
 

 

 

 



 

 

แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรพัยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงาน ก 

 

คํานํา 
 

กระทรวงแรงงานเปนหนวยงานหลักท่ีมีภารกิจในการบริหารจัดการกําลังแรงงาน ท้ังแรงงาน

ในระบบและนอกระบบ นายจาง ลูกจาง และสถานประกอบการ เปนปจจัยสําคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจไทย

ใหมีความเขมแข็ง กาวสูการแขงขันในระดับเวทีโลก ซ่ึงบุคลากรของกระทรวงแรงงานถือเปนกลไกสําคัญ     

ในการขับเคลื่อนภารกิจดังกลาว ดังนั้น กระทรวงแรงงานจึงไดตระหนักถึงบทบาทความรับผิดชอบในการ

พัฒนาบุคลากร ใหมีศักยภาพ มีความพรอมในการปฏิบัติภารกิจดานแรงงานอยางมืออาชีพ สอดรับกับแนวโนม

ทิศทางภาคแรงงานในอนาคต และนโยบายยุทธศาสตรของกระทรวงแรงงานรวมท้ังการบริหารจัดการบุคลากร

ภาครัฐแนวใหม ใหกาวทันกระแสการเปลี่ยนแปลงและสอดคลองกับยุทธศาสตรชาติดานการปรับสมดุลและ

พัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐภายใตยุทธศาสตรชาติ ระยะ 20 ป (พ.ศ.2561 – 2580) และยุทธศาสตร

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2560 - 2579) 
 

ดวยพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี ฉบับท่ี ๒ และ

สํานักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ (สศช.) กําหนดใหสวนราชการจัดทําแผน 3 ระดับ     

โดยท่ีผานมาการจัดทําแผนดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน ไดกําหนดใหมีความเหมาะสม

ตอภารกิจ กลยุทธ และการพัฒนาองคกรในอนาคตเปนระยะเวลา ๕ ป ในดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

กระทรวงแรงงาน จึงไดจัดทําแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) 

ของกระทรวงแรงงานข้ึน เพ่ือใชเปนกรอบแนวทางในการขับเคลื่อนการดําเนินงานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ของทุกหนวยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน อยางเปนรูปธรรม มีประสิทธิภาพ เปนประโยชนตอประเทศชาติ

และประชาชนตอไป 

 
กรกฎาคม พ.ศ. 2565 

 

        

   

   

  

  



 แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรพัยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงาน ข 

สารบัญ 

 
 หนา 

คํานํา ก  
สารบัญ ข 
สารบัญตาราง ง 
สารบัญรูปภาพ  จ  
สวนท่ี 1 บทสรุปผูบริหาร 1  
สวนท่ี 2 ขอมูลท่ัวไปดานทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน และความสอดคลอง 
กับแผน ๓ ระดับท่ีเกี่ยวของ ๒ 
      ขอมูลท่ัวไปดานทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน ๒ 
  กระทรวงแรงงาน ๒
  อํานาจหนาท่ีของกระทรวงแรงงาน ๒
  ขอมูลดานทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน ๗ 
 ความสอดคลองกับแผน ๓ ระดับ ตามนยัยะของมติคณะรัฐมนตรี เม่ือวันท่ี ๔ ธันวาคม ๒๕๖๐ ๙ 
 ยุทธศาสตรชาติ ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2561 - 2580) (แผนระดับท่ี ๑) ๙ 
 แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ (แผนระดับท่ี ๒) ๑๒  
 (ราง) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 1๓ (พ.ศ. 256๖ – 25๗๐) ๑๔ 
 แผนระดับท่ี ๓ ท่ีเก่ียวของ ๑๖ 
  ๑) แผนปฏิบัติการดานแรงงาน (พ.ศ. 256๖ – 25๗๐) ๑๖ 
  ๒) ระบบราชการ ๔.๐ สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) 22 
  ๓) แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 – 2565 ๒4  
  ๔) แผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม ระยะเวลา ๒๐ ป ๒8    
  ๕) แนวทางพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ  
เพ่ือการปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัล   30 
สวนท่ี ๓ แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐)  

ของกระทรวงแรงงาน  ๓6 

 ๓.1 ภาพรวม (แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน) ๓6 

  วิสัยทัศนดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Vision) ๓6 

  พันธกิจดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) ๓7 

  ประเด็นการพัฒนาตามแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ๓8 

 

 

 

 



 

 

แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรพัยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงาน ค 

 

สารบัญ (ตอ) 

   
 หนา 

 
สวนท่ี ๓ แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐)  

ของกระทรวงแรงงาน (ตอ) 

 ๓.2 แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 39    

  แผนปฏิบัติการตามประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๑  

เรื่อง การพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหเปนมืออาชีพ 39 

  แผนปฏิบัติการตามประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๒  

เรื่อง การเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและคานิยมรวม ๔1 

  แผนปฏิบัติการตามประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๓  

เรื่อง การพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี ๔3 

  แผนปฏิบัติการตามประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๔  

เรื่อง การสงเสริมการเรียนรู และการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง ๔4 

  แผนปฏิบัติการตามประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๕  

เรื่อง การพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ ๔6 

  แผนปฏิบัติการตามประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๖  

เรื่อง การพัฒนาทักษะดานภาวะผูนํา ทักษะดานดิจิทัล และทักษะสําหรับผูนําการเปลี่ยนแปลงรุนใหม 47 

ในกระทรวงแรงงาน  

สวนท่ี ๔ การนําแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลไปสูการปฏิบัติ  

และการติดตามประเมินผล ๕5 

 การนําแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงานไปสูการปฏิบัติ ๕5 

 การติดตาม ประเมินผล และรายงานผล ๕5 

  

ภาคผนวก ๕6 

 ภาคผนวก ก. ผลการวิเคราะหปจจัยแวดลอมภายในและภายนอกดาน 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล กระทรวงแรงงาน (HRD SWOT Analysis) 57 

  ภาคผนวก ข. ผลการวิเคราะหแผนปฏิบัติการดานแรงงาน (รายประเด็นการพัฒนา) 

เพ่ือกําหนดเปาหมายการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงานในภาพรวม ๖2 



 แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรพัยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงาน ง 

 สารบัญตาราง 

 
หนา 

 
ตารางท่ี 1 - ๑ ตารางกรอบอัตรากําลังรวมทุกประเภทของสวนราชการสังกัดกระทรวงแรงงาน    7  
ตารางท่ี ๓ - ๑ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการพัฒนาท่ี ๑     39 
ตารางท่ี ๓ - ๒ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการพัฒนาท่ี ๒     ๔1 
ตารางท่ี ๓ - ๓ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการพัฒนาท่ี ๓     ๔3 
ตารางท่ี ๓ - ๔ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการพัฒนาท่ี ๔     ๔4 
ตารางท่ี ๓ - ๕ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการพัฒนาท่ี ๕     ๔6 
ตารางท่ี ๓ - ๖ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการพัฒนาท่ี ๖     ๔7 
ตารางท่ี ๓ - ๗ ตารางแสดงความสัมพันธระหวางเปาหมาย ตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลัก  49  
                   และแนวทางการพัฒนาในแตละประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคล   
     
 
 
 
 

 

 
  



 

 

แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรพัยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงาน จ 

 

สารบัญรูปภาพ 

 
หนา 

 
ภาพท่ี ๑ - ๑ กราฟแสดงกรอบอัตรากําลังรวมทุกประเภทของสวนราชการสังกัดกระทรวงแรงงาน ๗ 
ภาพท่ี ๑ - ๒ กราฟแสดงรอยละของอัตรากําลังรวมทุกประเภทของสวนราชการสังกัดกระทรวงแรงงาน ๘ 
ภาพท่ี ๒ - ๑ ภาพแสดงกรอบยุทธศาสตรชาติระยะ ๒๐ ป      ๑๐ 
ภาพท่ี ๒ - ๒ ภาพแสดงกรอบแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี ๑๓   ๑๔ 
ภาพท่ี ๒ - ๓ ภาพแสดงกรอบแนวคิดของระบบราชการ 4.0      ๒3 
ภาพท่ี ๒ - ๔ ภาพแสดงแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕   ๒6 
ภาพท่ี ๒ - ๕ ภาพแสดงประเดน็การพัฒนาตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕ 27 
ภาพท่ี ๒ - ๖ ภาพแสดงยุทธศาสตรแผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม ระยะเวลา ๒๐ ป  ๒9 
ภาพท่ี ๒ - ๗ ภาพแสดงแนวทางการพัฒนาทักษะดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ สวนท่ี ๑ ๓2 
ภาพท่ี ๒ - ๘ ภาพแสดงแนวทางการพัฒนาทักษะดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ สวนท่ี ๒ 33 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรพัยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงาน 51 

 
 

ฉ 



 

 

แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรพัยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงาน 1 

 

สวนที่ ๑ 
บทสรุปผูบรหิาร 

 
 

แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ .ศ . ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ ) ของ      
กระทรวงแรงงาน ฉบับนี้ คณะทํางานไดกําหนดกระบวนการในการทบทวนและจัดทําแผนปฏิบัติการดาน  
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของกระทรวงแรงงาน ใหสอดคลองกระบวนการจัดทําแผนกลยุทธ (Strategic 
Planning) และกระบวนการจัดทําแผนกลยุทธดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของสํานักงาน ก.พ.          
โดยกําหนดวัตถุประสงคเพ่ือทบทวนและจัดทําแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป 
(พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงาน ท่ีมีความสอดคลองเชื่อมโยงกับแผน ๓ ระดับ ตามนัยยะของ
มติคณะรัฐมนตรี เม่ือวันท่ี ๔ ธันวาคม ๒๕๖๐ 

ผลจากการวิเคราะห ทบทวน และจัดทําแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ไดกําหนดวิสัยทัศน 
คือ “บุคลากรกระทรวงแรงงานเปนมืออาชีพและนวัตกร สามารถบริหารจัดการดานแรงงานและบูรณาการ
อยางเปนระบบดวยเทคโนโลยีดิจิทัล บนพ้ืนฐานจริยธรรมอันดีงาม” โดยมีตัวชี้ว ัดวิสัยทัศน ๑ รายการ 
นอกจากนี ้ ไดทบทวนและกําหนดพันธกิจ และประเด็นการพัฒนา (ประเด็นยุทธศาสตร) ดานการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ไว ๖ ประเด็น คือ ๑) การพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหเปนมืออาชีพ ๒) การเสริมสราง
คุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและคานิยมรวม ๓) การพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 
๔) การสงเสริมการเรียนรูและการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง ๕) การพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานตาม
เสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ และ ๖) การพัฒนาสมรรถนะผูบริหาร ทักษะดานภาวะผูนํา และผูนําการ
เปลี่ยนแปลงรุนใหมในกระทรวงแรงงาน 

แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลทั้ง ๖ เรื ่อง มีความสัมพันธเชื ่อมโยงกัน และ
สอดคลองกับวิสัยทัศนและพันธกิจดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล แตละแผนปฏิบัติการดานการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ไดนํามากําหนดเปาหมายดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลักดาน
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD Key Performance Indicators – KPIs) ๑7 ตัวชี้วัด และกําหนดคา
เปาหมายรายปงบประมาณ และกําหนดแนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (กลยุทธ) เพ่ือนําไปสูความสําเร็จ
ไวครบถวน ตลอดจนกําหนดแนวทางการนําแผนยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติ การติดตาม การประเมินผล และ
การรายงานผล ไวอยางชัดเจน 
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สวนท่ี ๒ 
ขอมูลท่ัวไปดานทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน 

และความสอดคลองกับแผน ๓ ระดับท่ีเก่ียวของ 
 
 

ขอมูลท่ัวไปดานทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน  
 

1. กระทรวงแรงงาน 
 
 รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย มาตรา ๖๕ กําหนดใหมียุทธศาสตรชาติ ระยะ ๒๐ ป ภายใตแนวคิด 
“ประเทศมีความม่ันคง ม่ังคั่ง ย่ังยืน เปนประเทศพัฒนาแลวดวยการพัฒนาตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
(Sufficiency Economy Philosophy : SEP)” งานพัฒนาทรัพยากรมนุษยของประเทศซ่ึงเปนภารกิจหลัก
ของกระทรวงแรงงานจึงจะตองสอดคลองกับทิศทางของประเทศและสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลง โดยกระทรวงแรงงาน 
มีภารกิจสําคัญในการสรางความมั่นคงในชีวิตการทํางาน เพื่อใหทรัพยากรมนุษยมีคุณภาพชีวิตที่ดี          
ตามมาตรฐานสากล ไดแก การมีหลักประกันท่ีดี การมีโอกาสในการทํางานท่ีมีคุณคา (Decent Work) การไดรับ
การคุมครองสิทธิตามกฎหมาย การมีสภาพการจางท่ีเปนธรรม การมีสภาพแวดลอมและสภาพการทํางาน     
ท่ีปลอดภัย การมีแรงงานสัมพันธ ท่ีดี  การได รับสวัสดิการแรงงานท่ีเหมาะสม และการมีศักยภาพ               
ไดมาตรฐานสากล เพ่ือใหสอดคลองกับสถานการณกําลังแรงงานท่ีมีอยูอยางจํากัด อันเนื่องจากสังคมผูสูงอายุ 
และกระแสดานแรงงานตามมาตรฐานสากล อาทิ วาระการพัฒนาท่ียั่งยืนในกรอบของสหประชาชาติ (SDGs) 
การบริหารจัดการแรงงานตางดาว และแรงงานภาคประมงเปนตน 
 

2. อํานาจหนาท่ีของกระทรวงแรงงาน 

 
 กระทรวงแรงงานมีอํานาจหนาท่ีเก่ียวกับการบริหาร คุมครองแรงงาน และพัฒนาฝมือแรงงาน 
สงเสริมใหประชาชนมีงานทํา และราชการอ่ืนตามท่ีมีกฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาท่ีของกระทรวง
แรงงานหรือสวนราชการท่ีสังกัดกระทรวงแรงงาน เพ่ือใหกําลังแรงงานมีศักยภาพ มีงานทํา มีรายได            
มีหลักประกันความม่ันคงเปนท่ีพ่ึงของตนเองและผูอ่ืน 
 หนวยงานในสังกัดกระทรวงแรงงานประกอบดวย ๑) สํานักงานรัฐมนตรี ๒) สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
๓) กรมการจัดหางาน ๔) กรมพัฒนาฝมือแรงงาน ๕) กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน ๖) สํานักงานประกันสังคม 
และ ๗) สถาบันสงเสริมความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน (องคการมหาชน)      
มีอํานาจหนาท่ี ดังตอไปนี้ 
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   ๒.1 สํานักงานรัฐมนตรี 
 
 สํานักงานรัฐมนตรีมีภารกิจเก่ียวกับราชการทางการเมือง เพ่ือสนับสนุนภารกิจของรัฐมนตรี ประสาน
นโยบายระหวางกระทรวง โดยมีอํานาจหนาท่ี ดังตอไปนี้ 

 1) รวบรวมขอมูลและวิเคราะห กลั่นกรองเรื่องเพ่ือเสนอตอรัฐมนตรี รวมท้ังเสนอความเห็น
ประกอบการวินิจฉัยของรัฐมนตรี 

2) สนับสนุนการทํางานของรัฐมนตรีในการดําเนินงานทางการเมืองระหวางรัฐมนตรี คณะรัฐมนตรี 
รัฐสภาและประชาชน 

3) ประสานงานการตอบกระทู ชี้แจงญัตติ รางพระราชบัญญัติ และกิจการอ่ืนทางการเมือง 
4) ดําเนินการพิจารณาเรื่องรองทุกข รองเรียน หรือรองขอความชวยเหลือตอรัฐมนตรี 

 

   ๒.2 สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
 
 สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีอํานาจหนาท่ีตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
กระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2559 ดังตอไปนี้ 

๑) ศึกษา วิเคราะห จัดทํา ขอมูล เพ่ือใชในการกําหนดนโยบาย เปาหมายและผลสัมฤทธิ์ของกระทรวง 

๒) พัฒนายุทธศาสตรการบริหารของกระทรวง 

๓) แปลงนโยบายเปนแนวทางและแผนการปฏิบัติราชการ 

๔) จัดสรรและบริหารทรัพยากรของกระทรวงเพ่ือใหเกิดการประหยัด คุมคา และสมประโยชน 
๕) กํากับ เรงรัด ติดตาม และประเมินผล รวมท้ังประสานการปฏิบัติงานของสวนราชการในสังกัดกระทรวง 

๖) พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร เพ่ือใชในการบริหารงานและการบริการของ
หนวยงานในสังกัดกระทรวง 

๗) ดูแลงานสื่อสารประชาสัมพันธ การตางประเทศ และพัฒนาปรับปรุงกฎหมายท่ีเก่ียวของใหทันสมัย 

๘) ดําเนินการเก่ียวกับการพัฒนาคาจางและรายไดของประเทศ 

๙) ศึกษา วิเคราะห และวิจัยภาวะเศรษฐกิจแรงงาน และสังคม 

๑๐) ดําเนินการเก่ียวกับการตรวจราชการของผูตรวจราชการกระทรวงและเรื่องราวรองทุกข          
ท่ีอยูในอํานาจหนาท่ีของกระทรวง 

๑๑) ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาท่ีของสํานักงานปลัดกระทรวงหรือ
ตามท่ีรัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 

 

   ๒.3 กรมการจัดหางาน 
 
 กฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2559 กําหนดให     
กรมการจัดหางาน มีภารกิจเก่ียวกับการสงเสริมการมีงานทําและคุมครองคนหางาน โดยการศึกษา วิเคราะห
สภาวะตลาดแรงงาน และแนวโนมตลาดแรงงาน เปนศูนยกลางขอมูลตลาดแรงงาน รวมท้ังพัฒนาและสงเสริม
ระบบการบริหารดานการสงเสริมการมีงานทํา เพ่ือใหประชากรมีงานทําท่ีเหมาะสมกับความรู ความสามารถ
และความถนัด และไมถูกหลอกลวง ตลอดจนไดรับสิทธิประโยชนท่ีเหมาะสมและเปนธรรม โดยใหมีอํานาจหนาท่ี 
ดังตอไปนี้ 
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๑) ดําเนินการตามกฎหมายวาดวยการจัดหางานและคุมครองคนหางาน กฎหมายวาดวยการทํางาน
ของคนตางดาว และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

๒) วิเคราะหสภาวะตลาดแรงงานและแนวโนมความตองการแรงงาน และเปนศูนยทะเบียนขอมูลตลาดแรงงาน 

๓) พัฒนาระบบ รูปแบบ มาตรการ และวิธีการดานการจัดหางาน จัดทําและประสานแผนการ
ปฏิบัติงานของกรมใหสอดคลองกับนโยบายและยุทธศาสตรดานแรงงานของกระทรวง รวมท้ังกําหนด
มาตรฐานอาชีพและอุตสาหกรรม 

๔) ใหคําปรึกษา สงเสริม และใหบริการแนะแนวอาชีพตามแนวถนัดใหแกประชาชน 

๕) ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาท่ีของกรมหรือตามท่ีรัฐมนตรีหรือ
คณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
 

   ๒.4 กรมพัฒนาฝมอืแรงงาน 

 
 กฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมพัฒนาฝมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2559 กําหนดให   
กรมพัฒนาฝมือแรงงาน มีภารกิจเก่ียวกับการสงเสริมและพัฒนาฝมือแรงงานและศักยภาพของกําลังแรงงาน
และผูประกอบกิจการ เพ่ือใหกําลังแรงงานมีฝมือไดมาตรฐานในระดับสากล มีความรูความสามารถในการ
ประกอบอาชีพสอดคลองกับความตองการของตลาดแรงงานท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ พัฒนา
ประสิทธิภาพของผูประกอบกิจการใหสามารถแขงขันไดในตลาดโลก และควบคุมกํากับดูแลการประกอบอาชีพ
ท่ีอาจเปนอันตรายตอสาธารณะหรือตองใชผูมีความรูความสามารถ โดยใหมีอํานาจหนาท่ี ดังตอไปนี้ 

๑) ดําเนินการตามกฎหมายวาดวยการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน กฎหมายวาดวยการจัดหางาน
และคุมครองคนหางาน เฉพาะในสวนท่ีเก่ียวกับสถานทดสอบฝมือแรงงานและการทดสอบฝมือแรงงาน และ
กฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

๒) กําหนดนโยบาย ยุทธศาสตร แผนงาน และแนวทางในการพัฒนากําลังแรงงานของประเทศ
ตลอดจนประสานแผนการฝกอาชีพของทุกหนวยงานท้ังภาครัฐและภาคเอกชน 

๓) จัดทําและพัฒนามาตรฐานฝมือแรงงานใหสอดคลองกับมาตรฐานสากลและความตองการของ
ตลาดแรงงาน การจัดงานแขงขันฝมือแรงงานท้ังในประเทศและตางประเทศ พัฒนาระบบการรับรองความรู
ความสามารถ และพัฒนาระบบการบริหารจัดการกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 

๔) สงเสริมและพัฒนาระบบและรูปแบบการพัฒนากําลังแรงงาน การพัฒนาศักยภาพแรงงานและ    
ผูประกอบกิจการ การฝกอบรมฝมือแรงงาน การทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน และการออกหนังสือรับรอง
มาตรฐานฝมือแรงงานท้ังในประเทศและตางประเทศ 

๕) สงเสริมและประสานความรวมมือใหภาครัฐและภาคเอกชนมีสวนรวมในการดําเนินการเก่ียวกับ
การฝกอบรมฝมือแรงงาน มาตรฐานฝมือแรงงาน การรับรองความรูความสามารถ และการสงเสริมเครือขาย
การพัฒนาฝมือแรงงาน 

(๖) ดําเนินการเก่ียวกับการเปนศูนยขอมูลสารสนเทศการพัฒนากําลังแรงงานของประเทศ 
(๗) ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาท่ีของกรมหรือตามท่ีรัฐมนตรีหรือ

คณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
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   ๒.5 กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน 
 
 กฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน กระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2559 กําหนดให
กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน มีภารกิจเก่ียวกับการกําหนดมาตรฐานแรงงาน การคุมครองแรงงานท้ังในระบบ
และนอกระบบ ความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน การแรงงานสัมพันธ การแรงงาน
รัฐวิสาหกิจสัมพันธ และการสวัสดิการแรงงานโดยการพัฒนามาตรฐาน รูปแบบ กลไก มาตรการ สงเสริม 
สนับสนุน และแกไขปญหา เพ่ือเพ่ิมโอกาสในการแขงขันทางการคาและพัฒนาแรงงานใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 
โดยใหมีอํานาจหนาท่ี ดังตอไปนี้ 

๑) กําหนดและพัฒนามาตรฐานแรงงาน รวมท้ังการสงเสริม กํากับ ดูแลใหการรับรองสถานประกอบ
กิจการท่ีมีการบริหารจัดการตามมาตรฐานแรงงานท่ีสอดคลองกับมาตรฐานแรงงานสากล 

๒) คุมครองและดูแลแรงงานท้ังในระบบและนอกระบบ ใหไดรับสิทธิประโยชนตามท่ีกฎหมายกําหนด
และมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 

๓) ดําเนินการตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน กฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ กฎหมาย  
วาดวยแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ กฎหมายวาดวยการคุมครองผูรับงานไปทําท่ีบาน กฎหมายวาดวยความปลอดภัย 
อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน กฎหมายวาดวยแรงงานทางทะเล และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

๔) พัฒนาระบบ และสนับสนุนการบริหารจัดการความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสภาพแวดลอม   
ในการทํางานของหนวยงานเอกชน ภาครัฐ และองคกรท่ีอยูในกํากับของรัฐ 

๕) สงเสริม พัฒนา และเผยแพรความรู ความเขาใจดานมาตรฐานแรงงาน การคุมครองแรงงาน     
ท้ังในระบบและนอกระบบ ความปลอดภัยในการทํางาน แรงงานสัมพันธ แรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ และ
สวัสดิการแรงงาน 

๖) สงเสริมและดําเนินการใหมีการจัดสวัสดิการแรงงาน 
๗) ดําเนินการปองกันและแกไขปญหาความขัดแยง ขอพิพาทแรงงาน และความไมสงบดานแรงงาน 
๘) พัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศดานสวัสดิการและคุมครองแรงงาน จัดทําแผนงานและประสาน

แผนปฏิบัติงานของกรมใหสอดคลองกับนโยบายและยุทธศาสตรดานแรงงานของกระทรวง 
๙) ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาท่ีของกรมหรือตามท่ีรัฐมนตรีหรือ

คณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
 

   ๒.6 สํานักงานประกันสังคม 
 
 กฎกระทรวงแบงสวนราชการสํานักงานประกันสังคม กระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2559 กําหนดให
สํานักงานประกันสังคม มีภารกิจเก่ียวกับการบริหารการประกันสังคมและเงินทดแทนโดยการจัดการท่ีมี
ประสิทธิภาพ เพ่ือใหแรงงานมีหลักประกันการดํารงชีวิตท่ีม่ันคง โดยใหมีอํานาจหนาท่ีดังตอไปนี้ 

๑) ปฏิบัติราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์และเปนไปตามเปาหมาย แนวทาง และแผนการปฏิบัติราชการของกระทรวง 
๒) ดําเนินการตามกฎหมายวาดวยการประกันสังคม กฎหมายวาดวยเงินทดแทนและกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวของ 
๓) บริหารกองทุนประกันสังคมและกองทุนเงินทดแทน 
๔) คุมครองและดูแลผูประกันตนและลูกจางใหไดรับสิทธิและประโยชนตามท่ีกฎหมายกําหนด 
๕) พัฒนาระบบ รูปแบบ มาตรการ และวิธีการดานประกันสังคมและเงินทดแทน รวมท้ังประสาน

แผนการปฏิบัติงานของสํานักงาน 
๖) ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาท่ีของสํานักงานหรือตามท่ีรัฐมนตรีหรือ

คณะรัฐมนตรีมอบหมาย 



 แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรพัยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงาน 6 

   ๒.7 สถาบันสงเสริมความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการ 

         ทํางาน (องคการมหาชน) 
 
 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสถาบันสงเสริมความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน 
(องคการมหาชน) พ.ศ. ๒๕๕๘ กําหนดใหสถาบันมีวัตถุประสงคเพ่ือสงเสริมความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ
สภาพแวดลอมในการทํางาน เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคตามมาตรา ๗ ใหสถาบันมีอํานาจหนาท่ี ดังตอไปนี้ 

๑) สงเสริมและแกไขปญหาเก่ียวกับความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน 
๒) พัฒนาและสนับสนุนการจัดทํามาตรฐานเพ่ือสงเสริมความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ

สภาพแวดลอมในการทํางาน 
๓) ดําเนินการสงเสริม สนับสนุน และรวมดําเนินงานกับหนวยงานดานความปลอดภัย อาชีวอนามัย 

และสภาพแวดลอมในการทํางานของภาครัฐและเอกชน 
๔) จัดใหมีการศึกษาวิจัยเก่ียวกับการสงเสริมความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน 

ท้ังในดานการพัฒนาบุคลากรและดานวิชาการ 
๕ ) พัฒนาและสรางองคความรูและนวัตกรรมเก่ียวกับความปลอดภัย อาชีวอนามัย  และ

สภาพแวดลอมในการทํางาน 
 ๖) ใหบริการทางวิชาการและถายทอดเทคโนโลยีเก่ียวกับความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ
สภาพแวดลอมในการทํางานตามความตองการและความจําเปนในการใชงาน รวมท้ังการผลิตสื่อการเรียนรู
ดังกลาว เพ่ือเผยแพรประชาสัมพันธ 
 นอกจากอํานาจหนาท่ีในมาตรา ๘ ใหสถาบันมีอํานาจหนาท่ี ดังตอไปนี้ 

๑) ถือกรรมสิทธิ์ มีสิทธิครอบครอง และมีทรัพยสิทธิตาง ๆ 
๒) กอตั้งสิทธิหรือทํานิติกรรมทุกประเภทผูกพันทรัพยสิน ตลอดจนทํานิติกรรมอ่ืนใดเพ่ือประโยชน 

ในการดําเนินกิจการของสถาบัน 
๓) ทําความตกลง ประสาน และรวมมือกับองคการหรือหนวยงานอ่ืนท้ังภาครัฐและภาคเอกชน       

ท้ังในประเทศและตางประเทศในกิจการท่ีเก่ียวกับการดําเนินการตามวัตถุประสงคของสถาบัน 
๔) จัดใหมีและใหทุนเพ่ือสนับสนุนการดําเนินกิจการของสถาบัน 
๕) เขารวมทุนกับนิติบุคคลอ่ืนในกิจการท่ีเก่ียวกับวัตถุประสงคของสถาบัน 
๖) กูยืมเงินเพ่ือประโยชนในการดําเนินการตามวัตถุประสงคของสถาบัน 
๗) เรียกเก็บคาธรรมเนียม คาบํารุง คาตอบแทน และคาบริการในการดําเนินกิจการตาง ๆ ตามวัตถุประสงค

ของสถาบัน ท้ังนี้ ตามหลักเกณฑและอัตราท่ีคณะกรรมการกําหนด 
๘) ดําเนินการอ่ืนใดท่ีจําเปนหรือตอเนื่องเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของสถาบัน การเขารวมทุนตาม 

