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ค าน า 
  

ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานได้จัดท าแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงาน 
ปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับที่ 4 (พ.ศ. 2563 – 2565) เนื่องจากเล็งเห็นความส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ซึ่งถือว่า “ทรัพยากรมนุษย์” เป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์
ขององค์กรอย่างมีกลยุทธ์ และมีทิศทางที่ชัดเจนสอดคล้องกับสถานการณ์ต่างๆ ทั้งในปัจจุบัน และแนวโน้ม 
ในอนาคต รวมทั้งบริบทภายในประเทศ และภายนอกประเทศ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือก าหนดยุทธศาสตร์ 
กรอบแนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน  
รวมทั้งเพ่ือพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีสมรรถนะ ความรู้ความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติงานและ 
ก้าวทันบริบทการเปลี่ยนแปลงที่สอดคล้องกับกรอบยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) ด้านแรงงาน 
 แผนแม่บทด้านแรงงาน (พ.ศ. 2560 – 2564)  และยุทธศาสตร์ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 
ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) โดยยึดหลักสมรรถนะ (Competency) และพัฒนาขีดความสามารถ (Capability) 
เพ่ือให้ข้าราชการเป็นผู้ปฏิบัติงานที่มีความรู้ (Knowledge Worker) สามารถปฏิบัติงานภายใต้การบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ ดีและระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ก้าวทันการเปลี่ยนแปลง 
มีขีดความสามารถในการปฏิบัติงานได้มาตรฐานเท่าเทียมระดับสากล โดยได้รับความร่วมมือจากทุกฝุายที่ร่วมจัดท า 
ได้แก่ ผู้แทนจากหน่วยงานในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานที่ร่วมระดมความคิดเห็น ในการประชุม 
เชิงปฏิบัติการ รวมทั้ง ดร. ณัฐวัฒน์ นิปกากร ผู้อ านวยการสถาบันฝึกอบรม ETI ที่ เป็นที่ปรึกษาและวิทยากร 
และแผนฉบับดังกล่าวได้ผ่านความเห็นชอบจากคณะกรรมการพัฒนาทรัพยากรบุคคลส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ซึ่งในโอกาสนี้ขอขอบพระคุณผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกท่านที่กล่าวมาข้างต้นที่มีส่วนช่วยให้การจัดท าแผนปฏิบัติการ 
ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับที่ 4 (พ.ศ. 2563 – 2565)  ส าเร็จลุล่วงมาด้วยดี   

           ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานหวังเป็นอย่างยิ่งว่า แผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับที่ 4 (พ.ศ. 2563 – 2565) ฉบับนี้ จะเป็นเครื่องมือในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานให้มีสมรรถนะ ความรู้ความสามารถ และทักษะในการ
ปฏิบัติงาน ก้าวทันการเปลี่ยนแปลง เกิดประโยชน์สูงสุดต่อประชาชนและประเทศชาติต่อไป  
 
 
 
 
 
 

                                                             ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
                                                                      กันยายน 2563 
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                                                                 บทที่ 1  :  บทน า 
 

1. หลักการและเหตุผล 

“ทรัพยากรบุคคล” เป็นปัจจัยส าคัญที่จะท าให้องค์กรเจริญเติบโตและเป็นหัวใจส าคัญต่อการเปลี่ยนแปลง 
ทั้งในระดับองค์กรและระดับประเทศ ทรัพยากรบุคคลจึงจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาอยู่ตลอดเวลา เพ่ือให้มีสมรรถนะ 
ที่เหมาะสมส าหรับการปฏิบัติงานทั้งในปัจจุบันและอนาคตอันจะท าให้การขับเคลื่อนภารกิจต่าง ๆ ขององค์กรบรรลุ
เปูาหมายและเกิดผลสัมฤทธิ์ ส่งผลให้องค์กรมีความเจริญก้าวหน้า น าพาไปสู่ความส าเร็จ ตามเปูาหมายที่วางไว้  

การยกระดับขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐที่ส าคัญประการหนึ่ง คือ “การพัฒนา และบริหารก าลังคนภาครัฐ” 
ซึ่งนับเป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนประเทศ การที่องค์กรของรัฐมีทรัพยากรบุคคลที่มีความสามารถ และคุณภาพสูง 
จะสามารถน าพาประเทศไปสู่ความเป็นมาตรฐานที่เป็นสากลเทียบเท่าประเทศต่าง ๆ  ในโลก ตลอดจนเปูาหมายอ่ืน ๆ ที่เป็น
ยุทธศาสตร์ของชาติได้อย่างสัมฤทธิ์ผล องค์กรภาครัฐสามารถน าการพัฒนาทรัพยากรบุคคลไปสู่ความส าเร็จดังกล่าวได้
จ าเป็นต้องมีแผนและกลยุทธ์ที่มีความเชื่อมโยงและตอบสนองต่อยุทธศาสตร์ในทุกระดับ ไม่ว่าจะเป็นยุทธศาสตร์ระดับ
กระทรวง หรือระดับประเทศ และเพ่ือให้ทุกส่วนราชการมีบุคลากรที่มีความพร้อม และสามารถร่วมมือเพ่ือพัฒนาบุคลากร
ไปสู่ทิศทางเดียวกัน ดังนั้น การจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ือสนับสนุนผลักดันให้ประสบ
ความส าเร็จดังกล่าวข้างต้น จึงเป็นเรื่องที่มีความส าคัญอย่างยิ่ง 

ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานได้เล็งเห็นความส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ซึ่งถือว่า “ทรัพยากร
มนุษย์” เป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์อย่างมีกลยุทธ์ จึงได้จัดท าโครงการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
เพ่ือจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับที่  4  
(พ.ศ. 2563 - 2565) เพ่ือก าหนดกรอบยุทธศาสตร์และแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน
ให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน รวมทั้งเพ่ือพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีสมรรถนะ ความรู้ ความสามารถ ทักษะในการ
ปฏิบัติงาน โดยยึดตามกรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาก าลังคนของประเทศ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561 - 2580) ภายใต้ 
กรอบยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี และยุทธศาสตร์ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ระยะ 20 ปี  
(พ.ศ. 2560 – 2579) โดยยึดหลักสมรรถนะ (Competency) และพัฒนาขีดความสามารถ (Capability) เพ่ือให้บุคลากร 
เป็นผู้ปฏิบัติงานที่มีความรู้ (Knowledge Worker) สามารถปฏิบัติงานภายใต้การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี และระบบ
บริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งเน้นให้บุคลากรเป็น ‘คนเก่ง คนดี’ ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม 
มีจิตส านึกมีความสามารถสูง มุ่งมั่นและเป็นมืออาชีพ และมีการพัฒนาตามเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ ตลอดจน 
ก้าวทันการเปลี่ยนแปลงภายใต้บริบททั้งภายในและภายนอกประเทศ สามารถขับเคลื่อนภารกิจของกระทรวงแรงงาน 
ให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อประชาชนและประเทศชาติต่อไป    

นโยบายและแผนยุทธศาสตร์ที่เก่ียวข้องได้แสดงไว้ ดังต่อไปนี้ 
 

กรอบยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) 
 

 ในปัจจุบัน ประเทศไทยยังคงมีประเด็นความท้าทายการพัฒนาในหลายมิติ ทั้งในมิติเศรษฐกิจ  
ที่โครงสร้างเศรษฐกิจยังไม่สามารถขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรมอย่างเต็มที่ ผลิตภาพการผลิตของภาคบริการและ
ภาคเกษตรยังอยู่ในระดับต่ า คุณภาพและสมรรถนะของแรงงานที่ยั งไม่สอดคล้องกับความต้องการในการ
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ขับเคลื่อนการพัฒนาของประเทศ มิติทางสังคมที่การยกระดับรายได้ของประชาชน ก ารแก้ปัญหาด้าน 
ความยากจนและความเหลื่อมล้ า การพัฒนาคุณภาพการให้บริการและการขยายโอกาสในการเข้าถึงระบบ
บริการสาธารณะยังคงมีช่องว่างที่สามารถพัฒนาต่อไปได้ มิติสิ่งแวดล้อมที่การฟ้ืนฟูแลรักษาทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดล้อมยังเป็นประเด็นส าคัญส าหรับการพัฒนาประเทศอย่างยั่งยืน และมิติของการบริหารจัดการภาครัฐ 
ที่ยังขาดความต่อเนื่องและความยืดหยุ่นในการตอบสนองความต้องการในการแก้ปัญหาของประชาชนได้อย่าง
เต็มประสิทธิภาพ 
 นอกจากนี้ ยังมีสถานการณ์ที่ก าลังเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทั้งการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากร  
ที่มีสัดส่ วนประชากรวัยแรงงานลดลงและประชากรสูงอายุ เ พ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่ อง ความก้าวหน้า  
ทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแบบก้าวกระโดด ความท้าทายใหม่ ๆ ซึ่งมาจากการเปลี่ยนแปลงเชิงโครงสร้าง
ของความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ ทั้งด้านความมั่นคงและเศรษฐกิจ การเชื่อมโยงกันอย่างซับซ้อน  
จากการรวมกลุ่มภายในภูมิภาคและการเปิดเสรีด้านต่าง ๆ ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศและ  
ความเสื่อมโทรมของระบบนิเวศ ซึ่งสถานการณ์ดังกล่าวจะก่อให้เกิดความท้าทายในการพัฒนาประเทศ 
ทั้ งในมิติความมั่นคง เศรษฐกิจ สั งคม และสิ่ งแวดล้อม ดังนั้น ประเทศไทยจ าเป็นมีการวางแผน  
ยุทธศาสตร์ด้านต่าง ๆ ที่รอบคอบและครอบคลุมเพ่ือเป็นกรอบในการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ  
ให้เจริญก้าวหน้าอย่างมั่นคง มั่งค่ัง และยั่งยืน 

“กรอบยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี” มีวิสัยทัศน์ คือ “ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศ
พัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” ซึ่งมีเปูาหมายของประเทศไทยในปี 2580 
คือ “เศรษฐกิจและสังคมไทยมีการพัฒนาอย่างมั่นคงและยั่งยืนบนฐานการพัฒนาที่ยั่งยืน สังคมไทยเป็ นสังคม 
ที่เป็นธรรม มีความเหลื่อมล้ าน้อย คนไทยเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ เป็นพลเมืองที่มีวินัยตื่นรู้และเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง
ตลอดชีวิต มีความรู้ มีทักษะ และทัศนคติที่เป็นค่านิยมที่ดี มีสุขภาพร่างกายและจิตใจที่สมบูรณ์ มีความ
เจริญเติบโตทางจิตวิญญาณ มีจิตสาธารณะและท าประโยชน์ต่อส่วนรวม มีความเป็นพลเมืองไทย พลเมือง
อาเซียน และพลเมืองโลก ประเทศไทยมีบทบาทที่ส าคัญในเวทีนานาชาติ ระบบเศรษฐกิจตั้งอยู่บนฐานของ  
การใช้นวัตกรรมน าดิจิทัล สามารถแข่งขันในการผลิตได้และค้าขายเป็น มีความเป็นสังคมประกอบการ มีฐาน
การผลิตและบริการที่มีคุณภาพและรูปแบบที่โดดเด่นเป็นที่ต้องการในตลาดโลก เป็นฐานการผลิตและบริการ 
ที่ส าคัญ เช่น การให้บริการคุณภาพทั้งด้านการเงิน ระบบโลจิสติกส์ บริการด้านสุขภาพ และท่องเที่ยวคุณภาพ 
เป็นครัวโลกของอาหารคุณภาพและปลอดภัย เป็นฐานอุตสาหกรรมและบริการอัจฉริยะมาต่อยอดฐาน  
การผลิตและบริการที่มีศักยภาพในปัจจุบัน และพัฒนาฐานการผลิตและบริการใหม่ ๆ เพ่ือน าประเทศไทยไปสู่
การมีระบบเศรษฐกิจ สังคม และประชาชนที่มีความเป็นอัจฉริยะ” 
 ในการที่จะบรรลุวิสัยทัศน์และท าให้ประเทศไทยพัฒนาไปสู่อนาคตที่พึงประสงค์นั้น จ าเป็นจะต้องมี  
การวางแผนและก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาในระยะยาว และก าหนดแนวทางการพัฒนาของทุกภาคส่วน 
ให้ขับเคลื่อนไปในทิศทางเดียวกัน การพัฒนาประเทศในช่วงระยะเวลาของยุทธศาสตร์ชาติ จะมุ่งเน้นการสร้าง
สมดุลระหว่างการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อม ซึ่งยุทธศาสตร์ที่จะใช้เป็นกรอบแนวทางการพัฒนา  
ในระยะ 20 ปี ต่อจากนี้ไป ประกอบด้วย 6 ยุทธศาสตร์ ได้แก่ 1) ยุทธศาสตร์ด้านความมั่นคง 2) ยุทธศาสตร์
ด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน 3) ยุทธศาสตร์การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพคน 4) ยุทธศาสตร์
ด้านการสร้างโอกาสความเสมอภาคและเท่าเทียมกันทางสังคม 5) ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างความเติบโต 
บนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม และ 6) ยุทธศาสตร์ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการ
ภาครัฐ  
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แผนปฏิบัติการดา้นการพัฒนาทรพัยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับท่ี 4  (พ.ศ. 2563 – 2565) 
 

 
   แผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับที่ 4  
(พ.ศ. 2563 – 2565) ฉบับนี้ ได้จัดท าขึ้นเพ่ือก าหนดแนวทางการพัฒนาททรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงานให้สามารถปฏิบัติภารกิจสอดคล้องเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์ที่ 3 ยุทธศาสตร์การพัฒนาและเสริมสร้าง
ศักยภาพคน เพ่ือพัฒนาคนและสังคมไทยให้เป็นรากฐานที่แข็งแกร่งของประเทศ มีความพร้อมทางกาย ใจ สติปัญญา 
มี ค ว า ม เป็ นส ากล  มี ทั กษะกา รคิ ด วิ เ ค ร าะห์ อย่ า ง มี เ หตุ ผ ล  มี ร ะ เบี ยบ วิ นั ย  เ ค า รพกฎหมาย  
มีคุณธรรม จริยธรรม รู้คุณค่าความเป็นไทย มีครอบครัวที่มั่นคง กรอบแนวทางที่ต้องให้ความส าคัญ อาทิ  
(1) การพัฒนาศักยภาพคนตลอดช่วงชีวิตให้สนับสนุนการเจริญเติบโตของประเทศ  (2) การยกระดับคุณภาพ
การศึกษาและการเรียนรู้ให้มี คุณภาพ เท่าเทียม และทั่วถึง (3) การปลูกฝังระเบียบวินัย คุณธรรม จริยธรรม 
ค่านิยมที่พึงประสงค ์(4) การสร้างเสริมให้คนมีสุขภาวะที่ดี (5) การสร้างความอยู่ดีมีสุขของครอบครัวไทย เสริมสร้าง
บทบาทของสถาบันครอบครัว ในการบ่มเพาะจิตใจให้เข้มแข็ง 
 นอกจากนี้ ยังเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์ที่ 6 ยุทธศาสตร์ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหาร
จัดการภาครัฐ เพ่ือให้หน่วยงานภาครัฐมีขนาดที่เหมาะสมกับบทบาทภารกิจ มีสมรรถนะสูง มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล กระจายบทบาทภารกิจไปสู่ท้องถิ่นอย่างเหมาะสม มีธรรมาภิบาล  กรอบแนวทางที่ต้อง 
ให้ความสาคัญ อาทิ (3) การพัฒนาระบบบริหารจัดการก าลังคนและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ (4) การต่อต้าน 
การทุจริตและประพฤติมิชอบ 
 
