาปรับใช้ในการพัฒนา
บุคลากรขององค์กรและหน่วยงาน 
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ปัจจัยหลกัแห่งความส าเร็จ : CSF 7 ส่งเสริมการจัดการความรู้ในองค์กรอย่างเป็นระบบ 
ตัวชี้วัด : KPI 9 จ านวนองค์ความรู้ที่จ าเป็นและสอดคล้องกับประเดน็ยุทธศาสตร์ 
เป้าหมาย : การจัดการความรู้ในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานสามารถสนับสนุนการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ สป.รง. ได้
อย่างเป็นระบบ 
การรายงานผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล (พบ.) 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานสังกัดส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน 
ค าอธิบายตัวชี้วัด :  
 องค์ความรู้ หรือคู่มือการปฏิบัติงาน หมายถึง วิธีการจัดเก็บความรู้ที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานที่เกิดจากการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคลากรในองค์กร หรือการถ่ายทอดความรู้จากผู้มีประสบการณ์ หรือผู้เชี่ยวชาญในองค์กร 
ในด้านต่าง ๆ  แก่บุคลากรในองคก์ร ซึ่งสอดคล้องและจ าเป็นกับการปฏิบตัิงานตามยุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์องค์กรใหป้ระสบความส าเร็จ 
เพื่อธ ารงรักษาองค์ความรู้ที่เป็นความรู้ในตัวบุคคล (Tacit Knowledge) ไว้ในองค์กร โดยจัดเก็บในรูปของความรู้ที่ปรากฏ 
ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) ได้แก่องค์ความรู้ คลังความรู้ หรือคู่มือการปฏิบัติงาน เป็นต้น 

นวัตกรรม หมายถึง การเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญเพื่อปรับปรุงผลิตภัณฑ์ บริการ แผนงาน กระบวนการ การปฏิบัติการ 
และรูปแบบการให้บริการของส่วนราชการ เพื่อสร้างคุณค่าใหม่ให้แก่ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้เสีย ทั้งนี้ นวัตกรรมควรน าไปสู่
มิติใหม่ในการด าเนินการ 
 การสร้างนวัตกรรมเป็นการรับเอาความคิด กระบวนการ เทคโนโลยี ผลิตภัณฑ์ หรือแนวทางในการด าเนินงาน       
ซึ่งอาจเป็นของใหม่ หรือน ามาปรับเพื่อการใช้งานในรูปแบบใหม่ 
 
แนวทางการด าเนินงาน :  

1. คณะกรรมการจัดการความรู้ประชุมร่วมกันเพื่อก าหนดความรู้ที่ต้องการจัดเก็บในแต่ละปีงบประมาณ โดยองค์ความรู้
เหล่านั้นต้องสอดคล้องและจ าเป็นกับการปฏิบัติงานตามกลยุทธ์ให้ประสบความส าเร็จ และจัดท าแผนการจัดการความรู้
ประจ าปีงบประมาณ 

2. ด าเนินการตามแผนการจัดการความรู้ เพื่อจัดกิจกรรม จัดเก็บ รวบรวมความรู้ที่เกิดจากกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ หรือ
จากการถ่ายทอดความรู้จากผู้รู้ในองค์กร ในรูปแบบต่าง ๆ  ที่เหมาะสมและสอดคล้องกับงบประมาณ 

3. เผยแพร่ความรู้ได้แก่องค์ความรู้ คลังความรู้ หรือคู่มือการปฏิบัติงานที่จัดเก็บ แก่บุคลากรในองค์กรเพื่อเรียนรู้ 
สูตรการค านวณ : จ านวนนับขององค์ความรู้หรือคู่มือการปฏิบัติงานท่ีสอดคล้องกับยุทธศาสตร์องค์กร 
เกณฑ์การให้คะแนน : รายละเอียดตาม HR Scorecard Template ที่ก าหนดขึ้นในแต่ละปีงบประมาณ 
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ :  

1. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการจัดการความรู้ในองค์กร และให้การสนับสนุนงบประมาณในการจัดเก็บความรู้  
ในรูปองค์ความรู้ หรือคู่มือการปฏิบัติงาน 