(๕) และการกูยืมตาม (๖) ใหเปนไปตามหลักเกณฑท่ีคณะรัฐมนตรีกําหนด 
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3. ขอมลูดานทรพัยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน 

 
 กระทรวงแรงงานมีกรอบอัตรากําลังรวมท้ังสิ้น 11,2๑๖ คน จําแนกเปนขาราชการ จํานวน 6,6๑๒ คน 
ลูกจางประจํา จํานวน 1,2๒๓ คน พนักงานราชการ จํานวน 3,314 คน ลูกจางชั่วคราว จํานวน 42 คน    
ซ่ึงปฏิบัติงานอยูในสวนกลาง สวนภูมิภาค และตางประเทศ นอกจากนี้ ยังมีอัตรากําลังเจาหนาท่ีองคการมหาชน 
42 คน ซ่ึงปฏิบัติงานในสถาบันสงเสริมความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน 
(องคการมหาชน) 
   

ตารางท่ี ๑-๑ ตารางกรอบอัตรากําลังรวมทุกประเภทของสวนราชการสังกัดกระทรวงแรงงาน 

 
หนวยงาน ประเภท ลูกจางชั่วคราว

ในตางประเทศ 
พนักงานราชการ

ไดรับทดแทน
ตําแหนงเกษียณ 

รวมทั้งสิ้น 

ขาราชการ ลูกจางประจํา พนักงาน
ราชการ 

สํานักงานรัฐมนตรี 15 0 0 0 0 15 
สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 676 121 231 42 0 1,070 
กรมการจัดหางาน 1,215 180 659 0 6 2,060 
กรมพัฒนาฝมือแรงงาน 1,307 572 1,420 0 6 3,305 
กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน 1,371 80 708 0 5 2,164 
สํานักงานประกันสังคม 2,028 270 296 0 8 2,602 

รวมทั้งส้ิน 6,612 1,223 3,314 42 25 11,216 
หมายเหตุ : กรอบพนักงานราชการของกรมพัฒนาฝมือแรงงานรวมกรอบลูกจางประจําที่เปนฐานกรอบพนักงานราชการดวย 

ขอมูล ณ วันที ่31 มีนาคม 2565 
 

 

 
 

ภาพท่ี ๑-๑ กราฟแสดงกรอบอัตรากําลังรวมทุกประเภทของสวนราชการสังกัดกระทรวงแรงงาน 
หมายเหตุ : กรอบพนักงานราชการของกรมพัฒนาฝมือแรงงานรวมกรอบลูกจางประจําที่เปนฐานกรอบพนักงานราชการดวย 

 

0 500 1000 1500 2000 2500 

สํานักงานรัฐมนตรี 

สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

กรมการจัดหางาน 

กรมพัฒนาฝมือแรงงาน 

กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน 

สํานักงานประกันสังคม 
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 จากภาพท่ี ๑-๑ แสดงใหเห็นวาสวนราชการสังกัดกระทรวงแรงงานท่ีมีอัตรากําลังประเภทขาราชการ
มากท่ีสุด ไดแกสํานักงานประกันสังคม จํานวน 2,028 คน รองลงมา ไดแก กรมสวัสดิการและคุมครอง
แรงงาน จํานวน 1,371 คน และกรมพัฒนาฝมือแรงงาน จํานวน 1,307 คน ตามลําดับ สวนราชการท่ีมี
อัตรากําลังขาราชการนอยท่ีสุด คือ สํานักงานรัฐมนตรี จํานวน ๑๕ คน เม่ือพิจารณาอัตรากําลังประเภท
พนักงานราชการ พบวาสวนราชการสังกัดกระทรวงแรงงานท่ีมีอัตรากําลังประเภทพนักงานราชการมากท่ีสุด 
ไดแก กรมพัฒนาฝมือแรงงาน จํานวน 1,420 คน รองลงมาไดแก กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน จํานวน 
708 คน และกรมการจัดหางาน จํานวน 659 ตามลําดับ สวนราชการท่ีมีอัตรากําลังพนักงานราชการนอย
ท่ีสุด คือ สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน จํานวน 231 คน สําหรับอัตรากําลังประเภทลูกจางประจํานั้น 
พบวา สวนราชการสังกัดกระทรวงแรงงานท่ีมีอัตรากําลังประเภทลูกจางประจํามากท่ีสุด ไดแก กรมพัฒนา
ฝมือแรงงาน จํานวน 572 คน และนอยท่ีสุด ไดแก กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน จํานวน ๘๐ คน 

 
 

 
 

ภาพท่ี ๑-๒ กราฟแสดงรอยละของอัตรากําลังรวมทุกประเภทของสวนราชการสังกัดกระทรวงแรงงาน 
 

  
 จากภาพท่ี ๑-๒ แสดงใหเห็นอัตรากําลังทุกประเภทของสวนราชการสังกัดกระทรวงแรงงานคิดเปน
รอยละ พบวา กรมพัฒนาฝมือแรงงานมีอัตรากําลังทุกประเภทมากท่ีสุด คิดเปนรอยละ ๒๙.๔๗ รองลงมา
ไดแก สํานักงานประกันสังคม คิดเปนรอยละ ๒๓.๒๐ กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน คิดเปนรอยละ 
๑๙.๒๙ ใกลเคียงกับกรมการจัดหางาน คิดเปนรอยละ ๑๘.๓๗ ในขณะท่ีสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน      
มีอัตรากําลังทุกประเภท คิดเปนรอยละ ๙.๕๔ และสํานักงานรัฐมนตรี มีอัตรากําลังทุกประเภทนอยท่ีสุด     
คิดเปนรอยละ ๐.๑๓  
 ท้ังนี้ กระทรวงแรงงานควรพิจารณาจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับ
สัดสวนของอัตรากําลังทุกประเภทและอัตรากําลังรายประเภทในแตละสวนราชการ ขณะเดียวกัน ในระยะแรก
ของแผนฯ ควรสงเสริมใหทุกสวนราชการศึกษาเพ่ือปรับเปลี่ยนวิธีการในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีใช
งบประมาณนอยกวาการฝกอบรมและสามารถเพ่ิมสมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผล 

สํานักงานรัฐมนตรี 
0.13% 

สํานักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน 
9.54% 

กรมการจัดหางาน 
18.37% 

กรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
29.47% 

กรมสวัสดิการและ
คุมครองแรงงาน 

19.29% 

สํานักงานประกันสังคม 
23.20% 

อัตรากําลังรวมทุกประเภท 
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โดยจัดการพัฒนาสมรรถนะท่ีตองใชการฝกอบรมเทาท่ีจําเปนเทานั้น เพ่ือใหเกิดความคุมคาในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของกระทรวง อาทิ การสอนงาน การใชระบบพ่ีเลี้ยง การมอบหมายงานอยางมีความหมาย 
ควบคูกับการสงเสริมใหทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงานพัฒนาตนเองเพ่ิมข้ึนตามลําดับในระยะเวลา    
๕ ปขางหนา เพ่ือใหสัดสวนการใชงบประมาณในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลโดยรวมลดลง และการพัฒนา
ตนเองของทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงานเพ่ิมข้ึนอยางมีนัยสําคัญ โดยดําเนินการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐของสํานักงาน ก.พ. อยางจริงจังและตอเนื่อง ไดแก ๑) พัฒนา
ระบบนิเวศในการทํางาน (Ecosystem) ท่ีสงเสริมและสนับสนุนการเรียนรูและการพัฒนาบุคลากรอยาง
ตอเนื่อง ๒) พัฒนากรอบทักษะ (Skillsets) การทํางานในยุคดิจิทัลและศตวรรษท่ี 21 และการสรางนวัตกรรม
ท่ีตอบสนองตอการขับเคลื่อนภารกิจตามแผนการปฏิรูปประเทศ แผนยุทธศาสตรชาติ ตลอดจนการพัฒนา
ระบบราชการในอนาคต และ ๓) ปลูกฝงบุคลากรภาครัฐใหมีกรอบความคิด (Mindset) ในการเรียนรูและ
พัฒนาตนเอง การมุงเนนประโยชนสวนรวมและทํางานบนหลักคุณธรรม ประยุกตหลักสากลอยางเหมาะสม 
และทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพในบริบทท่ีขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยีดิจิทัล 
 

ความสอดคลองกับแผน ๓ ระดับ ตามนัยยะของมติคณะรัฐมนตรี  
เม่ือวันท่ี ๔ ธันวาคม ๒๕๖๐  
 
 ในการจัดทําแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐)    
ของกระทรวงแรงงาน ครั้งนี้ คณะทํางานไดศึกษานโยบาย มาตรการ และยุทธศาสตรท่ีเก่ียวของกับการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ตามนัยมติคณะรัฐมนตรี เม่ือวันท่ี ๑๒ มีนาคม ๒๕๖๒ ใหหนวยงานของรัฐปรับปรุงแผน     
ในความรับผิดชอบตามนัยมติคณะรัฐมนตรี เม่ือวันท่ี ๔ ธันวาคม ๒๕๖๐ ใหสอดคลองกับยุทธศาสตรชาติ 
แผนแมบทภายใตยุทธศาสตร ชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ แผนการปฏิรูปประเทศ และ
นโยบายความม่ันคง เพ่ือสนับสนุนการดําเนินงานของแผนระดับท่ี ๑ และแผนระดับท่ี ๒ ใหบรรลุเปาหมาย    
ท่ีกําหนดไว ซ่ึงแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ท่ีไดจัดทําข้ึนนี้
มีความเชื่อมโยงกับแผนระดับท่ี ๑ แผนระดับท่ี ๒ และแผนระดับ ๓ ท่ีเก่ียวของ โดยสรุปสาระสําคัญ ดังตอไปนี้  
 

ยุทธศาสตรชาต ิระยะ 20 ป (พ.ศ. 256๑ – 25๘๐) (แผนระดับท่ี ๑) 
 
 “ยุทธศาสตรชาติ 20 ป” มีวิสัยทัศน คือ “ประเทศไทยมีความม่ันคง ม่ังค่ัง ยั่งยืน เปนประเทศพัฒนาแลว 
ดวยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” ซ่ึงมีเปาหมายของประเทศไทยในป 2580  
คือ “เศรษฐกิจและสังคมไทยมีการพัฒนาอยางม่ันคงและยั่งยืนบนฐานการพัฒนาท่ียั่งยืน สังคมไทยเปนสังคม
ท่ีเปนธรรม มีความเหลื่อมล้ํานอย คนไทยเปนมนุษยท่ีสมบูรณ เปนพลเมืองท่ีมีวินัยตื่นรูและเรียนรูไดดวย
ตนเองตลอดชีวิต มีความรู มีทักษะ และทัศนคติท่ีเปนคานิยมท่ีดี มีสุขภาพรางกายและจิตใจท่ีสมบูรณ  
มีความเจริญเติบโตทางจิตวิญญาณ มีจิตสาธารณะและทําประโยชนตอสวนรวม มีความเปนพลเมืองไทย 
พลเมืองอาเซียน และพลเมืองโลก ประเทศไทยมีบทบาทท่ีสําคัญในเวทีนานาชาติ ระบบเศรษฐกิจตั้งอยูบน
ฐานของการใชนวัตกรรมนําดิจิทัล สามารถแขงขันในการผลิตไดและคาขายเปน มีความเปนสังคมประกอบการ         
มีฐานการผลิตและบริการท่ีมีคุณภาพและรูปแบบท่ีโดดเดนเปนท่ีตองการในตลาดโลก เปนฐานการผลิตและ
บริการท่ีสําคัญ เชน การใหบริการคุณภาพท้ังดานการเงิน ระบบโลจิสติกส บริการดานสุขภาพ และทองเท่ียว
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คุณภาพ เปนครัวโลกของอาหารคุณภาพและปลอดภัย เปนฐานอุตสาหกรรมและบริการอัจฉริยะมาตอยอด
ฐานการผลิตและบริการท่ีมีศักยภาพในปจจุบัน และพัฒนาฐานการผลิตและบริการใหม ๆ เพ่ือนําประเทศไทย
ไปสูการมีระบบเศรษฐกิจ สังคม และประชาชนท่ีมีความเปนอัจฉริยะ” 
 ในการท่ีจะบรรลุวิสัยทัศนและทําใหประเทศไทยพัฒนาไปสูอนาคตท่ีพึงประสงคนั้น จําเปนจะตอง   
มีการวางแผนและกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาในระยะยาว และกําหนดแนวทางการพัฒนาของทุกภาคสวน
ใหขับเคลื่อนไปในทิศทางเดียวกัน ซ่ึงยุทธศาสตรท่ีจะใชเปนกรอบแนวทางการพัฒนาในระยะ 20 ป ตอจากนี้ไป 
ประกอบดวย 6 ยุทธศาสตร ดังนี้ 

1. ยุทธศาสตรดานความม่ันคง 
2. ยุทธศาสตรดานการสรางความสามารถในการแขงขัน 
3. การพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพทรัพยากรมนุษย 
4. ยุทธศาสตรดานการสรางโอกาสความเสมอภาคและเทาเทียมกันทางสังคม 
5. ยุทธศาสตรดานการสรางความเติบโตบนคุณภาพชีวิตท่ีเปนมิตรตอสิ่งแวดลอม 
6. ยุทธศาสตรดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ 

 
 

 
 

ภาพท่ี ๒-๑ ภาพแสดงกรอบยุทธศาสตรชาติระยะ ๒๐ ป 
 

 
 ภารกิจของกระทรวงแรงงานมีสวนท่ีเก่ียวของใน ๕ ประเด็นยุทธศาสตรของยุทธศาสตรชาติ ระยะ 
๒๐ ป (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) ประกอบดวย 1) ยุทธศาสตรชาติ ดานการเสริมสรางและพัฒนาศักยภาพ    
ทุนมนุษย (หลัก) 2) ยุทธศาสตรชาติ ดานการสรางความสามารถในการแขงขัน (รอง) 3) ยุทธศาสตรชาติ   
ดานการสรางโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม (รอง) ๔) ยุทธศาสตรชาติ ดานความม่ันคง (รอง) และ      
๕) ยุทธศาสตรดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ (รอง) ตามลําดับ 
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การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตามแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ฉบับนี้ มีความ
สอดคลองกับยุทธศาสตรท่ี ๖ ยุทธศาสตรดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ         
เปนยุทธศาสตรหลัก 

 
๑) ยุทธศาสตรชาติดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ (หลัก)  

 (๑) เปาหมาย  
(1) ภาครัฐมีวัฒนธรรมการทํางานท่ีมุงผลสัมฤทธิ์และผลประโยชนสวนรวม ตอบสนองความ

ตองการของประชาชนไดอยางสะดวก รวดเร็ว โปรงใส (2) ภาครัฐมีขนาดท่ีเล็กลงพรอมปรับตัวใหทันตอการ
เปลี่ยนแปลง และ (3) ภาครัฐมีความโปรงใส ปลอดการทุจริตและประพฤติมิชอบ  

 (๒) ประเด็นยุทธศาสตร ๔.๕ บุคลากรภาครัฐเปนคนดีและเกง ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม       
มีจิตสํานึก มีความสามารถสูง มุงม่ัน และเปนมืออาชีพ ในการปฏิบัติหนาท่ีและขับเคลื่อนภารกิจยุทธศาสตรชาติ 
โดยภาครัฐมีกําลังคนท่ีเหมาะสมท้ังปริมาณและคุณภาพ มีระบบบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรใหสามารถ
สนองความตองการในการปฏิบัติงาน มีความกาวหนาในอาชีพ สามารถจูงใจใหคนดีคนเกงทํางานในภาครัฐ   
มีระบบการพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐใหมีสมรรถนะใหม ๆ สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลง
บริบทการพัฒนา มีการเสริมสรางคุณธรรมและจริยธรรม การปรับเปลี่ยนแนวคิดใหการปฏิบัติราชการ      
เปนมืออาชีพ มีจิตบริการ ทํางานในเชิงรุกและมองไปขางหนา สามารถบูรณาการการทํางานรวมกับภาคสวนอ่ืน
ไดอยางเปนรูปธรรม โดย 

 ๔.๕.๑ ภาครัฐมีการบริหารกําลังคนท่ีมีความคลองตัว ยึดระบบคุณธรรม เพ่ิมความยืดหยุน
คลองตัวใหกับหนวยงานภาครัฐในการบริหารทรัพยากรบุคคลในทุกข้ันตอนควบคูไปกับการเสริมสราง
ประสิทธิภาพและคุณภาพภายใตหลักระบบคุณธรรม ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงกลไกการวางแผนกําลังคน รูปแบบ 
การจางงาน การสรรหา การคัดเลือก การแตงตั้ง เพ่ือเอ้ือใหเกิดการหมุนเวียน ถายเทแลกเปลี่ยน และโยกยาย
บุคลากรคุณภาพในหลากหลายระดับระหวางภาคสวนตาง ๆ ของประเทศไดอยางคลองตัว รวมท้ังทบทวน
และปรับเปลี่ยนระบบคาตอบแทนท่ีเปนธรรม มีมาตรฐาน เหมาะสมสอดคลองกับภาระงาน 
 ๔.๕.๒ บุคลากรภาครัฐยึดคานิยมในการทํางานเพ่ือประชาชน มีคุณธรรม และมีการพัฒนา
ตามเสนทางความกาวหนาในอาชีพ พัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐและวางมาตรการท่ีเหมาะสม    
กับเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพใหมีสมรรถนะใหม ๆ ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการทํางานและสรางคานิยม
ในการปฏิบัติงานเพ่ือประชาชนและประโยชนสวนรวม สามารถบูรณาการการทํางานรวมกับภาคสวนอ่ืนได
อยางเปนรูปธรรม ใหความสําคัญกับการพัฒนาภาวะผูนําในทุกระดับใหมีขีดสมรรถนะสูง มีความรับผิดชอบ 
และมีความเปนมืออาชีพ เปนท้ังผูนําทางความรูและความคิด ผลักดันภารกิจ นําการเปลี่ยนแปลง พัฒนา
นโยบายและยุทธศาสตร เปนแบบอยางท่ีดีตอผูรวมงานและตอสังคม โดยมีการสรางผูนําทางยุทธศาสตร     
ในหนวยงานภาครัฐทุกระดับอยางตอเนื่องและเปนระบบเพ่ือรองรับการขับเคลื่อนยุทธศาสตรชาติระยะยาว  
 (๓) การบรรลุเปาหมายตามยุทธศาสตรชาติ การดําเนินงานสามารถสนับสนุนประเด็นยุทธศาสตร
ดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ พิจารณาจากตัวชี้วัดภายใตแผนปฏิบัติการฯ 
ดังนี้ 

ตัวชี้วัดการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน ท่ีตอบสนองยุทธศาสตรชาติ ไดแก 
ตัวชี้วัดวิสัยทัศนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน คือ รอยละของบุคลากรท่ีไดรับการพัฒนา
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ 
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แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาต ิ(แผนระดบัท่ี ๒) 
 
 แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติเปนสวนสําคัญในการถายทอดเปาหมายและประเด็นยุทธศาสตร
ของยุทธศาสตรชาติลงสูแผนระดับตาง ๆ ตอไป ซ่ึงไดคํานึงถึงประเด็นรวมหรือประเด็นตัดขามยุทธศาสตร 
และการประสานเชื่อมโยงเปาหมายของแตละแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติใหมีความสอดคลอง 
ไปในทิศทางเดียวกัน โดยแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติจะประกอบดวย สถานการณและแนวโนม 
ท่ีเก่ียวของของแผนแมบท เปาหมายและตัวชี้วัดในการดําเนินการซ่ึงแบงชวงเวลาออกเปน ๔ ชวง ชวงละ ๕ ป 
รวมท้ังกําหนดแนวทางการพัฒนา และแผนงาน/โครงการท่ีสําคัญของแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ  
เพ่ือเปนกรอบในการดําเนินการของหนวยงานท่ีเก่ียวของใหบรรลุเปาหมายการพัฒนาประเทศท่ีกําหนดไวใน
ยุทธศาสตรชาติวา “ประเทศชาติม่ันคง ประชาชนมีความสุข เศรษฐกิจพัฒนาอยางตอเนื่อง สังคมเปนธรรม 
ฐานทรัพยากร ธรรมชาติยั่งยืน” โดยยกระดับศักยภาพของประเทศในหลากหลายมิติ พัฒนาคนในทุกมิติและ
ในทุกชวงวัยใหเปนคนดี เกง และมีคุณภาพ สรางโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม สรางการเติบโต      
บนคุณภาพชีวิตท่ีเปนมิตรกับสิ่งแวดลอม และมีภาครัฐของประชาชนเพ่ือประชาชนและประโยชนสวนรวม” 

แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ  มีจํานวนรวม ๒๓ ฉบับ ประกอบดวย (๑) ความม่ันคง 
 (๒) การตางประเทศ (๓) การเกษตร (๔) อุตสาหกรรมและบริการแหงอนาคต (๕) การทองเท่ียว 
(๖) พ้ืนท่ีและเมืองนาอยูอัจฉริยะ (๗) โครงสรางพ้ืนฐาน ระบบโลจิสติกส และดิจิทัล (๘) ผูประกอบการ 
และวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมยุคใหม (๙) เขตเศรษฐกิจพิเศษ (๑๐) การปรับเปลี่ยนคานิยม  
และวัฒนธรรม (๑๑) ศักยภาพคนตลอดชวงชีวิต (๑๒) การพัฒนาการเรียนรู (๑๓) การเสริมสรางใหคนไทย 
มีสุขภาวะท่ีดี (๑๔) ศักยภาพการกีฬา (๑๕) พลังทางสังคม (๑๖) เศรษฐกิจฐานราก (๑๗) ความเสมอภาค 
และหลักประกันทางสังคม (๑๘) การเติบโตอยางยั่งยืน (๑๙) การบริหารจัดการน้ําท้ังระบบ (๒๐) การบริการ
ประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ (๒๑) การตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ (๒๒) กฎหมาย 
และกระบวนการยุติธรรม และ (๒๓) การวิจัยและพัฒนานวัตกรรม 
 แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติท้ัง ๒๓ ฉบับ เปนการกําหนดประเด็นในลักษณะท่ีมีความบูรณาการ
และเชื่อมโยงระหวางยุทธศาสตรชาติดานท่ีเก่ียวของ และประเด็นการพัฒนาจะไมมีความซํ้าซอนกันระหวาง
แผนแมบทฯ เพ่ือใหสวนราชการสามารถนําแผนแมบทฯ ไปใชในทางปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพและปองกัน
การเกิดความสับสน โดยแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติเปนแผนระดับท่ี ๒ ท่ีมีความสําคัญในการเปนแนวทาง 
การพัฒนาและขับเคลื่อนประเทศเพ่ือใหบรรลุตามเปาหมายของยุทธศาสตร และถายทอดไปสูแนวทาง       
ในการปฏิบัติในแผนระดับท่ี ๓ ของหนวยงาน ตามมติคณะรัฐมนตรีเม่ือวันท่ี ๔ ธันวาคม ๒๕๖๐ แผนแมบท
ภายใตยุทธศาสตรชาติท้ัง ๒๓ ฉบับจึงมีการกําหนดองคประกอบของแผนตามหลักการความสัมพันธเชิงเหตุผล
ท่ีตองมีการระบุแนวทางการพัฒนาและการดําเนินแผนงาน/โครงการตาง ๆ ท่ีตองสามารถสะทอนผลสัมฤทธิ์
ของเปาหมายของยุทธศาสตรชาติดานท่ีเก่ียวของไดอยางเปนรูปธรรม 
 โครงสรางของแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติท้ัง ๒๓ ฉบับมีองคประกอบหลัก ๒ สวน ไดแก      
(๑) ประเด็นแผนแมบท ประกอบดวย เปาหมาย ตัวชี้วัด และคาเปาหมายในระดับประเด็น เพ่ือใชติดตาม
ประเมินผลการดําเนินงานในระดับผลลัพธข้ันกลาง และ (๒) แผนยอยของแผนแมบทฯ ประกอบดวย 
เปาหมาย ตัวชี้วัด และคาเปาหมายในระดับ เพ่ือใชติดตามประเมินผลการดําเนินงานในระดับผลลัพธข้ันตน 
 การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตามแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของกระทรวงแรงงาน 
ฉบับนี้ มีความสอดคลองกับแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ ประเด็นการบริการประชาชนและประสิทธิภาพ
ภาครัฐ 
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 1) แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ ประเด็นการบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ (หลัก)  
 (๑) เปาหมายระดับประเด็นของแผนแมบทฯ  

- เปาหมาย  
 บริการของรัฐมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพเปนท่ียอมรับของผูใชบริการ และภาครัฐมีการ
ดําเนินการท่ีมีประสิทธิภาพ ดวยการนํานวัตกรรม เทคโนโลยีมาประยุกตใช  
 (๒) แผนยอยของแผนแมบทฯ การสรางและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ  

- แนวทางการพัฒนา  
 ๑) ปรับปรุงกลไกในการกําหนดเปาหมายและนโยบายกําลังคนในภาครัฐใหมีมาตรฐาน
และเกิดผลในทางปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 ๒) เสริมสรางความเขมแข็งในการบริหารงานบุคคลในภาครัฐใหเปนไปตามระบบคุณธรรม
อยางแทจริง 
 ๓) พัฒนาบุคลากรภาครัฐทุกประเภทใหมีความรูความสามารถสูง มีทักษะการคิดวิเคราะห
และการปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลง 
 ๔) สรางผูนําทางยุทธศาสตรในหนวยงานภาครัฐทุกระดับอยางตอเนื่องและเปนระบบ 

- เปาหมายของแผนยอย  
 บุคลากรภาครัฐยึดคานิยมในการทํางานเพ่ือประชาชน ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม         
มีจิตสํานึก มีความสามารถสูง มุงม่ัน และเปนมืออาชีพ  

- การบรรลุเปาหมายตามแผนยอยของแผนแมบทฯ พิจารณาจากตัวชี้วัดภายใตแผนปฏิบัติการฯ ดังนี้  
 
 ตัวชี้วัดการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน ท่ีตอบสนองแผนยอยของแผน
แมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ ประเด็นการบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ ไดแก ตัวชี้วัดวิสัยทัศน
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน คือ รอยละของบุคลากรท่ีไดรับการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ 
 
 
 
 
 
 
 
  



 แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรพัยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงาน 14 

(ราง) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 1๓ (พ.ศ. 256๖ – 25๗๐) 
 

ในการจัดทําแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 1๓ สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ (สศช.) ไดจัดทําบนพ้ืนฐานของกรอบยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2561 – 2580) 
ระยะท่ี ๒ ซ่ึงเปนแผนแมบทหลักของการพัฒนาประเทศ และเปาหมายการพัฒนาท่ียั่งยืน (Sustainable 
Development Goals : SDGs) รวมท้ังการปรับโครงสรางประเทศไทยไปสูประเทศไทย 4.0 ตลอดจนประเด็น
การปฏิรูปประเทศ นอกจากนั้นไดใหความสําคัญกับการมีสวนรวมของภาคีการพัฒนาทุกภาคสวนท้ังในระดับ  
กลุมอาชีพ ระดับภาค และระดับประเทศในทุกข้ันตอนของแผนฯ อยางกวางขวางและตอเนื่อง เพ่ือรวมกัน
กําหนดวิสัยทัศนและทิศทางการพัฒนาประเทศ รวมท้ังรวมจัดทํารายละเอียดยุทธศาสตรของแผนฯ เพ่ือมุงสู 
“ความม่ันคง ม่ังค่ัง และยั่งยืน” 

สํานักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ จึงไดดําเนินการจัดทําแผนพัฒนาเศรษฐกิจ 
และสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 ใหเปนแผนท่ีมีความชัดเจนในการกําหนดทิศทางและเปาหมายการพัฒนาประเทศ 
ท่ีตองการมุงเนน โดยเริ่มตนจากการสังเคราะห วิเคราะหแนวโนม พรอมท้ังผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง   
ท่ีอาจเกิดข้ึนท้ังภายในประเทศ ภูมิภาค และระดับโลก เพ่ือประเมินความทาทายและโอกาสในการพัฒนาประเทศ
ภายใตบริบทเง่ือนไข ขอจํากัดท่ีประเทศไทยตองเผชิญอันเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงดังกลาว โดยพิจารณา
องคประกอบของการพัฒนาประเทศในมิติดานตาง ๆ ท่ีมีความเชื่อมโยงหรือเปนองคประกอบของประเด็นยุทธศาสตร
ท่ีระบุไวในยุทธศาสตรชาติอยางรอบดาน กอนนํามาสูการกําหนดจุดเนนเชิงเปาหมายท่ีประเทศไทยตองให
ความสําคัญและมุงเนนดําเนินงานใหบรรลุผลในระยะของแผนพัฒนาฯ เพ่ือใหประเทศพรอมเติบโตอยางยั่งยืน
และสามารถบรรลุเปาหมายการพัฒนาประเทศภายใตยุทธศาสตรชาติไดอยางสัมฤทธิ์ผล  

 
 

 
 

ภาพท่ี ๒-๒ ภาพแสดงกรอบแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี ๑๓ 
 
 
 



 

 

แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรพัยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงาน 15 

 

สรุปสาระสําคัญของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 1๓ ดังตอไปนี้ 
๑) วัตถุประสงค 