กรอบยุทธศาสตร์ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) 
 

 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ได้จัดท ายุทธศาสตร์ในระยะเวลา 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579)  
ได้แก่ “การสนับสนุนวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ชาติ ด้วยการผลักดันและพัฒนาให้ภาคราชการของประเทศ 
มีคุณธรรม ปลอดทุจริต เป็นราชการที่สร้างและส่งเสริมนวัตกรรมและมีประสิทธิภาพสามารถตอบสนอง  
ต่อความต้องการของประชาชนและเป็นที่เชื่อถือของนานาชาติ โดยการปรับเปลี่ยนระบบและวิธีการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล รวมทั้งกฎหมาย ระเบียบ ขั้นตอน หลักเกณฑ์เพ่ือให้แต่ละส่วนราชการได้มาและรักษาไว้ 
ซึ่งคนดี คนเก่ง ที่มีจิตสาธารณะอย่างเหมาะสม” 

ทั้งนี้ ไดก้ าหนดให้มีกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลงระบบบริหารทรัพยากรบุคคลภาคราชการในด้านต่าง ๆ ได้แก่ 
1) กลยุทธ์การปรับปรุงระบบการสรรหาเพ่ือให้ส่วนราชการเป็นองค์กรทางเลือกแรกของคนดีคนเก่ง (First Choice 
Civil Service) 2) กลยุทธ์การกระจายอ านาจและเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
(Department focused HR Platform) 3) กลยุทธ์การเสริมสร้างเกียรติภูมิและคุณภาพข้าราชการ (Civil 
Service of Integrity & Passion) และ 4) กลยุทธ์การเพ่ิมประสิทธิภาพการพัฒนานโยบายทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐ (Smart HR Policy) 
 โดยกลยุทธ์ที่ 3 การเสริมสร้างเกียรติภูมิและคุณภาพข้าราชการ (Civil Service of Integrity & 
Passion) นั้น ด าเนินการในเรื่องที่ส าคัญ ได้แก่ (1) ระบบการพัฒนาข้าราชการ ที่ส่งเสริมการเตรียมก าลังคน
และสนับสนุนการขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตร์ของส่วนราชการอย่างมีประสิทธิภาพ คล่องตัว  
และ (2) ระบบการส่งเสริมจริยธรรม ที่สอดคล้องกับบริบทของส่วนราชการ ซึ่งส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ได้น ามาพิจารณาเป็นกรอบในการก าหนดกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัด  
กระทรวงแรงงานในแผนฉบับนี้ด้วย 
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แผนปฏิบัติการดา้นการพัฒนาทรพัยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับท่ี 4  (พ.ศ. 2563 – 2565) 
 

 

ระบบราชการ 4.0 ส 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 ตลอดจนเปิดกว้างให้กลไกหรือภาคส่วนอ่ืน ๆ เช่น 
ภาคเอกชน ภาคประชาสังคมได้เข้ามามีส่วนร่วม และโอนถ่ายภารกิจที่ภาครัฐไม่ควรด าเนินการเองออกไปให้แก่
ภาคส่วนอ่ืนๆ เป็นผู้ รับผิดชอบด า เนินการแทน โดยการจัดระเบียบความสัมพันธ์ในเชิงโครงสร้าง 
ให้สอดรับกับการท างานแนวระนาบ ในลักษณะของเครือข่าย มากกว่าตามสายการบังคับบัญชาในแนวดิ่ง 
ขณะเดียวกันก็ยังต้องเชื่อมโยงการท างานในภาครัฐด้วยกันเองให้มีเอกภาพและสอดรับประสานกัน ไม่ว่าจะเป็น
ราชการบริหารส่วนกลางส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถิ่น 

2. ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง (Citizen-Centric Government) ต้องท างานในเชิงรุกและมองไป
ข้างหน้า โดยตั้ งค าถามกับตนเองเสมอว่า ประชาชนจะได้อะไร มุ่ งเน้นแก้ไขปัญหาและตอบสนอง 
ความต้องการของประชาชน โดยไม่ต้องรอให้เข้ามาติดต่อขอรับบริการหรือร้องขอความช่วยเหลือจาก  
ทางราชการ (Proactive Public Services) รวมทั้งใช้ประโยชน์จากข้อมูลภาครัฐ (Big Government Data) 
และระบบดิจิทัลสมัยใหม่ในการจัดบริการสาธารณะที่ตรงกับความต้องการของประชาชน (Personalized หรือ 
Tailored Services) พร้อมทั้งอ านวยความสะดวก โดยมีการเชื่อมโยงกันเองของทางราชการ  เพ่ือให้บริการได้เสร็จสิ้น
ในจุดเดียว ประชาชนสามารถเรียกใช้บริการของทางราชการได้ตลอดเวลาตามความต้องการของตน และ 
ผ่านการติดต่อได้หลายช่องทางผสมผสานกัน  ทั้งการติดต่อมาด้วยตนเอง เว็บไซต์โซเชียลมีเดีย หรือ
แอพพลิเคชั่นทางโทรศัพท์มือถือ 

3. มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย (Smart & High Performance Government) ต้องท างาน
อย่างเตรียมการณ์ไว้ล่วงหน้า มีการวิเคราะห์ความเสี่ยง สร้างนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่มและประยุกต์  
องค์ความรู้ ในแบบสหสาขาวิชาเข้ามาใช้ ในการตอบโต้กับโลกแห่งการเปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลัน  
เพ่ือสร้างคุณค่า มีความยืดหยุ่นและความสามารถในการตอบสนองกับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างทันเวลา 
ตลอดจนเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง และปรับตัวเข้าสู่สภาพความเป็นส านักงานสมัยใหม่ รวมทั้งท าให้
ข้าราชการมีความผูกพันต่อการปฏิบัติราชการและปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างเหมาะสมกับบทบาทของตน 

ปัจจัยแห่งความส าเร็จของระบบราชการ 4.0 ความส าเร็จของการพัฒนาไปสู่ระบบราชการ 4.0  
ต้องอาศัยปัจจัยส าคัญอย่างน้อย 3 ประการ ได้แก่ 

1. การสานพลังระหว่างภาครัฐและภาคส่วนอ่ืน ๆ ในสังคม (Collaboration) เป็นการยกระดับ 
การท างานให้สูงขึ้นไปกว่าการประสานงานกัน (coordination) หรือท างานด้วยกัน (cooperation) ไปสู่ 
การร่วมมือกัน (collaboration) อย่างแท้จริง โดยจัดระบบให้มีการวางแผนเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์  
และเปูาหมายที่ต้องการร่วมกัน มีการระดมและน าเอาทรัพยากรทุกชนิดเข้ามาแบ่งปันและใช้ประโยชน์ร่วมกัน 
มีการยอมรับความเสี่ยงและรับผิดชอบต่อผลส าเร็จที่เกิดขึ้นร่วมกันเพ่ือพัฒนาประเทศหรือแก้ปัญหา 
ความต้องการของประชาชนที่มีความสลับซับซ้อนมากขึ้น จนไม่มีภาคส่วนใดในสังคมจะสามารถด าเนินการ 
ได้ลุล่วงด้วยตนเองโดยล าพังอีกต่อไป หรือเป็นการบริหารกิจการบ้านเมืองในรูปแบบ “ประชารัฐ” 
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2. การสร้างนวัตกรรม (Innovation) เป็นการคิดค้นและแสวงหาวิธีการหรือ solutions ใหม่ ๆ  
ท าให้เกิด big impact เพ่ือปรับปรุงและออกแบบการให้บริการสาธารณะและนโยบายสาธารณะให้สามารถตอบ
โจทย์ความท้าทายของประเทศ หรือตอบสนองปัญหาความต้องการของประชาชนได้อย่างมีคุณภาพ  
อันแปรผันไปตามสภาพพลวัตของการเปลี่ยนแปลงโดยอาศัยรูปแบบห้องปฏิบัติการ (GovLab/Public Sector 
Innovation Lab) และใช้กระบวนการความคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) ในลักษณะที่ให้ประชาชน 
เข้ามามีส่วนร่วมเพ่ือสร้างความเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึกนึกคิด (Empathize) ก่อนจะสร้างจินตนาการ 
(Ideate) พัฒนาต้นแบบ (Prototype) ท าการทดสอบปฏิบัติจริงและขยายผลต่อไป 

3. การปรับเข้าสู่ความเป็นดิจิทัล (Digitization/Digitalization) เป็นการผสมผสานกันของ 
การจัดเก็บและประมวลผลข้อมูลผ่านระบบคลาวด์ (cloud computing) อุปกรณ์ประเภทสมาร์ทโฟน 
และเครื่องมือเพ่ือการใช้งานร่วมกัน (collaboration tools) ท าให้สามารถติดต่อกันได้อย่างเรียลไทม์ไม่ว่าจะอยู่ที่ใด 
และสามารถวิเคราะห์ข้อมูลอันสลับซับซ้อนต่าง ๆ ได้และช่วยให้บริการของทางราชการ สามารถตอบสนอง
ความคาดหวัง ของประชาชนที่ต้องการให้ด าเนินการได้ในทุกเวลา ทุกสถานที่ ทุกอุปกรณ์และช่องทาง ได้อย่างมั่นคง 
ปลอดภัย และประหยัด 

 ในส่วนของข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรัฐ ต้องได้รับการปรับเปลี่ยนกระบวนการทางความคิด (mindset) 
ให้ตนเองมีความเป็นผู้ประกอบการสาธารณะ (Public Entrepreneurship) เพ่ิมทักษะให้มีสมรรถนะที่จ าเป็น 
และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตน อันจะช่วยท าให้สามารถแสดงบทบาทของการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(change leader) เพ่ือสร้างคุณค่า (public value) และประโยชน์สุขให้แก่ประชาชน 

 

 
 

ภาพที่ 1 แสดงภาพกรอบแนวคิดของระบบราชการ 4.0 
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แผนปฏิบัติราชการ ระยะ 3 ปี (พ.ศ. 2563 – 2565) ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (ฉบับทบทวน) 
 

 ตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2562 
วันที่ 30 เมษายน 2562 ก าหนดให้หน่วยงานของรัฐจัดท าแผนปฏิบัติราชการของส่วนราชการให้สอดคล้อง
กับยุทธศาสตร์ชาติ แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ แผนการปฏิรูปประเทศ แผนพัฒนาเศรษฐกิจ   
และสังคมแห่งชาติ และแผนอ่ืนที่เกี่ยวข้อง 

ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน จัดท าแผนปฏิบัติ ราชการ ระยะ 3 ปี  (พ.ศ. 2563 – 2565)  
ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (ฉบับทบทวน) เพ่ือให้มีความสอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน ยุทธศาสตร์ชาติ 
แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ แผนการปฏิรูปประเทศ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ และแผนอ่ืนที่เกี่ยวข้อง 
โดยการปรับปรุงความเชื่อมโยงสอดคล้องของเปูาหมาย ตัวชี้วัด แนวทางการพัฒนา รวมทั้งจัดท าโครงการ/กิจกรรม 
ให้สอดคล้องกันและสะท้อนผลการด าเนินการจริง เพ่ือให้การบริหารราชการของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน
เกิดผลสัมฤทธิ์ และมีประสิทธิภาพ 

แผนปฏิบัติราชการ ระยะ 3 ปี (พ.ศ. 2563 – 2565) ของส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน (ฉบับทบทวน)  
ได้ก าหนดสาระส าคัญไว้ ดังนี้ 
 
 

วิสัยทัศน์ 
“องค์กรที่เป็นเลิศด้านการประสานและขับเคลื่อนนโยบายด้านแรงงาน 

Smart Manpower Management Organization”  
 
 

พันธกิจ 
1. ศึกษา วิเคราะห์ จัดท าข้อมูล เพื่อใช้ในการก าหนดนโยบาย เปูาหมาย แปลงนโยบายเป็นแนวทาง

และแผนปฏิบัติราชการ เพ่ือผลสัมฤทธิ์ของกระทรวงแรงงาน  
2. พัฒนายุทธศาสตร์การบริหารของกระทรวงแรงงาน จัดสรรและบริหารทรัพยากรของกระทรวงแรงงาน

เพ่ือให้เกิดการประหยัด คุ้มค่า และมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
3. ก ากับ เร่งรัด ติดตาม และประเมินผล การตรวจราชการกระทรวงและรับเรื่องราวร้องทุกข์ รวมทั้ง

ประสานการปฏิบัติงานของส่วนราชการในสังกัดกระทรวงแรงงาน 
4. พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ การสื่อสารประชาสัมพันธ์ การต่างประเทศ  และพัฒนาปรับปรุง

กฎหมายที่เกี่ยวข้องให้ทันสมัย 
5. ส่งเสริมการวิเคราะห์ วิจัย ภาวะเศรษฐกิจแรงงานและสังคม การพัฒนาค่าจ้างและรายได้ของประเทศ 

และงานด้านการแรงงาน 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 

1. พัฒนาและขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตร์เพื่อเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ 
2. บริหารจัดการองค์กรให้มีประสิทธิภาพสูง 
3. บูรณาการสร้างภาคีเครือข่ายและการให้บริการอย่างทั่วถึงทั้งในและต่างประเทศ 
4. บริหารจัดการแรงงานนอกระบบเพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิต 
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เป้าหมาย 
1. ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานท าหน้าที่พัฒนาและขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตร์ตามนโยบาย

ส าคัญเร่งด่วนด้านเสริมสร้างทรัพยากรมนุษย์ให้มีศักยภาพสูง  
2. ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีขีดสมรรถนะสูงในการให้บริการข้อมูลด้านแรงงานด้วยเทคโนโลยี

สารสนเทศและนวัตกรรม 
3. ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานได้รับการพัฒนาเป็นองค์กรธรรมภิบาลมีการบริหารจัดการอย่างมี

ประสิทธิภาพ มีคุณธรรม โปร่งใส ยุติธรรมและตรวจสอบได้ 
4. หน่วยงานและภาคีเครือข่ายมีการท างานร่วมกันเพื่อให้บังเกิดผลอย่างมีประสิทธิภาพ 
5. แรงงานนอกระบบได้รับความคุ้มครอง มีอาชีพ มีรายได้ มีความม่ันคงในชีวิต และมีคุณภาพชีวิตที่ดี 

 

แผนปฏิบัติราชการและแนวทางการพัฒนา 
แผนปฏิบัติราชการ เรื่องที่ 1 พัฒนาและขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตร์เพ่ือเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์           
แนวทางการพัฒนา 

(1) ก าหนดนโยบายและยุทธศาสตร์ที่สอดรับกับยุทธศาสตร์ชาติและแผนปฏิรูปประเทศ 
(2) ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ด้านแรงงานรองรับความต้องการในพ้ืนที่ 
(3) เร่งรัดและผลักดันนโยบายเร่งด่วนและส าคัญของรัฐบาล  