2. หนว่ยงานท่ีรับผิดชอบให้ความร่วมมือในการจัดเก็บความรู้ในรูปองค์ความรู้ หรือคู่มือการปฏิบัติงาน 
แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : การติดตามการด าเนินงานการจัดการความรู้ในองค์กร 
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ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ : CSF 8 ปลูกฝังจิตส านึกบุคลากรอย่างต่อเนื่องให้ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ และมีจิต
บริการในการปฏิบัติราชการ 
ตัวชี้วัด : KPI 10 จ านวนโครงการ/กิจกรรม เพื่อปลูกฝังจิตส านักบุคลากรอย่างต่อเนื่องให้ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม 
จรรยาบรรณ และมีจิตบริการในการปฏิบัติราชการ ที่ด าเนินการแล้วเสร็จในปีงบประมาณ 
เป้าหมาย : บุคลากร สป.รง. ยึดมัน่ในคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ และมีจติบริการในการปฏบิัตริาชการ 
การรายงานผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : ศูนย์ปฏบิัติการต่อต้านการทุจริต 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในสังกัดส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน 
ค าอธิบายตัวชี้วัด :   
 โครงการ/กิจกรรมเพื่อปลูกฝังจิตส านึกบุคลากรอย่างต่อเนื่องให้ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ และมีจิต
บริการในการปฏิบัติราชการ หมายถึง หน่วยงานที่รับผิดชอบงานการจัดโครงการ/กิจกรรมเพื่อปลูกฝังจิตส านึกบุคลากร 
อย่างต่อเนื่องให้ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ และมีจิตบริการในการปฏิบัติราชการ และ สป.รง. สามารถด าเนินงาน
ตามโครงการ/กิจกรรมดังกล่าวได้ส าเร็จตามตัวช้ีวัดและค่าเปูาหมายที่ก าหนด ในแต่ละปีงบประมาณ 
 
แนวทางการด าเนินงาน : 

1. หน่วยงานที่รับผิดชอบจัดท าแผนปฏิบัติการ ซึ่งประกอบด้วยโครงการ/กิจกรรมเพื่อปลูกฝังจิตส านึกบุคลากรอย่างต่อเนื่อง
ให้ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ และมีจิตบริการในการปฏิบัติราชการ 

2. หน่วยงานที่รับผิดชอบและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องใน สป.รง. ด าเนินงานตามโครงการ/กิจกรรมที่ก าหนด โดยมุ่งผลสัมฤทธิ์
ตามตัวช้ีวัด และค่าเปูาหมายที่ก าหนดในแผนปฏิบัติการในแต่ละปีงบประมาณ 

3. หน่วยงานที่รับผิดชอบด าเนินการติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานด้านการปลูกฝังจิตส านึกบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
ให้ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ และมีจิตบริการในการปฏิบัติราชการ 

4. จัดท ารายงานผลการด าเนินงานทุก 6 เดือน เพื่อให้ทราบสถานะการปฏิบัติงานตามโครงการ/กิจกรรม ที่ก าหนดในแผนฯ 
5. น าผลการด าเนินงานไปปรับปรุงแก้ไขการด าเนินงานในปีต่อไป 

สูตรการค านวณ :  จ านวนนับโครงการ/กิจกรรม เพื่อปลูกฝังจิตส านึกบุคลากรอย่างต่อเนื่องให้ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม 
จรรยาบรรณ และมีจิตบริการในการปฏิบัติราชการ ท่ีด าเนินการแล้วเสร็จในปีงบประมาณ  
เกณฑ์การให้คะแนน : รายละเอียดตาม HR Scorecard Template ที่ก าหนดขึ้นในแต่ละปีงบประมาณ 
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : ผู้บริหารให้ความส าคญั และให้การสนบัสนุนทรัพยากรในการด าเนินการ 
แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : ติดตาม ประเมินผลความก้าวหน้าในการด าเนินงานตามแผน 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคั  
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลกัแห่งความส าเร็จ : CSF 9 ด าเนินมาตรการปูองกันการกระท าผดิวินัยอย่างจริงจัง 
ตัวชี้วัด : KPI 11 จ านวนบุคลากรที่ได้รับการเสริมสรา้งให้มีวินัยและปูองกันไม่ให้กระท าผิดวินัย 
เป้าหมาย : รายละเอียดเปูาหมายตามแผนกลยุทธ์ด้านการบรหิารทรัพยากรบุคคล ตารางที่ 8 
การรายงานผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กลุ่มงานวินัย (วน.) 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในสังกัดส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน 
ค าอธิบายตัวชี้วัด :   
 การเสริมสร้างและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีวินัยและปูองกันไม่ให้กระท าผิดวินัย หมายถึง ส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงานด าเนินการตามที่ส านักนายกรัฐมนตรี มีหนังสือที่ นร 1011/ว 43 ลงวันที่ 30 กันยายน 2553 ก าหนดให้ส่วนราชการ
ด าเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการเสริมสร้างและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีวินัยและปูองกันไม่ให้กระท าผิดวินัย 
 หน่วยงานที่รับผิดชอบสามารถด าเนินการปูองกันการกระท าผิดวินัยในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน สามารถด าเนินงาน
ตามโครงการ/กิจกรรมด าเนินการปูองกันการกระท าผิดวินัยได้ส าเร็จตามตัวชี้วัดและค่าเปูาหมายที่ก าหนดตามแผนปูองกัน 
การกระท าผิดวินัยของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานในแต่ละปีงบประมาณ 
 