การวางกรอบการพัฒนาประเทศในระยะ 5 ป ภายใตแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี 13 มีความมุงหมาย  
ท่ีจะเรงเพ่ิมศักยภาพของประเทศในการรับมือกับความเสี่ยงท่ีอาจสงผลกระทบท่ีรุนแรงและเสริมสราง
ความสามารถในการสรางสรรคประโยชนจากโอกาสท่ีเกิดข้ึนไดอยางเหมาะสมและทันทวงที การกําหนดทิศทาง   
การพัฒนาประเทศในระยะของแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี 13 จึงมีวัตถุประสงคเพ่ือ “พลิกโฉมประเทศไทยสู 
สังคมกาวหนา เศรษฐกิจสรางมูลคาอยางย่ังยืน” ซ่ึงหมายถึงการสรางการเปลี่ยนแปลงท่ีครอบคลุมตั้งแต
ระดับโครงสราง นโยบาย และกลไก เพ่ือมุงเสริมสรางสังคมท่ีกาวทันพลวัตของโลก และเก้ือหนุนใหคนไทย    
มีโอกาสท่ีจะพัฒนาตนเองไดอยางเต็มศักยภาพ พรอมกับการปรับโครงสรางเศรษฐกิจไปสูการขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยี 
นวัตกรรม และความคิดสรางสรรค มีความสามารถในการสรางมูลคาเพ่ิมท่ีสูง และคํานึงถึงความยั่งยืนดานสิ่งแวดลอม  

๒) เปาหมายการพัฒนา 
 เปาหมายหลักท่ี 3.2.5 การเสริมสรางความสามารถของประเทศในการรับมือกับความเส่ียง
และการเปล่ียนแปลงภายใตบริบทโลกใหม โดยการสรางความพรอมในการรับมือและแสวงหาโอกาสจากการ
เปนสังคมสูงวัย การเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ ภัยโรคระบาด และภัยคุกคามทางไซเบอร พัฒนาโครงสราง
พ้ืนฐานและกลไกทางสถาบันท่ีเอ้ือตอการเปลี่ยนแปลงสูดิจิทัล รวมท้ังปรับปรุงโครงสรางและระบบการ
บริหารงานของภาครัฐใหสามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงของบริบททางเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยี
ไดอยางทันเวลา มีประสิทธิภาพ และมีธรรมาภิบาล 

  ๓) หมุดหมายการพัฒนา (ท่ีแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของกระทรวงแรงงาน ตอบสนอง) 
หมุดหมายท่ี 13 ไทยมีภาครัฐท่ีทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทยประชาชน 

 (๓.๑) เปาหมายการพัฒนา 
เปาหมายท่ี ๑ การบริการภาครัฐ มีคุณภาพ เขาถึงได 
เปาหมายท่ี 2 ภาครัฐท่ีมีขีดสมรรถนะสูง คลองตัว 

 (๓.๒) กลยุทธท่ี 4 การสรางระบบบริหารภาครัฐท่ีสงเสริมการปรับเปลี่ยนและพัฒนาบุคลากร  
ใหมีทักษะท่ีจําเปนในการใหบริการภาครัฐดิจิทัล และปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ มาตรการภาครัฐใหเอ้ือตอการ
พัฒนาประเทศ 
 กลยุทธยอยท่ี 4.1 ปรับระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐเพ่ือดึงดูดและรักษาผูมี
ศักยภาพมาขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ โดยใหความสําคัญกับการเชื่อมโยงแผนกลยุทธองคกรและกลยุทธ
การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสามารถดําเนินการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ในทางปฏิบัติไดอยางแทจริง โดยจะตอง
ทบทวนแนวทางการขับเคลื่อนภารกิจเพ่ือใหภาครัฐมีขนาดและตนทุนท่ีเหมาะสม ตลอดจนปรับเปลี่ยน
ตําแหนงงานท่ีสามารถถายโอนภารกิจมาเปนตําแหนงงานหลักท่ีมีความจําเปนตอการพัฒนาประเทศ อีกท้ัง
ปรับปรุงรูปแบบการจางงานภาครัฐใหหลากหลาย ยืดหยุน ครอบคลุม ใหมีประเภทการจางงานในรูปแบบ
สัญญา หรือรูปแบบการทํางานไมตลอดชีพมากข้ึนและลดการจางงานแบบตลอดชีพ เพ่ือใหสามารถตอบสนอง
ตอบริบทและเง่ือนไขการจางงานในปจจุบันและดึงดูดผูมีความรูความสามารถเขามาปฏิบัติงานในภาครัฐ    
เพ่ือผลักดันภารกิจไดอยางทันการณและมีประสิทธิภาพ พรอมท้ังใหความสําคัญกับการสรางพ้ืนท่ีนวัตกรรม 
รูปแบบการจางงานเพ่ือใหการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงเปนไปอยางรวดเร็วเปนรูปธรรมและเหมาะสม 
รวมท้ัง สงเสริมการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรภาครัฐดานดิจิทัลแบบองครวม โดยเฉพาะดานทัศนคติ จริยธรรม 
องคความรู และทักษะ พรอมท้ังพัฒนาระบบการประเมินผลบุคลากรภาครัฐท่ีสามารถสงเสริมและสะทอน
ศักยภาพในการรวมขับเคลื่อนเปาหมายของประเทศอยางเปนระบบ ท้ังในระดับองคกร ระดับทีม และระดับบุคคล 
ตลอดจนระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลท่ีสามารถยกระดับการใชทรัพยากรบุคคลทุกคนใหเกิดความ
คุมคาและประโยชนตอการพัฒนาประเทศ 
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ท้ังนี้ การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน มีความเชื่อมโยงตอมิติการพัฒนาท่ี ๔ ปจจัย
ผลักดันการพลิกโฉมประเทศ และการจัดทําแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป พ.ศ.
๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงาน ฉบับนี้  มีแนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) มุงตอบสนองเปาหมายระดับหมุดหมาย 
ไดแก หมุดหมายท่ี 13 ไทยมีภาครัฐท่ีทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทยประชาชน ตามลําดับ โดยมีตัวชี้วัด
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน ท่ีตอบสนองตอ (ราง) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 
ฉบับท่ี ๑๓ ไดแก ตัวชี้วัดวิสัยทัศนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน คือ รอยละความสําเร็จ  
ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน 
 

แผนระดับท่ี ๓ ท่ีเก่ียวของ 
 
   ๑) แผนปฏิบัติการดานแรงงาน (พ.ศ. 256๖ – 25๗๐) 
 

กระทรวงแรงงานไดดําเนินการจัดทําแผนปฏิบัติการดานแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ตามมาตรา 
๙ ของพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี (ฉบับท่ี ๒) พ.ศ. ๒๕๖๒      
มีสาระสําคัญใหสวนราชการจัดทําแผนปฏิบัติการเปนแผน ๕ ป ซ่ึงกระทรวงแรงงานไดดําเนินการจัดทํา
แผนปฏิบัติการโดยการทบทวน ปรับปรุง และตอยอดจากแผนปฏิบัติการดานแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕) 
ฉบับทบทวน พ.ศ. ๒๕๖๔ โดยเชื่อมโยงกับแผนระดับท่ี ๑ คือ ยุทธศาสตรชาติ ระยะ ๒๐ ป แผนระดับท่ี ๒ 
แผนแม บทภายใตยุทธศาสตรชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ แผนการปฏิรูปประเทศ และ
นโยบายความม่ันคง และสอดรับกับบริบทสภาพแวดลอมภายในและภายนอกท้ังในปจจุบัน และในชวงป   
พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ ท่ีคาดวาจะเกิดข้ึน โดยเฉพาะอยางยิ่งการเตรียมการดานแรงงานเพ่ือรองรับโครงสราง
เศรษฐกิจและสังคมหลังสถานการณโรคระบาดโควิด-๑๙ คลี่คลายลง การเขาสู สังคมสูงอายุ และการ
ดําเนินการตามเปาหมายการพัฒนาท่ียั่งยืนของโลก (Sustainable Development Goals: SDGs) ท่ีเก่ียวของ
ดานแรงงาน รวมถึงมาตรฐานสากลดานแรงงานท่ีอาจมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงไปตามบริบทตาง ๆ           
ท่ีเก่ียวของ 

แผนปฏิบัติการดานแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) มีสาระสําคัญท่ีเก่ียวกับการภารกิจของกระทรวงแรงงาน 
ดังตอไปนี้ 
วัตถุประสงค    เพ่ือใหแผนปฏิบัติการดานแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) เปนแผนระบุถึงกรอบแนวทาง 
การพัฒนาแรงงาน สถานประกอบกิจการ และตลาดแรงงานของประเทศ ท่ีสอดคลองกับสถานการณ       
ทางเศรษฐกิจและสังคม รวมถึงสามารถตอบสนองตอความตองการพัฒนาของประเทศตามเปาหมาย        
เชิงยุทธศาสตรของยุทธศาสตรชาติในชวงป พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐  
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เปาหมาย พันธกิจและตัวช้ีวัดรวม  
 (1) วิสัยทัศน : แรงงานมีศักยภาพสูง มีงานทํา และมีหลักประกันทางสังคมท่ีดี  

(2) พันธกิจ  
๑) พัฒนาฝมือและสรางทักษะประชากรวัยแรงงานและสถานประกอบกิจการใหสอดรับกับความ

ตองการของตลาดและการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี 
๒) สรางโอกาสการมีงานทําท่ีดีใหประชาชนทุกกลุม 
๓) สรางหลักประกันทางสังคม การคุมครอง และความปลอดภัยแรงงาน  
๔) บูรณาการการบริหารจัดการแรงงานระหวางประเทศและความรวมมือดานความม่ันคง  
๕) บริหารจัดการองคกร บุคลากร ดวยหลักธรรมาภิบาลและเสริมสรางการมีสวนรวมในองคกร  
๖) พัฒนาเทคโนโลยีและสารสนเทศ เพ่ือบูรณาการสารสนเทศท่ีทันสมัย และมีเสถียรภาพ 

(3) ตัวชี้วัดระดับผลผลิต ผลิตภาพการผลิตของปจจัยแรงงานดานรายไดเพ่ิมข้ึนไมต่ํากวารอยละ ๒.๕ ตอป 
แนวทางการดําเนินการ/พัฒนา 
 1) แนวทางท่ี 1: การพัฒนาฝมือและสรางทักษะประชากรวัยแรงงานและสถานประกอบกิจการ
ใหสอดรับกับความตองการของตลาดและการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี  

 การยกระดับผลิตภาพแรงงานในชวงป พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ จําเปนตองมีการพัฒนาฝมือและ
สรางทักษะ ท้ังประชากรวัยแรงงานและผูประกอบการ ใหสอดรับกับความตองการของตลาด และการ
เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี โดยกระทรวงแรงงาน ไดกําหนดแนวทางการพัฒนายอยภายใตแนวทางท่ี ๑ 
ดังตอไปนี้   

(๑) การพัฒนาฝมือและสรางทักษะประชากรวัยแรงงาน (ท้ังท่ีอยูในอุตสาหกรรม เปาหมาย
อุตสาหกรรมอ่ืน หรือสถานประกอบกิจการระดับเศรษฐกิจฐานรากใหเปนแรงงานคุณภาพ โดยใชมาตรฐานฝมือ 
มาตรฐานแรงงานไทย ระบบประกันคุณภาพ คุณวุฒิวิชาชีพ อัตราคาจาง กองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน ศูนยฝกอบรม 
และแพลตฟอรมการฝกอบรม รวมกับเครื่องมือทางการเงินการคลังอ่ืน ๆ เชน มาตรการทางภาษี หรือการรวมลงทุน
ระหวางรัฐและเอกชน (Public Private Partnership) เปนเครื่องมือในการพัฒนา 

(๒) การสงเสริมและแสวงหาโอกาสดึงดูดใหคนไทยวัยแรงงานท่ีมีความสามารถและ ผูเชี่ยวชาญ
ตางประเทศเขามาทํางานดานวิทยาศาสตร เทคโนโลยีและนวัตกรรมในอุตสาหกรรมเปาหมาย เพ่ิมข้ึน โดยใช
มาตรการตาง ๆ รวมกัน ท้ังมาตรการการเงินการคลัง (เชน เงินกูดอกเบี้ยต่ํา เงินอุดหนุน การลดหยอนภาษี  
แกสถานประกอบการท่ีลงทุนดานบุคลากรดานวิทยาศาสตร เทคโนโลยี และนวัตกรรม) มาตรการสงเสริมการลงทุน 
(เชน อัตราภาษี การถือครองอสังหาริมทรัพย หรือการอํานวยความสะดวกดาน วีซาและใบอนุญาตทํางาน    
แกผูเชี่ยวชาญตางประเทศ) การสรางระบบนิเวศดึงดูดแรงงานทักษะ รวมถึง การทบทวนขอจํากัดดาน
กฎระเบียบการขอใบอนุญาตทํางานของคนตางดาวระดับฝมือหรือชํานาญการ บางประการท่ีเปนอุปสรรค   
เชน ทุนจดทะเบียนข้ันต่ําของสถานประกอบกิจการ หรือสัดสวนแรงงานตางดาว ตอคนไทยท่ีทํางานประจํา 
ในสถานประกอบกิจการ เปนตน  

(๓) พัฒนาและสนับสนุนใหสถานประกอบกิจการ ท้ังท่ีอยูในอุตสาหกรรมเปาหมาย อุตสาหกรรม
อ่ืน และสถานประกอบกิจการระดับเศรษฐกิจฐานราก เขาสูระบบมาตรฐานแรงงาน คุณวุฒิวิชาชีพ รวมถึงการ
พัฒนาฝมือแรงงานในสถานประกอบการทุกระดับ ท้ังวิสาหกิจรายยอยขนาดยอม ขนาดกลาง และขนาดใหญ 
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 2) แนวทางท่ี 2: การสรางโอกาสการมีงานทําท่ีดีใหประชาชนทุกกลุม 
 การเปลี่ยนแปลงโครงสรางประชากรของประเทศท่ีเขาสูสังคมผูสูงอายุ และสภาวะทางเศรษฐกิจ
และสังคมในชวงป พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ ซ่ึงคาดวาอุปสงคการจางงานจะทยอยปรับตัวกลับเขาสูสภาวะกอน
เกิดวิกฤติโรคระบาดโควิด - ๑๙ จึงมีความจําเปนตองเตรียมกําลังแรงงาน ท้ังผูวางงาน และผูเสมือนวางงานท่ีตองการ
กลับเขาสูการมีงานทํา แรงงานจบใหมท่ีตองการเขาสูตลาดแรงงาน รวมถึงเยาวชน ผูสูงอายุ และผูมีภาวะ
ทุพพลภาพท่ีสามารถทํางานไดและพรอมท่ีจะทํางานตามเปาหมายการพัฒนาท่ียั่งยืน (SDGs) ดานการจางงาน
ท่ีมีคุณคาและการเติบโตทางเศรษฐกิจ ซ่ึงเก่ียวของกับการบรรลุการจางงานเต็มท่ีและมีผลิตภาพ และการ     
มีงานท่ีสมควรสําหรับหญิงและชายทุกคน รวมถึงเยาวชน ผูสูงอายุ และผูมีภาวะทุพพลภาพ ขณะเดียวกันก็ยุติ
การใชแรงงานเด็กในทุกรูปแบบ โดยกระทรวงแรงงานไดกําหนดแนวทางการพัฒนายอยภายใตแนวทางท่ี ๒ 
ดังตอไปนี้ 
 (๑) เพ่ิมประสิทธิภาพของตลาดแรงงาน โดยจัดใหมีแพลตฟอรมกลางระหวางผูตองการมีงานทํา
กับสถานประกอบกิจการ (Matching Platform) เพ่ือสนับสนุนการจัดหาแรงงานและสรางฐานขอมูลในการ
วิเคราะหความตองการ แรงงานในตลาด เผยแพร แนวความคิดหรือสรางความนิยมใหประชากรกลุมเปาหมาย
ในชวงวัยศึกษา ท่ีจะเขาสูตลาดแรงงานในอนาคตใหสนใจศึกษาในสาขาท่ีสอดคลองกับความตองการของ
ตลาดแรงงาน โดยเฉพาะกลุมอุตสาหกรรมเปาหมาย 
 (๒) วางแผนกําลังแรงงาน ท้ังในระดับประเทศและระดับพ้ืนท่ี (เชน เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก 
เขตเศรษฐกิจพิเศษชายแดน และพ้ืนท่ีระเบียงเศรษฐกิจภาคใต เปนตน) ตลอดจนเผยแพร และผลักดันให
หนวยงานภายในและภายนอกกระทรวงแรงงานนําไปใชติดตามและประเมินผลการดําเนินการ สรางโอกาส
การมีงานทําท่ีดีใหประชาชนในแตละกลุม 
 (๓) บริการแนะแนวอาชีพและจัดหางานเชิงรุกโดยดําเนินการอยางใกลชิดรวมกับ สถาบัน การศึกษา 
สถาบันการฝกอบรมและพัฒนาทักษะแรงงานของเอกชน สถาบันฝกอบรมเฉพาะทาง สถาบันฝกอบรมของภาครัฐ 
และสถานประกอบกิจการ  
 (๔) สงเสริมใหกําลังแรงงานท่ีเปนเพศหญิง เยาวชน ผูสูงอายุ และผูมีภาวะทุพพลภาพ ท่ีสามารถ
ทํางานไดและพรอมท่ีจะทํางานไดมีงานทํา มีรายได และไดรับการคุมครองตามกฎหมาย รวมถึง ปรับปรุง
กฎระเบียบใหเอ้ือตอการมีงานทําของแรงงานกลุมดังกลาว เชน การแกไขบทบัญญัติของกฎหมาย ท่ีใหผูสูงอายุ
สามารถรับงานเปนชิ้นงาน เพ่ือใหเกิดการทํางานรวมกันตามศักยภาพและสภาพแวดลอม โดยไมตองผูกพัน
ทํางานเต็มเวลา ๘ ชั่วโมงตอวัน เปนตน ขณะเดียวกันก็ยุติการใชแรงงานเด็กในทุกรูปแบบ 
 3) แนวทางท่ี 3: การปฏิรูปหลักประกันทางสังคม การคุมครอง และความปลอดภัยแรงงาน 
 การเขาสู สังคมผูสูงอายุ และความเสี่ยงจากความไมแนนอนตาง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคต 
เชนเดียวกับท่ีเกิดวิกฤติโรคระบาดโควิด - ๑๙ สะทอนความจําเปนในการเสริมสรางประสิทธิภาพของการ
คุมครองแรงงานและหลักประกันทางสังคม ท้ังการบังคับใชกฎหมาย การขยายความคุมครองใหท่ัวถึงและเปนธรรม 
รวมถึงการสรางแรงจูงใจใหผูมีงานทําท่ีไมไดรับความคุมครองหรือไมมีหลักประกันทางสังคม จากการทํางาน
ตระหนักถึงความจําเปนในการไดรับความคุมครอง มีความปลอดภัยในการทํางาน และท่ีสําคัญ มีหลักประกัน
ทางสังคมเพ่ือความม่ันคงในชีวิต ท้ังในระยะสั้น (เชน การถูกใหออกจากงานอยางปจจุบันทันดวน)  
และในระยะยาว (เชน การมีเงินออมไวใชจายอยางเพียงพอหลังเกษียณ เปนตน)  
 ในการขับเคลื่อนการดําเนินงานของกระทรวงแรงงาน จึงกําหนดแนวทางการพัฒนายอยภายใต
แนวทางท่ี ๓ นี้ ๕ ประการ ประกอบดวย 
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 (1) การสรางความตระหนักรูถึงความสําคัญของการมีหลักประกันทางสังคมและพัฒนารูปแบบ
ความคุมครอง การจายเงินสมทบ และสิทธิประโยชนภายใตระบบประกันสังคมเพ่ือดึงดูดผูมีงานทํา ท่ีไมไดรับ
ความคุมครองหรือไม มีหลักประกันทางสังคมจากการทํางาน (ไมไดเปนสมาชิกกองทุนบําเหน็จบํานาญ
ขาราชการ กองทุนสงเคราะหครูเอกชน กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ กองทุนประกันสังคม มาตรา ๓๓ มาตรา ๓๙ 
และมาตรา ๔๐ กองทุนการออมแหงชาติ หรือกองทุนบําเหน็จบํานาญแหงชาติท่ีอยูระหวางการพิจารณาจัดตั้ง)  
ใหเขาสูระบบหลักประกันทางสังคม ไมวาจะเปนภาคบังคับ หรือภาคสมัครใจ 
 (2) การสงเสริมและผลักดันใหแรงงานตางดาวถูกกฎหมายเขาสู ระบบหลักประกันทางสังคม   
เพ่ิมมากข้ึน 
 (3) การพัฒนารูปแบบหลักประกันทางสังคม การคุมครอง และความปลอดภัยท่ีเหมาะสมกับแรงงาน
กลุมดอยโอกาสและกลุมเปราะบาง ไดแก เยาวชน แรงงานหญิง ผูสูงอายุ และผูมีภาวะทุพพลภาพ ใหไดรับ
การคุมครองและมีหลัก ประกันทางสังคมเพ่ิมข้ึน  
 (4) ดูแลใหมีการปฏิบัติและการบังคับใชกฎหมายท่ีเก่ียวของกับการคุมครองและความปลอดภัย
ของแรงงานอยางเครงครัด สงเสริมใหแรงงานไดรับการคุมครองสิทธิตามกฎหมาย มีความปลอดภัยในการทํางาน  
มีสภาพแวดลอมและสภาพการทํางานท่ีดี ไดรับสวัสดิการแรงงานท่ีเหมาะสม และมีความสมานฉันทระหวาง
แรงงานและผู ประกอบกิจการ โดยดําเนินการคุมครองแรงงาน เสริมสรางความปลอดภัยอาชีวอนามัย และ
สภาพแวดลอมในการทํางาน สงเสริมการจัดสวัสดิการแรงงาน และเสริมสรางระบบแรงงานสัมพันธอยาง      
มีประสิทธิภาพและครอบคลุมท่ัวถึง โดยเปนงานท่ีใชหลักบูรณาการ และการมีสวนรวมจากทุกภาคท้ังภาครัฐ
และภาคเอกชน 
 (5) พัฒนากลไกเขาถึงสิทธิและการบังคับใชกฎหมายความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ
สภาพแวดลอมในการทํางานอยางจริงจัง 
 ๔) แนวทางท่ี ๔: การบูรณาการการบริหารจัดการแรงงานระหวางประเทศและความรวมมือ  
ดานความม่ันคง 
 การเคลื่อนยายแรงงานระหวางประเทศ มีความสําคัญอยางมากตอการบริหารจัดการแรงงาน 
ของประเทศไทย ในทางหนึ่งแรงงานตางดาวท่ีเขามาทํางานในประเทศไทยยังมีความจําเปนตอการพัฒนา
เศรษฐกิจของไทยจนกวาจะสามารถหาหรือปรับเปลี่ยนเทคโนโลยีในการทํางานทดแทนแรงงานกลุมนี้ได 
กอปรกับภาวะสังคมสูงวัยและขอจํากัดดานการคลัง การเปดใหแรงงานตางดาวเขามาทํางาน และอาศัยใชจาย
ในประเทศไทยยังมีความจําเปน โดยเฉพาะอยางยิ่ง แรงงานตางดาวทักษะสูงท่ีไทยยังมีความตองการอยูมาก 
โดยเฉพาะอยางยิ่งในอุตสาหกรรมเปาหมาย อยางไรก็ตาม การบริหารจัดการ ควบคุม และกํากับดูแลแรงงานตางดาว
ในประเทศไทยยังมีความจําเปนอยูมากเนื่องจากมีผลเก่ียวเนื่องท้ังดานสังคม สาธารณสุข และความม่ันคงของชาติ  
 ในทางเดียวกัน แรงงานไทยในบางสาขาเปนท่ีตองการของตลาดแรงงานในตางประเทศอยูมาก 
โดยเฉพาะหลังวิกฤติโควิด-๑๙ ท่ีประเทศตาง ๆ จําเปนตองฟนฟูประเทศในบางภาคเศรษฐกิจ ท่ีแรงงานไทย
อาจเปนท่ีตองการ เชน ภาคการเกษตร และภาคการกอสราง เปนตน อันเปนโอกาสการมีงานทําเพ่ิมเติม
สําหรับแรงงานไทย อยางไรก็ตาม กลุมแรงงานไทยท่ีเดินทางไปทํางานในตางประเทศ อยางถูกกฎหมายจะยังคงเผชิญ
กับความทาทายในการทํางาน การพักอาศัย การเขาถึงระบบสาธารณสุข การรักษาพยาบาล และการประกันสุขภาพ 
การคุมครองแรงงาน และการหลอกลวงจากบริษัทหรือผูจัดหางานในตางประเทศ การบริหารจัดการแรงงานไทย  
ในตางประเทศจึงมีความสําคัญไมดอยไปกวาการบริหารจัดการแรงงานตางดาวในประเทศไทย 
 ในการขับเคลื่อนการดําเนินงาน กระทรวงแรงงานไดกําหนดแนวทางการพัฒนายอยภายใต
แนวทางท่ี ๔ นี้ ๖ ประการ ประกอบดวย 
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 (1) วางแผนกําลังแรงงานตางดาว ท้ังในระดับประเทศ ระดับพ้ืนท่ี (เชน เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก 
เขตเศรษฐกิจพิเศษชายแดน และพ้ืนท่ีระเบียงเศรษฐกิจภาคใต เปนตน) และระดับสาขาอุตสาหกรรม จําแนก
เปนแรงงานตางดาวทักษะสูง และแรงงานตางดาวทักษะต่ํา โดยดําเนินการรวมกับภาคเอกชน และภาคประชาสังคม  
 (2) เรงสงเสริมความรวมมือระหวางประเทศดานแรงงานท้ังในกรอบทวิภาคี พหุภาคี และเขตการคาเสรี 
โดยเฉพาะอยางยิ่งในกรอบประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน รวมถึงการพัฒนาระบบบริหารจัดการและการบูรณาการ
ทํางานรวมกัน ระหวางหนวยงานท่ีเก่ียวของเก่ียวกับการเคลื่อนยายแรงงาน ท่ีมีความปลอดภัยท้ังในเชิงความม่ันคง
และการสาธารณสุข 
 (3) กําหนดมาตรการเชิงรุกในการจัดระเบียบแรงงานตางดาว จําแนกเปนแรงงานตางดาวทักษะสูง
ในอุตสาหกรรมเปาหมาย และแรงงานตางดาวทักษะต่ําในอุตสาหกรรมท่ียังตองพ่ึงพิงแรงงานตางดาว 
ควบคุม/หรือลดผลกระทบท่ีอาจเกิดจากการใชแรงงานตางดาว ท้ังดานสังคม สาธารณสุข และความม่ันคง 
พัฒนาระบบและกลไกในการบริหารจัดการแรงงานตางดาวอยางมีประสิทธิภาพ โดยบูรณาการความรวมมือ
ระหวางหนวยงานตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ เชน กระทรวงมหาดไทย กระทรวงแรงงาน กระทรวงการพัฒนาสังคม 
และความม่ันคงของมนุษย กระทรวงศึกษาธิการ กระทรวงการตางประเทศ สํานักงานคณะกรรมการสงเสริม
การลงทุน สํานักงานคณะกรรมการนโยบายเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก สํานักงานตํารวจแหงชาติ และ
หนวยงานกองทัพ เปนตน  
 (4) บริหารจัดการแรงงานไทยไปทํางานตางประเทศอยางเปนระบบ เพ่ือใหแรงงานไทยท่ีมีความประสงค
จะไปทํางานตางประเทศไดไปทํางานอยางถูกตองเหมาะสม ไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรม ไดรับการคุมครอง
ตามสิทธิประโยชนตามสัญญาและกฎหมายของประเทศท่ีไปทํางานและไดรับการสงเสริมการพัฒนาทักษะฝมือ 
รวมถึงการสงเสริม รักษา และขยายตลาดแรงงานไทยในตางประเทศ  
 (5) ขจัดการใชแรงงานเด็กในรูปแบบท่ีเลวราย แรงงานบังคับ แรงงานผิดกฎหมาย และการคา
มนุษยดานแรงงาน  
 (๖) ศึกษาทบทวนอนุสัญญาองคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) ท้ังท่ีไทยไดใหสัตยาบันไวแลว
และท่ีไทยยังไมไดใหสัตยาบันท่ีสําคัญ เชน ฉบับท่ี ๘๗ วาดวยเสรีภาพในการสมาคมและคุมครองสิทธิในการรวมตัว 
ค.ศ. ๑๙๔๘ ฉบับท่ี ๙๘ วาดวยเสรีภาพในการรวมตัวและการเจรจาตอรองรวม ค.ศ. ๑๙๔๘ ฉบับท่ี ๑๔๔ วาดวย
การหารือไตรภาคี ค.ศ. ๑๙๗๖ หรือฉบับท่ี ๑๐๒ วาดวยมาตรฐาน การประกันสังคมข้ันต่ํา เปนตน พรอมท้ัง
ปรับปรุงกฎระเบียบใหทันสมัยสอดรับกับอนุสัญญาฯ ท่ีไทยอาจใหสัตยาบันเพ่ิมเติม (หากมี) 