 
แผนปฏิบัติราชการ เรื่องที่ 2 บริหารจัดการองค์กรให้มีประสิทธิภาพสูง 
แนวทางการพัฒนา 

(1) พัฒนามาตรฐานข้อมูล ส่งเสริมการวิเคราะห์ข้อมูลขนาดใหญ่ด้านแรงงาน  และส่งเสริมการบริหาร
จัดการระบบและฐานข้อมูลด้านแรงงาน (BIG DATA) อย่างมีประสิทธิภาพ 

(2) พัฒนาข้อมูลให้มีธรรมาภิบาล มีการก ากับดูแลข้อมูล การเปิดเผยข้อมูล และการรักษาความปลอดภัย
ข้อมูลอย่างมีประสิทธิภาพ 

(3) พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรมด้านแรงงานที่มีประสิทธิภาพและมีความมั่นคง 
(4) พัฒนาบุคลากรในการใช้เทคโนโลยีและข้อมูลสารสนเทศเพ่ือการบริหารแรงงานในทุกระดับ 
(5) ส่งเสริมและพัฒนาสมรรถนะบุคลากรและองค์กรไปสู่องค์กรที่มีศักยภาพสูงและตอบสนองต่อ

บทบาทภารกิจเชิงรุก 
(6) ส่งเสริมธรรมาภิบาลและสร้างวัฒนธรรมองค์กร (เก่ง ดี แข็งแรง มีความสุข) 
(7) ส่งเสริมสวัสดิการและสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับบุคลากร 
(8) พัฒนาวิธีการและรูปแบบการสื่อสารข้อมูลข่าวสารของกระทรวงแรงงานและรัฐบาล 
(9) ส่งเสริมและพัฒนากฎหมายให้เอื้อต่อการบริหารงานของกระทรวงแรงงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

 
แผนปฏิบัติราชการ เรื่องที่ 3 บูรณาการสร้างภาคีเครือข่ายและการให้บริการอย่างทั่วถึงทั้งในและต่างประเทศ 
แนวทางการพัฒนา 

(1) บูรณาการการด าเนินงานด้านแรงงานเพ่ือตอบสนองยุทธศาสตร์ในระดับพ้ืนที่ 
(2) เสริมสร้างศักยภาพและพัฒนาระบบบริหารจัดการภาคีเครือข่ายให้มีการท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ 
(3) คุ้มครองและดูแลแรงงานไทยในต่างประเทศ 
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ค่านิยมร่วมกระทรวงแรงงาน (MOL PLS) 
 

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

P มุ่งม่ันท างานเป็นทีมเชิงรุก (Proactive Teamwork) 
 หมายถึง ความตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้อื่นเป็นทีม รวมถึงความสามารถในการสร้างและ

ด ารงรักษาสัมพันธภาพที่ดีกับสมาชิกในทีมงานหรือหน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ทุกภาคส่วน พร้อมทั้งเล็งเห็นถึงปัญหาหรือโอกาส และลงมือจัดการกับปัญหานั้นๆ หรือใช้โอกาสที่เกิดขึ้น  
ให้เกิดประโยชน์ต่องานด้วยวิธีการที่เหมาะสม สร้างสรรค์ และแปลกใหม่ 

 

L ใฝุเรียนรู้ (Lifelong Learning) 
 หมายถึง ความขวนขวาย สนใจใฝุรู้ เพ่ือสั่งสม และพัฒนาสมรรถนะของตนในการปฏิบัติงาน

อย่างต่อเนื่อง อีกทั้งรู้จักประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการ และเทคโนโลยีต่างๆ เข้ากับการปฏิบัติงานของตนรวมถึง
หน่วยงานในสังกัดได้อย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืน 

 

S มีจิตบริการ (Service Mind) 
 หมายถึง ความตั้งใจเพียรพยายามของบุคลากรของกระทรวงแรงงาน ในการปฏิบัติหน้าที่

และยกระดับการให้บริการเข้าสู่ระดับสากล หรือให้เกินมาตรฐานที่มีอยู่ รวมถึงการตอบสนองต่อความต้องการ 
และความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอย่างดีที่สุด ทั้งนี้ เพราะความส าเร็จของกระทรวงแรงงานตั้งอยู่บนรากฐาน
ของความร่วมมือร่วมใจ และความพึงพอใจของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกภาคส่วน 

 
 

แผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) 
 

พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ได้เปลี่ยนบทบาทในการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของทุกส่วนราชการ โดยมุ่งเน้นการกระจายอ านาจการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สามารถด าเนินการเองได้
ภายใต้หลักเกณฑ์ที่ ก.พ. ก าหนด โดยการปรับเปลี่ยนบทบาท ภารกิจ และอ านาจหน้าที่ และยึดหลักส าคัญ  
คือ หลักคุณธรรม หลักสมรรถนะ หลักผลงาน และหลักการกระจายอ านาจให้บุคลากรในองค์กรเพ่ิมมากขึ้น 
เพ่ือให้ข้าราชการของส่วนราชการมีความรอบรู้ รู้ลึก และเป็นแรงผลักดันให้การบริหารจัดการด้านทรัพยากร
บุคคลมีความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ขององค์กรในปัจจุบัน อีกทั้งสามารถสนับสนุนและเอ้ือให้การด าเนินงาน
ของหน่วยงานในระดับต่าง ๆ บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กร 

ดังนั้น ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานจึงได้จัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) มีประเด็นส าคัญของแผนกลยุทธ์ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลดังกล่าว ได้แก่ 

วิสัยทัศน์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Vision) 
“บริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมืออาชีพมุ่งสู่องค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูง และบุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี” 

  
 



9 

แผนปฏิบัติการดา้นการพัฒนาทรพัยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับท่ี 4  (พ.ศ. 2563 – 2565) 
 

 
พันธกิจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Missions) 

1. บริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมืออาชีพตามแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 
2. พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานและพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ

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

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Strategic Imperatives) 
1. การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะที่จ าเป็นด้วยวิธีการที่หลากหลาย  
2. การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน  
3. การพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรในองค์กร 
4. การให้ความส าคัญกับการปูองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ และการกระท าผิดวินัย 
5. การสื่อสารเพื่อสร้างความเข้าใจแก่บุคลากรเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
6. การเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กร 

 

ในการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
ฉบับที่ 4 (พ.ศ. 2563 – 2565) ครั้งนี้ ได้น าประเด็นยุทธศาสตร์ทั้ง 6 ประเด็นยุทธศาสตร์ข้างต้นมา เป็นกรอบ
แนวทางในการก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรด้วย  

 
ค่านิยมหลักส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (BEST) 
 

 B = Belief  ความหมาย เชื่อมั่นศรัทธาในองค์กร 
 E = Effectiveness ความหมาย ท างานอย่างมุ่งประสิทธิผล 
 S = Strategy  ความหมาย มียุทธศาสตร์เป็นตัวน าในการท างาน 
 T = Teamwork  ความหมาย ร่วมกันท างานเป็นทีมเชิงรุก 
 

วัตถุประสงค ์
 2.1 เพ่ือจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน รองรับ
ภารกิจในระยะ 4 ปีข้างหน้า ที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) แผนการปฏิรูป
ประเทศ 11 ด้าน แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 – 2564) นโยบายรัฐบาล  
และนโยบายกระทรวงแรงงาน ภารกิจหลัก ภารกิจรอง กลยุทธ์ รวมถึงความต้องการขององค์กรในอนาคตอย่าง
เป็นระบบ  
 2.2 เพ่ือพัฒนาเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน
ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพ่ิมมากขึ้น 

ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรที่เป็นปัจจุบัน มีควา มชัดเจน
เป็นรูปธรรม สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ในทุกระดับ และยุทธศาสตร์ขององค์กร บุคลากรในสังกัดมีความรู้ ทักษะ 
และขีดความสามารถในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ เพื่อให้บรรลุเปูาหมายและวัตถุประสงค์ของ
องค์กร 
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แผนปฏิบัติการดา้นการพัฒนาทรพัยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับท่ี 4  (พ.ศ. 2563 – 2565) 
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และหลักประกันทางสังคม

20. การบริการประชาชน
และประสิทธิภาพภาครัฐ

21. การต่อต้านทุจริต
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แผนปฏิบัติการดา้นการพัฒนาทรพัยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับท่ี 4  (พ.ศ. 2563 – 2565) 
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แผนปฏิบัติการดา้นการพัฒนาทรพัยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับท่ี 4  (พ.ศ. 2563 – 2565) 
 

 
 

   �    �                                        

         
                         
                     
                    
                       
                   
                         
                    
                    
                 
                  
                  
                     

                     
                      
                       
            Labour Big 
Data Analytics) 
                   
               
                   
                           
                   
                     
                        
                     
                   
                       

X

          � 3                  
     3      . . 2563 – 2565  
                             

           

               
1.                                                      
                                            
         
            BIG DATA)                    
2.                                                 
                                                    
            
3.                                               
                                
4.                                               
                             
5.                                                   
                                            
6.                                                   
                    
                                                     
       
                                                     
                       
                                                      
                               

            �   :         
                           
         

            � 4           
                     
                      

            � 3               
                             
              

            �   :              
                           
               

                   
G1                          
                        
                            
              

G2                            
                             
                            
                                

 G3                     
                              
        

G4                        
                              
         

                   
G5                              
                            
                                
                          
                             
                             
                             
                  

                   
G6                                 
                          
                               
                             
                                  
G7                                 
                            
                              
                               
                        
                
G8                                  
                               
                                   
                             
      
G9                            
                                  
                              
                         

                   

G10                       
                       
                     IDP  
             
          (Training 
Roadmap)               
                    
            Career 
Development Plan – CDP) 

G11                     
                    
                               
                          
                
           Succession Plan)

          �                                                         
             �       .     –                                     
                       .     –                             

          � 3                                                        �     . . 2563– 2565  
X

 
 



13 

แผนปฏิบัติการดา้นการพัฒนาทรพัยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับท่ี 4  (พ.ศ. 2563 – 2565) 
 

 
 
 

    บทที่ 2  :  กระบวนการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 

 การจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับที่ 4  
(พ.ศ. 2563 – 2565) ได้ประยุกต์ใช้แนวทางการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของส านักงาน ก.พ.  
และการจัดท าแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ (Strategic Human Resource Development Plan) 
ผสมผสานกัน เพ่ือให้สอดคล้องกับแผนปฏิบัติราชการ ระยะ 3 ปี (พ.ศ. 2563 – 2565) ของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน (ฉบับทบทวน) โดยสรุปกระบวนการ ดังต่อไปนี้ 
 
กระบวนการและล าดับขั้นตอนการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 

 

ภาพที่ 2 แสดงกระบวนการและข้ันตอนการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
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แผนปฏิบัติการดา้นการพัฒนาทรพัยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับท่ี 4  (พ.ศ. 2563 – 2565) 
 

 

โดยกระบวนการดังกล่าวประกอบด้วยขั้นตอนหลัก 3 ขั้นตอน และเพ่ือให้การด าเนินการจัดท า 
แผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตอบสนองแนวทางที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด จึงด าเนินการ 
ตามข้ันตอนหลัก ดังมีรายละเอียดตามขั้นตอนการด าเนินงาน และวิธีการดังต่อไปนี้ 

 
ขั้นตอนที่ 1  การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 
 โดยประกอบด้วยขั้นตอนย่อย 4 ขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 

1.1 การทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้อง และเปูาหมายการปฏิบัติงานขององค์กร 
ทั้งนี้ ได้น าแผนยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ แผนปฏิบัติราชการ ระยะ 3 ปี (พ.ศ. 2563 – 2565) ของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน (ฉบับทบทวน) มาวิเคราะห์เพ่ือก าหนดแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กร 
การวิเคราะห์เพ่ือให้ทราบวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ และกลยุทธ์ที่ส าคัญของส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน และเปูาหมายการปฏิบัติงานที่ส าคัญที่ก าหนดไว้ และน ามาเป็นแนวทางในการวิเคราะห์เพ่ือหา 
ความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

1.2 การทบทวนนโยบาย และวิสัยทัศน์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ได้น าแผนยุทธศาสตร์ส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) มาเป็นแนวทางเพ่ือให้ทราบนโยบายในการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลในภาพรวมทั้งระดับประเทศ และระดับส่วนราชการ อันเป็นการยืนยันความจ าเป็น 
ที่แท้จริงในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน กลุ่มเปูาหมายที่ต้องการพัฒนาและ
จัดล าดับความส าคัญของกลุ่มเปูาหมาย  

1.3 การก าหนดสมรรถนะของทรัพยากรบุคคลที่ต้องการ เพ่ือให้ทราบว่าสมรรถนะที่ต้องการในการ
ปฏิบัติงานของทรัพยากรบุคคลส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานแต่ละสายงาน มีการก าหนดความรู้ ทักษะ 
สมรรถนะไว้อย่างไร ทั้งนี้ เน้นการใช้ข้อมูลที่ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานได้วิเคราะห์และจัดส่งให้ส านักงาน 
ก.พ. ทราบ 

1.4 การวิเคราะห์หาความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยการน าผลจากการวิเคราะห์ทั้งหมด
มาก าหนดความจ าเป็นที่ต้องการพัฒนา และเปูาประสงค์ของการพัฒนาของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
 
ขั้นตอนที่ 2 การก าหนดเป้าหมายในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 
 โดยประกอบด้วยขั้นตอนย่อย 3 ขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 

2.1 การประเมินองค์กรโดยใช้ SWOT Analysis ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานได้วิเคราะห์ปัจจัยแวดล้อม
ภายใน และภายนอกที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยใช้เทคนิค SWOT Analysis นอกจากนี้ยังให้
ผู้เข้าร่วมการประชุมเชิงปฏิบัติการได้ให้คะแนนระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยแต่ละปัจจัย เพ่ือน า มาหาค่าเฉลี่ย
แสดงระดบัความส าคัญของปัจจัยต่างๆ ที่มีผลต่อการด าเนินงานด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

2.2 ก าหนดเปูาหมายและกลยุทธ์ในการพัฒนา เป็นการน าผลจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและ
ภายนอกที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามข้อที่ 2.1 และผลจากการวิเคราะห์หาความจ าเป็นในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลตามขั้นตอนที่ 1 มาก าหนดเปูาหมายในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในภาพรวม และใช้เป็นข้อมูลน าเข้า 
ในการวิเคราะห์ เพ่ือก าหนดยุทธศาสตร์ และกลยุทธ์ ตลอดจนกลุ่มเปูาหมายการพัฒนาที่เหมาะสม 

2.3 การจัดท ารายละเอียด แผนงาน โครงการ และวิธีการพัฒนา 
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แผนปฏิบัติการดา้นการพัฒนาทรพัยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับท่ี 4  (พ.ศ. 2563 – 2565) 
 

 
 

ขั้นตอนที่ 3 การก าหนดตัวชี้วัดและการประเมินผล 
 
 โดยประกอบด้วยขั้นตอนย่อย 2 ขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 