แนวทางการด าเนินงาน : 

1. แต่งตั้งคณะท างานในการด าเนินการปูองกันการกระท าผิดวินัย 
2. จัดท าแผนด าเนินการฯ 
3. ขอความเห็นชอบแผนฯ 
4. ด าเนินการตามแผนฯ และติดตาม วัดผล ประเมินผลการด าเนินงานตามตัวช้ีวัดที่ก าหนด 
5. สรุปผลการด าเนินการตามแผนฯ 

สูตรการค านวณ : จ านวนนับของบุคลากรที่ได้รับการเสริมสร้างให้มีวินัยและปูองกันไม่ให้กระท าผิดวินัยตามแผนฯ  
ในแต่ละปีงบประมาณ 
เกณฑ์การให้คะแนน : รายละเอียดตาม HR Scorecard Template ที่ก าหนดขึ้นในแต่ละปีงบประมาณ 
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : ผู้บริหารให้ความส าคญั และให้การสนบัสนุนทรัพยากรในการด าเนินการ 
แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : ติดตาม ประเมินผลความก้าวหน้าในการด าเนินงานตามแผนปูองกันการกระท าผิดวินัย       
ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
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ปัจจัยหลกัแห่งความส าเร็จ : CSF 10 ด าเนินมาตรการปูองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบอย่างต่อเนื่อง  
ตัวชี้วัด : KPI 12 จ านวนบุคลากรของหน่วยงานในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานที่เข้าร่วมการฝึกอบรมเสริมสร้างประสิทธิภาพ
การท างาน 
เป้าหมาย : สป.รง. ด าเนินมาตรการปูองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบอย่างต่อเนื่อง และบุคลากรของหน่วยงานในสังกัดส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานที่เข้าร่วมการฝึกอบรมภายใต้ช่ือโครงการเสริมสร้างประสิทธิภาพการท างานหรือโครงการอื่นใด 
ที่เกี่ยวข้องกับการปูองกันและแก้ไขปัญหาการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
การรายงานผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงานที่ด าเนนิงาน : ศูนย์ปฏบิัติการต่อต้านการทุจริต (ศปท.) 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง :  ทุกหน่วยงานในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ค าอธิบายตัวชี้วัด :  
 มาตรการปูองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ หมายถึง การด าเนินการตามค าสั่งคณะรักษาความสงบแห่งชาติ 
 ฉบับที่ 69/2557 ลงวันที่ 18 มิถุนายน พ.ศ. 2557 เรื่อง มาตรการปูองกันและแก้ไขปัญหาการทุจริตและประพฤติมิชอบ  
ให้ทุกส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐก าหนดมาตรการหรือแนวทางการปูองกันและแก้ไขปัญหาการทุจริตและประพฤติมิ
ชอบในส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐ โดยมุ่งเน้นธรรมาภิบาลในการบริหารงาน 
   
แนวทางการด าเนินงาน :   

1. ศปท. จัดท าแผนกลยุทธ์เสรมิสรา้งคุณธรรม จริยธรรมและต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ ในแต่ละปีงบประมาณ 
และมีการจัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปีเพื่อเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมและต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

2. ศปท. และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องใน สป.รง. ด าเนินงานและให้ความร่วมมือในการด าเนินการตามโครงการ/
กิจกรรมเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมและต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ ตัวช้ีวัด และค่าเปูาหมาย 
ที่ก าหนดในแผนปฏิบัติการประจ าปีในแต่ละปีงบประมาณ 