๕) แนวทางท่ี 5: การบริหารจัดการองคกร บุคลากร ดวยหลักธรรมาภิบาลและเสริมสราง      
การมีสวนรวมในองคกร 
 ในการขับเคลื่อนการดําเนินงานของกระทรวงแรงงานและการบริหารจัดการองคกร และบุคลากร
ของกระทรวงแรงงาน ไดกําหนดแนวทางการพัฒนายอยภายใตแนวทางท่ี ๕ นี้ ๖ ประการ ประกอบดวย 
 (๑) ดําเนินการตามยุทธศาสตรชาติดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 
ท้ังการยกระดับการใหบริการสาธารณะใหไดมาตรฐานสากลและเปนระดับแนวหนาของภูมิภาค การเสริมสราง
ความรวมมือของประชาชนและภาคีตาง ๆ ในการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ และการปราบปราม
การทุจรติประพฤติมิชอบท่ีมีประสิทธิภาพมีความเด็ดขาด เปนธรรม และตรวจสอบได 
  (๒) ดําเนินการตามแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติประเด็นการบริการประชาชนและ
ประสิทธิภาพภาครัฐ แผนยอยการปรับสมดุลภาครัฐ เปาหมายเปดโอกาสใหภาคสวนตาง ๆ มีสวนรวมในการ
จัดบริการสาธารณะและกิจกรรมสาธารณะอยางเหมาะสม แผนยอยการพัฒนาระบบบริหารงานภาครัฐ       
เปาหมายภาครัฐมีขีดสมรรถนะสูงเทียบเทามาตรฐานสากลและมีความคลองตัว แผนยอยการสรางและพัฒนา
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บุคลากรภาครัฐ เปาหมายบุคลากรภาครัฐยึดคานิยมในการทํางานเพ่ือประชาชน ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม 
มีจิตสํานึก มีความสามารถสูง มุงม่ัน และเปนมืออาชีพ และแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติประเด็น การตอตาน
การทุจริตและประพฤติมิชอบ แผนยอยการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ เปาหมายประชาชนมีวัฒนธรรม
และพฤติกรรมซ่ือสัตยสุจริต 
  (๓) ดําเนินการตามแผนปฏิรูปประเทศดานการบริหารราชการแผนดิน กิจกรรมการกําหนด
ชองทางการใหคําปรึกษาแกประชาชนท่ีเหมาะสมเพ่ือใหตอบสนองความตองการของประชาชนไดอยาง
ทันทวงที โดยจัดเตรียมความพรอมในการใหคําปรึกษา ท้ังดานทรัพยากร ดานการจัดบริการ และดาน
เทคโนโลยี และกิจกรรมจัดทํา ดําเนินการ และติดตามประเมินผลการดําเนินการตามแผนปฏิรูปองคการ และนํารอง 
ขยายผลการดําเนินงาน และติดตามประเมินผลรูปแบบกระทรวง/กรมพันธุใหม (High Performance)  
  (๔) ใหความสําคัญกับการปรับปรุงแกไขกฎหมายตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ เพ่ือเอ้ืออํานวยตอการ 
บริหารงาน  
 (๕) สรางกลไกความรวมมือกับเครือขายดานแรงงานใหเขมแข็ง ท้ังระดับองคกร และระดับพ้ืนท่ี 
เชน อาสาสมัครแรงงาน การจัดการระบบฐานขอมูลสารสนเทศ เพ่ือเปนสวนสนับสนุนการบริหารงาน เชน 
การแกไขปญหาดานแรงงาน การเตือนภัยดานแรงงาน 
 (๖) มุงเสริมสรางภาพลักษณองคกรดวยการสื่อสารสรางการรับรู ความเขาใจ และปรับปรุงระบบ
การใหบริการประชาชนเพ่ือเปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวม และสนับสนุนใหไดรับขอมูลขาวสารดวยความ
รวดเร็ว 
 ๖) แนวทางท่ี ๖ : การพัฒนาเทคโนโลยีและสารสนเทศ เพ่ือบูรณาการสารสนเทศ ท่ีทันสมัย  
และมีเสถียรภาพ ไดกําหนดแนวทางการพัฒนายอยภายใตแนวทางท่ี ๖ นี้ ๑ ประการ คือ  
  (๑) พัฒนาและยกระดับโครงสรางพ้ืนฐาน ฐานขอมูลและระบบสารสนเทศใหเกิดการเชื่อมโยง 
แลกเปลี่ยน และการบูรณาการ เพ่ือการเขาถึงและการใหบริการอยางมีคุณภาพ 
 ท้ังนี้ ในแตละแนวทางการพัฒนาไดกําหนดเปาหมาย ตัวชี้วัดและคาเปาหมาย กลยุทธ ตลอดจน
แนวทางยอย และโครงการตลอดระยะเวลา ๕ ป ของแผนไวอยางชัดเจน  
 
 ในการจัดทําแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะเวลา ๕ ป (พ.ศ. 256๖ – 25๗๐)    
ของกระทรวงแรงงาน ครั้งนี้ คณะทํางานไดนําสาระสําคัญตามแนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) ท้ัง ๖ แนวทาง         
ของแผนปฏิบัติการดานแรงงานฉบับดังกลาว มาวิเคราะหเพ่ือกําหนดเปาหมายการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมีความรู 
ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานท่ีสามารถตอบสนองตอการนําแนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) 
และแนวทางการพัฒนายอย (กลยุทธยอยหรือมาตรการ) ท้ังหมดไปสูการปฏิบัติใหเกิดผลสัมฤทธิ์อยางเปน
รูปธรรม  
 สําหรับ แนวทางท่ี 5: การบริหารจัดการองคกร บุคลากร ดวยหลักธรรมาภิบาลและเสริมสราง      
การมีสวนรวมในองคกร นั้น คณะทํางานพิจารณาเปนกรอบแนวทางในการกําหนดแนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) 
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีเหมาะสมและสอดคลองตอไป  
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   ๒) ระบบราชการ ๔.๐ สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) 
 

    เพ่ือรองรับตอยุทธศาสตรประเทศไทย 4.0 ภาครัฐหรือระบบราชการจะตองทํางานโดยยึดหลัก     
ธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี เพ่ือประโยชนสุขของประชาชน (Better Governance, 
Happier Citizens) หมายความวา ระบบราชการตองปรับเปลี่ยนแนวคิดและวิธีการทํางานใหมเพ่ือพลิกโฉม 
(Transform) ใหสามารถเปนท่ีเชื่อถือไววางใจและเปนท่ีพ่ึงของประชาชนไดอยางแทจริง (Credible and 
Trusted Government) ดังนี้ 

  ๑. เปดกวางและเช่ือมโยงกัน (Open & Connected Government) ตองมีความเปดเผย
โปรงใสในการทํางาน โดยบุคคลภายนอกสามารถเขาถึงขอมูลขาวสารของทางราชการ หรือมีการแบงปนขอมูล
ซ่ึงกันและกัน และสามารถเขามาตรวจสอบการทํางานได ตลอดจนเปดกวางใหกลไกหรือภาคสวนอ่ืน ๆ เชน 
ภาคเอกชน ภาคประชาสังคมไดเขามามีสวนรวม และโอนถายภารกิจท่ีภาครัฐไมควรดําเนินการเองออกไป
ใหแกภาคสวนอ่ืน ๆ เปนผูรับผิดชอบดําเนินการแทน โดยการจัดระเบียบความสัมพันธในเชิงโครงสรางใหสอดรับ
กับการทํางานแนวระนาบ ในลักษณะของเครือขาย มากกวาตามสายการบังคับบัญชาในแนวดิ่ง ขณะเดียวกัน
ก็ยังตองเชื่อมโยงการทํางานในภาครัฐดวยกันเองใหมีเอกภาพและสอดรับประสานกัน ไมวาจะเปนราชการ
บริหารสวนกลาง สวนภูมิภาค และสวนทองถ่ิน 
  ๒. ยึดประชาชนเปนศูนยกลาง (Citizen-Centric Government) ตองทํางานในเชิงรุก
และมองไปขางหนา โดยตั้งคําถามกับตนเองเสมอวา ประชาชนจะไดอะไร มุงเนนแกไขปญหาและตอบสนอง
ความตองการของประชาชน โดยไมตองรอใหเขามาติดตอขอรับบริการหรือรองขอความชวยเหลือจากทางราชการ 
(Proactive Public Services) รวมท้ังใชประโยชนจากขอมูลภาครัฐ (Big Government Data) และระบบ
ดิจิทัลสมัยใหมในการจัดบริการสาธารณะท่ีตรงกับความตองการของประชาชน (Personalized or Tailored 
Services) พรอมท้ังอํานวยความสะดวก โดยมีการเชื่อมโยงกันเองของทางราชการเพ่ือใหบริการไดเสร็จสิ้นในจุดเดียว 
ประชาชนสามารถเรียกใชบริการของทางราชการไดตลอดเวลาตามความตองการของตนและผานการติดตอ   
ไดหลายชองทางผสมผสานกัน ท้ังการติดตอมาดวยตนเอง เว็บไซต โซเชียลมีเดีย หรือแอปพลิเคชั่นทาง
โทรศัพทมือถือ 
  ๓. มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย (Smart & High Performance Government) ตองทํางาน
อยางเตรียมการไวลวงหนา มีการวิเคราะหความเสี่ยง สรางนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่มและประยุกตองคความรู     
ในแบบสหสาขาวิชาเขามาใชในการตอบโตกับโลกแหงการเปลี่ยนแปลงอยางฉับพลัน เพ่ือสรางคุณคา มีความยืดหยุน
และความสามารถในการตอบสนองกับสถานการณตาง ๆ ไดอยางทันเวลา ตลอดจนเปนองคการท่ีมีขีดสมรรถนะสูง 
และปรับตัวเขาสูสภาพความเปนสํานักงานสมัยใหม รวมท้ังทําใหขาราชการมีความผูกพันตอการปฏิบัติราชการ
และปฏิบัติหนาท่ีไดอยางเหมาะสมกับบทบาทของตน 

ปจจัยแหงความสําเร็จของระบบราชการ 4.0 ความสําเร็จของการพัฒนาไปสูระบบราชการ 4.0    
ตองอาศัยปจจัยสําคัญอยางนอย 3 ประการ ไดแก 
  ๑. การสานพลังระหวางภาครัฐและ ภาคสวนอ่ืน ๆ ในสังคม (Collaboration) เปนการ
ยกระดับการทํางานใหสูงข้ึนไปกวาการประสานงานกัน (Coordination) หรือทํางานดวยกัน (Cooperation) 
ไปสูการรวมมือกัน (Collaboration) อยางแทจริง โดยจัดระบบใหมีการวางแผนเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคและ
เปาหมายท่ีตองการรวมกัน  มีการระดมและนําเอาทรัพยากรทุกชนิดเขามาแบงปนและใชประโยชนรวมกัน     
มีการยอมรับความเสี่ยงและรับผิดชอบตอผลสําเร็จท่ีเกิดข้ึนรวมกัน เพ่ือพัฒนาประเทศหรือแกปญหาความตองการ
ของประชาชนท่ีมีความสลับซับซอนมากข้ึน จนไมมีภาคสวนใดในสังคมจะสามารถดําเนินการไดลุลวงดวยตนเอง
โดยลําพังอีกตอไป หรือเปนการบริหารกิจการบานเมืองในรูปแบบ “ประชารัฐ” 
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  ๒. การสรางนวัตกรรม (Innovation) เปนการคิดคนและแสวงหาวิธีการหรือ Solutions ใหม ๆ 
ทําใหเกิด Big Impact เพ่ือปรับปรุงและออกแบบการใหบริการสาธารณะและนโยบายสาธารณะใหสามารถ
ตอบโจทยความทาทายของประเทศ หรือตอบสนองปญหาความตองการของประชาชนไดอยางมีคุณภาพ    
อันแปรผันไปตามสภาพพลวัตของการเปลี่ยนแปลงโดยอาศัยรูปแบบหองปฏิบัติการ (GovLab/Public Sector 
Innovation Lab) และใชกระบวนการความคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) ในลักษณะท่ีใหประชาชน 
เขามามีสวนรวมเพ่ือสรางความเขาใจและเขาถึงความรูสึกนึกคิด (Empathize) กอนจะสรางจินตนาการ 
(Ideate) พัฒนาตนแบบ (Prototype) ทําการทดสอบปฏิบัติจริงและขยายผลตอไป 
  ๓. การปรับเขาสูความเปนดิจิทัล (Digitization / Digitalization) เปนการผสมผสานกัน
ของการจัดเก็บและประมวลผลขอมูลผานระบบคลาวด (Cloud Computing) อุปกรณประเภทสมารทโฟน
และเครื่องมือเพ่ือการใชงานรวมกัน (Collaboration Tool) ทําใหสามารถติดตอกันไดอยางเรียลไทมไมวาจะอยูท่ีใด 
และสามารถวิเคราะหขอมูลอันสลับซับซอนตาง ๆ ได และชวยใหบริการของทางราชการสามารถตอบสนอง
ความคาดหวังของประชาชนท่ีตองการใหดําเนินการไดในทุกเวลา ทุกสถานท่ี ทุกอุปกรณ และชองทางไดอยางม่ันคง 
ปลอดภัย และประหยัด 
 ในสวนของขาราชการและเจาหนาท่ีของรัฐ ตองไดรับการปรับเปลี่ยนกระบวนการทางความคิด 
(Mindset) ใหตนเองมีความเปนผูประกอบการสาธารณะ (Public Entrepreneurship) เพ่ิมทักษะใหมี
สมรรถนะท่ีจําเปน และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตน อันจะชวยทําใหสามารถแสดงบทบาทของการเปนผูนํา
การเปลี่ยนแปลง (Change Leader) เพ่ือสรางคุณคา (Public Value) และประโยชนสุขใหแกประชาชน 
 
 

 
ภาพท่ี ๒-๓ ภาพแสดงกรอบแนวคิดของระบบราชการ 4.0 

การจัดทําแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของกระทรวงแรงงาน ครั้งนี้ คณะทํางานไดนํา
สาระสําคัญตามกรอบแนวคิด ระบบราชการ ๔.๐ ของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) มา
พิจารณาเปนกรอบแนวทางการพัฒนาท่ีเหมาะสมและสอดคลองตอไป 
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   ๓) แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 - 2565 

 
 การพัฒนาและปฏิรูปการบริหารจัดการภาครัฐเปนหนึ่งในประเด็นการดําเนินการปฏิรูปประเทศท่ีสําคัญ
ตามกรอบยุทธศาสตรชาติ ๒๐ ป (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี ๑๒ 
พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๖๔ แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ (พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๘๐) และแผนการปฏิรูปประเทศ 
(พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๖๕) กําหนดใหตองมีการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพ่ือจูงใจใหผูมีความรู
ความสามารถอยางแทจริงเขามาทํางานในหนวยงานของรัฐ รวมท้ังพัฒนาบุคลากรภาครัฐใหมีประสิทธิภาพ 
สงเสริมการเรียนรูอยางตอเนื่อง มุงเนนใหกําลังคนภาครัฐมีสมรรถนะสูง มีความสามารถ ทักษะ และ
สมรรถนะท่ีทันสมัย ปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพ และยึดม่ันในคุณธรรม รวมถึง พัฒนาภาวะผูนําในทุกระดับ   
ใหมีขีดความสามารถสูง มีความรับผิดชอบ มีความเปนมืออาชีพ 

โดยท่ีการพัฒนาบุคลากรภาครัฐเปนปจจัยสําคัญท่ีจะชวยใหองคกรภาครัฐสามารถขับเคลื่อน       
การพัฒนาประเทศภายใตบริบทความทาทายและการเปลี่ยนแปลงแบบพลิกผันไดประกอบกับบริบทผันผวน   
ท่ีเกิดข้ึนในปจจุบัน สงผลใหตองมีการทบทวนหลักการ แนวทาง รูปแบบการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
โดยเฉพาะอยางยิ่งการเปลี่ยนกระบวนทัศนของการพัฒนาท่ีตองเนนใหบุคลากรภาครัฐเรียนรูและพัฒนา
ตนเอง การสรางระบบนิเวศท่ีสงเสริมใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาท่ียืดหยุน ตอเนื่อง พรอมปรับใหทันกับการ
เปลี่ยนแปลง รวมถึงการนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชในกระบวนการเรียนรูและพัฒนา เพ่ือเรงการเสริมสราง
ศักยภาพและประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรภาครัฐ 

สํานักงาน ก.พ. ในฐานะหนวยงานท่ีมีหนาท่ีตามมาตรา ๑๓ (๗) แหงพระราชบัญญัติระเบียบ
ขาราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ ในการจัดทํายุทธศาสตร ประสาน และดําเนินการเก่ียวกับการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของขาราชการฝายพลเรือน จึงเสนอ “แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕” 
เพ่ือใหบุคลากรและหนวยงานภาครัฐไดใชเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรใหมีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมทันตอเหตุการณ นําการเปลี่ยนแปลงดวยการสรางนวัตกรรมและการตอบสนอง
ประชาชนและสวนรวม 
 โดยมีสาระสําคัญ ดังตอไปนี้ 
วัตถุประสงค เพ่ือเปนกรอบแนวทางให 

๒.๑.๑ บุคลากรภาครัฐใชในการบริหารการเรียนรูและพัฒนาตนเอง โดยการประเมินและวางแผนการ
พัฒนาของตนเองอยางตอเนื่อง เพ่ือใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพในบริบทท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 

๒.๑.๒ หนวยงานและผูบริหารภาครัฐใชในการสงเสริมใหบุคลากรภาครัฐทุกคนมีกรอบความคิดและทักษะ
ท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงาน สอดรับกับการเปลี่ยนแปลงของบริบทโลกและบริบทประเทศในปจจุบันและอนาคต 

๒.๑.๓ หนวยงานภาครัฐสรางระบบนิเวศในการทํางาน (Ecosystem) ท่ีเอ้ือใหบุคลากรภาครัฐ      
เกิดการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง 
ประเด็นการพัฒนา 
 แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๕ ไดกําหนดประเด็นและแนวทาง          
การดําเนินการสําหรับบุคลากรและหนวยงานภาครัฐไว ๓ ประการ ดังนี้ 

๒.๓.๑ ประเด็นการพัฒนาท่ี ๑ ระบบนิเวศในการทํางาน (Ecosystem) ท่ีสงเสริมและสนับสนุนการเรียนรู
และการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง เพ่ือสงเสริมใหหนวยงานภาครัฐมีสภาพแวดลอมและระบบการทํางาน   
ท่ีเอ้ือตอการเรียนรูและการพัฒนากรอบความคิดและกรอบทักษะ สําหรับการทํางานและการดําเนินชีวิต
ทามกลางความทาทายในยุคดิจิทัลและศตวรรษท่ี ๒๑ 
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๒.๓.๒ ประเด็นการพัฒนาท่ี ๒ พัฒนากรอบทักษะ (Skillsets) การทํางานในยุคดิจิทัลและศตวรรษท่ี ๒๑ 
และการสรางนวัตกรรมท่ีตอบสนองตอการขับเคลื่อนภารกิจตามแผนการปฏิรูปประเทศ แผนยุทธศาสตรชาติ 
ตลอดจนการพัฒนาระบบราชการในอนาคต เพ่ือใหบุคลากรภาครัฐมีทักษะท่ีจําเปนในการขับเคลื่อนการปฏิรูป
ภาครัฐ สรางผลลัพธเชิงนวัตกรรมท่ีเปนประโยชนตอภาครัฐและประชาชน และการผสานการทํางานและการ
ใชชีวิตอยางมีประสิทธิภาพ 

๒.๓.๓ ประเด็นการพัฒนาท่ี ๓ ปลูกฝงบุคลากรภาครัฐใหมีกรอบความคิด (Mindset) ในการเรียนรู
และพัฒนาตนเอง การมุงเนนประโยชนสวนรวมและทํางานบนหลักคุณธรรม ประยุกตหลักสากลอยาง
เหมาะสม และทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพในบริบทท่ีขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือใหบุคลากรภาครัฐ
มีคุณลักษณะในการเปนผูใฝเรียนรูและพัฒนา ใหความสําคัญกับประโยชนสวนรวม ทํางานดวยความเปนธรรม
ไมเลือกปฏิบัติยึดม่ันในมาตรฐานจริยธรรม และมีทัศนคติแบบสากลท่ีสอดรับกับยุคดิจิทัล เพ่ือรวมกันสราง
ภาครัฐท่ีทันสมัย เปนท่ีพ่ึงของประชาชน และเชื่อถือไววางใจได 
ผลลัพธท่ีคาดหวัง 
 การดําเนินการตามแนวทางดังกลาวนี้มุงหวังท่ีจะนําบุคลากรและหนวยงานภาครัฐไปสูการไดรับความเชื่อถือ
ไววางใจจากประชาชนในฐานะ “ภาครัฐของประชาชนเพ่ือประชาชนและประโยชนสวนรวม” ท่ีขับเคลื่อน  
ดวยเทคโนโลยี มีขนาดเล็กและโปรงใส สรางผลผลิตและนวัตกรรมเพ่ือการพัฒนาประเทศและยกระดับชีวิต
ของประชาชน โดย 

๒.๔.๑ บุคลากรภาครัฐในอนาคต เปนผูท่ี ‘มองภาพใหญและเขาใจภารกิจขององคกร’ โดยเขาใจ
บริบทแวดลอมท่ีมีผลตอภารกิจงานขององคกรภาครัฐและบทบาทหนาท่ีของตนเอง (Big Picture Thinker) 
‘เปนนวัตกรท่ีเนนสรางผลสัมฤทธิ์’ ท่ีมีคุณคาและประโยชนตอสวนรวมและประชาชน (Result oriented 
Innovator) ‘ยึดม่ันในมาตรฐานจริยธรรม’ และการทํางานเพ่ือประโยชนสวนรวม (Person of Integrity) 
และ ‘ใหความสําคัญกับการทํางานบูรณาการ’ และสรางพันธมิตรกับผูท่ีมีสวนไดสวนเสียและประชาชน
ผูรับบริการ (Professional Collaborator) 

๒.๔.๒ หนวยงานภาครัฐ มีระบบนิเวศในการทํางานท่ีเหมาะสมและสอดรับกับบริบทสามารถสงเสริม
ใหบุคลากรภาครัฐเกิดการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่องและสามารถแสดงพฤติกรรมท่ีคาดหวังออกมา      
ไดอยางมีประสิทธิผล และสามารถดึงดูดและรักษาไวซ่ึงบุคลากรท่ีมีศักยภาพในการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง 
 
 การจัดทําแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะเวลา ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐)             
ของกระทรวงแรงงาน ครั้งนี้ คณะทํางานไดนําสาระสําคัญของกรอบแนวคิดตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๕ ของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) มาพิจารณากําหนดแนวทาง      
การพัฒนาท่ีเหมาะสมและสอดคลองในแผนปฏิบัติดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลดวย 
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ภาพท่ี ๒-๔ ภาพแสดงแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๕ 
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ภาพท่ี ๒-๕ ภาพแสดงประเด็นการพัฒนาตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๕ 
 
 



 แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรพัยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงาน 28 

   ๔) แผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม ระยะเวลา ๒๐ ป 
 
 ปจจุบันโลกเขาสูยุคระบบเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัลท่ีเทคโนโลยีดิจิทัลและการเปลี่ยนโครงสราง
รูปแบบกิจกรรมทางเศรษฐกิจ กระบวนการผลิต การคา การบริการ และกระบวนการทางสังคมอ่ืน ๆ รวมถึง
การมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคลไปอยางสิ้นเชิง ประเทศไทยจึงตองเรงนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชเปนเครื่องมือ
สําคัญในการพัฒนาประเทศ โดยไดจัดทําแผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคมเปนกลไกสําคัญในการ
ขับเคลื่อนการพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัล และมุงเนนการพัฒนาในระยะยาวอยางยั่งยืน และสอดคลองกับ
ยุทธศาสตรชาติ 20 ป โดยกําหนดกรอบยุทธศาสตรการพัฒนาท่ีสําคัญ 6 ยุทธศาสตร ไดแก 

ยุทธศาสตรท่ี 1 พัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานดิจิทัลประสิทธิภาพสูงใหครอบคลุมท่ัวประเทศ 
มุงพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานดิจิทัลประสิทธิภาพสูง ท่ีประชาชนสามารถเขาถึงไดแบบทุกท่ี ทุกเวลา 

โดยกําหนดใหเทคโนโลยีท่ีใชมีความเร็วพอเพียงกับความตองการและใหมีราคาคาบริการท่ีไมเปนอุปสรรค   
ในการเขาถึงบริการของประชาชนอีกตอไป ประกอบดวยแผนงานเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร 4 ดาน ดังนี้ 

1. พัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานอินเทอรเน็ตความเร็วสูงใหครอบคลุมท่ัวประเทศ 
2. ผลักดันใหประเทศไทยเปนหนึ่งในศูนยกลางการเชื่อมตอและแลกเปลี่ยนขอมูลของอาเซียน 
3. จัดใหมีนโยบายและแผนบริหารจัดการโครงสรางพ้ืนฐาน คลื่นความถ่ี และการหลอมรวม 

ของเทคโนโลยีในอนาคต 
4. ปรับรัฐวิสาหกิจโทรคมนาคมใหเหมาะสมกับสถานการณและความกาวหนาของอุตสาหกรรมดิจิทัล 
ยุทธศาสตรท่ี 2 ขับเคลื่อนเศรษฐกิจดวยเทคโนโลยีดิจิทัล 
กระตุนเศรษฐกิจของประเทศ โดยผลักดันใหภาคธุรกิจไทยใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการลดตนทุน     

การผลิตสินคาและบริการ เพ่ิมประสิทธิภาพในการดําเนินธุรกิจ ตลอดจนพัฒนาไปสูการแขงขันเชิงธุรกิจ
รูปแบบใหมในระยะยาว ประกอบดวยแผนงานเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร 4 ดาน ดังนี้ 

1. เพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันของภาคธุรกิจตลอดหวงโซคุณคา โดยผลักดันธุรกิจใหเขาสู
ระบบการคาดิจิทัลสูสากล 

2. เรงสรางธุรกิจเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Technology Startup) 
3. พัฒนาอุตสาหกรรมเทคโนโลยีดิจิทัลของไทยใหมีความเขมแข็งและสามารถแขงขันเชิงนวัตกรรม

ไดในอนาคต 
4. เพ่ิมโอกาสทางอาชีพเกษตรและการคาขายสินคาของชุมชนผานเทคโนโลยีดิจิทัล 
ยุทธศาสตรท่ี 3 สรางสังคมคุณภาพท่ีท่ัวถึงเทาเทียมดวยเทคโนโลยีดิจิทัล 
มุงสรางประเทศไทยท่ีประชาชนทุกกลุม โดยเฉพาะอยางยิ่งกลุมเกษตรกร ผูท่ีอยูในชุมชนหางไกล 

ผูสูงอายุ ผูดอยโอกาสและคนพิการ สามารถเขาถึงและใชประโยชนจากบริการตาง ๆ ของรัฐ ผานเทคโนโลยี
ประกอบดวยแผนงานเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร 5 ดาน คือ 

1. สรางโอกาสและความเทาเทียมในการเขาถึงและใชประโยชนจากเทคโนโลยีสําหรับประชาชน 
2. พัฒนาศักยภาพของประชาชนในการใชเทคโนโลยีดิจิทัลใหเกิดประโยชนและสรางสรรค 
3. สรางสื่อ คลังสื่อและแหลงเรียนรูดิจิทัล เพ่ือการเรียนรูตลอดชีวิตท่ีประชาชนเขาถึงไดอยางสะดวก 
4. เพ่ิมโอกาสการไดรับการศึกษาท่ีมีมาตรฐานของนักเรียนและประชาชนแบบทุกวัย ทุกท่ี ทุกเวลา 

ดวยเทคโนโลยี 
5. เพ่ิมโอกาสการไดรับบริการทางการแพทยและสุขภาพท่ีทันสมัยท่ัวถึง 
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ยุทธศาสตรท่ี 4 ปรับเปล่ียนภาครัฐสูการเปนรัฐบาลดิจิทัล 
มุงใชเทคโนโลยีดิจิ ทัลในการปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารจัดการของหนวยงานภาครัฐ            

ท้ังสวนกลางและภูมิภาค ใหเกิดบริการภาครัฐในรูปแบบดิจิทัลท่ีประชาชนสามารถเขาถึงบริการได โดยไมมี
ขอจํากัดทางกายภาพ พ้ืนท่ี และภาษา ประกอบดวยแผนงานเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร 4 ดาน ดังนี้ 

1. จัดใหมีบริการอัจฉริยะท่ีขับเคลื่อนโดยความตองการของประชาชนหรือผูใชบริการ 
2. ปรับเปลี่ยนการทํางานของภาครัฐดวยเทคโนโลยีดิจิทัลใหมีประสิทธิภาพและมีธรรมาภิบาล 
3. สนับสนุนใหมีการเปดเผยขอมูลท่ีเปนประโยชนตามมาตรฐาน Open data และสงเสริมใหเกิด

การมีสวนรวมของประชาชนและภาคธุรกิจ 
4. พัฒนาแพลตฟอรมบริการพ้ืนฐาน (Government service platform) เพ่ือรองรับการพัฒนา  

ตอยอดแอปพลิเคชันหรือบริการรูปแบบใหม 
 

 

 
 

ภาพท่ี ๒-๖ ภาพแสดงยุทธศาสตรแผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม ระยะเวลา ๒๐ ป 
 
ยุทธศาสตรท่ี 5 พัฒนากําลังคนใหพรอมเขาสูยุคเศรษฐกิจ และสังคมดิจิทัล 
การใหความสําคัญกับการพัฒนากําลังคน วัยทํางานทุกสาขาอาชีพ ท้ังบุคลากรภาครัฐ และภาคเอกชน  