3.1 ก าหนดกรอบการประเมินผล และตัวชี้วัด เพ่ือใช้เป็นตัวชี้วัดความส าเร็จของกลยุทธ์ในการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล และสอดคล้องกับตัวชี้วัดในแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานด้วย 

3.2 ก าหนดระบบการเก็บข้อมูลและการรายงานผล ที่ประชุมได้ร่วมกันก าหนดวิธีการในการเก็บข้อมูล  การติดตาม
และประเมินผล และการรายงานผลอย่างเป็นรูปธรรม 
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แผนปฏิบัติการดา้นการพัฒนาทรพัยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับท่ี 4  (พ.ศ. 2563 – 2565) 
 

 
บทที่ 3  :  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนา 

 
 จากการทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์  และเปูาหมายการปฏิบัติงานของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน ในแผนปฏิบัติราชการ ระยะ 3 ปี (พ.ศ. 2563 – 2565) ของส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน (ฉบับทบทวน) มาวิ เคราะห์ เ พ่ือก าหนดแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กร  
และการทบทวนนโยบาย และวิสัยทัศน์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ได้น าแผนยุทธศาสตร์ส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) มาเป็นแนวทางเพ่ือให้ทราบนโยบาย
ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในภาพรวมทั้งระดับประเทศ และระดับส่วนราชการ ตลอดจนการก าหนดความรู้ 
ทักษะ สมรรถนะของทรัพยากรบุคคลส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานทุกสายงาน มาเป็นข้อมูลน าเข้าเพ่ือ
ก าหนดแนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่สอดคล้องกับแผนดังกล่าวข้างต้น  
 ผลจากการวิเคราะห์ดังกล่าวได้แสดงไว้ในตารางดังต่อไปนี้ 
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แผนปฏิบัติการดา้นการพัฒนาทรพัยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับท่ี 4  (พ.ศ. 2563 – 2565) 
 

1.  ผลการวิเคราะห์แผนปฏิบัติราชการของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (ฉบับทบทวน) เพื่อก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

แผนปฏิบัติราชการ เป้าหมายของแผนปฏิบัติราชการ เป้าหมายด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

แผนปฏิบัติราชการ เรื่องที่ 1 พัฒนาและขับเคลื่อน
นโยบายและยุทธศาสตร์ เ พ่ือเสริมสร้างศักยภาพ
ทรัพยากรมนุษย ์          
แนวทางการพัฒนา 
(1)  ก าหนดนโยบายและยุทธศาสตร์ที่สอดรับกับ
ยุทธศาสตร์ชาติและแผนปฏิรูปประเทศ 
(2)  ขั บ เ คลื่ อนยุ ทธศาสตร์ ด้ านแรง งานรองรั บ 
ความต้องการในพื้นท่ี 
(3) เร่งรัดและผลักดันนโยบายเร่งด่วนและส าคัญของ
รัฐบาล  

1. ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานท าหน้าที่
พัฒนาและขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตร์
ตามนโยบายส าคัญเร่งด่วนด้านเสริมสร้าง
ทรัพยากรมนุษย์ให้มีศักยภาพสูง  
  
 

1. บุคลากรมศีักยภาพในการบริหารจัดการยุทธศาสตร์ด้านแรงงาน 
2. บุคลากรมีความสามารถในการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือเสนอแนะ

นโยบายและกลยุทธ์ด้านแรงงานที่สอดคล้องกับสถานการณ์
ปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคต 

3. บุคลากรมีทักษะทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ และทักษะดิจิทัล
น ามาประยุกต์ใช้ในการบริหารจัดการด้านแรงงาน 

แผนปฏิบัติราชการ เรื่องที่ 2 บริหารจัดการองค์กรให้มี
ประสิทธิภาพสูง 
แนวทางการพัฒนา 
(1) พัฒนามาตรฐานข้อมูล ส่งเสริมการวิเคราะห์ข้อมูล
ขนาดใหญ่ด้านแรงงาน และส่งเสริมการบริหารจัดการ
ระบบและฐานข้อมูลด้านแรงงาน (BIG DATA) อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
(2) พัฒนาข้อมูลให้มีธรรมาภิบาล มีการก ากับดูแล
ข้อมูล การเปิดเผยข้อมูล และการรักษาความปลอดภัย
ข้อมูลอย่างมีประสิทธิภาพ 
 
 

2.  ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมี 
ขีดสมรรถนะสูงในการให้บริการข้อมูล 
ด้านแรงงานด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศและ
นวัตกรรม 
 

1. บุคลากรมีศักยภาพในการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการบริหาร
จัดการระบบและฐานข้อมูลด้านแรงงาน (BIG DATA) อย่าง
มีประสิทธิภาพ 

2. บุคลากรมีความสามารถในการวิ เคราะห์ วิจัย และคิดเชิง
สร้างสรรค์ เพ่ือเสนอแนะนโยบายและกลยุทธ์ด้านแรงงาน 
ที่สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคต 

3. บุคลากรที ่ปฏ ิบ ัต ิงานเกี ่ยวกับระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  
และการสื่อสาร (ICT) ระบบสารสนเทศ (IS) มีทักษะในการพัฒนา
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรมด้านแรงงาน ระบบ
ฐานข้อมูล และระบบสารสนเทศด้านการบริหารจัดการแรงงานได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ 
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แผนปฏิบัติการดา้นการพัฒนาทรพัยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับท่ี 4  (พ.ศ. 2563 – 2565) 
 

แผนปฏิบัติราชการ เป้าหมายของแผนปฏิบัติราชการ เป้าหมายด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

(3) พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรม
ด้านแรงงานที่มีประสิทธิภาพและมีความมั่นคง 
(4) พัฒนาบุคลากรในการใช้เทคโนโลยีและข้อมูล
สารสนเทศเพ่ือการบริหารแรงงานในทุกระดับ 
(5) ส่งเสริมและพัฒนาสมรรถนะบุคลากรและองค์กร
ไปสู่องค์กรที่มีศักยภาพสูงและตอบสนองต่อบทบาท
ภารกิจเชิงรุก 
(6) ส่งเสริมธรรมาภิบาลและสร้างวัฒนธรรมองค์กร 
(เก่ง ดี แข็งแรง มีความสุข) 
(7) ส่งเสริมสวัสดิการและสร้างแรงจูงใจในการท างาน
ให้กับบุคลากร 
(8) พัฒนาวิธีการและรูปแบบการสื่อสารข้อมูลข่าวสาร
ของกระทรวงแรงงานและรัฐบาล 
(9)  ส่ ง เ ส ริ มและพัฒนากฎหมาย ให้ เ อ้ื อต่ อกา ร
บริหารงานของกระทรวงแรงงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

3. ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานได้รับ
การพัฒนาเป็นองค์กรธรรมภิบาลมีการ
บ ริ ห า ร จั ด ก า รอย่ า ง มี ป ร ะสิ ท ธิ ภ า พ 
มีคุณธรรม โปร่งใส ยุติธรรมและตรวจสอบได้ 
 

4. บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดีทั้ งสุขภาพกาย และสุขภาพจิต  
มีจิตส านึกความเป็นข้าราชการที่ดี มีคุณธรรมและจริยธรรม 

5. บุคลากรมีความสามารถในการบริหารจัดการองค์กรสู่องค์กร  
ที่มีศักยภาพสูงและมีธรรมาภิบาลตามเกณฑ์คุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ (PMQA)  

6. บุคลากรยึดมั่นในวัฒนธรรมองค์กรเป็นกรอบแนวทางในการ
ปฏิบัติราชการอย่างจริงจัง 

7. บุคลากรมีความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็น 
ในการปฏิบัติงานตอบสนองต่อบทบาทภารกิจเชิงรุก 

8. บุคลากรสามารถสื่อสารข้อมูลข่าวสารของกระทรวงแรงงาน  
และรัฐบาลไปยังผู้ที่เกี่ยวข้องด้วยรูปแบบการสื่อสารที่เหมาะสม  
และมีประสิทธิภาพ 

9. บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีความรอบรู้ด้านกฎหมาย
ที่เกี่ยวข้องกับแรงงาน อาทิ พระราชบัญญัติการอ านวยความสะดวก 
ในการพิจารณาอนุญาตของทางราชการ พ.ศ.2558 พระราชบัญญัติ
แรงงานต่างด้าว พ.ศ. 2541, พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน 
พ.ศ. 2551 และกฎหมายอ่ืนที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนสามารถพัฒนา
กฎหมายให้เอื้อต่อการบริหารงานของกระทรวงแรงงานอย่าง
มีประสิทธิภาพ 
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แผนปฏิบัติราชการ เป้าหมายของแผนปฏิบัติราชการ เป้าหมายด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 
แผนปฏิบัติราชการ เรื่องที่ 3 บูรณาการสร้างภาคี
เครือข่ายและการให้บริการอย่างทั่วถึง  ทั้งในและ
ต่างประเทศ 
 
แนวทางการพัฒนา 
(1) บูรณาการการด าเนินงานด้านแรงงานเพ่ือตอบสนอง
ยุทธศาสตร์ในระดับพ้ืนที่ 
(2) เสริมสร้างศักยภาพและพัฒนาระบบบริหารจัดการ
ภ า คี เ ค รื อ ข่ า ย ให้ มี ก า ร ท า ง า น ร่ ว มกั น อย่ า ง มี
ประสิทธิภาพ 
(3) คุ้มครองและดูแลแรงงานไทยในต่างประเทศ 

4. หน่วยงานและภาคีเครือข่ายมีการท างาน
ร่วมกันเพื่อให้บังเกิดผลอย่างมีประสิทธิภาพ 

1. บุคลากรสามารถปฏิบัติงานและประสานงานกับเครือข่ายได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

2. บุคลากรสามารถบูรณาการการปฏิบัติงานกับภาคีเครือข่ายได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

3. บุคลากรสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้และติดต่อสื่อสารระหว่างเครือข่าย
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4. บุคลากรมีทักษะการให้ค าปรึกษาและปฏิบัติงานเป็นพ่ีเลี้ยงให้แก่
เครือข่ายด้านแรงงานได้ 

5. บุคลากรมีความรู้เกี่ยวกับกฎหมายแรงงาน กฎหมายอื่นท่ีเกี่ยวข้อง  
ตลอดจนกฎหมายของประเทศท่ีมีคนงานไทยไปท างาน 

6. บุคลากรเป็นนักวิชาการท่ีสามารถคาดการณ์ความต้องการแรงงาน 
การขาดแคลนแรงงานระดับพ้ืนที่  และสารสนเทศที่จ าเป็น  
เพ่ือบูรณาการการด าเนินงานด้านแรงงานตอบสนองยุทธศาสตร์ 
ในระดับพ้ืนที่ 

7. บุคลากรมีทักษะภาษาอังกฤษ ภาษาท้องถิ่น ภาษาอ่ืนที่จ าเป็น  
มีความเข้าใจสภาพเศรษฐกิจและสังคมของประเทศท่ีมีแรงงานไทย
ไปท างาน เพ่ือส่งเสริมและคุ้มครองแรงงานไทยในต่างประเทศ 
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2. ผลการวิเคราะห์ความต้องการและความคาดหวังของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่มีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรบุคคลส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

ผู้รับบริการ ความคาดหวังในการปฏิบัติงาน 
เป้าหมายเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

เพื่อตอบสนองความคาดหวัง 
1. ผู้บริหารส านักงานปลัดกระทรง

แรงงานและส่วนราชการในสังกัด
กระทรวงแรงงาน 

2. ส่วนราชการในสังกัดกระทรวง
แรงงาน 

3. นายจ้าง ลูกจ้าง แรงงานนอกระบบ 
และเครือข่ายด้านแรงงาน ผู้ได้รับ
ผลกระทบจากการบริหารจัดการ
แรงงานของกระทรวงแรงงาน 

 

1. ค าปรึกษา ค าแนะน า และข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
2. การประสานงานและบูรณาการเชิงนโยบาย 
3. ข้อมูลด้านแรงงานและข้อมูลอื่น ๆ ที่เก่ียวข้อง ที่มีความ

ถูกต้อง ทันสมัย รวดเร็ว ได้แก่ ด้านกฎหมายและสิทธิ
ประโยชน์ด้านแรงงาน ด้านข้อมูลสถานการณ์ด้าน
แรงงาน 

4. การก าหนดยุทธศาสตร์ด้านแรงงาน  ติดตามและ
ประเมินผล 

5. การให้บริการที่ดี รวดเร็ว สุภาพ แก่ผู้รับบริการ 
6. ปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ 

1. บุคลากรมีขีดความสามารถในการปฎิบัติงานด้านแรง งาน 
ตามภารกิจและยุทธศาสตร์ ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

2. บุคลากรสามารถสื่อสาร ประสานงานและสร้างเครือข่าย 
ในการปฏิบัติงานที่เข้มแข็ง   

3. บุคลากรมีความรอบรู้เชี่ยวชาญในการคิดวิเคราะห์และจัดท า
ข้อเสนอแนะเชิ งนโยบายและจัดท ารายงานสถานการณ์ 
ด้านแรงงาน 

4. บุคลากรสามารถก าหนดยุทธศาสตร์  ตลอดจนแปลงนโยบาย 
สู่การปฏิบัติ 

5. บุคลากรมีจิตบริการ 

ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอ่ืน ความคาดหวังในการปฏิบัติงาน 
เป้าหมายเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

เพื่อตอบสนองความคาดหวัง 
1. นายจ้าง 
2. ลูกจ้างไทย/ต่างชาติ 
3. สหภาพแรงงาน 
4. องค์กรภาครัฐ/เอกชน ทั้งในและ

ต่างประเทศ 
5. สภาอุตสาหกรรม 
6. องค์กรระหว่างประเทศ 
7. องค์กรพัฒนาเอกชน (NGOs) 

1. ฐานข้อมูลและสารสนเทศด้านแรงงานที่ ถูกต้อง 
ครบถ้วน ทันสมัย และสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้ 

2. การปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ 
3. นโยบาย กลยุทธ์/วีธีการปฏิบัติงานที่ชัดเจน  
4. ค าปรึกษาแนะน าเกี่ยวกับปัญหาและความต้องการต่าง ๆ

ที่เก่ียวข้องกับด้านแรงงาน 
5. การได้รับการคุ้มครอง การดูแลด้านสิทธิประโยชน์ของ

ผู้ใช้แรงงาน 

1. บุคลากรมีความรู้ความสามารถด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและ
ดิจิทัล 

2. บุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอ้ย่างมืออาชีพ 
3. บุคลากรมีความรู้ด้านนโยบายและแผน และการติดตามประเมินผล 
4. บุคลากรมีความรู้ด้านแรงงาน ทักษะด้านการให้ค าปรึกษาด้านแรงงาน

และกฎหมายแรงงาน 
5. บุคลากรสามารถใช้ภาษาต่างประเทศ 
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ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายใน ความคาดหวังในการปฏิบัติงาน 
เป้าหมายเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

เพื่อตอบสนองความคาดหวัง 
บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน ได้แก่ ข้าราชการ พนักงาน
ราชการ และลูกจ้างภาครัฐ 

 
 

1. ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 
2. ความเป็นมืออาชีพด้านแรงงาน (วิเคราะห์สถานการณ์

แรงงานได้) 
3. ความเชี่ยวชาญในสาขาวิชาชีพ 
4. การปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์สุจริต โปร่งใส 
5. การปฏิบัติงานด้วยจิตบริการ 
6. กา ร พิ จ า ร ณ า เ ลื่ อ น ร ะดั บ ที่ สู ง ขึ้ น ต า มค ว า ม รู้

ความสามารถ 

1. บุคลากรมีสมรรถนะด้านวิชาการอย่างเป็นระบบ 
2. ก าหนดคุณสมบัติการคัดเลือกท่ีชัดเจน 
3. ระบบความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
4. ระบบคัดกรองบุคลากรที่มีทักษะ ความรู้พิเศษเฉพาะด้าน 
5. การสร้างระบบการเลื่อนชั้นให้กับบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง 

เฉพาะทาง 
6. สนับสนุนทุนการศึกษาในสาขาวิชาที่องค์กรต้องการบุคลากร 

ในสาขานั้น ๆ 
7. เกณฑ์คุณธรรมในองค์กรเพื่อความก้าวหน้าในการท างาน 
8. บุคลากรยึดมั่นในวัฒนธรรมองค์กรเป็นกรอบแนวทางในการ

ปฏิบัติราชการอย่างจริงจัง 
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3. ผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

 

ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
(HRD Internal Environment Scanning) 

 
จุดแข็ง (Strengths) 

1. ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน จัดตั้งหน่วยงานในผังโครงสร้างขององค์กรเพ่ือรับผิดชอบงานด้านการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลโดยตรง  

2. ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ให้ความส าคัญกับการจัดท าแผนกลยุทธ์ และแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการก าหนดขั้นตอนการปฏิบัติเพ่ือเป็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจนในทุกระดับ 
และมีการด าเนินการ การติดตามประเมินผลอย่างต่อเนื่อง  

3. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและเครือข่ายภายในเอ้ือต่อการเรียนรู้และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
4. ผู้บริหารให้การสนับสนุนและส่งเสริมการพัฒนาตนเอง   
5. ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ครอบคลุมทุกสายงาน 
6. มีระบบการเตรียมความพร้อมบุคลากร เพ่ือรองรับการปฏิบัติงานในต าแหน่งที่สูงขึ้น 
7. องค์กรมีการพัฒนาสื่อและช่องทางการเรียนรู้เพ่ือการพัฒนาตนเอง สนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่เพียงพอ 

เช่น สื่อวีดีทัศน์ และเชื่อมโยง E-learning ของ ก.พ. กพร. 
8. องค์กรส่งเสริมให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมและพัฒนาร่วมกับหน่วยงานภายนอกอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง   

จุดอ่อน (Weaknesses) 

1. ขาดการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพสูง (Talent Management)   
2. ขาดความต่อเนื่องในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เพ่ือการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล ท าให้บุคลากรยังไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้หลากหลาย   
3. งบประมาณไม่เพียงพอที่จะสนับสนุนให้บุคลากรส่วนใหญ่เข้ารับการพัฒนาในหลักสูตรที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน

ทั้งหลักสูตรภายนอกและภายในส่วนราชการ   
4. ไม่มีการน าผลจากการส ารวจความต้องการในการพัฒนารายบุคคลไปใช้ในการจัดท าหลักสูตรในการพัฒนา 

อย่างจริงจัง  
5. แผนเส้นทางการฝึกอบรมบุคลากร (Training Roadmap) ตามเส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพยังไม่ครอบคลุม 

ทุกสายงาน   
6. การถ่ายทอดความรู้ระหว่างผู้ที่มีประสบการณ์สูงและบุคลากรใหม่ หรือการถ่ายทอดความรู้ที่ได้รับการพัฒนา 

มาสู่เพ่ือนร่วมงาน ตลอดจนการจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน ยังไม่ครอบคลุมทั้งองค์กร   
7. การพัฒนาทรัพยากรบุคคลส่วนใหญ่ยังเน้นการฝึกอบรม การพัฒนาด้วยวิธีการอ่ืน ๆ ที่หลากหลาย เช่น  

การสอนงาน การใช้ระบบพ่ีเลี้ยง การมอบหมายงานโครงการ เป็นต้น ยังไม่ได้ด าเนินการอย่างเป็นรูปธรรม  
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ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

(HRD External Environment Scanning) 
 

โอกาส (Opportunities) 

1. นโยบาย “ประเทศไทย 4.0” หรือแนวคิดการปฏิวัติอุตสาหกรรมครั้งที่ 4 (อุตสาหกรรม 4.0) ซึ่งเน้นการใช้
นวัตกรรมและเทคโนโลยีในการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในโรงงานอุตสาหกรรม ท าให้บุคลากร 
ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ต้องได้รับการพัฒนาเพ่ือรองรับการบริหารจัดการและการปฏิบัติงาน 
ด้านแรงงานภายใต้บริบทดังกล่าว   

2. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารที่ทันสมัยและก้าวหน้าอย่างรวดเร็วส่งผลให้การเข้าถึงข้อมูลข่าวสาร 
ได้หลายช่องทาง ท าให้การพัฒนาตนเองมีความสะดวกมากขึ้นและตรงตามความต้องการ เช่น การประชุมผ่านสื่อ
อีเล็กทรอนิกส์ การเข้าเรียนรู้ผ่านระบบ E-learning ของ ก.พ. การเรียนรู้ผ่านทาง Internet (Google, Youtube) 
และแอพลิเคชั่น MOOC  

3. ช่องว่างระหว่างวัยของบุคลากรในองค์กร ท าให้องค์กรต้องพัฒนาวิธีการพัฒนาบุคลากรที่ใช้อยู่เดิมให้เหมาะสม
กับการพัฒนาบุคลากรรุ่นใหม่   

4. นโยบายการปรับเปลี่ยนชื่อและอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบของกระทรวงแรงงานเป็นกระทรวงด้านเศรษฐกิจและ
ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ส่งผลให้องค์กรต้องเตรียมความพร้อมของบุคลากรให้มีสมรรถนะเพ่ิมขึ้นและ
สามารถปฏิบัติงานในภารกิจที่เปลี่ยนแปลงไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ   

5. พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2556 และฉบับที่ 2 พ.ศ. 2562
และเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA 4.0) ท าให้องค์กรต้องพัฒนาคุณภาพการบริหาร
จัดการทุกด้าน (7 หมวด) รวมถึงการมุ่งเน้นการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (หมวด 5) อย่างเป็นระบบ
มากขึ้น   

6. กรอบยุทธศาสตร์ชาติด้านการเพ่ิมขีดความสามารถทางการแข่งขันของประเทศ และบทบาทของกระทรวงแรงงาน
ในเวทีระหว่างประเทศ ส่งผลให้ข้าราชการต้องเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานภายใต้บริบท 
ในสังคมโลกและให้ได้มาตรฐานในระดับสากล     

7. นโยบายของรัฐบาลให้ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ท าให้การพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กร
ได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารและผู้บังคับบัญชามากขึ้น   

8. พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ระบบราชการ 4.0 ตลอดจนแผนยุทธศาสตร์ส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) ท าให้องค์กรสามารถน าไปใช้ในการก าหนด
ยุทธศาสตร์ และแนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น   

9. ผู้บริหารของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีนโยบายชัดเจนในการส่งเสริมและสนับสนุนทรัพยากรบุคคล 
อย่างต่อเนื่อง   

10. การเข้าถึงสถาบันการศึกษาและช่องทางการเรียนรู้สมัยใหม่ ส่งผลให้ข้าราชการมีช่องทางในการพัฒนาสมรรถนะ 
เพ่ิมโอกาสการเรียนรู้ตลอดชีวิต และสามารถเชื่อมโยงการท างานกับผู้อื่นได้สะดวกรวดเร็วมากขึ้น  

อุปสรรคหรือภาวะคุกคาม (Threats) 

1. ปริมาณงานกับจ านวนบุคลากรในบางหน่วยงานไม่สัมพันธ์กัน ประกอบกับการสรรหาบุคลากรไม่เป็นไป 
ตามเปูาหมาย ท าให้ภาระงานของบุคลากรมาก และขาดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง ส่งผลให้การพัฒนาตนเอง
ของบุคลากรไม่เกิดประสิทธิผลต่อการปฏิบัติงานในภาพรวม   
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2. ภาวะเศรษฐกิจของประเทศชะลอตัวส่งผลต่อการจัดสรรงบประมาณของประเทศและงบประมาณการพัฒนา 
มีสัดส่วนลดลง   

3. หน่วยงานกลางที่ดูแลด้าน HR ยังไม่มีการบูรณาการ เช่น ส านักงาน ก.พ. ก.พ.ร. ส านักงบประมาณ  
   

4. เสถียรภาพทางการเมืองไม่ม่ันคงส่งผลต่อนโยบายและเปูาหมายด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลไม่มีความต่อเนื่อง  
5. ภาวะวิกฤติต่าง ๆ  ทั่วโลก เช่น การระบาดของโรค COVID – 19 และวิกฤติเศรษฐกิจโลก ตลอดจนเศรษฐกิจหดตัว

ในประเทศ มีผลกระทบต่อการจัดเก็บรายได้ภาครัฐและการปรับลดงบประมาณของส่วนราชการรวมถึงงบประมาณ
ด้านการพัฒนาบุคลากร 
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บทที่ 4  :  แผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 

วิสัยทัศน์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

“มุ่งพัฒนาบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานให้มีสมรรถนะ ยึดหลักธรรมาภิบาล  
และก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลง” 

 

พันธกิจการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

1. พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะด้านการบริหารจัดการและการปฏิบัติงานเชิงบูรณาการ  
2. เสริมสร้างบุคลากรให้ยึดหลักธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 
3. พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือก้าวทันการเปลี่ยนแปลง  
4. พัฒนาบุคลากรรองรับความก้าวหน้าในสายอาชีพและความต่อเนื่องทางการบริหารและวิชาการ 

ที่ส าคัญ 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 : การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทุกระดับอย่างต่อเนื่อง 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 : การเสริมสร้างให้บุคลากรยึดหลักธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 : การพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรเพ่ือก้าวทันการเปลี่ยนแปลง  
ยุทธศาสตร์ที่ 4 : การพัฒนาบุคลากรรองรับความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
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แนวคิดหลักในการก าหนดกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 : การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทุกระดับอย่างต่อเนื่อง 
 การพัฒนาบุคลากรให้เป็น “คนเก่ง” นั้น ส่วนราชการจ าเป็นต้องพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทุกระดับ 
ให้สามารถปฏิบัติงานตามภารกิจ หน้าที่ความรับผิดชอบ จนเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติราชการ  
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานจึงมุ่งเน้นให้เกิดการพัฒนาในด้านต่าง  ๆ4 ด้าน ได้แก่  

1. การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรโดยตรง คือ 1) การพัฒนาความรู้ความสามารถ (Knowledge) ที่จ าเป็น 
ในการปฏิบัติงาน แบ่งออกเป็น ความรู้ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน และความรู้ด้านกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับ
การปฏิบัติงาน 2) การพัฒนาทักษะ (Skills) ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน และ 3) การพัฒนาสมรรถนะ 
(Competency) ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 

2. การพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ 
ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 

3. การพัฒนาช่องทางและวิธีการพัฒนาบุคลากรที่หลากหลาย นอกเหนือจากการฝึกอบรม เช่น  
การพัฒนาตนเอง (Self Development) การสอนงาน (Coaching) การใช้ระบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring)  
การมอบหมายงานเป็นโครงการอย่างมีความหมาย (Project Assignment) เป็นต้น ซึ่งจะท าให้การพัฒนา
บุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานเกิดประสิทธิภาพ ทั่วถึง และตรงกับความต้องการของ
บุคลากรมากขึ้น โดยใช้งบประมาณในการพัฒนาบุคลากรอย่างคุ้มค่าและประหยัด 

4. การบูรณาการการพัฒนาทรัพยากรบุคคลและหน่วยงานภายใน การสร้างเครือข่ายในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้เกิดการใช้ทรัพยากรร่วมกันระหว่างหน่วยงาน  ทั้งในส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน และหน่วยงานอ่ืน  ๆในสังกัดกระทรวงแรงงาน 

 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 : การเสริมสร้างให้บุคลากรยึดหลักธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 
 ยุทธศาสตร์นี้มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานให้เป็น “คนดี” และสามารถ
ปฏิบัติหน้าที่โดยยึดหลักธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน มีวินัย และสุจริต ตามแนวทาง “7 ป และ 4 ม” โดยแนวทาง 
“7 ป”  ได้แก่ 1) เป็นธรรม 2) โปร่งใส 3) ปรับปรุงระบบการท างาน 4) ประสิทธิผล 5) ประหยัด 6) เปิดโอกาส และ  
7) เป็นต้นแบบ ส่วนแนวทาง “4 ม.”  ได้แก่ 1) ไม่จ่าย 2) ไม่รับ 3) ไม่ยอม และ 4) ไม่เพิกเฉย และมาตรฐานทาง
จริยธรรม 7 ข้อ ได้แก่ 1) ยึดมั่นในสถาบันหลักของประเทศ อันได้แก่ ชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์ และ 
การปกครองระบบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 2) ซื่อสัตย์สุจริต มีจิตส านึกท่ีดี และ
รับผิดชอบต่อหน้าที่ 3) กล้าตัดสินใจและกระท าในสิ่งที่ถูกต้องชอบธรรม 4) คิดถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่า
ประโยชน์ส่วนตัว และมีจิตสาธารณะ 5) มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน 6) ปฏิบัติหน้าที่อย่างเป็นธรรมและไม่เลือกปฏิบัติ
7) ด ารงตนเป็นแบบอย่างที่ดีและรักษาภาพลักษณ์ของทางราชการ 