3. ศปท. ด าเนินการติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานด้านการพัฒนาบุคลากรของแต่ละหน่วยงานทุกเดือน 
4. จัดท ารายงานการด าเนินงานทุก 6 เดือน เพื่อให้ทราบสถานการณ์ปฏิบัติงานตามแผนการพัฒนาบุคลากร 

ในแต่ละปีงบประมาณ 
สูตรการค านวณ :  จ านวนนับบุคลากรของหน่วยงานในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานท่ีเข้าร่วมการฝึกอบรมเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพการท างาน หรือโครงการอื่นใดที่เกี่ยวข้องกับการปูองกันและแก้ไขปัญหาการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
เกณฑ์การให้คะแนน : รายละเอียดเปูาหมายและ HR Scorecard Template 
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญและสนับสนนุงบประมาณที่ใช้ในการด าเนินงาน 
แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : รายงานการด าเนินงานทุก 6 เดือน 



แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) 99 

 

รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคั  
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลกัแห่งความส าเร็จ : CSF 10 ด าเนินมาตรการปูองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบอย่างต่อเนื่อง  
ตัวชี้วดั : KPI 13 จ านวนครั้งในการอบรมหรือส่งบุคลากรเข้าอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะและองค์ความรู้เชิงสรา้งสรรค์ด้านการ
ปูองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
เป้าหมาย : สป.รง. ด าเนินการอบรมหรือส่งบุคลากรเข้าอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะและองค์ความรู้เชิงสร้างสรรค์ด้านการปูองกัน
การทุจริตและประพฤติมิชอบ 
การรายงานผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : ศูนย์ปฏบิัติการต่อต้านการทุจริต (ศปท.) 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง :  ทุกหน่วยงานในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ค าอธิบายตัวชี้วัด :  
 มาตรการปูองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ หมายถึง การด าเนินการตามค าสั่งคณะรักษาความสงบแห่งชาติ  
ฉบับที่ 69/2557 ลงวันที่ 18 มิถุนายน พ.ศ. 2557 เรื่อง มาตรการปูองกันและแก้ไขปัญหาการทุจริตและประพฤติมิชอบ  
ให้ทุกส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐก าหนดมาตรการหรือแนวทางการปูองกันและแก้ไขปัญหาการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
ในส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐ โดยมุ่งเน้นธรรมาภิบาลในการบริหารงาน 
   
แนวทางการด าเนินงาน :   

1. ศปท. จัดท าแผนกลยุทธ์เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมและต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ ในแต่ละ
ปีงบประมาณ และมีการจัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปีเพื่อเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมและต่อต้านการทุจริต
และประพฤติมิชอบ 

2. ศปท. และหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องใน สป.รง. ด าเนินงานการอบรมหรือส่งบุคลากรเข้าอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะ
และองค์ความรู้เชิงสร้างสรรค์ด้านการปูองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

3. ศปท. ด าเนินการติดตาม ประเมินผลการด าเนินงาน 
4. จัดท ารายงานการด าเนินงานทุก 6 เดือน เพื่อให้ทราบสถานการณ์ด าเนินงานอบรมหรือส่งบุคลากรเข้าอบรม 

เพื่อพัฒนาสมรรถนะและองค์ความรู้เชิงสร้างสรรค์ด้านการปูองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
สูตรการค านวณ :  จ านวนครั้งของการด าเนินการฝึกอบรมหรือส่งบุคลากรเข้าอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะและองค์ความรู้  
เชิงสร้างสรรค์ด้านการปูองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
เกณฑ์การให้คะแนน : รายละเอียดเปูาหมายและ HR Scorecard Template 
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญและสนับสนนุงบประมาณที่ใช้ในการด าเนินงาน 
แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : รายงานการด าเนินงานทุก 6 เดือน 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคั  
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลกัแห่งความส าเร็จ : CSF 11 วางระบบประเมินความเสี่ยงเพือ่การปูองกันการทุจริตและประพฤตมิิชอบ  
ตัวชี้วัด : KPI 14 จ านวนกระบวนงานที่ได้รับการประเมินความเสี่ยงเพื่อการปูองกันการทุจริตและประพฤตมิชิอบ 
เป้าหมาย : สป.รง. ด าเนินประเมินความเสี่ยงเพื่อการปูองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบในกระบวนงานส าคัญ 
การรายงานผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : ศูนย์ปฏบิัติการต่อต้านการทุจริต (ศปท.) 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง :  ทุกหน่วยงานในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ค าอธิบายตัวชี้วัด :  
 การประเมินความเสี่ยงการทุจริตและประพฤติมิชอบ เป็นการด าเนินการที่มีวัตถุประสงค์เพื่อให้ได้แผนบริหาร  
ความเสี่ยงการทุจริตที่จะน าไปสู่การจัดท ามาตรการภายในต่าง ๆ ของหน่วยงาน เพื่อปูองกันการด าเนินงานหรือการปฏิบัติ
หน้าที่ที่อาจก่อให้เกิดการทุจริตหรือก่อให้เกิดการขัดกันระหว่างผลประโยชน์ส่วนตนกับผลประโยชน์ส่วนรวม และเช่ือมโยง  
กับการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (Intrigity and Transparency Assessment – 
ITA) ตัวช้ีวัดที่ 10 เกี่ยวกับการด าเนินการเพื่อปูองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
   