ใหมีความสามารถสรางสรรคและใชเทคโนโลยีดิจิทัลอยางชาญฉลาดในการประกอบอาชีพ ประกอบดวย
แผนงานเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร 3 ดาน ดังนี้ 

1. พัฒนาทักษะดานเทคโนโลยีดิจิทัลใหแกบุคลากรในตลาดแรงงาน ท่ีรวมถึงบุคลากรภาครัฐ 
ภาคเอกชน บุคลากรทุกสาขาอาชีพ และบุคลากรทุกชวงวัย 
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2. สงเสริมการพัฒนาทักษะ ความเชี่ยวชาญเทคโนโลยีเฉพาะดาน ใหกับบุคลากรในสาขาอาชีพ  
ดานเทคโนโลยีดิจิทัล ท่ีปฏิบัติงานในภาครัฐและเอกชน เพ่ือรองรับความตองการในอนาคต 

3. พัฒนาผูบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศใหสามารถวางแผนการนําเทคโนโลยีดิจิทัลไปพัฒนาภารกิจ 
ตลอดจนสามารถสรางคุณคาจากขอมูลขององคกร 

ยุทธศาสตรท่ี 6 สรางความเช่ือม่ันในการใชเทคโนโลยี 
มุงเนนการมีกฎหมาย กฎระเบียบ กติกาและมาตรฐานท่ีมีประสิทธิภาพ ทันสมัย และสอดคลองกับ

หลักเกณฑสากล เพ่ืออํานวยความสะดวก ลดอุปสรรค เพ่ิมประสิทธิภาพในการประกอบกิจกรรมและทํา
ธุรกรรมออนไลนตาง ๆ รวมถึงสรางความม่ันคง ปลอดภัย และความเชื่อม่ัน ตลอดจนคุมครองสิทธิใหแก
ผูใชงานเทคโนโลยีดิจิทัล ประกอบดวยแผนงานเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร 3 ดาน ดังนี้ 

1. กําหนดมาตรฐาน กฎ ระเบียบ และกติกาดานดิจิทัลใหมีความทันสมัยและมีประสิทธิภาพ 
2. ปรับปรุงกฎหมายท่ีเก่ียวของกับเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัลใหมีความทันสมัย สอดคลองตอพลวัต

ของเทคโนโลยีดิจิทัลและบริบทของสังคม 
3. สรางความเชื่อม่ันในการใชเทคโนโลยีดิจิทัลและการทําธุรกรรมออนไลน ดวยการสรางความ

ม่ันคงปลอดภัยของระบบสารสนเทศและการสื่อสาร 
ในการจัดทําแผนปฏิบัติการดานการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของกระทรวงแรงงาน ครั้งนี้ คณะทํางาน

ไดนําสาระสําคัญของแผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม ระยะเวลา ๒๐ ป โดยเฉพาะ  ยุทธศาสตรท่ี 5 
พัฒนากําลังคนใหพรอมเขาสูยุคเศรษฐกิจ และสังคมดิจิทัล แผนงานท่ี ๑ พัฒนาทักษะดานเทคโนโลยีดิจิทัลใหแก
บุคลากรในตลาดแรงงาน ท่ีรวมถึงบุคลากรภาครัฐ ภาคเอกชน บุคลากรทุกสาขาอาชีพ และบุคลากรทุกชวงวัยมา
พิจารณาเปนกรอบแนวทางในการกําหนดแนวทางการพัฒนาท่ีเหมาะสมและสอดคลองตอไป โดยมีตัวชี้วัดตาม
แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของกระทรวงแรงงาน ท่ีตอบสนองตอยุทธศาสตร และ
แผนงานดังกลาว ไดแก ตัวชี้วัดวิสัยทัศนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน คือ รอยละของ
บุคลากรท่ีไดรับการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ 
 

   ๕) แนวทางพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ  
เพื่อการปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัล 
 

 เพ่ือสนับสนุนการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศไทยใหไปสูความม่ันคง ม่ังค่ัง และยั่งยืน ในสวนของ
การปรับเปลี่ยนรูปแบบการทํางานและการใหบริการของภาครัฐดวยการนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช ภายใต
แนวคิด “การปรับเปลี่ยนภาครัฐเปนรัฐบาลดิจิทัล” จึงไดกําหนด “แนวทางการพัฒนาทักษะดานดิจิทัล
สําหรับขาราชการและบุคลากรภาครัฐ” ท่ีจะนําไปใชเปนกรอบการพัฒนาขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 

1) วัตถุประสงค  
 1.1 เพ่ือใหภาครัฐมีกําลังคนท่ีมีทักษะดานดิจิทัลท่ีเหมาะสม ท่ีจะเปนกลไกขับเคลื่อนท่ีสําคัญ     

ในการปรับเปลี่ยนภาครัฐเปนรัฐบาลดิจิทัล ท้ังนี้ เพ่ือการพัฒนาประเทศไทยไปสูความม่ันคง ม่ังค่ัง และยั่งยืน 
ในยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล  

 1.2 ขาราชการและบุคลากรภาครัฐสามารถปรับตัวใหเทาทันกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี   
มีความพรอมท่ีจะปฏิบัติงานตามบทบาทและพฤติกรรมท่ีคาดหวังในบริบทของการปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัล 
และสามารถนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด 
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๒) เปาหมาย 
2.1 ภายในปงบประมาณ พ.ศ. 2565 ภาครัฐมีกําลังคนดานดิจิทัลท่ีมีทักษะท่ีเหมาะสม      

ในการดําเนินบทบาทและพฤติกรรมท่ีคาดหวังในการปรับเปลี่ยนภาครัฐเปนรัฐบาลดิจิทัล ดังนี้ 
(1) ผูบริหารระดับสูง (Executive) เปนผูนําดานดิจิทัลภาครัฐ ท่ีสามารถกําหนดนโยบายและ

ทิศทางขององคกร รวมถึงกระตุนและผลักดันใหขาราชการและบุคลากรภาครัฐ รวมถึงหนวยงานท่ีเก่ียวของ 
ปรับเปลี่ยนรูปแบบการดําเนินงาน หรือการใหบริการขององคกร ใหมีความทันสมัยโดยนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช 
เปนองคกรท่ีสรางสรรคนวัตกรรม รวมท้ังมีการเชื่อมโยงระหวางหนวยงานภาครัฐดวยกันเอง และระหวาง
ภาครัฐกับประชาชน อยางเปนระบบ และเปนรัฐบาลท่ีเปดใหประชาชนเขามามีสวนรวม 

(2) ผูอํานวยการกอง (Management) เปนผูบริหารการเปลี่ยนแปลงดานดิจิทัลระดับองคกร    
ท่ีสามารถสื่อสารนโยบายขององคกรมาสูระดับปฏิบัติ พรอมท้ังสั่งการ กําหนดแนวทาง วางแผน กํากับ 
ติดตามดูแล ใหเกิดการปรับเปลี่ยนรูปแบบการดําเนินงานหรือการใหบริการขององคกร ใหมีความทันสมัยและ
อยูในรูปแบบดิจิทัล มีการสรางสรรคนวัตกรรม รวมท้ังสนับสนุนและผลักดันใหมีการเชื่อมโยงระหวาง
หนวยงานภาครัฐดวยกันเอง และระหวางภาครัฐกับประชาชน อยางเปนระบบ และเปนรัฐบาลท่ีเปดให
ประชาชนเขามามีสวนรวม 

 (3) ผูทํางานดานนโยบายและงานวิชาการ (Academic) เปนผูใชขอมูลดิจิทัลเพ่ือสนับสนุน
นโยบาย ท่ีสามารถคิด วิเคราะห สังเคราะห และใชขอมูลและเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือสนับสนุนการตัดสินใจ   
การกําหนดนโยบาย ยุทธศาสตร แผนงาน มาตรฐาน แนวทาง หรือการจัดบริการขององคกร รวมท้ังสามารถ
ระบุความตองการ สรางสรรค ออกแบบ รวมถึงสรางความเชื่อมโยงและบูรณาการขอมูลท่ีเก่ียวของแหลงตาง ๆ 
เพ่ือการเชื่อมโยงหนวยงานภาครัฐดวยกันเอง และระหวางภาครัฐกับประชาชน อยางเปนระบบ และเปน
รัฐบาลท่ีเปดใหประชาชนเขามามีสวนรวมในรูปแบบดิจิทัล 

 (4) ผูทํางานดานบริการ (Service) เปนผูอํานวยความสะดวกดานดิจิทัลภาครัฐ ท่ีสามารถ
ใหบริการ ใหความชวยเหลือ อํานวยความสะดวก หรือใหคําแนะนําในรูปแบบดิจิทัล ท่ีสรางความประทับใจ
ใหแกประชาชนและผูรับบริการ ท้ังภายในและภายนอกหนวยงาน รวมท้ังสามารถใหขอมูลความตองการ
บริการ สรางสรรคนวัตกรรม ออกแบบและปรับปรุงการบริการภาครัฐท่ีมีประชาชนเปนศูนยกลาง รวมถึง
สนับสนุนการสรางความเชื่อมโยงการบริการขามหนวยงาน ระหวางหนวยงานภาครัฐ และระหวางภาครัฐกับ
ประชาชน 

(5) ผูปฏิบัติงานเฉพาะดานเทคโนโลยีดิจิทัล (Technology Specialist) เปนผูปรับเปลี่ยน
เทคโนโลยีขององคกร ท่ีสามารถบริหารโครงการ หรือเลือกเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมมาสรางสรรคและออกแบบ
ระบบอัจฉริยะใหแกหนวยงาน (Automated Public Service) ตลอดจนสามารถดูแลและบํารุงรักษาระบบให
มีความม่ันคงปลอดภัย มีเสถียรภาพ และอยูในสภาพพรอมใชงานอยางตอเนื่อง รวมท้ังสามารถพัฒนาระบบ
ใหสอดคลองกับเทคโนโลยีท่ีเปลี่ยนแปลงไปไดในรูปแบบดิจิทัล และการเปนรัฐบาลท่ีเปดใหประชาชนเขามามี
สวนรวม ซ่ึงจะสรางใหเกิดการปรับเปลี่ยนรูปแบบการดําเนินงานหรือการใหบริการของภาครัฐ ไปสูระบบ
ดิจิทัลท่ีสามารถชวยสนองตอบตอความตองการของผูรับบริการในรูปแบบและชองทางท่ีหลากหลาย รวมท้ัง
สรางใหเกิดการเชื่อมโยงระหวางหนวยงานภาครัฐดวยกันเอง และระหวางภาครัฐกับประชาชน อยางเปน
ระบบและการเปนรัฐบาลท่ีเปดใหประชาชนเขามามีสวนรวม 
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ภาพท่ี ๒-๗ ภาพแสดงแนวทางการพัฒนาทักษะดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ สวนท่ี ๑ 
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ภาพท่ี ๒-๘ ภาพแสดงแนวทางการพัฒนาทักษะดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ สวนท่ี ๒ 
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(6) ผูปฏิบัติงานอ่ืน (Others) เปนผูปฏิบัติงานภาครัฐท่ีรูเทาทันการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี 
และสามารถใชประโยชนจากเทคโนโลยีไดอยางเหมาะสม ถูกตอง และปลอดภัย รวมท้ังสามารถเรียนรู      
เพ่ือพัฒนาตนเองและผูอ่ืนอยางตอเนื่องดวยเทคโนโลยีดิจิทัล 

2.2 ภาครัฐใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการยกระดับคุณภาพการบริหารจัดการและการบริการเพ่ือ
อํานวยความสะดวกใหกับประชาชนและผูรับบริการ สรางความเทาเทียมและลดความเหลื่อมล้ํา 

ทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ 
2.3 ในการสรางและพัฒนากําลังคนดานดิจิทัลภาครัฐ เพ่ือสนับสนุนการปรับเปลี่ยนภาครัฐเปน

รัฐบาลดิจิทัล ขาราชการและบุคลากรภาครัฐมีทักษะท่ีควรใหการสงเสริมและพัฒนา 5 มิติการเรียนรู 7 กลุมทักษะ 
ดังนี้ 

มิติท่ี 1 รูเทาทันและใชเทคโนโลยีเปน ประกอบดวย 1 กลุมทักษะ ไดแก กลุมทักษะดานความ
เขาใจและใชเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy Skill Set) 

มิติท่ี 2 เขาใจนโยบาย กฎหมายและมาตรฐาน ประกอบดวย 1 กลุมทักษะ ไดแก กลุมทักษะ
ดานการควบคุมกํากับ และการปฏิบัติตามกฎหมาย นโยบาย และมาตรฐานการจัดการดานดิจิทัล (Digital 
Governance, Standard and Compliance Skill Set) 

มิติท่ี 3 ใชดิจิทัลเพ่ือการประยุกตและพัฒนา ประกอบดวย 2 กลุมทักษะ ไดแก กลุมทักษะดาน
เทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือยกระดับศักยภาพองคกร (Digital Technology Skill Set) และกลุมทักษะดานการ
ออกแบบกระบวนการและการใหบริการดวยระบบดิจิทัลเพ่ือการพัฒนาคุณภาพงานภาครัฐ (Digital Process 
and Service Design Skill Set) 

มิติท่ี 4 ใชดิจิทัลเพ่ือการวางแผน บริหารจัดการ และนําองคกร ประกอบดวย 2 กลุมทักษะ 
ไดแก กลุมทักษะดานการจัดการโครงการและการบริหารกลยุทธ (Project and Strategic Management 
Skill Set) และกลุมทักษะดานผูนําดิจิทัล (Digital Leadership Skill Set) 

มิติท่ี 5 ใชดิจิทัลเพ่ือขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงและสรางสรรค ประกอบดวย 1 กลุมทักษะ 
ไดแก กลุมทักษะดานการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงดานดิจิทัล (Digital Transformation Skill Set) 

อนึ่ง กลุมทักษะดานความเขาใจและใชเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy Skill Set) และกลุม
ทักษะดานการควบคุมกํากับ และการปฏิบัติตามกฎหมาย นโยบาย และมาตรฐาน การจัดการดานดิจิทัล 
(Digital Governance, Standard and Compliance Skill Set) เปนกลุมทักษะพ้ืนฐานท่ีขาราชการและ
บุคลากรภาครัฐทุกคนควรไดรับการพัฒนา 

2.3 ทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ จะประกอบดวย ความรูความสามารถ 
ประสบการณ และคุณลักษณะใด และขาราชการและบุคลากรภาครัฐกลุมใด ควรไดรับการพัฒนาทักษะดาน
ดิจิทัลใดบาง ใหเปนไปตามท่ีคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) กําหนด 

แนวทางพัฒนากําลังคนภาครัฐใหมีทักษะดานดิจิทัล 
2.4 กําหนดให “การพัฒนาคนเพ่ือสรางและพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลของหนวยงาน”และ 

“การสรางและพัฒนาคนใหเทาทันและสามารถใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการปฏิบัติงานไดอยางรอบรู” เปนหนึ่งใน
ประเด็นหลักของการพัฒนาขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ในระหวางปงบประมาณ พ.ศ. 2561 – 2565 

2.5 กําหนดใหหนวยงานของรัฐสงเสริมและดําเนินการเพ่ือใหมีการพัฒนาขาราชการและ
บุคลากรภาครัฐเก่ียวกับการสรางและพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลของหนวยงาน เพ่ือประโยชนในการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารจัดการและการใหบริการของหนวยงานรัฐ การพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัล
ของหนวยงานใหเปนระบบท่ีสามารถใชงานไดอยางสะดวก ทันสมัย มีเสถียรภาพ ปลอดภัย และตอบสนอง
ความตองการของผูใชรวมท้ังเปนระบบท่ีมีการเชื่อมโยงขอมูล การทํางาน และการใหบริการระหวางหนวยงาน
ท่ีสรางคุณคารวมกัน 
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ในการนี้ อาจจัดใหมีการพัฒนาขาราชการและบุคลากรภาครัฐแบบบูรณาการ โดยนําผูบริหาร
ระดับสูง (Executive) ผูอํานวยการกอง (Management) ผูทํางานดานนโยบายและงานวิชาการ (Academic) 
ผูทํางานดานบริการ (Service) ผูทํางานเพ่ือขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง (Change Catalyst) และผูปฏิบัติงาน
เฉพาะดานเทคโนโลยีดิจิทัล (Technology) มาพัฒนาเพ่ือใหสามารถสื่อสารและมีความเขาใจท่ีตรงกันในการ
สรางและพัฒนาระบบดิจิทัลของหนวยงาน และเพ่ือสงเสริมและสนับสนุน 

2.6 กําหนดใหเปนหนาท่ีของขาราชการและบุคลากรภาครัฐในการนํารูปแบบการเรียนรูและพัฒนา 
70:20:10 (รอยละ 70 เรียนรูดวยตนเองและจากการปฏิบัติงาน รอยละ 20 เรียนรูจากผูอ่ืน และการสอนงาน 
และรอยละ 10 เรียนรูจากการฝกอบรม) มาปรับใชในการเพ่ิมพูนและพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของตนเอง  
และใหการสงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงาน เพ่ือใหรูเทาทันและสามารถนํา
เทคโนโลยีดิจิทัลมาใชประโยชนในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ี 

ในการพัฒนาดังกลาวใหขาราชการและบุคลากรภาครัฐนํา “บทบาทและพฤติกรรมท่ีคาดหวัง” 
มากําหนดเปนเปาหมายของการเรียนรูและพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของแตละบุคคลในแตละชวงเวลา รวมท้ัง 
ใชเปนแนวทางในการสงเสริมและสนับสนุนการทํางานแบบบูรณาการเสมือนเปนกระบวนการเดียวกัน        
ใหผูใตบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานมีการเรียนรูและไดรับการพัฒนา โดยมุงเนนการพัฒนากรอบความคิด    
ท่ีสนับสนุนการทํางานดวยเทคโนโลยีดิจิทัล การพัฒนาทักษะและความสามารถในการปฏิบัติงานในปจจุบัน
และเตรียมความพรอมเพ่ืออนาคต และการพัฒนาท่ีสงเสริมการสรางสมดุลของกระบวนการเรียนรู รวมท้ัง   
ใหนําทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐท่ี ก.พ. กําหนด มาใชเปนกรอบในการพัฒนาดวย 

2.7 กําหนดใหสวนราชการและหนวยงานของรัฐ หนวยงานท่ีรับผิดชอบงานดานการบริหาร 
และพัฒนาทรัพยากรบุคคล และหนวยงานท่ีมีภารกิจดานการจัดฝกอบรมและพัฒนาขาราชการและบุคลากรภาครัฐ 
รวมถึงหนวยงานท่ีเก่ียวของ สงเสริมและสนับสนุนการเรียนรูรวมท้ังจัดดําเนินการเพ่ือใหขาราชการและ
บุคลากรภาครัฐแตละกลุมไดรับการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลตามท่ี ก.พ. กําหนด ท้ังนี้ เพ่ือใหสามารถดําเนินบทบาท
และพฤติกรรมท่ีคาดหวังในการขับเคลื่อนภาครัฐไปสูการเปนรัฐบาลดิจิทัลไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ในการสงเสริม สนับสนุนการเรียนรู และจัดใหมีการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและ
บุคลากรภาครัฐตามวรรคแรก ใหดําเนินการใหสอดคลองกับหลักการ และใหนําแนวทางการจัดการเรียนรูแบบ
ผสมผสานมาปรับใช อาทิ การเรียนรูดวยตนเอง (Self-learning) การเรียนรูดวยการฝกอบรม (In-class 
Training) การเรียนรูจากการปฏิบัติงาน (On the Job Training) และการเรียนรูดวยการเรียนรูและสอนงานผูอ่ืน 
(Learning from others และ Coaching and Developing Others) 

ในกรณีการจัดการเรียนรูดวยการฝกอบรม (In-class Training) ใหมีการนําแนวทางการพัฒนา
รูปแบบอ่ืนนอกเหนือจากการบรรยายมาใชประกอบการฝกอบรม เพ่ือกระตุนใหเกิดการนําความรูไปปฏิบัติได
จริงดวย อาทิ การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น (Discussion) การทดลองหรือฝกปฏิบัติ (Learning by Doing) 
การเรียนรูและฝกปฏิบัติจากกรณีศึกษา (Case study) หรือการจัดทําผลงานสวนบุคคลหรือผลงานกลุม 
(Assignment) ในสัดสวนการบรรยายไมเกินรอยละ 60 และการพัฒนารูปแบบอ่ืนไมนอยกวารอยละ 40 
ของระยะเวลาท้ังหมดท่ีใชในการจัดการฝกอบรม 

ในการนี้ การสงเสริม สนับสนุน และจัดการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากร
ภาครัฐดังกลาวขางตน ใหคํานึงถึงการนําความรูท่ีไดรับการพัฒนาไปปรับใชในการปฏิบัติงานดวย 

   



 แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรพัยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงาน 36 

สวนท่ี ๓ 
แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป 

 (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงาน 
 

๓.1 ภาพรวม (แผนปฏิบัติการดานการพฒันาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน) 
 

วิสัยทัศนดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Vision)  
“บุคลากรกระทรวงแรงงานเปนมืออาชีพและนวัตกร สามารถบริหารจัดการดานแรงงานและบูรณาการ

อยางเปนระบบดวยเทคโนโลยีดิจิทัล บนพ้ืนฐานจริยธรรมอันดีงาม” 

 
นิยามศัพทวิสัยทัศนดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 มืออาชีพ หมายถึง การมีความรอบรู เชี่ยวชาญชํานาญพิเศษในวิชาชีพของตน สามารถปฏิบัติงาน  
ไดตามมาตรฐานอยางถูกตอง มีไหวพริบในการจัดการ แกไขปญหาไดอยางรวดเร็วแมนยํา และลงมือทําอยางจริงจัง 
มุงม่ันตั้งใจ ใหเกิดผลงานท่ีดีท่ีสุด 
 ในมุมมองของภาครัฐ มืออาชีพ หมายถึง ความสามารถในการตัดสินใจอยางทันการณ เปนไปตาม
หลักการและอาศัยขอมูลท่ีรอบดาน การบริหารทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ และการบริหารการปฏิบัติงาน
ของตนเองและผูอ่ืนใหเปนไปตามเปาหมาย และนําไปสูผลลัพธและผลสัมฤทธิ์ท่ีคาดหวัง รวมท้ัง การสงมอบผลงาน
และผลลัพธของภาครัฐอยางทันเวลา มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในระยะยาว คุมคากับภาษีของประชาชน 
ภายใตขอจํากัดท่ีมีอยู และรับผิดชอบตอผลลัพธของการทํางาน สําหรับผูท่ีดํารงตําแหนงประเภทอํานวยการข้ึนไป
ยังหมายรวมถึง การสรางวัฒนธรรมและสภาพแวดลอมการทํางานท่ีมุงเนนการสงผลงานและผลลัพธ              
ท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในระยะยาว การคํานึงถึงความคุมคางานการเงินและการคํานึง ถึงประชาชน
และผูรับบริการเปนศูนยกลาง 
 นวัตกร หมายถึง ความสามารถในการคิดริเริ่มสรางสรรคและแสวงหาโอกาสในการสรางการเปลี่ยนแปลง  
ท่ีมีประสิทธิภาพ เรียนรูจากงานท่ีประสบความสําเร็จและท่ีลมเหลวเพ่ือพัฒนาและปรับปรุงงานใหดียิ่งข้ึน 
นําไปสูการยกระดับคุณภาพบริการ ระบบการทํางาน และนโยบายของภาครัฐ ใหทันตอบริบทความเปลี่ยนแปลง 
ยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนและผูรับบริการ รวมถึง นําไปสูพัฒนาประเทศอยางยั่งยืนโดยมีประชาชน
และผูรับบริการเปนศูนยกลาง (Citizen/Client-centric Innovation and Change) โดยมุงประโยชน
สวนรวมเปนท่ีตั้ง สําหรับผูท่ีดํารงตําแหนงประเภทอํานวยการข้ึนไปยังหมายรวมถึง การสรางสภาพแวดลอม
และวัฒนธรรมท่ีกระตุนใหเกิดการสรางนวัตกรรมและเปดกวางใหเกิดการทดลองเพ่ือเรียนรู  รวมถึง          
การแสวงหาวิธีการท่ีจะพัฒนานโยบายและภารกิจขององคกรใหมีความทันสมัยและตอบสนองความจําเปน 
ของสวนรวม 
 บูรณาการอยางเปนระบบ หมายถึง ความสามารถในการสรางความรวมมือและการทํางานบูรณาการ
กับภาคสวนตาง ๆ ไมวาจะเปนภายในองคกร ระหวางองคกร และการทํางานรวมกับประชนและผูรับบริการ 
โดยการแบงปนขอมูลอยางเหมาะสม การสรางความสัมพันธเพ่ือการขับเคลื่อนงานท่ีมีคุณคาและเปนประโยชน
ตอประชาชนและสวนรวม สําหรับผูท่ีดํารงตําแหนงประเภทอํานวยการข้ึนไปยังหมายรวมถึงการสรางและ
รักษาเครือขายในการทํางานบูรณาการ การแสวงหาโอกาสในการสรางพันธมิตรเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจงาน     
ท่ีเปนประโยชนตอสวนรวม และการโนมนาวและการบริหารความขัดแยง 
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 เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Technology) โดยอาศัยทักษะดิจิทัล (Digital Skills) หมายถึง 
ความสามารถมองเห็นประโยชนของเทคโนโลยี และสามารถปรับเปลี่ยนรูปแบบวิธีการทํางานและการ
ใหบริการดวยเทคโนโลยี สามารถทํางานและตัดสินใจบนฐานขอมูล (Data-driven Insight) ไดอยางถูกตอง
เหมาะสมและปลอดภัยตอท้ังตนเอง ผูท่ีเก่ียวของ และองคกร เพ่ือใหภาครัฐสามารถตอบสนองและใหบริการ
ประชาชนและผูมีสวนรวมไดอยางรวดเร็ว มีความยืดหยุนคลองตัว และตอบโจทยการปฏิรูปภาครัฐ สําหรับ    
ผูดํารงตําแหนงประเภทอํานวยการข้ึนไปยังหมายรวมถึง ความสามารถในการคาดการณสถานการณท่ีอาจเกิดข้ึน
ตอองคกรจากการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีดิจิทัล ความสามารถในการกําหนดทิศทางกลยุทธในการปรับเปลี่ยน
เปนองคกรดิจิทัล การเปนแบบอยางของการทํางานในบริบทดิจิทัลและการใชเทคโนโลยีไดอยางถูกตอง
เหมาะสม และการสรางสภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนใหเกิดการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพในบริบทดิจิทัล 
 จริยธรรมอันดีงาม หมายถึง  ความสามารถในการบริหารจัดการตนเอง เปนแบบอยางท่ีดี มีความ
รับผิดชอบตอบทบาทหนาท่ีของตนเอง คํานึงถึงประโยชนสวนรวม ทํางานดวยความเปนธรรมและไมเลือกปฏิบัติ  
มีพฤติกรรมเชิงจริยธรรมท่ีเหมาะสม โดยยึดถือมาตรฐานจริยธรรมและความเปนมืออาชีพท้ังในระดับตนเอง
และระดับองคกรเปนท่ีตั้ง รวมถึงความสามารถในการกํากับดูแลผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานโดยยึดถือ
มาตรฐานจริยธรรม และการเปนแบบอยางในการทํางานท่ีเปนธรรม ไมเลือกปฏิบัติ  
 
ตัวช้ีวัดวิสัยทัศนดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

รอยละของบุคลากรท่ีไดรับการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ 
 
พันธกิจดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 

1) พัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหเปนมืออาชีพและนวัตกร มีความรู ทัศนคติ ทักษะท่ีจําเปน
ในการบริหารจัดการดานแรงงานและบูรณาการอยางเปนระบบ พรอมปรับตัวสูยุคดิจิทัล 

2) เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและคานิยมรวม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
และปองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 

3) พัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีความสุข มีความสมดุลของชีวิตและการ
ทํางาน 

4) สงเสริมการเรียนรูและการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องดวยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและดิจิทัล
ท่ีเหมาะสม 

5) พัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
6) พัฒนาทักษะดานภาวะผูนํา ทักษะดานดิจิทัล และทักษะสําหรับผูนําการเปลี่ยนแปลงรุนใหมใน

กระทรวงแรงงาน 
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ประเด็นการพัฒนาตามแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 ประเด็นการพัฒนาท่ี ๑ การพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหเปนมืออาชีพ   

ประเด็นการพัฒนาท่ี ๒ การเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและคานิยมรวม   
ประเด็นการพัฒนาท่ี ๓ การพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี   
ประเด็นการพัฒนาท่ี ๔ การสงเสริมการเรียนรูและการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง  
ประเด็นการพัฒนาท่ี ๕ การพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
ประเด็นการพัฒนาท่ี ๖ การพัฒนาทักษะดานภาวะผูนํา ทักษะดานดิจิทัล และทักษะสําหรับผูนํา   

การเปลี่ยนแปลงรุนใหมในกระทรวงแรงงาน 
 
คานิยมรวมกระทรวงแรงงาน (MOL PLS) 

P มุงม่ันทํางานเปนทีมเชิงรุก (Proactive Teamwork) 

L ใฝเรียนรู (Lifelong Learning) 
S มีจิตบริการ (Service Mind) 