 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 : การพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรเพ่ือก้าวทันการเปลี่ยนแปลง 
 แนวทางตามยุทธศาสตร์นี้มีเปูาประสงค์เพ่ือให้บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานสามารถปฏิบัติงานได้
ภายใต้สถานการณ์ที่มีความผันผวน และเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว มีขีดความสามารถในการปฏิบัติงานในสถานการณ์
ต่าง ๆ ได้แก่ 1) การปฏิบัติงานท่ามกลางการเปลี่ยนแปลง ภาวะวิกฤติ และสถานการณ์ที่มีความเสี่ยงด้านแรงงาน  
2) บุคลากรมีสมรรถนะที่เหมาะสมกับภารกิจ นโยบาย และทิศทางการพัฒนาประเทศด้านแรงงาน 3) การพัฒนาทักษะ
ด้านภาษาที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานภายใต้การแข่งขันด้านแรงงานในเวทีโลก โดยมุ่งเน้นบุคลากรที่ปฏิบัติงาน
เกี่ยวข้องกับภารกิจด้านต่างประเทศเป็นล าดับแรก และ 4) บุคลากรสามารถวิเคราะห์สถานการณ์ด้านเศรษฐกิจแรงงาน 
สังคม การเมือง วัฒนธรรมและความมั่นคงของประเทศในกลุ่มประชาคมอาเซียนและประชาคมโลก 
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ยุทธศาสตร์ที่ 4 : การพัฒนาบุคลากรรองรับความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 การบริหารทรัพยากรบุคคลที่ดี จ าเป็นต้องมีการวางแผนพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career 
Development Plan – CDP)  ซึ่งหมายถึง แผนพัฒนาบุคลากรขององค์กรหรือส่วนราชการทั้งในระยะสั้นและระยะยาว
ที่จัดท าขึ้นอย่างเป็นระบบ โดยเริ่มจากการก าหนดเส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) เพ่ือให้บุคลากรทราบ
ว่าตนเองสามารถเติบโตหรือเลื่อนไปด ารงต าแหน่งใดได้บ้าง และจะต้องพัฒนาตนเองให้มีความสามารถและ
ประสบการณ์ในการท างานอย่างไร เพ่ือก้าวไปสู่ต าแหน่งนั้น ๆ และการจัดท าแผนสร้างความต่อเนื่องในการปฏิบัติ
ราชการ (Succession Plan) เพ่ือเตรียมผู้มีศักยภาพที่จะทดแทนต าแหน่ง (Successor) ทางการบริหารและวิชาการ 
ที่ส าคัญในองค์กรหรือส่วนราชการ ยุทธศาสตร์นี้ จึงเน้นการเตรียมการด้านการพัฒนาบุคลากรในด้านต่างๆ โดยเฉพาะ
การพัฒนาหลักสูตร และวิธีการพัฒนา ตลอดจนกรอบสั่งสมประสบการณ์ เพ่ือรองรับ 1) แผนพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ (Career Development Plan – CDP) และ 2) แผนสร้างความต่อเนื่องในการปฏิบัติราชการ (Succession 
Plan) เพ่ือเตรียมผู้มีศักยภาพที่จะทดแทนต าแหน่ง (Successor) ทางการบริหารและวิชาการที่ส าคัญในองค์กร 
หรือส่วนราชการดังกล่าวในอนาคต 
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เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด และกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ประเด็นยุทธศาสตร์การพัฒนา เป้าประสงค์การพัฒนา ตัวช้ีวัดการพัฒนา กลยุทธ์การพัฒนา 

ยุทธศาสตร์ที่  1: การพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรทุกระดับอย่างต่อเนื่อง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

G1 บุคลากรทุกระดับมีความรู้ ความสามารถ 
(Knowledge) ทักษะ (Skills) สมรรถนะ 
(Competency) ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน
ตามเกณฑ์ท่ีก าหนด 

K1.1 ร้อยละของบุคลากรทุกระดับ 
มีความรู้ ความสามารถที่จ าเป็นในการ
ปฏิบัติงานตามเกณฑ์ที่ก าหนด 

S1 พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีความรู้
ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ 
ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 

 K1.2 ร้อยละของบุคลากรทุกระดับมีทักษะ 
ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานตามเกณฑ์ท่ีก าหนด 

 

 K1.3 ร้อยละของบุคลากรทุกระดับ 
มีสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 
ตามเกณฑ์ที่ก าหนด 

 

G2 ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
มีหลักสูตรการพัฒนาบุคลากรด้านความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ี
จ าเป็นในการปฏิบัติงาน  

K2 จ า น ว น ห ลั ก สู ต ร ด้ า น ค ว า ม รู้
ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็น
ในการปฏิบัติงาน ที่ได้รับการพัฒนาขึ้น 

S2 พัฒนาหลักสูตรด้านความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ 
ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 

G3 ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
มีวิธีการพัฒนาบุคลากรที่หลากหลาย 

K3 จ านวนช่องทางและวิธีการพัฒนา
บุคลากรที่หลากหลาย  

S3 ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรด้วยช่องทาง
และวิธีการพัฒนาบุคลากรที่หลากหลาย 

G4 การบูรณาการด้านการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลและการมีเครือข่ายการท างาน 

K4 จ านวนโครงการ/กิจกรรมดา้นการพัฒนา 
บุคลากรที่มีการบูรณาการกับเครือข่าย 

S4 ส่งเสริมการบูรณาการด้านการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลและการมีเครือข่าย 
การท างาน 
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ประเด็นยุทธศาสตร์การพัฒนา เป้าประสงค์การพัฒนา ตัวช้ีวัดการพัฒนา กลยุทธ์การพัฒนา 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 : การเสริมสร้างให้บุคลากร
ยึดหลักธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 

G5 บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน
ยึดหลักธรรมาภิบาลในการปฏิบัติราชการ 
มีจิตส านึก รักและหวงแหนองค์กร มีความ 
ตระหนักถึงการต่อสู้กับปัญหาการทุจริต
หรือพบเห็นการทุจริตในหน่วยงานเป็นภาระ 
หน้าที่ประการหนึ่งของบุคลากร ไม่เพิกเฉย 

K5.1 ร้อยละของบุคลากรที่ ผ่ านเกณฑ์ 
การพัฒนาด้านธรรมาภิบาล  6 หลัก, 
7 ประการของกระทรวงแรงงาน (7 ป.) และ
มาตรฐานทางจริยธรรม ดังนี้ 
ธรรมาภิบาล 6 หลัก (Good 
Governance) 

1. หลักคุณธรรม 
2. หลักนิติธรรม 
3. หลักความโปร่งใส 
4. หลักความมีส่วนร่วม 
5. หลักความรับผิดชอบ 
6. หลักความคุ้มค่า 

ธรรมาภิบาล 7 ประการ (7 ป.) (หลักธรรมาภิ
บาลกระทรวงแรงงาน 7 ประการ) 

1. เป็นธรรม 
2. โปร่งใส 
3. ปรับปรุงระบบการท างาน 
4. ประสิทธิผล 
5. ประหยัด 
6. เปิดโอกาส 
7. เป็นต้นแบบ 

 
 

S5 เสริมสร้างให้บุคลากรภายในส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานยึดหลักธรรมาภิบาล
ในการปฏิบัติงาน 
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ประเด็นยุทธศาสตร์การพัฒนา เป้าประสงค์การพัฒนา ตัวช้ีวัดการพัฒนา กลยุทธ์การพัฒนา 

  มาตรฐานทางจริยธรรม 7 ข้อ 
1. ยึดมั่นในสถาบันหลักของประเทศ 

อันได้แก่ ชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์ และ
การปกครองระบบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 

2. ซื่อสัตย์สุจริต มีจิตส านึกที่ดี และ
รับผิดชอบต่อหน้าที่ 

3. กล้าตัดสินใจและกระท าในสิ่งที่
ถูกต้องชอบธรรม 

4. คิดถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่า
ประโยชน์ส่วนตัว และมีจิตสาธารณะ 

5. มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน 
6. ปฏิบัติหน้าที่อย่างเป็นธรรมและ  

ไม่เลือกปฏิบัติ 
7. ด ารงตนเป็นแบบอย่างที่ดีและ

รักษาภาพลักษณ์ของทางราชการ 
 

 

K5.2 ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับความรู้ 
ในการเสริมสร้างและการปูองกันการกระท าผิด
วินัย ผ่านช่องทางที่หลากหลาย 
 
 
 



31 

แผนปฏิบัติการดา้นการพัฒนาทรพัยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับท่ี 4  (พ.ศ. 2563 – 2565) 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์การพัฒนา เป้าประสงค์การพัฒนา ตัวช้ีวัดการพัฒนา กลยุทธ์การพัฒนา 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 :  การพัฒนาขีดความ 
สามารถบุคลากรเพ่ือก้าวทันการเปลี่ยนแปลง 

G6 บุคลากรทุกระดับของส านักงานปลัด 
กระทรวงแรงงานมีสมรรถนะด้านการบริหาร 
และปฏิบัติงานท่ามกลางการเปลี่ยนแปลง 
ภาวะวิกฤติ และสถานการณ์ที่มีความเสี่ยง
ด้านแรงงาน 

K6 ร้อยละของบุคลากรทุกระดับของ
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีสมรรถนะ
ด้านการบริหารและปฏิบัติงานท่ามกลาง 
การเปลี่ยนแปลง ภาวะวิกฤติ และสถานการณ์
ที่มีความเสี่ยงด้านแรงงาน 

S6 พัฒนาสมรรถนะบุคลากรด้านการ 
บริหารและปฏิบัติ งานท่ามกลางการ
เปลี่ยนแปลง ภาวะวิกฤติ และสถานการณ์
ที่มีความเสี่ยงด้านแรงงาน 

G7 บุคลากรทุกระดับของส านักงานปลัด 
กระทรวงแรงงานมีสมรรถนะในเชิง
วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีสารสนเทศ และ
นวัตกรรมที่เหมาะสมกับภารกิจ นโยบาย 
และทิศทางการพัฒนาประเทศด้านแรงงาน 

K7 ร้อยละของบุคลากรทุกระดับของ
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีสมรรถนะ 
ในเชิงวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีสารสนเทศ 
และนวัตกรรม ที่เหมาะสมกับภารกิจ นโยบาย 
และทิศทางการพัฒนาประเทศด้านแรงงาน 

S7 พัฒนาสมรรถนะบุคลากรในเชิง
วิทยาศาสตร์  เทคโนโลยีสารสนเทศ 
และนวัตกรรมให้ เหมาะสมกับภารกิจ 
นโยบาย และทิศทางการพัฒนาประเทศ
ด้านแรงงาน 

G8 บุคลากรที่ปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับ
ภารกิจด้านต่างประเทศมีทักษะด้านภาษา
และความรู้ที่จ าเป็น เพ่ือเพ่ิมขีด 
ความ สามารถในการแข่งขันของประเทศ 

K8 จ านวนของบุคลากรที่ปฏิบัติงานเกี่ยวข้อง
กับภารกิจด้านต่างประเทศมีทักษะด้านภาษา
และความรู้ที่จ าเป็น เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถ
ในการแข่งขันของประเทศ 

S8 พัฒนาสมรรถนะบุคลากรที่ปฏิบัติงาน
เกี่ยวข้องกับภารกิจด้านต่างประเทศ 
มีทักษะด้านภาษาและความรู้ที่จ าเป็น เพ่ือ
เพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันของ
ประเทศ 

G9 บุคลากรมีขีดความสามารถในการ
วิเคราะห์ด้านเศรษฐกิจแรงงาน สังคม 
การเมือง วัฒนธรรมและความม่ันคง 
ทั้งในประเทศและต่างประเทศ 

K9 จ านวนของบุคลากรที่ ปฏิบั ติ ง าน
เกี่ยวข้อง มีขีดความสามารถในการวิเคราะห์
ด้านเศรษฐกิจแรงงาน สังคม การเมือง 
วัฒนธรรม และความมั่นคงทั้งในประเทศ
และต่างประเทศ 

S9 พัฒนาสมรรถนะบุคลากรที่ปฏิบัติงาน 
ที่เกี่ยวข้องให้มีขีดความสามารถในการ
วิเคราะห์ด้านเศรษฐกิจแรงงาน สังคม 
การเมือง วัฒนธรรม และความมั่นคง 
ทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
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ยุทธศาสตร์ที่ 4 : การพัฒนาบุคลากรรองรับ
แผนพัฒนาความก้ าวหน้ าในสายอาชีพ 
(Career Development Plan – CDP) 

G10   ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีการ
พัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนารายบุคคล 
(IDP) และแผนเส้นทางการฝึกอบรม 
(Training Roadmap) ที่สอดคล้องกับ
แผนพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Development Plan – CDP)  

K10 ระดับความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากร
เพ่ือรองรับแผนพัฒนาความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ (Career Development Plan – CDP)  
1) จัดตั้งคณะกรรมการพัฒนาบุคลากรเพ่ือ

ก าหนดหลักสูตรพัฒนาความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพ (Training Roadmap) 

2) จัดท าหลักสูตรฝึกอบรมตามแผนเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Training 
Roadmap)  

3) วิพากษ์หลักสูตรการพัฒนาบุคลากรตาม
แผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Training Roadmap) 

4) พัฒนาบุคลากรตามแผนเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Training 
Roadmap) 

5) ติดตาม รายงานผลการพัฒนาบุคลากร
ตามแผนเส้ นทางความก้ า วหน้ า 
ในสายอาชีพ (Training Roadmap) 

 
 

S10    พัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับแผนพัฒนา
ความก้ าวหน้ า ใ น ส า ยอ า ชี พ  (Career 
Development Plan – CDP) 
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แผนปฏิบัติการดา้นการพัฒนาทรพัยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับท่ี 4  (พ.ศ. 2563 – 2565) 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์การพัฒนา เป้าประสงค์การพัฒนา ตัวชี้วัดการพัฒนา กลยุทธ์การพัฒนา 

G11 ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
มีระบบการพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง
ให้มีความพร้อมเข้าสู่ต าแหน่งทางการ
บริหารและวิชาการที่ส าคัญ (Succession 
Plan) 

K11                                  
     เตรียมความพร้อมเข้ าสู่ ต าแหน่ ง
ทางการบริหารและวิชาการที่ ส าคัญ 
(Succession Plan) 
1)                                   

เตรียมความพร้อมเข้ าสู่ ต าแหน่ ง
ทางการบริหารและวิชาการที่ส าคัญ 
(Succession Plan)  

2)                                
                             
                      เตรียมความพร้อม
เข้าสู่ต าแหน่งทางการบริหารและ
วิชาการท่ีส าคัญ (Succession Plan)  

3)                                
                      

4)                                  
                                    
                     Succession Plan) 

5)                               
                                   
                                
 Succession Plan) 

S11 พัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับระบบการ
พัฒนาส าหรับผู้ที่มีศักยภาพสูงให้มีความ 
พร้อมเข้าสู่ต าแหน่งทางการบริหารและ
วิชาการที่ส าคัญ (Succession Plan) 
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แผนปฏิบัติการดา้นการพัฒนาทรพัยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับท่ี 4  (พ.ศ. 2563 – 2565) 
 

แผนกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 : การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทุกระดับอย่างต่อเนื่อง 
เปูาประสงค ์
การพัฒนา 

ตัวช้ีวัด กลยุทธ ์ ข้อมูล
ฐาน 

ค่าเปูาหมายประจ าป ี โครงการ/กิจกรรม วิธีการพัฒนา ผู้รับผิดชอบ 
2563 2564 2565 

G1 บุคลากรทุกระดับมีความรู้ 
ความสามารถ (Knowledge) 
ทักษะ (Skills) สมรรถนะ 
(Competency) ที่จ าเป็น 
ในการปฏิบัติงานตามเกณฑ ์
ที่ก าหนด 

K1.1 ร้อยละของบุคลากร
ทุกระดับมคีวามรู้
ความสามารถที่จ าเป็น 
ในการปฏิบัติงานตามเกณฑ์
ที่ก าหนด 

S1 พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร  
ทุกระดับให้มีความรู้
ความสามารถ ทักษะ 
และสมรรถนะที่จ าเป็น
ใ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น 
อย่างต่อเนื่อง 

ร้อยละ 
20 

ร้อยละ 
30 

ร้อยละ 
40 

ร้อยละ 
50 

 โครงการพัฒนาความรู้
ความสามารถที่จ าเป็น 
ในการปฏิบัติงาน 

                    
                   