แนวทางการด าเนินงาน :   

1. ส่วนราชการคัดเลือกกระบวนงานท่ีน ามาประเมินความเสี่ยงเพื่อการปูองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
2. ส่วนราชการด าเนินการประเมินความเสี่ยงเพื่อการปูองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ และจัดท าแผนบริหาร

ความเสี่ยงประเมินความเสี่ยงเพื่อการปูองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
3. เสนอแผนบริหารความเสี่ยงฯ เพื่อขอความเห็นชอบจากผู้บริหาร 
4. ด าเนินการตามแผนบริหารความเสี่ยงในกระบวนงานนั้น 
5. ประเมินผล ติดตามผล และรายงานผลการด าเนินการตามแผนบริหารความเสี่ยง 

สูตรการค านวณ :  จ านวนนับของกระบวนงานท่ีได้รับการประเมินความเสี่ยงเพื่อการปูองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
เกณฑ์การให้คะแนน : รายละเอียดเปูาหมายและ HR Scorecard Template 
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญและสนับสนนุงบประมาณที่ใช้ในการด าเนินงาน 
แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : รายงานการด าเนินงานทุก 6 เดือน 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคั  
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ : CSF 12 จัดสวัสดิการที่นอกเหนือจากที่รัฐจัดให้อย่างต่อเนื่องเพื่อเสริมสร้างคุณภาพชีวิตของบุคลากร  
ตัวชี้วัด : KPI 15 จ านวนโครงการ/กิจกรรมการจัดสวัสดิการที่นอกเหนือจากท่ีรัฐจัดให้และด าเนินการส าเร็จตามเปูาหมาย 
เป้าหมาย : จ านวนโครงการ/กิจกรรมการจดัสวสัดิการฯ ในแตล่ะปีงบประมาณ   
การรายงานผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กลุ่มงานบริหารคา่ตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (สบ.) 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง :  ทุกหน่วยงานในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ค าอธิบายตัวชี้วัด :  
 สวัสดิการ หมายถึง ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานจัดให้มีสวัสดิการหรือสิทธิประโยชน์อื่น ๆ เพิ่มเติมให้กับบุคลากร
ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานที่นอกเหนือจากท่ีภาครัฐจัดให้ หรือจัดโครงการ/กิจกรรมการจัดสวัสดิการฯ เพื่อเสริมสร้าง
ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น เช่น การจัดสวัสดิการรถรับ – ส่ง เป็นต้น 
   
แนวทางการด าเนินงาน :   

1. แต่งตั้งคณะท างานในการปรับปรุงและจัดสวัสดิการเพิ่มเติมแก่บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
ประชุมมอบหมายหน้าท่ีความรับผิดชอบ 

2. ส ารวจความต้องการปรับปรุงและจัดสวัสดิการฯ เพิ่มเติม และจัดท าแผนการด าเนินการฯ 
3. ด าเนินการจัดสวัสดิการตามแผนการด าเนินการฯ 
4. ประเมินผลการจัดสวัสดิการ 
5. สรุปผลการด าเนินการตามแผนฯ 