 
P มุงม่ันทํางานเปนทีมเชิงรุก (Proactive Teamwork) 
 หมายถึง ความตั้งใจท่ีจะทํางานรวมกับผูอ่ืนเปนทีม รวมถึงความสามารถในการสรางและ

ดํารงรักษาสัมพันธภาพท่ีดีกับสมาชิกในทีมงานหรือหนวยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน และผูมีสวนไดสวนเสีย
ทุกภาคสวน พรอมท้ังเล็งเห็นถึงปญหาหรือโอกาส และลงมือจัดการกับปญหานั้น ๆ หรือใชโอกาสท่ีเกิดข้ึน  
ใหเกิดประโยชนตองานดวยวิธีการท่ีเหมาะสม สรางสรรค และแปลกใหม 

L ใฝเรียนรู (Lifelong Learning) 
 หมายถึง ความขวนขวาย สนใจใฝรู เพ่ือสั่งสม และพัฒนาสมรรถนะของตนในการปฏิบัติงาน

อยางตอเนื่อง อีกท้ังรูจักประยุกตใชความรูเชิงวิชาการ และเทคโนโลยีตาง ๆ เขากับการปฏิบัติงานของตน
รวมถึงหนวยงานท่ีสังกัดไดอยางมีประสิทธิภาพและยั่งยืน 

 
S มีจิตบริการ (Service Mind) 

            หมายถึง ความตั้งใจเพียรพยายามของบุคลากรของกระทรวงแรงงาน ในการปฏิบัติหนาท่ี
และยกระดับการใหบริการเขาสูระดับสากล หรือใหเกินมาตรฐานท่ีมีอยู รวมถึงการตอบสนองตอความตองการ 
และความคาดหวังของผูมีสวนไดเสียอยางดีท่ีสุด ท้ังนี้ เพราะความสําเร็จของกระทรวงแรงงานตั้งอยูบน
รากฐานของความรวมมือรวมใจ และความพึงพอใจของผูมีสวนไดเสียทุกภาคสวน 
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๓.2 แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 
๓.2.๑ แผนปฏิบัติการตามประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๑ เรื่อง การพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงาน
ใหเปนมืออาชีพ 
 ๑) เปาหมาย 
 (๑) บุคลากรกระทรวงแรงงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางมืออาชีพ (HRDG1) 
 ๒) ตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานหลักและคาเปาหมาย  
  

ตารางท่ี ๓-๑ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการพัฒนาท่ี ๑ 
 

ตัวชี้วัด 
คาเปาหมายของปงบประมาณ 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 
K1) รอยละของบุคลากรกระทรวงแรงงานท่ีไดรับ
ก า ร พัฒนา ทักษะต ามส าย ง าน  ( Functional 
Skillset) 

n/a n/a n/a n/a n/a 

K2) รอยละของบุคลากรกระทรวงแรงงานท่ีไดรับ
การพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล (Individual 
Development Plan - IDP) 

80 82 84 86 88 

K3) จํานวนของหนวยงานสังกัดกระทรวงแรงงานท่ี
ดําเนินการจัดระบบนิเวศ (Ecosystem) ในองคกร
เพ่ือสนับสนุนการเรียนรูและการพัฒนาบุคลากร
อยางตอเน่ือง  

1 2 3 4 5 

   

 ๓) แนวทางการพัฒนา 
 (๑) พัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานทุกระดับใหมีความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปน ใหสามารถ
ปฏิบัติงานตามภารกิจไดอยางมืออาชีพ โดยมุงเนนการพัฒนาทักษะตามสายงาน (Functional Skillset)  
ซ่ึงเปนทักษะท่ีชวยใหบุคลากรภาครัฐสามารถทํางานของตนเองไดอยางมืออาชีพตามบริบทของงานท่ีมีความเฉพาะ
และมีความแตกตางกันไปตามสายงาน 
 (๒) สงเสริมการพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานดวยวิธีการท่ีหลากหลาย โดยปรับเปลี่ยน
กรอบความคิดของผูบริหาร ผูบังคับบัญชาทุกระดับ และบุคลากรท่ีรับผิดชอบการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
ทุกหนวยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน จากการพัฒนาบุคลากรดวยวิธีการฝกอบรมเพียงอยางเดียวซ่ึงตองใช
งบประมาณและทรัพยากรในการดําเนินการสูง ใหเปลี่ยนมาใชเทคนิควิธีการพัฒนาบุคลากรท่ีหลากหลาย    
ซ่ึงมีความคุมคา มีประสิทธิภาพ และเหมาะสม อาทิ การสอนงาน (Coaching) การใชระบบพ่ีเลี้ยง 
(Mentoring) การมอบหมายงานอยางมีความหมาย (Job Assignment) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (Job 
Rotation) หรืออ่ืน ๆ 
 (๓) สงเสริมการพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานเปนรายบุคคล โดยใหทุกหนวยงานในสังกัด
กระทรวงแรงงานใหความสําคัญกับการกําหนดใหบุคลากรทุกระดับจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (Individual 
Development Plan - IDP) ท่ีสงผลตอการยกระดับขีดความสามารถในการปฏิบัติงานและเตรียมความพรอม
บุคลากรใหมีความกาวหนาในสายอาชีพไดอยางเปนรูปธรรม กํากับติดตามใหบุคลากรพัฒนาตนเองหรือไดรับ
การพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคลอยางจริงจัง ตลอดจนมีระบบการประเมินผล การรายงานผลผลสัมฤทธิ์
จากการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคลท่ีจริงจังและเชื่อถือได 
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 (๔) พัฒนาระบบนิเวศในการทํางาน (Ecosystem) ท่ีสงเสริมและสนับสนุนการเรียนรูและการ
พัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง โดยมีเปาประสงคเพ่ือสงเสริมใหหนวยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน            
มีสภาพแวดลอมและระบบการทํางานท่ีเอ้ือตอการเรียนรูและการพัฒนากรอบความคิดและกรอบทักษะ 
สําหรับการทํางานและการดําเนินชีวิตทามกลางความทาทายในยุคดิจิทัลและศตวรรษท่ี ๒๑ ซ่ึงสภาพแวดลอม
และระบบการทํางานท้ังทางกายภาพและจิตวิทยาท่ีเหมาะสมจะชวยสงเสริมและผลักดันใหบุคลากรภาครัฐ
สามารถแสดงพฤติกรรรมท่ีคาดหวังตามกรอบความคิด (Mindsets) และกรอบทักษะ (Skillsets) ออกมา     
ไดอยางมีประสิทธิผลและตอเนื่อง 
 (๕) สรางเครือขายระหวางสวนราชการ หนวยงานภาครัฐ สถาบันการศึกษา และภาคเอกชน 
ท้ังในประเทศและตางประเทศ เพ่ือพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหมีกรอบความคิดและทักษะท่ีจําเปน   
ในการสรางสรรคเพ่ือประชาชนและประโยชนสวนรวม ตลอดจนบูรณาการการทํางานกับหนวยงานท่ีเก่ียวของ
เพ่ือพัฒนารูปแบบการใหบริการท่ีตอบสนองตอความตองการของประชาชนไดอยางมีคุณภาพ 
 ๔) ตัวอยางโครงการหรือกิจกรรมสําคัญ (Initiatives) เพ่ือขับเคล่ือนแนวทางการพัฒนา 
 (๑) โครงการพัฒนาสมรรถนะหลัก (Core Competency) 
 (๒) โครงการพัฒนาทักษะตามสายงาน (Functional Skillset) 
 (๓) โครงการสงเสริมการพัฒนาบุคลากรดวยวิธีการท่ีหลากหลาย 
 (๔) โครงการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan - IDP) 
 (๕) โครงการพัฒนาพัฒนาระบบนิเวศในการทํางาน (Ecosystem) 
 (๖) โครงการสรางเครือขายและความรวมมือระหวางสวนราชการ หนวยงานภาครัฐ สถาบัน 
การศึกษา และภาคเอกชน ท้ังในประเทศและตางประเทศ ในการพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงาน 
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๓.2.๒ แผนปฏิบัติการตามประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๒ เรื่อง การเสริมสรางคุณธรรม 
จริยธรรม วัฒนธรรมและคานิยมรวม 
 ๑) เปาหมาย 
 (๑) บุคลากรกระทรวงแรงงานมีคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติงาน (HRDG2) 
 (๒) บุคลากรกระทรวงแรงงานยึดถือวัฒนธรรมและคานิยมรวมท่ีดีในการปฏิบัติงาน (HRDG3) 
 ๒) ตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานหลักและคาเปาหมาย  
 

ตารางท่ี ๓-๒ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการพัฒนาท่ี ๒ 
 

ตัวชี้วัด 
คาเปาหมายของปงบประมาณ 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 
K4) รอยละของบุคลากรกระทรวงแรงงานทุกระดับท่ี
ไดรับการพัฒนาใหยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรม และ
การทํางานเพ่ือประโยชนสวนรวม (Person of 
Integrity) 

80 82 84 86 88 

K5) ระดับความพึงพอใจของบุคลากรกระทรวง
แรงงานตอผูบริหารและผู บังคับบัญชา ในดาน
คุณธรรม จริยธรรม ธรรมาภิบาล และการเปน
แบบอยางท่ีดีในการปฏิบัติงาน 

80 81 82 83 84 

K6) ระดับความพึงพอใจของประชาชนผูรับบริการตอ
คุณธรรม จริยธรรม ในการใหบริการและการ
ปฏิบัติงานองบุคลากรกระทรวงแรงงาน 

80 81 82 83 84 

K7) จํานวนของหนวยงานสังกัดกระทรวงแรงงานท่ี
จัดโครงการ/กิจกรรมเพ่ือปลูกฝงวัฒนธรรมและ
คานิยมรวมของกระทรวงแรงงานใหแกบุคลากร  

1 2 3 4 5 

   
 ๓) แนวทางการพัฒนา 

(๑) สงเสริมบุคลากรกระทรวงแรงงานใหยึดม่ันในคุณธรรม และมาตรฐานทางจริยธรรม    
ในการปฏิบัติงาน โดยการพัฒนาใหบุคลากรกระทรวงแรงงานสามารถบริหารจัดการตนเอง เปนแบบอยางท่ีดี  
มีความรับผิดชอบตอบทบาทหนาท่ีของตนเอง คํานึงถึงประโยชนสวนรวม ทํางานดวยความเปนธรรม       
และไมเลือกปฏิบัติ มีพฤติกรรมเชิงจริยธรรมท่ีเหมาะสม โดยยึดถือมาตรฐานจริยธรรมและความเปนมืออาชีพ
ท้ังในระดับตนเองและระดับองคกรเปนท่ีตั้ง สําหรับผูท่ีดํารงตําแหนงประเภทอํานวยการข้ึนไปยังหมายรวมถึง
ความสามารถในการกํากับดูแลผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานโดยยึดถือมาตรฐานจริยธรรม และการเปนแบบอยาง
ในการทํางานท่ีเปนธรรมไมเลือกปฏิบัติ 

 (๒) จัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม ในองคกร โดยสงเสริมใหหนวยงานสังกัด
กระทรวงแรงงานจัดกิจกรรมเพ่ือปลูกฝงจิตสํานึกบุคลากรใหยึดม่ันในคุณธรรม จริยธรรม ในองคกร เชน 
กิจกรรมทําบุญตักบาตร กิจกรรมฟงธรรมเทศนา กิจกรรมจิตอาสา กิจกรรมสาธารณประโยชนตาง ๆ 
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 (๓) สงเสริมใหความรูบุคลากรใหมีวินัย และปองกันไมใหกระทําความผิดวินัย โดยการใหความรู
ทางวินัยและการรักษาวินัยในการปฏิบัติงานตั้งแตเริ่มบรรจุเขารับราชการและระหวางการรับราชการอยางตอเนื่อง
ดวยวิธีการท่ีหลากหลาย เชน การพัฒนาผูบังคับบัญชาทุกระดับใหกํากับดูแลเพ่ือปองกันไมใหผูใตบังคับบัญชา
กระทําผิดวินัย การจัดการความรู (KM) การเผยแพรกฎระเบียบ หลักเกณฑ การจัดทําสื่อประชาสัมพันธ
เผยแพรในองคกร 

 (๔) ใหความสําคัญกับการตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ โดยหนวยงานในสังกัด
กระทรวงแรงงานใหความรวมมือกับศูนยปฏิบัติการตอตานการทุจริตในการจัดทําแผนเสริมสรางคุณธรรม 
จริยธรรม และตอตานการทุจริต และดําเนินการตามโครงการ/กิจกรรมท่ีกําหนดในแผนเสริมสรางคุณธรรม 
จริยธรรมใหเกิดผลสัมฤทธิ์ การประกาศเจตนารมณเรื่องการประเมินความโปรงใสในภาครัฐ (ITA) 

 (๕) ปลูกฝงวัฒนธรรมและคานิยมรวมกระทรวงแรงงานใหแกบุคลากรกระทรวงแรงงานทุกระดับ 
โดยสงเสริมใหทุกหนวยงานสังกัดกระทรวงแรงงานใหความสําคัญกับการดําเนินการอยางเปนรูปธรรมและตอเนื่อง 
เพ่ือปลูกฝงวัฒนธรรมและคานิยมรวมกระทรวงแรงงาน และ/หรือ วัฒนธรรมและคานิยมของหนวยงานสังกัด
กระทรวงแรงงาน อาทิ กําหนดกลยุทธการสื่อสารวัฒนธรรมและคานิยมองคกรใหถึงบุคลากรทุกระดับ การเปดตัว 
(Kick-off) ดวยกิจกรรมตาง ๆ เชน การสื่อสารจากผูบริหารระดับสูง นิทรรศการ เกม ปายประชาสัมพันธ  
การตอบปญหา คลิปเผยแพร เปนตน เพ่ือใหบุคลากรเขาใจความหมายของวัฒนธรรมและคานิยมองคกร     
แตละรายการ จัดประกวดและเชิดชูยกยองบุคลากรท่ีมีพฤติกรรมดีเดนในแตละรายการของวัฒนธรรมและคานิยม 
หรือแนวทางการชื่นชม (Recognize) ในรูปแบบตาง ๆ ท่ีเหมาะสมและทรงพลังในการเสริมแรงการปลูกฝงวัฒนธรรม
และคานิยม การเปนแบบอยางท่ีดีจากผูบริหารและผูบังคับบัญชาทุกระดับ การกลาวถึงหรือสอดแทรกเนื้อหา
ของวัฒนธรรมและคานิยมองคกรในทุกหลักสูตร ทุกการประชุม และทุกกิจกรรมในองคกรอยางตอเนื่องและ
สมํ่าเสมอ 

 (๖) สรางวัฒนธรรมองคกรท่ีสงเสริมใหบุคลากรกระทรวงแรงงานเรียนรูเพ่ือพัฒนาตนเอง
อยางตอเนื่องและยึดม่ันในคานิยมการทํางานเพ่ือประชาชนและประโยชนสวนรวม โดยกําหนดใหเปน
คานิยมรวมของหนวยงาน และรณรงค กระตุนใหตระหนักถึงความจําเปนท่ีจะตองพัฒนาเพ่ือใหทันตอ
สภาพแวดลอมท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 
 ๔) ตัวอยางโครงการหรือกิจกรรมสําคัญ (Initiatives) เพ่ือขับเคล่ือนแนวทางการพัฒนา 
 (๑) โครงการเสริมสรางมาตรฐานทางจริยธรรม 
 (๒) โครงการ/กิจกรรมเสริมสรางคุณธรรม และจริยธรรมในองคกร 
 (๓) โครงการ/กิจกรรมเสริมสรางวินัยและปองกันการกระทําผิดวินัย  
 (๔) โครงการ/กิจกรรมเสริมสรางธรรมาภิบาลและตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
 (๕) โครงการ/กิจกรรมปลูกฝงวัฒนธรรมและคานิยมรวม MOL-PLS ของกระทรวงแรงงานอยาง
เปนรูปธรรม 
 (๖) โครงการยกยองเชิดชูบุคลากรดีเดนซ่ึงเปนแบบอยางทางคุณธรรมจริยธรรม และ/หรือ       
การปฏิบัติงานโดยยึดถือวัฒนธรรมและคานิยมองคกรในการปฏิบัติงาน 
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๓.2.๓ แผนปฏิบัติการตามประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๓ เรื่อง การพัฒนาบุคลากรกระทรวง
แรงงานใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 
 ๑) เปาหมาย 
 (๑) บุคลากรกระทรวงแรงงานไดรับการพัฒนาใหมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดี และมีความสุข (HRDG4) 
 ๒) ตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานหลักและคาเปาหมาย  
 

ตารางท่ี ๓-๓ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการพัฒนาท่ี ๓ 
 

ตัวชี้วัด 
คาเปาหมายของปงบประมาณ 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 
K8) รอยละความพึงพอใจของบุคลากรตอการ
ปฏิบัติงานในองคกร (ประเมินจากแบบสํารวจความ
ผาสุกในองคกร)  

80 81 82 83 84 

    
 ๓) แนวทางการพัฒนา 
 (๑) สรางบรรยากาศและสภาพแวดลอมท่ีสงเสริมใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดีท้ังดานรางกาย
และจิตใจ เพ่ือใหทํางานอยางมีความสุขและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ตอบโจทยรูปแบบการดําเนินชีวิตท่ี
หลากหลายดวยการผสานชีวิตสวนตัวและการทํางานเขาดวยกัน (Work-Life Integration) อาทิ การ
เสริมสรางความรักความผูกพันในองคกร การเสริมสรางสัมพันธภาพท่ีดีระหวางผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา 
และเพ่ือนรวมงาน การสงเสริมการทํางานเปนทีมในลักษณะเก้ือกูลกัน รูจักแบงปน การมีน้ําใจตอเพ่ือน
รวมงาน  
 (๒) พัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีและมีความสุข โดยการสํารวจ
ความตองการและความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร (Training & Development Needs) ใหมีคุณภาพชีวิต
การทํางานท่ีดี นําผลการสํารวจมาออกแบบหลักสูตรหรือกระบวนการเรียนรูแกบุคลากร โดยมีเปาประสงค
เพ่ือเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรกระทรวงแรงงานและทํางานอยางมีความสุข อาทิ การ
บริหารความเครียด การบริหารเวลา การพัฒนาความฉลาดทางอารมณ การควบคุมตนเอง การสรางความสุข
ในการทํางาน การเรียนรูเพ่ือสรางสรรคงานอดิเรกของบุคลากรซ่ึงผสานชีวิตสวนตัวและการทํางานเขาดวยกัน 
 ๔) ตัวอยางโครงการหรือกิจกรรมสําคัญ (Initiatives) เพ่ือขับเคล่ือนแนวทางการพัฒนา 
 (๑) โครงการสรางบรรยากาศและสภาพแวดลอมท่ีสงเสริมใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 
 (๒) โครงการพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีและมีความสุข 
 (๓) โครงการพัฒนาสัมพันธภาพของบุคลากรในองคกร 
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๓.2.๔ แผนปฏิบัติการตามประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๔ เรื่อง การสงเสริมการเรียนรู และการ
พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 
 ๑) เปาหมาย 
 (๑) กระทรวงแรงงานเปนองคการแหงการเรียนรู (Learning Organization - LO) โดยการจัดการ
ความรู (Knowledge Management - KM) อยางเปนระบบและตอเนื่อง (HRDG5) 
 (๒) บุคลากรกระทรวงแรงงานเปนนวัตกร (Innovator) สามารถคิดคนหาแนวทางใหมเพ่ือใชใน
การปฏิบัติงานหรือพัฒนาแนวทางท่ีมีอยูเดิมใหเปนรูปแบบใหมในการปฏิบัติงาน (นวัตกรรม) (HRDG6) 
 (๓) บุคลากรกระทรวงแรงงานพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง (HRDG7) 
 ๒) ตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานหลักและคาเปาหมาย  
 

ตารางท่ี ๓-๔ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการพัฒนาท่ี ๔ 
 

ตัวชี้วัด 
คาเปาหมายของปงบประมาณ 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 
K9) จํานวนของหนวยงานสังกัดกระทรวงแรงงานท่ี
จัดโครงการ/กิจกรรมการจัดการความรูในองคกร
อยางเปนระบบและตอเน่ือง  

3 4 5 5 5 

K10) รอยละของบุคลากรกระทรวงแรงงานท่ีนําองค
ความรูไปปรับใชในการปฏิบัติงาน  

80 82 84 86 88 

K11) จํานวนนวัตกรรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ใหบริการหรือการปฏิบัติงานในแตละปงบประมาณ n/a n/a n/a n/a n/a 

K12) รอยละของบุคลากรกระทรวงแรงงานท่ีพัฒนา
ตนเอง 

80 82 84 86 88 

   
 ๓) แนวทางการพัฒนา 
 (๑) สงเสริมการจัดการความรูในองคกรเพ่ือนําไปใชในการปฏิบัติงาน โดยทุกหนวยงานในสังกัด
กระทรวงแรงงานดําเนินการพัฒนาการจัดการความรูหรือการจัดการขอมูลความรู  (Knowledge 
Management System) ในองคกรอยางเปนระบบและตอเนื่อง คือ ระบบการรวบรวมองคความรูท่ีมีอยูมาพัฒนา
ใหเปนระบบแนวทางการบริหารหรือแนวทางการทํางานภายในองคกร เพ่ือทําใหเกิดการนิยามความรูขององคกรข้ึน 
หรือเพ่ือใหเกิดการตอยอดและนําความรูไปใชใหเกิดประโยชน รวมถึงชวยนําไปสูการสรางวัฒนธรรมการเรียนรู
ภายในองคกร เพ่ือใหทุกคนในองคกรสามารถเขาถึงความรูและพัฒนาตนเองใหเปนผูรูท่ีสามารถนําความรูท่ีได
ไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 (๒) สงเสริมใหบุคลากรกระทรวงแรงงานนําองคความรูไปพัฒนานวัตกรรมในการใหบริการ 
และการปฏิบัติงาน โดยการคิดคนหาแนวทางใหมเพ่ือใชในการปฏิบัติงานหรือพัฒนาแนวทางท่ีมีอยูเดิมใหเปน
รูปแบบใหมในการปฏิบัติงาน (นวัตกรรม) ดวยกิจกรรมท่ีหลากหลาย เชน การประกวดนวัตกรรม การยกยอง
เชิดชูบุคลากรท่ีเปนแบบอยางของนวัตกรท่ีมุงเนนผลสัมฤทธิ์ การแลกเปลี่ยนเรียนรูและเผยแพรนวัตกรรม    
สูสาธารณะ 
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 (๓) สงเสริมใหบุคลากรกระทรวงแรงงานพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง โดยการปลูกฝงวัฒนธรรม
การเรียนรูและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง สรางแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง ตลอดจนจัดสิ่งอํานวยความสะดวก
ใหบุคลากรกระทรวงแรงงานพัฒนาตนเองตามความถนัดและสอดคลองกับบริบทของงานในสถานการณ       
ท่ีเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา อาทิ เครื่องคอมพิวเตอรเพ่ือการสืบคน เครือขายอินเตอรเน็ตท่ีมีประสิทธิภาพ 
ครอบคลุมและท่ัวถึง จัดหาแหลงการเรียนรูดวยตนเอง อาทิ MOOC ของสถาบันการศึกษาและ TDGA พัฒนาระบบ 
แพลตฟอรม เครื่องมืออุปกรณ สื่อและหลักสูตรการเรียนรูดวยตนเองท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในปจจุบัน
และอนาคต หองสมุดจริงและเสมือนจริง ท้ังนี้หนวยงานสังกัดกระทรวงแรงงานควรมีระบบการกํากับ ติดตาม 
ประเมินผล และรายงานผลสัมฤทธิ์จากการพัฒนาตนเองของบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพดวย  
 ๔) ตัวอยางโครงการหรือกิจกรรมสําคัญ (Initiatives) เพ่ือขับเคล่ือนแนวทางการพัฒนา 
 (๑) โครงการสงเสริมการจัดการองคความรูในองคกร 
 (๒) โครงการเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู, เวทีวิชาการ, เวทีนวัตกรรม 
 (๓) โครงการพัฒนาแพลตฟอรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู 
 (๔) โครงการพัฒนานวัตกรรม 
 (๕) โครงการผลิตสื่ออิเล็กทรอนิกสเพ่ือการพัฒนาตนเองของบุคลากร  
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๓.2.๕ แผนปฏิบัติการตามประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๕ เรื่อง การพัฒนาบุคลากรกระทรวง
แรงงานตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
 ๑) เปาหมาย 
 (๑) กระทรวงแรงงานมีแผนการพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ และสามารถ
ดําเนินการพัฒนาตามแผนการพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (HRDG8) 
 ๒) ตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานหลักและคาเปาหมาย  
 

ตารางท่ี ๓-๕ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการพัฒนาท่ี ๕ 
 

ตัวชี้วัด 
คาเปาหมายของปงบประมาณ 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 
K13) จํานวนหนวยงานในสังกัดกระทรวงแรงงานท่ี
จัดทําแผนการพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความ 
กาวหนาในสายอาชีพ 

1 1 2 2 2 

    
 ๓) แนวทางการพัฒนา 
 (๑) กําหนดนโยบาย มาตรการ แนวทางการพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนา       
ในสายอาชีพ โดยเนนย้ําใหการพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพเปนสวนหนึ่งของการ
เตรียมความพรอมกําลังคนคุณภาพของหนวยงาน ท่ีมีความรูความสามารถ และประสบการณ สูการพิจารณา
แตงตั้งบุคลากรในการดํารงตําแหนงตาง ๆ ท่ีสูงข้ึน  
 (2) จัดทําแผนการพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ โดยหนวยงานสังกัด
กระทรวงแรงงานจัดลําดับความสําคัญ และคัดเลือกตําแหนง/สายงานในหนวยงาน ท่ีมีแผนเสนทาง
ความกาวหนาสายอาชีพ (Career Path) เรียบรอยแลว มาจัดทําแผนการพัฒนาบุคลากรตามเสนทาง
ความกาวหนาในสายอาชีพ (Training & Development Roadmap – TDRM) ของตําแหนง/สายงานนั้น   
ซ่ึงมีหลักสูตรมาตรฐานเพ่ือการพัฒนาบุคลากรใหมีทักษะและความเชี่ยวชาญท่ีสูงข้ึนในแตละชวงเวลา      
เพ่ือความกาวหนาในสายอาชีพของตนเอง และ/หรือ จัดทําแผนพัฒนาท่ีตอยอดเพ่ือการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรใหดํารงตําแหนงทางการบริหารและวิชาการท่ีสําคัญขององคกร (Succession Plan) ในอนาคต 
  (๓) ดําเนินการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ
อยางจริงจังดวยวิธีการท่ีหลากหลาย กําหนดหลักเกณฑการแตงตั้งบุคลากรใหดํารงตําแหนงท่ีสูงข้ึน
สอดคลองกับหลักเกณฑการแตงตั้งท่ีสํานักงาน ก.พ. และผานการพัฒนาตามแผนพัฒนาบุคลากรตามเสนทาง
ความกาวหนาในสายอาชีพกําหนด บนพ้ืนฐานของหลักผลงาน (Performance) ของบุคลากรท่ีเปนท่ีประจักษ 
และหลักคุณธรรม (Integrity)  
 ๔) โครงการหรือกิจกรรมสําคัญ (Initiatives) เพ่ือขับเคล่ือนแนวทางการพัฒนา 
  (๑) โครงการจัดทําแผนการพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Training & 
Development Roadmap – TDRM) สําหรับตําแหนง/สายงาน ตามลําดับความสําคัญ 
 (๒) โครงการจัดทําแผนสรรหา คัดเลือก และพัฒนาบุคลากรเพ่ือดํารงตําแหนงทางการบริหารและ
วิชาการท่ีสําคัญขององคกร (Succession Plan) 
 (๓) โครงการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
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๓.2.๖ แผนปฏิบัติการตามประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๖ เรื่อง การพัฒนาทักษะดานภาวะผูนํา 
ทักษะดานดิจิทัล และทักษะสําหรับผูนําการเปล่ียนแปลงรุนใหมในกระทรวงแรงงาน 
 ๑) เปาหมาย 
 (1) บุคลากรกระทรวงแรงงานทุกระดับมีภาวะผูนําสอดคลองกับภารกิจท่ีไดรับมอบหมาย (HRDG 9) 
 (2) บคุลากรกระทรวงแรงงานทุกระดับไดรับการพัฒนาใหเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงรุนใหม (HRDG10) 
 (3) บุคลากรกระทรวงแรงงานทุกระดับไดรับการพัฒนาใหมีทักษะดิจิทัล (HRDG11) 
 ๒) ตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานหลักและคาเปาหมาย  
 

ตารางท่ี ๓-๖ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการพัฒนาท่ี ๖ 
 

ตัวชี้วัด 

คาเปาหมายของปงบประมาณ 
๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

K14) รอยละของบุคลากรกระทรวงแรงงานทุกระดับท่ี
ไดรับการพัฒนาทักษะภาวะผู นํา  และทักษะเชิง
ยุทธศาสตรเพ่ือเตรียมความพรอมผูนําการเปลี่ยนแปลง
รุนใหมในองคกร 

80 82 84 86 88 

K15) รอยละของบุคลากรกระทรวงแรงงานทุกระดับท่ี
ไดรับการพัฒนาทักษะดิจิทัล (Digital Skill) 