      ที่จ าเป็นในการ 
ปฏิบัติงาน 

1. พัฒนาตนเอง 
2. การสอนงาน 
3. การฝึกปฏิบตั ิ
4. ระบบพี่เลีย้ง 
5. ระบบที่ปรึกษา 
6. การฝึกอบรม 

กองบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
กลุ่มงานพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 
(ฝุายฝึกอบรมฯ) 

 K1.2 ร้อยละของบุคลากร
ทุกระดับมีทักษะที่จ าเป็น
ในการปฏิ บั ติ งานตาม
เกณฑ์ที่ก าหนด 

 ร้อยละ 
20 

ร้อยละ 
30 

ร้อยละ 
40 

ร้อยละ 
50 

 โครงการพัฒนาทักษะ 
ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 
(ทักษะการค านวณ/
การใช้คอมพิวเตอร์/ 
ภ าษาอั ง กฤษ/กา ร
จัดการข้อมูล) 

 โครงการพัฒนาทักษะ
ดิจิทัล 
 

กองบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
กลุ่มงานพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 
(ฝุายฝึกอบรมฯ) 

 
ศูนย์เทคโนโลยี
สารสนเทศและ 

การสื่อสาร 
 

กองเศรษฐกิจ 
การแรงงาน 
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แผนปฏิบัติการดา้นการพัฒนาทรพัยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับท่ี 4  (พ.ศ. 2563 – 2565) 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 : การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทุกระดับอย่างต่อเนื่อง 
เปูาประสงค ์
การพัฒนา 

ตัวช้ีวัด กลยุทธ ์ ข้อมูล
ฐาน 

ค่าเปูาหมายประจ าป ี โครงการ/กิจกรรม วิธีการพัฒนา ผู้รับผิดชอบ 
2563 2564 2565 

 K1.3 ร้ อ ย ล ะ ข อ ง
บุ ค ล า ก ร ทุ ก ร ะ ดั บ มี
สมรรถนะที่จ าเป็นในการ
ปฏิบัติงานตามเกณฑ์ที่
ก าหนด 

 ร้อยละ 
20 

ร้อยละ 
20 

ร้อยละ 
30 

ร้อยละ 
40 

 โครงการพัฒนาสมรรถนะ
หลักนักบริหาร (นบรส./
นบส./นปส./วปอ./ ฯลฯ) 
 
 
 

 โ ค ร ง ก า ร พั ฒ น า 
สมรรถนะที่ จ า เป็ น
ส าหรับผู้ปฏิบัติงาน  

 กองบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
กลุ่มงานพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 
(ฝุายฝึกอบรมฯ) 

 
 

ส านักตรวจและ
ประเมินผล 
(ศูนย์บริการ
ประชาชน) 
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แผนปฏิบัติการดา้นการพัฒนาทรพัยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับท่ี 4  (พ.ศ. 2563 – 2565) 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 : การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทุกระดับอย่างต่อเนื่อง 
เปูาประสงค ์
การพัฒนา 

ตัวช้ีวัด กลยุทธ ์ ข้อมูล
ฐาน 

ค่าเปูาหมายประจ าป ี โครงการ/กิจกรรม วิธีการพัฒนา ผู้รับผิดชอบ 
2563 2564 2565    

G2  ส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน 
มีหลักสูตรการพัฒนา
บุคลากรด้านความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ 
และสมรรถนะที่จ าเป็น
ในการปฏิบัติงาน  

K2 จ านวนหลักสู ต ร
ด้ า น ค ว า ม รู้ ค ว า ม 
สามารถ ทั กษะ และ
สมรรถนะที่จ าเป็นในการ
ปฏิบัติงานที่ได้รับการ
พัฒนาขึ้น 

S2 พัฒนาหลักสูตร
ด้ า น ค ว า ม รู้ ค ว า ม 
สามารถ ทักษะ และ
สมร ร ถนะที่ จ า เ ป็ น 
ในการปฏิบัติงาน 

3 
หลักสตูร 

3 
หลักสตูร 

3 
หลักสตูร 

3 
หลักสตูร 

 การพัฒนาหลักสูตรเพื่อ
พัฒนาบุคลากรให้มี
ความรู้  ความสามารถ 
ทักษะ และสมรรถนะ 
ที่จ าเป็นในการฏิบัติงาน 

การประชุม         
เชิงปฏิบัติการ 

 

กองบรหิารทรัพยากรบคุคล 
กลุ่มงานพัฒนา 
ทรัพยากรบุคคล 
(ฝุายฝึกอบรม) 

G3  ส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน 
มีวิธีการพัฒนาบุคลากร
ที่หลากหลาย 

K3 จ านวนช่องทางและ
วิธีการพัฒนาบุคลากร 
ที่หลากหลาย  

S3 ส่งเสริมการพัฒนา
บุคลากรด้วยช่องทาง
แ ล ะ วิ ธี ก า ร พั ฒ น า
บุคลากรที่หลากหลาย 

4 
ช่องทาง 

5 
ช่องทาง 

5  
ช่องทาง 

6 
ช่องทาง 

 โครงการส่งเสริมการน า
ช่ องทางและวิ ธี การ 
ที่หลากหลายมาใช้ในการ
พัฒนาบุคลากร 

1. การสอนงาน 
2. การใช้ระบบพี่เลี้ยง 
3. การมอบหมายงาน 
4. การเผยแพร่ความรู้

ทางเว็บไซต์ และ 
การจัดบอรด์ ฯลฯ 

5. การเลา่เรื่อง 
(Story Telling) 

6. การแลกเปลี่ยน 
เรียนรู้ ในห้อง 
ประชุม และ 
Social Media 

7. ศึกษาดูงานท่ี         
ประสบความส าเรจ็
ด้าน KM 
 
 
 

กองบรหิารทรัพยากรบคุคล 
กลุ่มงานพัฒนา 
ทรัพยากรบุคคล 

    (ฝุายพัฒนาระบบฯ) 



37 

แผนปฏิบัติการดา้นการพัฒนาทรพัยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับท่ี 4  (พ.ศ. 2563 – 2565) 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 : การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทุกระดับอย่างต่อเนื่อง 
เปูาประสงค ์
การพัฒนา 

ตัวช้ีวัด กลยุทธ ์ ข้อมูล
ฐาน 

ค่าเปูาหมายประจ าป ี โครงการ/กิจกรรม วิธีการพัฒนา ผู้รับผิดชอบ 
2563 2564 2565    

G4 การบูรณาการด้าน
การพัฒนาทรัพยากร
บุ ค ค ล แ ล ะ ก า ร มี
เครือข่ายการท างาน 

K4 จ านวนโครงการ/
กิจกรรมด้านการพัฒนา 
บุคลากรที่มีการบูรณา
การกับเครือข่าย 

S4 ส่งเสริมการบูรณา
การด้ านการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลและ
ก า ร มี เ ค รื อ ข่ า ย 
การท างาน 
 

3 
โครงการ 

3 
โครงการ 

3 
โครงการ 

3 
โครงการ 

 หลั กสู ต ร ฝึ ก อบรม
ข้าราชการใหม่ของ
กระทรวงแรงงาน 

 

 โ คร งการฝึ กอบรม
นักวิชาการแรงงาน 
(ระดับช านาญการ)
ภ า ย ใ ต้  Training 
Roadmap 

 

 การบริห ารจั ดการ
ความรู้ในองค์กร 

 
 

 โครงการสัมมนาเชิง
ปฏิบัติการบูรณาการ
ภารกิจของกระทรวง
แรงงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 

การฝึกอบรม/สัมมนา/
การประชุม 

กองบรหิารทรัพยากรบคุคล  
(กลุ่มงานพัฒนา 

ทรัพยากรบุคคล) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ส านักตรวจและ
ประเมินผล 
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แผนปฏิบัติการดา้นการพัฒนาทรพัยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับท่ี 4  (พ.ศ. 2563 – 2565) 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 2: การเสริมสร้างให้บุคลากรยึดหลักธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 
เปูาประสงค ์
การพัฒนา 

ตัวช้ีวัด กลยุทธ ์ ข้อมูล
ฐาน 

ค่าเปูาหมายประจ าป ี โครงการ/กิจกรรม วิธีการพัฒนา ผู้รับผิดชอบ 
2563 2564 2565    

G5   บุคลากรในส านักงาน
ปลดักระทรวงแรงงาน 
ยึดหลักธรรมาภิบาล 
ในการปฏิบัตริาชการ 
มีจิตส านกึ รัก และ 
หวงแหนองคก์ร มีความ
ตระหนักถึงการต่อสู้กับ
ปัญหาการทจุรติหรือพบ
เห็นการทุจรติในหน่วย งาน
เป็นภาระ หนา้ที ่
ประการหนึ่งของบคุลากร 
ไมเ่พิกเฉย 

K5.1 ร้อยละของบุคลากร
ที่ผ่านเกณฑ์การพัฒนา
ด้านธรรมาภิบาล6หลัก, 
7 ประการของกระทรวง
แรงงาน (7 ป.) และมาตรฐาน
ทางจริยธรรม ดังนี้ 
ธรรมาภิบาล 6 หลัก 
1. หลักคุณธรรม 
2. หลักนิติธรรม 
3. หลักความโปร่งใส 
4. หลักความมีส่วนร่วม 
5. หลักความรับผิดชอบ  
6. หลักความคุ้มค่า 
ธรรมาภิบาล 7 ประการ 
1. เป็นธรรม 
2. โปร่งใส 
3. ปรับปรุบระบบการ
ท างาน 
4. ประสิทธิผล 
5. ประหยัด 
6. เปิดโอกาส 
7. เป็นต้นแบบ 
 
 

S5 เสริมสร้างให้บุคลากร
ภายในส านักงานปลัด 
กระทรวงแรงงานยึดหลัก
ธรรมาภิบาลในการ
ปฏิบัติงาน 

N/A ร้อยละ 
50 

ร้อยละ 
60 

ร้อยละ  
70 

 โครงการพัฒนาองค์กร
ด้วยหลักธรรมาภิบาลร่วม
ต่อต้านการทุจริตและ
ยึดมั่ นตามมาตรฐาน
ทางจริยธรรม 
 

- จัดประชุม 
-การฝึกอบรมและ
การสัมมนา 
- การประเมินผลก่อน
การอบรม (Pretest) 
และหลังจากการ
อบรม (Posttest) 
- ศึกษาเอกสาร/คู่มือ
การปฏิบัติงาน ด้วย
ตนเอง 
- กรณีศึกษา 

ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้าน
การทุจริต 
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แผนปฏิบัติการดา้นการพัฒนาทรพัยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับท่ี 4  (พ.ศ. 2563 – 2565) 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 2: การเสริมสร้างให้บุคลากรยึดหลักธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 

เปูาประสงค ์
        การพัฒนา 

ตัวช้ีวัด กลยุทธ ์ ข้อมูล
ฐาน 

ค่าเปูาหมายประจ าป ี โครงการ/กิจกรรม วิธีการพัฒนา ผู้รับผิดชอบ 

2563 2564 2565 
 มาตรฐานทางจริยธรรม 7 ข้อ 

1. ยึดมั่นในสถาบันหลักของ
ประเทศ อันได้แก่ ชาติ 
ศาสนา พระมหากษัตริย์ และ
การปกครองระบบ
ประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษตัริย์ทรงเป็น
ประมุข 
2. ซื่อสัตย์สจุริต มีจิตส านึก
ที่ดี และรับผิดชอบต่อหน้าที ่
3. กล้าตัดสินใจและกระท าใน
สิ่งที่ถูกต้องชอบธรรม 
4. คิดถึงประโยชน์ส่วนรวม
มากกว่าประโยชน์ส่วนตัว 
และมีจติสาธารณะ 
5. มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน 
6. ปฏิบัติหน้าที่อย่างเป็น
ธรรมและไม่เลือกปฏิบัต ิ
7. ด ารงตนเป็นแบบอย่างทีด่ี
และรักษาภาพลักษณ์ของทาง
ราชการ 
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แผนปฏิบัติการดา้นการพัฒนาทรพัยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับท่ี 4  (พ.ศ. 2563 – 2565) 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 2: การเสริมสร้างให้บุคลากรยึดหลักธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 
เปูาประสงค ์
การพัฒนา 

ตัวช้ีวัด กลยุทธ ์ ข้อมูล
ฐาน 

ค่าเปูาหมายประจ าป ี โครงการ/กิจกรรม วิธีการพัฒนา ผู้รับผิดชอบ 
2563 2564 2565    

 K5.2 ร้อยละของบุคลากร
ที่ ได้ รั บความรู้ ในการ
เสริมสร้างและปูองกัน 
กา รกระท า ผิ ด วิ นั ย 
ผ่านช่องทางที่หลากหลาย 
 
 
 

 ร้อยละ 
30 

ร้อยละ 
50 

ร้อยละ 
55 

ร้อยละ 
60 

 โครงการให้ความรู้
ในการ เสริ มสร้ า ง
และพัฒนาให้ผู้อยู่ใต้
บังคับบัญชามีวินัย 
และปูองกันมิให้ผู้อยู่
ใต้บังคับบัญชากระท า
ผิดวินัย 

 กิจกรรมบรรยาย
เพื่อให้ความรู้ เรื่อง
การเสริมสร้างพัฒนา
และปูองกันไม่ให้ผู้
อยู่ ใต้ บั งคับบัญชา
กระท าความผิดวินัย 

1. การฝึกอบรม/การสัมมนา 
 2. การเผยแพรค่วามรู้ทาง
เว็บไซต ์
 3. การจัดการความรู ้

กองบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

(กลุ่มงานวินัย) 

  



41 

แผนปฏิบัติการดา้นการพัฒนาทรพัยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับท่ี 4  (พ.ศ. 2563 – 2565) 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 : การพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรเพื่อก้าวทันการเปลี่ยนแปลง  

เปูาประสงค์การพัฒนา ตัวช้ีวัด กลยุทธ ์ ข้อมูลฐาน 
ค่าเปูาหมายประจ าป ี

  โครงการ/กิจกรรม   วิธีการพัฒนา 

 
 
 

ผู้รับผิดชอบ 2563 2564 2565 
G6 บุคลากรทุกระดับของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน มีสมรรถนะ
ด้านการบริหารและปฏิบัติงาน 
ท่ามกลางการเปลี่ยน แปลงภาวะ
วิกฤติและสถานการณ์ที่มีความเสี่ยง
ด้านแรงงาน 

K6 ร้อยละของบุคลากร 
ทุกระดับของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน 
มีสมรรถนะด้านการบริหาร
และปฏิบัติงานท่ามกลาง 
การเปลี่ยนแปลง ภาวะ
วิกฤติ  และสถานการณ์ 
ที่มีความเสี่ยงด้านแรงงาน 

S6 พัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรด้านการบริหาร 
และ กา ร ปฏิ บั ติ ง า น
ท่ามกลางกาเปลี่ยนแปลง 
ภ า ว ะ  วิ ก ฤ ติ  แ ล ะ
สถานการณ์ที่มีความเสี่ยง
ด้านแรงงาน 