สูตรการค านวณ :  จ านวนนับของโครงการ/กิจกรรมการจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์เพิ่มให้แก่บุคลากรของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานที่นอกเหนือจากท่ีภาครัฐจัดให้ 
เกณฑ์การให้คะแนน : รายละเอยีดเปูาหมายและ HR Scorecard Template 
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญและสนับสนนุงบประมาณที่ใช้ในการจัดสวสัดกิารฯ 
แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : ผลการประเมินการจัดโครงการ/กิจกรรมเกี่ยวกับสวัสดิการและสิทธิประโยชน์เพิ่ม 
ที่นอกเหนือจากท่ีภาครัฐจัดให ้
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคั  
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลกัแห่งความส าเร็จ : CSF 13 ด าเนินมาตรการเสริมสรา้งความรักความผูกพันในองค์กรอย่างจริงจงั 
ตัวชี้วัด : KPI 16 ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อความรักความผูกพันในองค์กร 
เป้าหมาย : ตามที่ก าหนดในแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารททรัพยากรบุคคล ตารางที่ 8 
การรายงานผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กลุ่มงานบริหารคา่ตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (สบ.) 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง :  ทุกหน่วยงานในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ค าอธิบายตัวชี้วัด :  
 ความรักความผูกพันในองค์กร (Employee Engagement) หมายถึง การเสริมสร้างให้บุคลากรภายในส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานมีระดับความเป็นเจ้าของหรือความมีส่วนร่วมในองค์กรให้สูงขึ้น เพื่อให้ สป.รง. สามารถด าเนินงานส าเร็จ
ตามเปูาหมายที่ก าหนดไว้  

กิจกรรมเสริมสร้างความรักความผูกพันระหว่างบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน หมายถึง โครงการหรือกิจกรรม
ที่จัดท าขึ้นเพื่อเสริมสร้างความรักความผูกพันระหว่างผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน ทุกระดับช้ัน
ภายในองค์กร ซึ่งจะก่อให้เกิดบรรยากาศการท างานที่ดี เช่น การจัดสวัสดิการ การเสริมสร้างสัมพันธภาพ การเสริมสร้าง
บรรยากาศการท างาน หรือการปรับปรุงสภาพแวดล้อมการท างาน เป็นต้น 
 
แนวทางการด าเนินงาน :   

1. แต่งตั้งคณะท างานในการเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
ประชุมมอบหมายหน้าท่ีความรับผิดชอบ 

2. ส ารวจความต้องการเกี่ยวกบัเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กร และจัดท าแผนการด าเนินการฯ 
3. ด าเนินการเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กรตามแผนการด าเนินการฯ 
4. ประเมินผลการด าเนินการเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กร และประเมินความพึงพอใจของบุคลากร 

ต่อความรักความผูกพันในองค์กร 
5. สรุปผลและรายงานผลการด าเนินการตามแผนฯ 

สูตรการค านวณ :   
                 จ านวนบุคลากรทีม่ีความพึงพอใจต่อความรักความผูกพันในองค์กรในระดับดีขึ้นไป  x 100 
                      จ านวนบุคลากร สป.รง. ทั้งหมดทีต่อบแบบส ารวจความพึงพอใจฯ ในปีงบประมาณ 
เกณฑ์การให้คะแนน : รายละเอยีดเปูาหมายและ HR Scorecard Template  
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญและสนับสนนุงบประมาณที่ใช้ในการจัดกิจกรรม 
แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : ติดตาม ประเมินผลการจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสร้างความรักความผูกพันในส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน 

 
 

 
 

 



 

 

 

 

 

 

การประมวลภาพกิจกรรม 

โครงการการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลฯ และ 

ค าสั่งแต่งตั้งคณะท างานจัดท าแผนกลยุทธิ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ประมวลภาพ 
การประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือสร้างความเข้าใจและก าหนดแนวทางการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบ

บริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2566) 
วันที่ 20 มีนาคม พ.ศ. 2562 

ณ ห้องประชุมเทียน อัชกลุ ชั้น 10 กรมการจัดหางาน อาคารกระทรวงแรงงาน 
 

   

            

    

 



ประมวลภาพ 
การประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อจัดท า (ร่าง) แผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  

ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2566) 
วันที่ 25 – 26 มีนาคม พ.ศ. 2562 

ณ ห้องประชุมเทียน อัชกลุ ชั้น 10 กรมการจัดหางาน อาคารกระทรวงแรงงาน 

 

             

           

       



      

        

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ประมวลภาพ 
การประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อพิจารณา (ร่าง) แผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  

ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2566) 
วันที่ 21 พฤษภาคม พ.ศ. 2562 

ณ ห้องประชุมประสงค์  รณะนันทน์ ชั้น 5 อาคารกระทรวงแรงงาน  

 

     

 

  



 