60 65 70 75 80 

   
 ๓) แนวทางการพัฒนา 
  (1) พัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหมีทักษะดานภาวะผูนํา (Leadership Skillset) 
ประกอบดวยทักษะท่ีมีความสําคัญในการทํางานตามบทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบและจําเปนในการเติบโต
ข้ึนไปตามเสนทางอาชีพ จํานวน ๖ ทักษะ ดังนี้ ๑) การยึดม่ันในมาตรฐานจริยธรรมและความเปนมืออาชีพ 
(Demonstrating Integrity) ๒) การกําหนดวิสัยทัศนและกลยุทธ (Developing Vision and Strategy)     
๓) การพัฒนาตนเองและผูอ่ืน และสรางการมีสวนรวมในองคกร (Developing and Engaging Others)      
๔) การสรางและสงเสริมใหเกิดการทํางานบูรณาการและความรวมมืออยางเต็มท่ี (Facilitating Hyper-collaboration) 
๕) การผลักดันใหเกิดนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง (Driving Innovation and Change) ๖) การผลักดันให
เกิดการปฏิบัติและผลสัมฤทธิ์ (Driving Execution and Results) 
  (2) พัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหมีทักษะเชิงยุทธศาสตร (Strategic Skillset)      
เพ่ือการตอบสนองตอบริบทความเปล่ียนแปลง และสนับสนุนการขับเคล่ือนการปฏิรูปภาครัฐและการพัฒนา
ระบบราชการ เปนทักษะท่ีสนับสนุนใหบุคลากรสามารถทํางานและใชชีวิตไดอยางเหมาะสมในบริบทความทาทาย
และยุคดิจิทัล ซ่ึงบุคลากรจําเปนจะตองสามารถใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการทํางานและการใชชีวิตประจําวัน    
ไดอยางถูกตองและเหมาะสม สามารถคิดอยางมีวิจารณญาณและสามารถเขาใจความเชื่อมโยงขององคาพยพ
ตาง ๆ ได โดยกําหนดทักษะเชิงยุทธศาสตรท่ีสําคัญไว ๔ ทักษะ ดังนี้ ๑) ทักษะดิจิทัล (Digital Skill)          
๒) ทักษะการสื่อสารโนมนาว (Communicating and Influencing) ๓) ทักษะการคิดอยางเปนระบบและ
สรางสรรค (Systematic and Creative Thinking Skill) และ ๔) ทักษะการคิดวิเคราะหและวิพากษ 
(Analytical and Critical Thinking Skill) 
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 (3) เรงรัดการพัฒนาทักษะดิจิทัล (Digital Skill)ใหแกบุคลากรกระทรวงแรงงาน แมวาทักษะ
ดิจิทัลจะเปนสวนหนึ่งของทักษะเชิงยุทธศาสตร (Strategic Skillset) ท่ีหนวยงานสังกัดกระทรวงแรงงาน  
ตองดําเนินการพัฒนาใหบุคลากรตามขอ (๓) แตในระยะเรงดวนเพ่ือตอบสนองนโยบายการปรับเปลี่ยนภาครัฐ
เปนรัฐบาลดิจิทัล กระทรวงแรงงานจําเปนตองเรงรัดและผลักดันการพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงาน        
ใหครอบคลุม ๑ ) ผูบริหารระดับสูง (Executive) เปนผูนําดานดิจิ ทัลภาครัฐ  ๒ ) ผู อํานวยการกอง 
(Management) เปนผูบริหารการเปลี่ยนแปลงดานดิจิทัลระดับองคกร ๓) ผูทํางานดานนโยบายและงานวิชาการ 
(Academic) ๔) ผูทํางานดานบริการ (Service) ๕) ผูปฏิบัติงานเฉพาะดานเทคโนโลยีดิจิทัล (Technology 
Specialist) และ ๖) ผูปฏิบัติงานอ่ืน (Others) ใหมีทักษะดิจิทัล 5 มิติการเรียนรู 7 กลุมทักษะ ดังนี้  
 มิติท่ี 1 รูเทาทันและใชเทคโนโลยีเปน ประกอบดวย 1 กลุมทักษะ ไดแก กลุมทักษะดาน
ความเขาใจและใชเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy Skill Set) 
 มิติ ท่ี 2 เขาใจนโยบาย กฎหมายและมาตรฐาน ประกอบดวย 1 กลุมทักษะ ไดแก       
กลุมทักษะดานการควบคุมกํากับ และการปฏิบัติตามกฎหมาย นโยบาย และมาตรฐานการจัดการดานดิจิทัล 
(Digital Governance, Standard and Compliance Skill Set) 
 มิติท่ี 3 ใชดิจิทัลเพ่ือการประยุกตและพัฒนา ประกอบดวย 2 กลุมทักษะ ไดแก กลุมทักษะ
ดานเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือยกระดับศักยภาพองคกร (Digital Technology Skill Set) และกลุมทักษะดาน   
การออกแบบกระบวนการและการใหบริการดวยระบบดิจิทัลเพ่ือการพัฒนาคุณภาพงานภาครัฐ (Digital 
Process and Service Design Skill Set) 
 มิติท่ี 4 ใชดิจิทัลเพ่ือการวางแผน บริหารจัดการ และนําองคกร ประกอบดวย 2 กลุม
ทักษะ ไดแก กลุมทักษะดานการจัดการโครงการและการบริหารกลยุทธ (Project and Strategic 
Management Skill Set) และกลุมทักษะดานผูนําดิจิทัล (Digital Leadership Skill Set) 
 มิติท่ี 5 ใชดิจิทัลเพ่ือขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงและสรางสรรค ประกอบดวย 1 กลุมทักษะ 
ไดแก กลุมทักษะดานการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงดานดิจิทัล (Digital Transformation Skill Set) 
  (4) สงเสริมผูนําใหเปนตนแบบทางความคิดและพฤติกรรมในการทํางานเพ่ือประชาชน   
และประโยชนสวนรวม และสามารถถายทอด โนมนาวใหบุคลากรในหนวยงานปฏิบัติตาม เพ่ือใหมี
แนวความคิด ทัศนคติ แนวทางการปฏิบัติตนและการปฏิบัติงานท่ีดี ในการเปนเจาหนาท่ีภาครัฐยุคใหม 
  (5) สงเสริมใหหนวยงานในสังกัดกระทรวงแรงงานเขารวมการประเมินหรือการแขงขัน     
ในระดับประเทศ อันแสดงออกถึงความสามารถในการนําองคกรและและการประสานพลังในองคกรเพ่ือการ
เปลี่ยนแปลง การพัฒนาองคกรมุงสูการเปนองคกรท่ีมีขีดสมรรถนะสูง (High Performance Organization) 
เชน การประเมินคุณธรรมและความโปรงใสในการดําเนินงานของหนวยงานภาครัฐ (Integrity and 
Transparency Assessment: ITA) รางวัลเลิศรัฐ (PMQA) องคกรคุณธรรม องคกรท่ีมีความเปนเลิศดานการเงิน
การคลัง เปนตน 
 ๔) ตัวอยางโครงการหรือกิจกรรมสําคัญ (Initiatives) เพ่ือขับเคล่ือนแนวทางการพัฒนา 
 (1) โครงการพัฒนาทักษะดานภาวะผูนํา (Leadership Skillset) 6 ดาน 
 (2) โครงการพัฒนาทักษะเชิงยุทธศาสตร (Strategic Skillset) เพ่ือการตอบสนองตอบริบทความ
เปลี่ยนแปลง 
 (3) โครงการพัฒนาทักษะดิจิทัล (Digital Skill) 
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ตารางท่ี ๓-๗ ตารางแสดงความสัมพันธระหวางเปาหมาย ตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลัก และแนวทางการพัฒนา  
ในแตละประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 
เปาหมายการพัฒนา 

(HRD Strategic Goals) 
ตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลัก 

(HRD-KPIs) 
แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) 

(Strategy) 
ตัวอยางโครงการและกิจกรรมสําคัญ 

(Initiatives) 

ประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ท่ี ๑ การพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหเปนมืออาชีพ 

HRDG1) บุคลากรกระทรวงแรงงาน
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมืออาชีพ 

K1) รอยละของบุคลากรกระทรวงแรงงานท่ี
ไ ด รั บ ก า ร พั ฒ น า ทั ก ษ ะ ต า ม ส า ย ง า น 
(Functional Skillset) 

(๑) พัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานทุก
ระดับใหมีความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ี
จําเปน 

(๑ )  โ ค ร ง ก า ร พัฒ นา ส ม ร ร ถ นะ ห ลั ก  ( Core 
Competency) 
(๒) โครงการพัฒนาทักษะตามสายงาน (Functional 
Skillset) 

(๒) สงเสริมการพัฒนาบุคลากรกระทรวง
แรงงานดวยวิธีการท่ีหลากหลาย 

(๓) โครงการสงเสริมการพัฒนาบุคลากรดวยวิธีการท่ี
หลากหลาย 
 

K2) รอยละของบุคลากรกระทรวงแรงงานท่ี
ไดรับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล 
(Individual Development Plan - IDP) 

(๓) สงเสริมการพัฒนาบุคลากรกระทรวง
แรงงานเปนรายบุคคล 

(๔ )  โครงการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนา
รายบุคคล (Individual Development Plan - IDP) 
 

K3) จํานวนของหนวยงานสังกัดกระทรวง
แ ร ง ง า น ท่ี ดํ า เ นิ น ก า ร จั ด ร ะ บ บ นิ เ ว ศ 
(Ecosystem) ในองคกรเพ่ือสนับสนุนการเรียนรู
และการพัฒนาบุคลากรอยางตอเน่ือง 

(๔ )  พัฒนาระบบนิเวศในการทํางาน 
(Ecosystem) ท่ีสงเสริมและสนับสนุนการ
เรียนรูและการพัฒนาบุคลากรอยาง
ตอเน่ือง 

(๕) โครงการพัฒนาพัฒนาระบบนิเวศในการทํางาน 
(Ecosystem) 

(๕) สรางเครือขายระหวางสวนราชการ 
หนวยงานภาครัฐ สถาบันการศึกษา และ
ภาคเอกชน 

(๖) โครงการสรางเครือขายและความรวมมือระหวาง
สวนราชการ หนวยงานภาครัฐ สถาบัน การศึกษา 
และภาคเอกชน ท้ังในประเทศและตางประเทศ ใน
การพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงาน 
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 แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรพัยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงาน 

เปาหมายการพัฒนา 
(HRD Strategic Goals) 

ตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลัก 
(HRD-KPIs) 

แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) 
(Strategy) 

ตัวอยางโครงการและกิจกรรมสําคัญ 
(Initiatives) 

ประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ท่ี ๒ เรื่อง การเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและคานิยมรวม 

HRDG2) บุคลากรกระทรวงแรงงานมี
คุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติงาน 

K4) รอยละของบุคลากรกระทรวงแรงงานทุก
ระดับท่ีไดรับการพัฒนาใหยึดมั่นในมาตรฐาน
จริยธรรม และการทํางานเพ่ือประโยชนสวนรวม 
(Person of Integrity) 

(๑) สงเสริมบุคลากรกระทรวงแรงงานให
ยึดมั่นในคุณธรรม และมาตรฐานทาง
จริยธรรม ในการปฏิบัติงาน 

(๑) โครงการเสริมสรางมาตรฐานทางจริยธรรม 
 

(๒) จัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสรางคุณธรรม 
จริยธรรม ในองคกร 

(๒) โครงการ/กิจกรรมเสริมสรางคุณธรรม และ
จริยธรรมในองคกร 

K5) ระดับความพึงพอใจของบุคลากรกระทรวง
แรงงานตอผูบริหารและผูบังคับบัญชา ในดาน
คุณธรรม จริยธรรม ธรรมาภิบาล และการเปน
แบบอยางท่ีดีในการปฏิบัติงาน 

(๓) สงเสริมใหความรูบุคลากรใหมีวินัย 
และปองกันไมใหกระทําความผิดวินัย 

(๓) โครงการ/กิจกรรมเสริมสรางวินัยและปองกันการ
กระทําผิดวินัย  
 

K6) ระดับความพึงพอใจของประชาชน
ผูรับบริการตอคุณธรรม จริยธรรม ในการ
ใหบริการและการปฏิ บัติ ง านองบุคลากร
กระทรวงแรงงาน 

(๔) ใหความสําคัญกับการตอตานการ
ทุจริตและประพฤติมิชอบ 

(๔) โครงการ/กิจกรรมเสริมสรางธรรมาภิบาลและ
ตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
 

HRDG3) บุคลากรกระทรวงแรงงาน
ยึดถือวัฒนธรรมและคานิยมรวมท่ีดีใน
การปฏิบัติงาน 

K7) จํานวนของหนวยงานสังกัดกระทรวง
แรงงานท่ีจัดโครงการ/กิจกรรมเพ่ือปลูกฝง
วัฒนธรรมและคานิยมรวมของกระทรวงแรงงาน
ใหแกบุคลากร 

(๕) ปลูกฝงวัฒนธรรมและคานิยมรวม
กระทรวงแรงงานใหแกบุคลากรกระทรวง
แรงงานทุกระดับ 

(๕) โครงการ/กิจกรรมปลูกฝงวัฒนธรรมและคานิยม
รวม MOL-PLS ของกระทรวงแรงงานอยางเปน
รูปธรรม 
  

 (๖) สรางวัฒนธรรมองคกรท่ีสงเสริมให
บุคลากรกระทรวงแรงงานเรียนรู เ พ่ือ
พัฒนาตนเองอยางตอเน่ืองและยึดมั่นใน
คานิยมการทํางานเพ่ือประชาชนและ
ประโยชนสวนรวม 

(๖) โครงการยกยองเชิดชูบุคลากรดีเดนซึ่งเปน
แบบอยางทางคุณธรรมจริยธรรม และ/หรือ การ
ปฏิบัติงานโดยยึดถือวัฒนธรรมและคานิยมองคกรใน
การปฏิบัติงาน 
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เปาหมายการพัฒนา 
(HRD Strategic Goals) 

ตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลัก 
(HRD-KPIs) 

แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) 
(Strategy) 

ตัวอยางโครงการและกิจกรรมสําคัญ 
(Initiatives) 

ประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ท่ี ๓ เรื่อง การพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 

HRDG4) บุคลากรกระทรวงแรงงาน
ไดรับการพัฒนาใหมีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานท่ีดี และมีความสุข 

K8) รอยละความพึงพอใจของบุคลากรตอการ
ปฏิบัติงานในองคกร (ประเมินจากแบบสํารวจ
ความผาสุกในองคกร) 

(๑) สรางบรรยากาศและสภาพแวดลอมท่ี
สงเสริมใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 

(๑) โครงการสรางบรรยากาศและสภาพแวดลอมท่ี
สงเสริมใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 

(๒) พัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีคุณภาพ
ชีวิตการทํางานท่ีดีและมีความสุข 

(๒) โครงการพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีคุณภาพชีวิต
การทํางานท่ีดีและมีความสุข 
(๓) โครงการพัฒนาสัมพันธภาพของบุคลากรใน
องคกร 
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เปาหมายการพัฒนา 
(HRD Strategic Goals) 

ตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลัก 
(HRD-KPIs) 

แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) 
(Strategy) 

ตัวอยางโครงการและกิจกรรมสําคัญ 
(Initiatives) 

ประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ท่ี ๔ เรื่อง การสงเสริมการเรยีนรู และการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง 
HRDG5) ก ร ะ ท ร ว ง แ ร ง ง า น เ ป น
องคการแหงการเรียนรู  (Learning 
Organization - LO) โดยการจัดการความรู 
(Knowledge Management - KM) 
อยางเปนระบบและตอเน่ือง 

K9) จํานวนของหนวยงานสังกัดกระทรวง
แรงงานท่ีจัดโครงการ/ กิจกรรมการจัดการ
ความรูในองคกรอยางเปนระบบและตอเน่ือง 
 

(๑) สงเสริมการจัดการความรูในองคกร
เพ่ือนําไปใชในการปฏิบัติงาน 

(๑) โครงการสงเสริมการจัดการองคความรูในองคกร 
  
 

K10) รอยละของบุคลากรกระทรวงแรงงานท่ี
นําองคความรูไปปรับใชในการปฏิบัติงาน  

(๒) โครงการเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู, เวทีวิชาการ, 
เวทีนวัตกรรม 
(๓) โครงการพัฒนาแพลตฟอรมการแลกเปลี่ยน
เรียนรู 

HRDG6) บุคลากรกระทรวงแรงงาน
เปนนวัตกร (Innovator) สามารถคิด
คนหาแนวทางใหม เ พ่ือ ใช ในการ
ปฏิบัติงานหรือพัฒนาแนวทางท่ีมีอยู
เ ดิ ม ใ ห เ ป น รู ป แ บ บ ใ ห ม ใ น ก า ร
ปฏิบัติงาน (นวัตกรรม) 

K11) จํานวนนวัตกรรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การใหบริการหรือการปฏิ บัติ งานในแตละ
ปงบประมาณ 
 

(๒) สงเสริมใหบุคลากรกระทรวงแรงงาน
นําองคความรูไปพัฒนานวัตกรรม 

(๔) โครงการพัฒนานวัตกรรม 
  

HRDG7) บุคลากรกระทรวงแรงงาน
พัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง 

K12) รอยละของบุคลากรกระทรวงแรงงานท่ี
พัฒนาตนเอง 

(๓) สงเสริมใหบุคลากรกระทรวงแรงงาน
พัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง 

(๕) โครงการผลิตสื่ออิเล็กทรอนิกสเพ่ือการพัฒนา
ตนเองของบุคลากร 
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เปาหมายการพัฒนา 
(HRD Strategic Goals) 

ตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลัก 
(HRD-KPIs) 

แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) 
(Strategy) 

ตัวอยางโครงการและกิจกรรมสําคัญ 
(Initiatives) 

ประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ท่ี ๕ เรื่อง การพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
HRDG8) กระทรวงแรงงานมีแผนการ
พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร ต า ม เ ส น ท า ง
ความก าวหน า ในสายอาชีพ และ
ส า ม า ร ถดํ า เ นิ นก า ร พัฒน าต า ม
แผนการพัฒนาบุคลากรตามเสนทาง
ความกาวหนาในสายอาชีพ 
 

K13) จํานวนหนวยงานในสังกัดกระทรวง
แรงงานท่ีจัดทําแผนการพัฒนาบุคลากรตาม
เสนทางความ กาวหนาในสายอาชีพอยางนอย ๑ 
สายงานในแตละปงบประมาณ 
 
 
 

(๑ )  กําหนดนโยบาย มาตรการ แนว
ทางการพัฒนาบุคลากรตามเสนทาง
ความกาวหนาในสายอาชีพ 

(๑) โครงการจัดทําแผนการพัฒนาบุคลากรตาม
เสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Training & 
Development Roadmap – TDRM) สําหรับ
ตําแหนง/สายงาน ตามลําดับความสําคัญ  (2) จัดทําแผนการพัฒนาบุคลากรตาม

เสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
 (๒) โครงการจัดทําแผนสรรหา คัดเลือก และพัฒนา

บุคลากรเพ่ือดํารงตําแหนงทางการบริหารและ
วิชาการท่ีสําคัญขององคกร (Succession Plan) 

(๓ )  ดํ า เ นินการ พัฒนาบุคลากรตาม
แ ผ น พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร ต า ม เ ส น ท า ง
ความกาวหนาในสายอาชีพอยางจริงจัง
ดวยวิธีการท่ีหลากหลาย 

(๓) โครงการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนา
บุคลากรตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
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เปาหมายการพัฒนา 
(HRD Strategic Goals) 

ตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลัก 
(HRD-KPIs) 

แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) 
(Strategy) 

ตัวอยางโครงการและกิจกรรมสําคัญ 
(Initiatives) 

ประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๖ เรื่อง การพัฒนาทักษะดานภาวะผูนํา ทักษะดานดิจิทัล และทักษะสําหรับผูนําการเปลี่ยนแปลงรุนใหมในกระทรวงแรงงาน 
HRDG9) บุคลากรทุกระดับมีภาวะ
ผู นํ าสอดคลอง กับภาร กิจ ท่ี ได รั บ
มอบหมาย 

K14) รอยละของบุคลากรกระทรวงแรงงานทุก
ระดับท่ีไดรับการพัฒนาทักษะภาวะผูนํา และ
ทักษะเชิงยุทธศาสตรเพ่ือเตรียมความพรอมผูนํา
การเปลี่ยนแปลงรุนใหมในองคกร 

(1) พัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหมี
ทั ก ษ ะ ด า น ภ า ว ะ ผู นํ า  ( Leadership 
Skillset) 

( 1 )  โ ค ร ง ก า ร พั ฒ น า ทั ก ษ ะ ด า น ภ า ว ะ ผู นํ า 
(Leadership Skillset) ๖ ดาน 
  
 

HRDG10) บุคลากรกระทรวงแรงงาน
ทุกระดับไดรับการพัฒนาใหเปนผูนํา
การเปลี่ยนแปลงรุนใหม 

 (2) พัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหมี
ทั ก ษ ะ เ ชิ ง ยุ ท ธ ศ า ส ต ร  ( Strategic 
Skillset) เพ่ือการตอบสนองตอบริบท
ความเปลี่ยนแปลง และสนับสนุนการ
ขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐและการ
พัฒนาระบบราชการ 

(2) โครงการพัฒนาทักษะเชิงยุทธศาสตร (Strategic 
Skillset) เ พ่ือการตอบสนองตอบริบทความ
เปลี่ยนแปลง 
  
 

HRDG11) บุคลากรกระทรวงแรงงาน
ทุกระดับไดรับการพัฒนาใหมีทักษะ
ดิจิทัล 

K15) รอยละของบุคลากรกระทรวงแรงงานทุก
ระดับท่ีไดรับการพัฒนาทักษะดิจิทัล (Digital 
Skill) 

(3) เรงรัดการพัฒนาทักษะดิจิทัล (Digital 
Skill)ใหแกบุคลากรกระทรวงแรงงาน 

(3) โครงการพัฒนาทักษะดิจิทัล (Digital Skill) 
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สวนท่ี ๔ 
การนําแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ไปสูการปฏิบัติ และการติดตามประเมินผล 
 
 

การนําแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน
ไปสูการปฏิบัติ 
 
 เพ่ือใหแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของกระทรวงแรงงานเกิดผลสัมฤทธิ์ จึงกําหนดแนว
ทางการนําแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลไปสูการปฏิบัติ ดังตอไปนี้ 

1) กระทรวงแรงงาน สื่อสารและถายทอดแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ไปยังหนวยงาน
สังกัดกระทรวงแรงงาน และประชาสัมพันธไปยังผูรับบริการและผูมีสวนไดเสียประโยชน ผานทุกชองทางการสื่อสาร 
เชน การจัดพิมพเปนรูปเลม การประชุมชี้แจง การเผยแพรผานเว็บไซต เปนตน 

2) ผูบริหารระดับสูงของกระทรวงแรงงาน สื่อสาร แผนฯ ไปสูผูบังคับบัญชาและผูปฏิบัติงานตามลําดับชั้น 
เพ่ือยืนยันเจตนารมณการใหความสําคัญกับการดําเนินงานแผนฯ และการแปลงแผนไปสูการปฏิบัติใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 

3) หนวยงานท่ีรับผิดชอบและเก่ียวของกับการดําเนินงานตามแผนฯ จัดทําแผนปฏิบัติการประจําป โดยระบุ
โครงการ วัตถุประสงค ตัวชี้วัดของโครงการ ตามรูปแบบโครงการท่ีถือปฏิบัติ และปฏิบัติตามแผน   

4) หนวยงานท่ีรับผิดชอบติดตามการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติการประจําป รวบรวมขอมูล และรายงาน
ผลไปยังกระทรวงแรงงานตามลําดับ  

5) ผูบริหารระดับสูงของกระทรวงแรงงานติดตามการปฏิบัติตามแผน โดยผานการติดตาม ประเมินผล และ
รายงานผลจากหนวยงานท่ีรับผิดชอบและเก่ียวของ หากการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรบุคคลไมเปนไปตามแผน ควร
หาทางแกปญหาท่ีเหมาะสมเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงานใหเกิดความคุมคา 
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
 

การติดตาม ประเมินผล และรายงานผล 
 
 เพ่ือใหการติดตามความกาวหนาและผลสัมฤทธิ์ของการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติการดานการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ของกระทรวงแรงงาน ท่ีไดกําหนดไว จึงควรดําเนินการติดตามความกาวหนาเปนรายเดือน รายไตรมาส 
ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนรูปธรรม และรายงานผลไปยังผูบริหารระดับสูงทุก 6 เดือน นอกจากนี้ หนวยงานท่ี
รับผิดชอบตองรายงานผลการดําเนินงานประจําปในรูปรายงานประจําปงบประมาณละ 1 ครั้ง  
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ภาคผนวก 
 

  



 

 

แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรพัยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงาน 57 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ก. 
ผลการวิเคราะหปจจัยแวดลอมภายในและภายนอก 

ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
กระทรวงแรงงาน 

(HRD SWOT Analysis) 
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การวิเคราะหปจจัยแวดลอมภายในดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน 
 

จุดแข็ง (Strengths) 
1) กระทรวงแรงงานมีการจัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในภาพรวม และระดับ

สวนราชการในสังกัดอยางตอเนื่อง (๓.๕๙)  
2) หนวยงานในสังกัดกระทรวงแรงงานมีการจัดการความรู (KM) ใหกับบุคลากรในสังกัดอยาง

ตอเนื่อง (๓.๕๓) 
3) บุคลากรปฏิบัติงานดวยความโปรงใส เปนธรรม ทําใหการบริหารจัดการดานแรงงานมีธรรมาภิ

บาล และมีคุณภาพสูง (๓.๕๐) 
4) บุคลากรมีความภาคภูมิใจในองคกร มีสวนรวมและทํางานเปนทีม ยอมรับฟงความคิดเห็นซ่ึง

กันและกัน (๓.๔๔) 
5) บุคลากรมีความพรอมท่ีจะเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่องสมํ่าเสมอ (๓.๔๑) 
6) กระทรวงแรงงานไดพัฒนาหลักสูตรและบูรณาการจัดการฝกอบรมรวมกันระหวางสวนราชการ

ในสังกัด ตั้งแตระดับปฏิบัติการจนถึงผูบริหารระดับสูง เชน หลักสูตรพัฒนาขาราชการใหม 
หลักสูตรพัฒนานักบริหารแรงงานระดับสูง (นบรส.) ตลอดจนหลักสูตรตามแผนเสนทางการ
ฝกอบรม (Training Roadmap) ทําใหการพัฒนาดานตาง ๆ มีความตอเนื่องไปตามระดับ
ตําแหนงและสายงาน (๓.๓๘) 

7) กระทรวงแรงงาน และผูบริหารทุกระดับใหการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรใหเปนมืออาชีพ มี
ความรูความสามารถ ความเชี่ยวชาญท่ีหลากหลายในการปฏิบัติงานตามยุทธศาสตรขององคกร
และภารกิจท่ีรับผิดชอบอยางตอเนื่อง (๓.๓๒) 

8) ทุกหนวยงานในสังกัดกระทรวงแรงงานบูรณาการรวมกันในการนําแผนยุทธศาสตรการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงานไปสูการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม (๓.๓๒) 

9) ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของกระทรวงแรงงานและสวนราชการในสังกัดทันสมัยและ
สามารถรองรับการพัฒนาบุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพ เชน ระบบ DPIS ระบบการจัดการ
ความรู (Knowledge Management) ระบบการเรียนรูดวยหลักสูตร e-learning, e-office 
(โครงการบูรณาการพัฒนาระบบสารสนเทศ) เปนตน (๓.๑๘) 

10) สัดสวนขาราชการใหมมีแนวโนมเพ่ิมข้ึนตามลําดับ เพ่ือทดแทนขาราชการเกษียณอายุราชการ 
ทําใหกระทรวงแรงงานตองใหความสําคัญตอการพัฒนาขาราชการใหมใหมีสมรรถนะท่ี
เพียงพอในการปฏิบัติงานไดในระยะเวลาอันสั้น (๓.๐๙) 

  



 

 

แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรพัยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงาน 59 

 

จุดออน (Weaknesses) 
11) บุคลากรบางสวนขาดความรูและทักษะท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพและ

เสริมสรางการมีสวนรวม เชน ความรูดานกฎหมายท่ีเก่ียวของ ทักษะการสื่อสารภาษาอังกฤษ 
ภาษาอาเซียน ทักษะดานการประสานงาน ทักษะดิจิทัล (๓.๖๕) 

12) บุคลากรมีไมเพียงพอกับภารกิจท่ีเพ่ิมข้ึนของกระทรวงแรงงาน บุคลากรตองเนนการปฏิบัติงาน
ใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดกอนการพัฒนาตนเอง หรือการเขารับการพัฒนาตามท่ีกําหนด 
(๓.๖๒) 

13) การพัฒนาบุคลากรสวนใหญยังเนนการฝกอบรม การพัฒนาดวยวิธีการอ่ืน ๆ ท่ีหลากหลาย 
เชน การสอนงาน ระบบพ่ีเลี้ยง การมอบหมายงาน เปนตน ยังไมไดดําเนินการอยางเปน
รูปธรรม (๓.๖๒) 

14) ขาดเครื่องมืออุปกรณสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรและการเรียนรูทันสมัย เชน เครื่อง
คอมพิวเตอร PC Notebook (๓.๕๙) 