N/A ร้อยละ 
30 

ร้อยละ 
40 

ร้อยละ 
50 

 โครงการพัฒนาผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง 

 โครงการพัฒนาด้านการ
บริหารการเปลี่ยนแปลง 

 โครงการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรด้านการบริหาร
และการปฏิบัติงาน 

 

1.ประชุมเชิงปฏิบัติการ 
2.กรณีศึกษา 
3.การสัมมนา 
4.การฝึกอบรม 
5.การสอนงาน   
6.ศึกษาดูงาน 

กองบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล 
กลุ่มงานพัฒนา 
ทรัพยากรบุคคล 

        (ฝุายฝึกอบรม) 
  

G7 บุคลากรทุกระดับของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน มีสมรรถนะ
ในเชิงวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี
สารสนเทศและนวัตกรรม  
ที่เหมาะสมกับภารกิจ นโยบาย  
และทิศทางการพัฒนาประเทศ 
ด้านแรงงาน 

K7 ร้อยละของบุคลากร
ทุกระดับของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน 
มี ส ม ร ร ถ น ะ ใ น เ ชิ ง 
วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี
สารสนเทศและนวัตกรรม  
ที่ เหมาะสมกับภารกิ จ 
นโยบาย และทิศทางการ
พัฒนาประเทศด้านแรงงาน 

S7 พัฒนาสมรรถนะ
บุ ค ล า ก ร ใ น เ ชิ ง 
วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี
ส า ร ส น เ ท ศ  แ ล ะ
นวัตกรรม ให้เหมาะสม
กับภารกิจ นโยบาย และ
ทิ ศทา ง  ก า ร พั ฒ น า
ประเทศด้านแรงงาน 

N/A ร้อยละ 
30 

ร้อยละ 
40 

ร้อยละ 
50 

 โครงการพัฒนาผู้น า
ด้านแรงงาน  
 โ ค ร ง ก า ร พั ฒ น า

สมรรถนะบุ คลากร 
เ ชิ ง วิ ท ย า ศ า ส ต ร์ 
เทคโนโลยีสารสนเทศ 
และนวัตกรรม  และ 
ด้ านการวิ เ คร าะห์
สถานการณ์ เศรษฐกิจ 
สังคม ความมั่นคงด้าน
แรงงาน 

 
 
 
 
 

1.สัมมนา/ฝึกอบรม 
2.ศึกษาดูงาน 
3.การอภิปราย 
4.การมอบหมายงาน/ 
   โครงการ 
5.การติดตามศึกษางาน 
   จากผู้บังคับบัญชา 
 
 
 
 
 
 

กองบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล 
กลุ่มงานพัฒนา 
ทรัพยากรบุคคล 

        (ฝุายฝึกอบรม) 
 
   ศูนย์เทคโนโลยี  
   สารสนเทศและ 
   การสื่อสาร 
 
  กองยุทธศาสตร ์
    และแผนงาน 
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ยุทธศาสตร์ที่ 3 : การพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรเพื่อก้าวทันการเปลี่ยนแปลง 
 

เปูาประสงค ์
การพัฒนา 

ตัวช้ีวัด กลยุทธ ์ ข้อมูล
ฐาน 

ค่าเปูาหมายประจ าป ี
  โครงการ/กิจกรรม     

 
 
 

วิธีการพัฒนา 

 
 
 

ผู้รับผิดชอบ 

    2563 2564  2565    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
G8 บุคลากรที่ปฏิบัติงาน
เ กี่ ย ว ข้ อ ง กั บ ภ า ร กิ จ ด้ า น
ต่างประเทศ มีทักษะด้านภาษา
และความรู้ ที่ จ า เป็นเพื่อเพิ่ม 
ขีดความสามารถในการแข่งขัน
ของประเทศ 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
K8  จ านวนของบุคลากรที่
ปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับ
ภารกิจด้านต่างประเทศ  มี
ทั กษะด้ านภาษาและ
สมรรถนะและความรู้ที่
จ าเป็นเพื่อเพิ่มขีดความ 
สามารถในการแข่งขันของ
ประเทศ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
S8 พัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรที่ปฏิบัติงาน
เกี่ยวข้องกับภารกิจ
ด้ า น ต่ า ง ป ร ะ เ ท ศ 
มีทั กษะด้ านภาษา
และความรู้ที่จ าเป็น
เพื่อเพิ่มขีดความสามารถ
ในการแข่ งขันของ
ประเทศ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

10 
คน 
 
 
 
 
 
 
 

 
N/A 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

10  
คน 
 
 
 
 
 
 
 
 

- 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

10  
คน 
 
 
 
 

 
30 - 50  

คน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

10 
คน  
 
 
 
 
 

30 - 50  
คน 

 โครงการรับมอบนโยบายเพื่อ
ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์แรงงาน
ระดับประเทศส าหรับหัวหน้า
ส่วนราชการกระทรวงแรงงาน 

  โครงการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรด้านการจัดท า
แผนปฏิบัติการและการ
ขับเคลื่อนโยบายด้านแรงงาน 

 
  โครงการอบรมเพื่อ เตรียม

ความพร้อมส าหรับข้าราชการ
ที่ จะ ไปประจ าการ ในต่ า ง 
ประเทศ (หลักสูตรบังคับของ
กระทรวงการต่างประเทศ) 

 

 โ ค ร ง ก า ร พั ฒ น า ทั ก ษ ะ
ภาษาต่ า งป ร ะ เทศขั้ น สู ง 
แ ล ะ ส ม ร ร ถ น ะ ที่ จ า เ ป็ น 
เพื่อเพิ่มขีดความ สามารถใน
การแข่งขัน 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
1. การสอนงาน 
2. การใช้ระบบ 
   พี่เลี้ยง 
3. การมอบหมาย 
   งาน/ โครงการ 
4. การฝึกอบรม 
5. การฝึกปฏิบตัิงาน 
6. การจัดการความรู้ 
7. การอบรมผา่นระบบ 
   e - Learning 

กองยุทธศาสตร์ 
  และแผนงาน 
 
 
 
 
 
 
 
     กองบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล
กลุ่มงานพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

(ฝุายฝึกอบรมฯ) 
 
 

ส านักประสาน
ความร่วมมือ

ระหว่างประเทศ 
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แผนปฏิบัติการดา้นการพัฒนาทรพัยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับท่ี 4  (พ.ศ. 2563 – 2565) 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 : การพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรเพื่อก้าวทันการเปลี่ยนแปลง 
 

เปูาประสงค ์
การพัฒนา 

ตัวช้ีวัด กลยุทธ ์ ข้อมูล
ฐาน 

ค่าเปูาหมายประจ าป ี
  โครงการ/กิจกรรม     

วิธีการพัฒนา 

 
 
 

ผู้รับผิดชอบ 
2563 2564 2565 

G9 บุคลากรมีขีดความสามารถ
ในการวิเคราะห์ด้านเศรษฐกิจ 
แรงงาน สังคม การเมือง 
วัฒนธรรม และความมั่นคง 
ทั้งในประเทศและต่างประเทศ 

K9 จ านวนของบุคลากร 
ที่ปฏิบัติงานเกี่ยวข้อง 
 มีขีดความ สามารถใน
การวิเคราะห์ ด้าน
เศรษฐกิจ แรงงาน สังคม 
การเมือง วัฒนธรรม และ
ความมั่นคง ท้ังในประเทศ 
และต่างประเทศ 

S9 พัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ที่เกี่ยวข้องให้มีขีด
ความ สามารถในการ
วิเคราะหด์้านเศรษฐกิจ 
แรงงาน สังคม 
การเมือง วัฒนธรรม 
และความมั่นคง ทั้งใน
ประเทศและต่างประเทศ 

N/A 40 

คน 

40 

คน 

40 

คน 

 

 

• โครงการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรที่ปฏิบัติงานที่
เกี่ยวข้องให้มีขีดความสามารถ
ในการวิเคราะห์ ด้านเศรษฐกิจ 
แรงงาน สังคม การเมือง 
วัฒนธรรม และความมั่นคง 
ทั้งในประเทศ และตา่งประเทศ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.ประชุมเชิงปฏิบัติการ 
2.กรณีศึกษา 
3.การสัมมนา 
4.การฝึกอบรม 
5.การสอนงาน   
6.ศึกษาดูงาน 

       กองบรหิาร 
    ทรัพยากรบคุคล 
      กลุ่มงานพัฒนา 
      ทรัพยากรบุคคล 
   (ฝุายฝึกอบรม) 

    กองยุทธศาสตร์ 
     และแผนงาน 

 

   ส านักประสาน 
ความร่วมมือระหว่าง 
      ประเทศ 
    (กองอาเซียน) 
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ยุทธศาสตร์ที่ 4 : การพัฒนาบุคลากรรองรับความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 

เปูาประสงค ์
การพัฒนา 

ตัวช้ีวัด กลยุทธ ์ ข้อมูล
ฐาน 

ค่าเปูาหมายประจ าป ี
  โครงการ/กิจกรรม     

วิธีการพัฒนา 

 
 
 

ผู้รับผิดชอบ 
2563 2564 2565 

G10 ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
มีการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนา
รายบุคคล ( IDP) และแผนเส้นทางการ
ฝึกอบรม (Training Roadmap) ทีส่อดคล้อง
กับแผนพัฒนาความ ก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Development Plan - CDP) 

K10 ระดับความส าเร็จ
ในการพัฒนาบุคลากร 
เพื่อรองรับแผนพัฒนา
ความก้าวหน้าใน 
สายอาชีพ (CDP) 

S10 พัฒนาบุคลากร
เ พื่ อ ร อ ง รั บ แ ผ น 
พัฒนาความ ก้าวหน้า
ในสายอาชีพ (CDP) 

ระดับ 
3 

ระดับ 
4  

ระดับ 
4 

ระดับ 
4 

                    
                  IDP  
                 Training 
Roadmap               
                    
           (Career Path) 

1.ประชุมเชิงปฏิบัติการ 
2. ฝึกอบรม 
3. การอภิปราย 
4.การศึกษาด้วยตนเอง 
5. การสอนงาน 
6. การฝึกปฏิบตั ิ
7.เรียนรู้จากผู้เช่ียวชาญ 
8.การจัดการความรู ้
9.การติดตามหัวหน้างาน 

กองบริหาร
ทรัพยากร

บุคคล 

(ฝุายฝึกอบรม) 

G11 ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
มีระบบการพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง 
ให้มีความพร้อมเข้าสู่ต าแหน่งทางการ
บริหาร และวิชาการที่ส าคัญ (Succession 
Plan)  

K11 ระดับความส าเร็จ
ในการพัฒนาบุคลากร
เพื่อเตรียมความพร้อม
เข้าสู่ต าแหน่งทางการ
บริหารและวิชาการ 
ที่ ส า คั ญ  (Succession 
Plan) 

S11 พัฒนาบุคลากร
เพื่อรองรับระบบการ 
พัฒนาส าหรับผู้ที่มี
ศั ก ย ภ า พสู ง ใ ห้ มี 
ความ พร้อมเข้ าสู่
ต า แหน่ งทางการ
บริหารและวิชาการ
ที่ส าคัญ  
(Succession Plan) 

N/A ระดับ 
1 

ระดับ 
2 

ระดับ 
3 

                      
                        
                          
(Succession Plan) 

1.ประชุมเชิงปฏิบัติการ 
2. ฝึกอบรม 
3. การอภิปราย 
4. การศึกษาด้วยตนเอง 
5. การสอนงาน 
6 การฝึกปฏิบตั ิ
7. เรียนรู้จากผู้เช่ียวชาญ 
8. การจัดการความรู ้
9.การติดตามหัวหน้างาน 

กองบริหาร
ทรัพยากร

บุคคล 

(ฝุายฝึกอบรม) 
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บทที่ 5  :  การน าแผนปฏิบัติการฯ ไปสู่การปฏิบัติ และการติดตาม
รายงานผล 

 
การน าแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ไปสู่การปฏิบัติ 

 เพ่ือให้หน่วยงานในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีแนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน  จึงก าหนดแนวทางการน าแผนไปสู่การปฏิบัติ ดังต่อไปนี้ 

1) จัดตั้งคณะกรรมการขับเคลื่อนแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน ฉบับที่ 4  (พ.ศ. 2563 – 2565)  ไปสู่การปฏิบัติ 

2) ก าหนดหน่วยงานในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานให้รับผิดชอบการด าเนินการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ตามแผนงาน/โครงการที่ก าหนดอย่างชัดเจน เพ่ือช่วยการปฏิบัติและไม่ซ้ าซ้อนกัน 

3) ก าหนดตัวชี้วัดภาคบังคับในระดับส านัก/ศูนย์/กอง ให้ส่งเสริมบุคลากรให้ได้รับการพัฒนาตามแผนฯ  
ที่ก าหนด 

4) ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานเผยแพร่ และประชาสัมพันธ์แผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับที่ 4  (พ.ศ. 2563 – 2565) ในทุกช่องทางการสื่อสาร เช่น การจัดพิมพ์ 
เป็นรูปเล่ม เผยแพร่ผ่านเว็บไซต์ สื่อสิ่งพิมพ์รูปแบบอ่ืน เป็นต้น 

5) ผู้บริหารระดับสูงชี้แจง สื่อสาร แผนฯ ไปสู่ผู้บังคับบัญชาหน่วยงานต่าง ๆ ตามล าดับชั้น เพ่ือยืนยัน
เจตนารมณ์การให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรตามแผนฯ  

6) หน่วยงานที่รับผิดชอบและเก่ียวข้องกับการด าเนินงานตามแผนฯ จัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปี 
ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยระบุโครงการ วัตถุประสงค์ กลุ่มเปูาหมาย ตัวชี้วัดของโครงการ และวิธีการ
ด าเนินการ ตามรูปแบบโครงการที่ถือปฏิบัติ และปฏิบัติตามแผน 

7) หน่วยงานที่รับผิดชอบการพัฒนาบุคลากรติดตามการด าเนินงาน รวบรวมข้อมูล และรายงานผลไปยัง
ผู้บังคับบัญชาตามล าดับ  

8) ผู้บริหารระดับสูงติดตามการปฏิบัติตามแผนฯ โดยผ่านการติดตาม ประเมินผล และรายงานผล 
จากหน่วยงานที่รับผิดชอบ และเกี่ยวข้อง หากการด าเนินการพัฒนาไม่เป็นไปตามแผนฯ ควรหาทางแก้ปัญหา 
ที่เหมาะสมเพ่ือขับเคลื่อนแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 

การติดตามและรายงานผล 
 เพ่ือให้การติดตามความก้าวหน้าและผลสัมฤทธิ์ของการด าเนินการพัฒนาบุคลากรที่ได้ก าหนดไว้  
ให้ด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ จึงควรด าเนินการติดตามความก้าวหน้าเป็นรายเดือน รายไตรมาส และรายงานผล 
ไปยังผู้บริหารระดับสูงทุก 6 เดือน นอกจากนี้ หน่วยงานที่รับผิดชอบต้องรายงานผลการด าเนินงานประจ าปี 
งบประมาณ จ านวน 1 ครั้ง ภายในเดือนตุลาคม ของปีงบประมาณถัดไป 
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