15) การจัดทําเสนทางความกาวหนาสายอาชีพ (Career Path) และแผนเสนทางการฝกอบรม
บุคลากร Training Roadmap) ยังไมครอบคลุมทุกสายงาน และยังไมมีการบูรณาการรวมกัน
ระหวางทุกสวนราชการในสังกัดกระทรวงแรงงาน (๓.๕๖) 

16) หลักสูตรพัฒนานักบริหารแรงงานระดับสูง (นบรส.) ของกระทรวงแรงงาน ยังไมไดรับการ
รับรองจากสํานักงาน ก.พ. (๓.๕๖) 

17) ชองวางระหวางวัย (Generation Gap) ของบุคลากรในกระทรวงแรงงาน ทําใหกระทรวง
จําเปนตองใชงบประมาณมากข้ึนในการพัฒนาบุคลากรท่ีใชอยูเดิมใหเหมาะสมกับการพัฒนา
บุคลากรรุนใหมและบุคลากรทุกระดับ โดยเฉพาะการพัฒนาทักษะดานดิจิทัล และเทคโนโลยี
สารสนเทศ (๓.๔๔) 

18) ขาดการพัฒนาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพสูง (Talent Management) และการเตรียมความ
พรอมบุคลากรข้ึนสูตําแหนงระดับสูง และตําแหนงเฉพาะดาน เชน นิติกร นักวิชาการ
คอมพิวเตอร นักวิชาการเงินและบัญชี นักวิชาการตรวจสอบภายใน อยางเปนรูปธรรมและเปน
ระบบ เชน แผนสรางความตอเนื่องในการบริหาร (Succession Plan) (๓.๔๑) 

19) บุคลากรบางสวนไมพรอมรับการเปลี่ยนแปลง (๓.๒๙) 
20) ขาดการสนับสนุนทุนการศึกษาสําหรับบุคลากรในการศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน เชน ระดับ

บัณฑิตศึกษาตลอดจนทุนในการเขาฝกอบรมกับหนวยงานภายนอกมีจํานวนจํากัด ไมเพียงพอ 
(๓.๐๙) 
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การวิเคราะหปจจัยแวดลอมภายนอกดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน 
 

โอกาส (Opportunities)  

21) ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารท่ีทันสมัยและกาวหนาอยางรวดเร็วสงผลใหการ  
เขาถึงขอมูลขาวสารไดหลายชองทาง ทําใหการพัฒนาตนเองมีความสะดวกมากข้ึนและตรง
ตามความตองการ เชน การเขาเรียนรูผานระบบ E-learning ของสํานักงาน ก.พ. การเรียนรู
ผานทาง Internet เชน Google, YouTube, TikTok เปนตน (๓.๗๖) 

22) พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 และ
เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ทําใหองคการตองพัฒนาคุณภาพการบริหาร
จัดการทุกดาน  (7 หมวด) รวมถึงการมุงเนนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (หมวด 5) 
อยางเปนระบบมากข้ึน (๓.๗๖) 

23) แผนยุทธศาสตรชาติ ระยะ 20 ป (ราง) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 
ตลอดจนนโยบายของรัฐบาล สงเสริมใหทุกสวนราชการนอมนําเอาหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง และศาสตรพระราชา มาใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงานเพ่ือประชาชน ทําใหทุกสวน
ราชการตองพัฒนาหลักการ แนวคิด การปฏิบัติงาน และบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงาน
ตอบสนองนโยบายดังกลาวได (๓.๖๕) 

24) นโยบายการกําหนดใหกระทรวงแรงงานเปนกระทรวงดานเศรษฐกิจ สงผลใหองคการตอง
เตรียมความพรอมของบุคลากรใหมีสมรรถนะเพ่ิมข้ึน และสามารถปฏิบัติงานในภารกิจท่ี
เปลี่ยนแปลงไปไดอยางมีประสิทธิภาพ (๓.๖๕) 

25) พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 นโยบาย 5 วาระการปฏิรูปของ
กระทรวงแรงงาน เชน การปรับโครงสรางของกระทรวง การพัฒนากระทรวงตามเกณฑ
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ตลอดจนมาตรการบริหารจัดการกําลังคนภาครัฐ 
(พ.ศ. 2562 – 2565) และแนวทางการยกระดับขีดสมรรถนะของบุคลากรภาครัฐ ให
องคการสามารถนําไปใชในการกําหนดยุทธศาสตรและแนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลได
อยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน (๓.๖๒) 

26) นโยบายเชิงยุทธศาสตร “ประเทศไทย 4.0” “ระบบราชการ 4.0” ซ่ึงเนนการใชนวัตกรรม
และเทคโนโลยีในการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในภาคสวนตาง ๆ ตลอดจนการขยายตัว
ทางเศรษฐกิจ การจัดตั้งเขตเศรษฐกิจพิเศษ เขตเศรษฐกิจตามแนวชายแดน เปนตน ทําให
บุคลากรของกระทรวง แรงงานตองไดรับการพัฒนาใหสามารถบริหารจัดการและการ
ปฏิบัติงานดานแรงงานภายใตบริบทดังกลาว (๓.๕๙) 

27) การเปดชองทางในการเขาศึกษาตอของสถาบันอุดมศึกษา โดยการเปดวิทยาเขตท่ีตางจังหวัด 
สงผลใหขาราชการท่ีอยูในสวนภูมิภาคตัดสินใจในการศึกษาตอและสามารถพัฒนาตนเองไดอีก
ชองทางหนึ่ง ทําใหบุคลากรท่ีศึกษาตอมีความรูและมุมมองเชิงวิชาการเพ่ิมมากข้ึน (๓.๕๐) 

28) สถานการณการแขงขันในเวทีโลก สงผลใหขาราชการกระทรวงแรงงานตองเสริมสรางและ
พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานภายใตบริบทประชาคมโลกและอาเซียนใหไดมาตรฐานใน
ระดับสากล (๓.๔๔) 

29) นโยบายของรัฐบาลใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ทําใหการพัฒนาบุคลากรของ
องคกร ไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารและผูบังคับบัญชามากข้ึน (๓.๓๒) 
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อุปสรรค หรือภาวะคุกคาม (Threats)  
30) สถานการณการแพรระบาดของโรคติดเชื้อ COVID-19 ความขัดแยงระหวางประเทศ และภัย

พิบัติทางธรรมชาติ ท่ีเกิดข้ึนอยางตอเนื่อง สงผลตอสภาพเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองของ
ประเทศอยางหลีกเลี่ยงไมได สงผลตอการจัดเก็บรายไดภาครัฐ ทําใหการจัดสรรงบประมาณ
ของประเทศและงบประมาณการพัฒนาบุคลากรมีสัดสวนลดลง (๓.๗๔) 

31) ความตองการของประชาชนมีเพ่ิมมากข้ึน และเปลี่ยนแปลงบอยทําใหบุคลากรตองปรับตัว 
(๓.๖๕) 

32) เทคโนโลยีสารสนเทศและดิจิทัลมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วสงผลตอคาใชจายในการดูแล
บํารุงรักษาท่ีเพ่ิมข้ึน และการปรับตัวของบุคลากรในการใชและประยุกตใชเทคโนโลยีตาง ๆ ใน
การปฏิบัติงานไมทันตอการเปลี่ยนแปลง (๓.๖๕) 

33) นโยบายเรงดวนและการเรงรัดการใชจายงบประมาณดานการพัฒนาบุคลากร การประชุม 
สัมมนาตาง ๆ ในแตละปงบประมาณ ทําใหการจัดโครงการพัฒนาท่ีมีกลุมเปาหมายเดียวกัน
เกิดการซํ้าซอน และไมสามารถพัฒนาบุคลากรกลุมเปาหมายไดตรงตามความจําเปนของแตละ
สวนราชการ (๓.๖๒) 

34) เสถียรภาพทางการเมืองไมม่ันคงสงผลตอนโยบายและเปาหมายดานการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลไมมีความตอเนื่อง (๓.๕๓) 
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ภาคผนวก ข. 
ผลการวิเคราะหแผนปฏิบัติการดานแรงงาน 

(รายประเด็นการพัฒนา) 
เพ่ือกําหนดเปาหมายการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน

ในภาพรวม
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แนวทางการพัฒนา 
(ยุทธศาสตร) 

เปาหมาย 
(เปาประสงค) 

เปาหมายการพัฒนาบุคลากร 

แนวทางที่ ๑ : การพัฒนาฝมือและสรางทักษะประชากรวัยแรงงานและสถานประกอบกิจการ 
ใหสอดรับกับความตองการของตลาดและการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลย ี

แนวทางการพัฒนายอย 
(๑) การพัฒนาฝมือและสรางทักษะประชากรวัย
แรงงาน ท้ังท่ีอยูในอุตสาหกรรม เปาหมาย
อุตสาหกรรมอ่ืน หรือสถานประกอบกิจการระดับ
เศรษฐกิจฐานรากใหเปนแรงงานคุณภาพ โดยใช
มาตรฐานฝมือ มาตรฐานแรงงานไทย ระบบ
ประกันคุณภาพ คุณวุฒิวิชาชีพ อัตราคาจาง 
กองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน ศูนยฝกอบรม และ
แพลตฟอรมการฝกอบรม รวมกับเครื่องมือ
ทางการเงินการคลังอ่ืน ๆ เชน มาตรการทางภาษี 
หรือการรวมลงทุนระหวางรัฐและเอกชน (Public 
Private Partnership) เปนเครื่องมือในการ
พัฒนา 
(๒) การสงเสริมและแสวงหาโอกาสดึงดูดใหคน
ไทยวัยแรงงานท่ีมีความสามารถและ ผูเชี่ยวชาญ
ตางประเทศเขามาทํางานดานวิทยาศาสตร 
เทคโนโลยี และนวัตกรรมใน อุตสาหกรรม
เปาหมาย เพ่ิมข้ึน โดยใชมาตรการตาง ๆ รวมกัน 
ท้ังมาตรการการเงินการคลัง (เชน เงินกูดอกเบี้ย

(๑) แรงงานมีผลิตภาพ มีสมรรถนะไดมาตรฐาน 
และมีทักษะฝมือสอดรับกับความตองการของ
ตลาดและการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี  
 
(๒) สถานประกอบการมีความพรอมดานแรงงาน
ในการแขงขันทางเศรษฐกิจ และมีความรับผิด 
ชอบตอสังคมดานแรงงาน 

๑. บุคลากรมีความรูเก่ียวกับอุตสาหกรรมเปาหมาย   
(S-Curve) ประกอบดวย  
  (๑) อุตสาหกรรมยานยนตสมัยใหม  
  ( ๒ )  อุ ต ส า ห ก ร ร ม อิ เ ล็ ก ท ร อ นิ ก ส อั จ ฉ ริ ย ะ /
เครื่องใชไฟฟาอัจฉริยะ  
  (๓) อุตสาหกรรมการทองเท่ียวกลุมรายไดดีและการ
ทองเท่ียวเชิงสุขภาพ  
  (๔) การเกษตรและเทคโนโลยีชีวภาพ  
  (๕) อุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร  
  (๖) อุตสาหกรรมหุนยนต  
  (๗) อุตสาหกรรมการบินและโลจิสติกส  
  (๘) อุตสาหกรรม เชื้อเพลิงชีวภาพและเคมีชีวภาพ  
  (๙) อุตสาหกรรมดิจิทัล  
  (๑๐) อุตสาหกรรมการแพทยครบวงจร  
  (๑๑) อุตสาหกรรมปองกัน ประเทศ และ  
  (๑๒) อุตสาหกรรมพัฒนาบุคลากรและการศึกษา 
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ตํ่า เงินอุดหนุน การลดหยอนภาษีแกสถานประ 
กอบการท่ีลงทุนดานบุคลากรดานวิทยาศาสตร 
เทคโนโลยี และนวัตกรรม) มาตรการสงเสริมการ
ลงทุน (เชน อัตราภาษี การถือครองอสังหาริม 
ทรัพย หรือการอํานวยความสะดวกดาน วีซาและ
ใบอนุญาตทํางาน แกผูเชี่ยวชาญตางประเทศ) 
การสรางระบบนิเวศดึงดูดแรงงานทักษะ รวมถึง 
การทบทวนขอจํากัดดานกฎระเบียบการขอ
ใบอนุญาตทํางานของคนตางดาวระดับฝมือหรือ
ชํานาญการ บางประการท่ีเปนอุปสรรค เชน ทุน
จดทะเบียนข้ันต่ําของสถานประกอบกิจการ หรือ
สัดสวนแรงงานตางดาว ตอคนไทยท่ีทํางาน
ประจําในสถานประกอบกิจการ เปนตน  
(๓) พัฒนาและสนับสนุนใหสถานประกอบกิจการ 
ท้ังท่ีอยูในอุตสาหกรรมเปาหมาย อุตสาหกรรมอ่ืน 
และสถานประกอบกิจการระดับเศรษฐกิจฐานราก 
เขาสูระบบมาตรฐานแรงงาน คุณวุฒิวิชาชีพ 
รวมถึงการพัฒนาฝมือแรงงานในสถานประกอบ 
การทุกระดับ ท้ังวิสาหกิจรายยอยขนาดยอม 
ขนาดกลาง และขนาดใหญ 
 
 
 
 

๒) บุคลากรปรับเปลี่ยนทัศนคติ วิธีคิด เพ่ือเปลี่ยน
บทบาท  ภารกิจพัฒนาฝ มือแรงงาน  จากผูปฏิบัต ิ
(Operator) เปนหนวยงานกํากับดูแล (Regulator) ให
เปนไปตามมาตรฐาน 
 
3) บุคลากรมีความสามารถในการสื่อสาร โนมนาวจูงใจ 
เพ่ือผลักดันและสงเสริมใหวิสาหกิจรายยอยเขาสูระบบ
มาตรฐานแรงงาน โดยการสรางแรงจูงใจ เชน การ
ลดหยอนภาษี  
 
๔) บุคลากรมองภาพใหญและเขาใจภารกิจขององคกร 
(Big Picture Thinker) 
 
๕) บุคลากรมีทักษะเชิงยุทธศาสตร และทักษะภาวะผูนํา 
ใหสามารถทํางานเชิงรุก และนําการเปลี่ยนแปลงภายใน
องคกร และนําการเปลี่ยนแปลงสูภายนอกองคกร 
 
๖) บุคลากรทุกระดับมีทักษะดิจิทัล  
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แนวทางการพัฒนา 
(ยุทธศาสตร) 

เปาหมาย 
(เปาประสงค) 

เปาหมายการพัฒนาบุคลากร 

แนวทางที่ ๒ : การสรางโอกาสการมีงานทําที่ดีใหประชาชนทุกกลุม 

แนวทางการพัฒนายอย 
(๑) เพ่ิมประสิทธิภาพของตลาดแรงงาน โดยจัดให
มีแพลตฟอรมกลางระหวางผูตองการมีงานทํากับ
สถานประกอบกิจการ (Matching Platform) 
เ พ่ือสนับสนุนการจัดหาแรงงานและสร า ง
ฐานขอมูลในการวิเคราะหความตองการ แรงงาน
ในตลาด เผยแพร แนวความคิดหรือสรางความ
นิยมใหประชากรกลุมเปาหมายในชวงวัยศึกษา ท่ี
จะเขาสูตลาดแรงงานในอนาคตใหสนใจศึกษาใน
ส า ข า ท่ี ส อ ด ค ล อ ง กั บ ค ว า ม ต อ ง ก า ร ข อ ง
ตลาดแรงงาน โดยเฉพาะกลุมอุตสาหกรรม
เปาหมาย 
(๒) วางแผนกําลังแรงงาน ท้ังในระดับประเทศ
และระดับพ้ืน ท่ี ( เชน เขตพัฒนาพิเศษภาค
ตะวันออก เขตเศรษฐกิจพิเศษชายแดน และพ้ืนท่ี
ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต  เปนตน ) ตลอดจน
เผยแพร และผลักดันใหหนวยงานภายในและ
ภายนอกกระทรวงแรงงานนําไปใชติดตามและ
ประเมินผลการดําเนินการ สรางโอกาสการมีงาน
ทําท่ีดีใหประชาชนในแตละกลุม 

แรงงานทุกกลุม ทุกเพศ ทุกชวงวัย รวมถึงผูพิการ
ท่ีสามารถทํางานไดและพรอมท่ีจะทํางานไดรับ
โอกาสการมีงานทําท่ีดี มีทางเลือกในการประกอบ
อาชีพ และการจางงานท่ีเหมาะสม เปนธรรม 

1) บุคลากรมีทักษะดิจิทัล (Digital Skill) เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพของตลาดแรงงาน โดยจัดใหมีแพลตฟอรม
กลางรองรับแรงงานทุกกลุม ทุกเพศ ทุกชวงวัย 
 
2) บุคลากรมีความสามารถในการคิดวิเคราะห และ
ทักษะเชิงยุทธศาสตร ๔ ดาน และทักษะภาวะผูนํา ๖ 
ดาน เพ่ือขับเคลื่อนแผนพัฒนากําลังคนแรงงานใหบรรลุ
ตามเปาหมาย และติดตามประเมินผล 
 
3) บุคลากรมีทักษะเชิงยุทธศาสตร เพ่ือบูรณาการการ
ปฏิบัติงานกับหนวยงานภาคีเครือขาย เชน สถาบัน 
การศึกษา สถาบันการฝกอบรมและพัฒนาทักษะ
แรงงานของเอกชน สถาบันฝกอบรมเฉพาะทาง สถาบัน
ฝกอบรมของภาครัฐ และสถานประกอบกิจการ 
 
๔) บุคลากรมีความคิดเชิงวิเคราะห และการทํางานเชิง
รุก สามารถคาดการณพยากรณสถานการณแรงงานใน
อนาคต ความตองการของตลาดแรงงานบนพ้ืนฐานของ
องคความรูและขอมูลท่ีถูกตอง 
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 (๓) บริการแนะแนวอาชีพและจัดหางานเชิงรุก
โดยดําเนินการอยางใกลชิดรวมกับ สถาบัน 
การศึกษา สถาบันการฝกอบรมและพัฒนาทักษะ
แรงงานของเอกชน สถาบันฝกอบรมเฉพาะทาง 
สถาบันฝกอบรมของภาครัฐ และสถานประกอบ
กิจการ  
(๔ )  สง เสริมให กําลั งแรงงานท่ีเปนเพศหญิง 
เยาวชน ผูสูงอายุ และผูมีภาวะทุพพลภาพ ท่ี
สามารถทํางานไดและพรอมท่ีจะทํางานไดมีงาน
ทํา มีรายได และไดรับการคุมครองตามกฎหมาย 
รวมถึง ปรับปรุงกฎระเบียบใหเอ้ือตอการมีงานทํา
ของแรง งานกลุ ม ดั งกล า ว  เช น  การแก ไ ข
บทบัญญัติของกฎหมาย ท่ีใหผูสูงอายุสามารถรับ
งานเปนชิ้นงาน เพ่ือใหเกิดการทํางานรวมกันตาม
ศักยภาพและสภาพแวดลอม โดยไมตองผูกพัน
ทํางานเต็มเวลา ๘ ชั่วโมงตอวัน เปนตน ขณะ 
เดียวกันก็ยุติการใชแรงงานเด็กในทุกรูปแบบ  

๕ ) บุคลากรเปนนวัตกร มีความทันสมัย สนใจใน
นวัตกรรมและแนวโนมของโลกในดานตาง ๆ เชน ดาน
เทคโนโลยี ดานการประกอบอาชีพ 
 
๖) บุคลากรมีความสามารถในการปรับตัว ใหเขากับ
สภาพแวดลอมใหม ๆ ท่ีสงเสริมใหเกิดการเรียนรู 
 
๗) บุคลากรมีความรูความสามารถในการพิจารณาและ
นําเสนอมุมมองทางดานกฎหมาย เพ่ือนําไปสูการพัฒนา
กฎระเบียบการใหความคุมครองแรงงานกลุมตาง ๆ 
 
๘) บุคลากรมีทักษะการทํางานท่ีหลากหลาย รองรับการ
ปรับเปลี่ยนบทบาทของภาคราชการ 
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แนวทางการพัฒนา 
(ยุทธศาสตร) 

เปาหมาย 
(เปาประสงค) 

เปาหมายการพัฒนาบุคลากร 

แนวทางที่ 3 : การปฏิรูปหลักประกันทางสงัคม การคุมครอง และความปลอดภัยแรงงาน 

แนวทางการพัฒนายอย 
(1) การสรางความตระหนักรูถึงความสําคัญของ
การมีหลักประกันทางสังคมและพัฒนารูปแบบ
ความคุ มครอง การจายเงินสมทบ และสิทธิ
ประโยชนภายใตระบบประกันสังคมเพ่ือดึงดูดผูมี
ง าน ทํา  ท่ี ไม ได รั บความ คุ มครองหรื อ ไม มี
หลักประกันทางสังคมจากการทํางาน (ไมไดเปน
สมาชิกกองทุนบําเหน็จบํานาญขาราชการ กองทุน
สงเคราะหครูเอกชน กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ กองทุน
ประกันสังคม มาตรา ๓๓ มาตรา ๓๙ และมาตรา 
๔๐ กองทุนการออมแหงชาติ หรือกองทุนบําเหน็จ
บํานาญแหงชาติท่ีอยูระหวางการพิจารณาจัดตั้ง) 
ใหเขาสูระบบหลักประกันทางสังคม ไมวาจะเปน
ภาคบังคับ หรือภาคสมัครใจ 
(2) การสงเสริมและผลักดันใหแรงงานตางดาวถูก
กฎหมายเขาสูระบบหลักประกันทางสังคมเพ่ิมมากข้ึน
(3) การพัฒนารูปแบบหลักประกันทางสังคม  
การคุมครอง และความปลอดภัยท่ีเหมาะสมกับ
แรงงานกลุมดอยโอกาสและกลุมเปราะบาง ไดแก 
เยาวชน แรงงานหญิง ผูสูงอายุ และผู มีภาวะ

(1) แรงงานไดรับความคุมครองและสิทธิประโยชน
ตามกฎหมาย มีหลักประกันทางสังคมท่ีม่ันคง และมี
คุณภาพชีวิตท่ีดี 
 
(2) ยุติการใชแรงงานเด็กในรูปแบบท่ีเลวราย 

1) บุคลากรมีทักษะเทคนิคการสื่อสารโนมนาวจูงใจ 
สามารถสรางแรงจูงใจใหแกแรงงาน  
 
2) บุคลากรมีองคความรูดานกฎหมายท่ีเก่ียวของ 
รวมถึงขอตกลงระหวางประเทศ 
 
3) บุคลากรเปนนวัตกร มีทักษะในการคิดอยางมีระบบ
และสรางสรรคนําเอานวัตกรรมใหม ๆ มาปรับใชในการ
จัดการระบบประกันสังคม 
 
4) บุคลากรมีทักษะเชิงยุทธศาสตร ๔ ดาน และทักษะ
ภาวะผูนํา ๖ ดาน สามารถทํางานในลักษณะการบูรณา
การรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
5) การจัดการองคความรู  (KM) ในองคกรมี
ประสิทธิภาพ เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูเพ่ือนําไปสูการ
ปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม 
 
๖) บุคลากรมีทักษะในสายอาชีพท่ีจําเปนอยางเพียงพอ 
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ทุพพลภาพ ใหได รับการคุมครองและมีหลัก 
ประกันทางสังคมเพ่ิมข้ึน  
(4) ดูแลใหมีการปฏิบัติและการบังคับใชกฎหมาย
ท่ีเก่ียวของกับการคุมครองและความปลอดภัย
ของแรงงานอยางเครงครัด สงเสริมใหแรงงาน
ไดรับการคุมครองสิทธิตามกฎหมาย มีความ
ปลอดภัยในการทํางาน มีสภาพแวดลอมและ
สภาพการทํางานท่ีดี ไดรับสวัสดิการแรงงานท่ี
เหมาะสม และมีความสมานฉันทระหวางแรงงาน
และผูประกอบกิจการ โดยดําเนินการคุมครอง
แรงงาน เสริมสรางความปลอดภัยอาชีวอนามัย 
และสภาพแวดลอมในการทํางาน สงเสริมการจัด
สวัสดิการแรงงาน และเสริมสรางระบบแรงงาน
สัมพันธอยางมีประสิทธิภาพและครอบคลุมท่ัวถึง 
โดยเปนงานท่ีใชหลักบูรณาการ และการมีสวน
รวมจากทุกภาคท้ังภาครัฐและภาคเอกชน 
(5) พัฒนากลไกเขาถึงสิทธิและการบังคับใช
กฎหมายความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ
สภาพแวดลอมในการทํางานอยางจริงจัง 
 
 
 
 
 

๗) บุคลากรมีทักษะดิจิทัล สามารถพัฒนาบริการและ
รูปแบบการปฏิบัติงานท่ีมันสมัย ตอบโจทยประชาชนได 
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แนวทางการพัฒนา 
(ยุทธศาสตร) 

เปาหมาย 
(เปาประสงค) 

เปาหมายการพัฒนาบุคลากร 

แนวทางที่ ๔ : การบูรณาการการบริหารจัดการแรงงานระหวางประเทศและความรวมมือดานความมั่นคง 

แนวทางการพัฒนายอย 
(1) วางแผนกําลังแรงงานตางดาว ท้ังในระดับ 
ประเทศ ระดับพ้ืนท่ี (เชน เขตพัฒนาพิเศษ ภาค
ตะวันออก เขตเศรษฐกิจพิเศษชายแดน และพ้ืนท่ี
ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต เปนตน) และระดับสาขา
อุตสาหกรรม จําแนกเปนแรงงานตางดาวทักษะ
สูง และแรงงานตางดาวทักษะต่ํา โดยดําเนินการ
รวมกับภาคเอกชน และภาคประชาสังคม  
(2) เรงสงเสริมความรวมมือระหวางประเทศดาน
แรงงานท้ังในกรอบทวิภาคี พหุภาคี และเขต
การคาเสรี โดยเฉพาะอยางยิ่งในกรอบประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน รวมถึงการพัฒนาระบบบริหาร
จัดการและการบูรณาการทํางานรวมกัน ระหวาง 
หนวยงานท่ีเก่ียวของเก่ียวกับการเคลื่อนยาย
แรงงาน ท่ีมีความปลอดภัยท้ังในเชิงความม่ันคง
และการสาธารณสุข 
(3) กําหนดมาตรการเชิงรุกในการจัดระเบียบ
แรงงานตางดาว จําแนกเปนแรงงานตางดาว ทักษะ
สูงในอุตสาหกรรมเปาหมาย และแรงงานตางดาว
ทักษะต่ําในอุตสาหกรรมท่ียังตองพ่ึงพิงแรงงาน

(1) บริหารจัดการดานแรงงานระหวางประเทศอยาง
มีประสิทธิภาพเพ่ือใหเกิดมูลคาเพ่ิมทางเศรษฐกิจ 
เปนไปตามการดําเนินงานตามพันธกิจดานแรงงาน
ระหวางประเทศ และมีความปลอดภัยท้ังในเชิง
ความม่ันคงและการสาธารณสุข  
 
(2) บริหารจัดการดานแรงงานระหวางประเทศเชิงรุก 
ท้ังในประเทศตนทางผู รับ และประเทศตนทางผูสง 
และท้ังในระดับเวทีความรวมมือระหวางประเทศ 
ดานแรงงานในกรอบความรวมมือตาง ๆ  
 
(3) ขจัดปญหาการใชแรงงานตางดาวผิดกฎหมาย
และการคามนุษยดานแรงงาน 

1) บุคลากรมีทักษะการสื่อสารภาษาตางประเทศ 
 
2) บุคลากรมีองคความรูดานขอตกลง กฎหมายระหวาง
ประเทศ และอนุสัญญาองคการแรงงานระหวางประเทศ 
(ILO) 
 
3) บุคลากรมีความรูและทักษะดานความปลอดภัยใน
การทํางานอยางตอเนื่อง 
 
4) บุคลากรมีความรูเก่ียวกับกฎหมายดานแรงงาน  
 
5) บุคลากรมีทักษะในการคิดวิเคราะห การวางกลยุทธ 
และเทคนิคการสรางความรวมมือระหวางประเทศเชิงรุก 
 
6) การจัดการองคความรู (KM) ในองคกร โดยจัดการ 
แลกเปลี่ยนเรียนรู เ พ่ือนําไปสูการปฏิบัติอยางเปน
รูปธรรม 
 
๗) บุคลากรสามารถทํางานแบบบูรณาการและสรางการ
มีสวนรวมในการปฏิบัติงานกับภาคสวนตาง ๆ 
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ตางดาว ควบคุม/หรือลดผลกระทบท่ีอาจเกิดจาก
การใชแรงงานตางดาว ท้ังดานสังคม สาธารณสุข 
และความม่ันคง พัฒนาระบบและกลไกในการ
บ ริ ห า ร จั ด ก า ร แ ร ง ง า น ต า ง ด า ว อ ย า ง มี
ประสิทธิภาพ โดยบูรณาการความรวมมือระหวาง
หนวยงานตาง ๆ ท่ี เ ก่ียวของ เชน กระทรวง 
มหาดไทย กระทรวงแรงงาน กระทรวงการพัฒนา
สังคม และความม่ันคงของมนุษย กระทรวง 
ศึกษาธิการ กระทรวงการตางประเทศ สํานักงาน
คณะกรรมการสงเสริมการลงทุน สํานักงาน
คณะกรรมการนโยบายเขตพัฒนาพิเศษภาค
ตะวันออก สํ านักงานตํารวจแห งชาติ  และ
หนวยงานกองทัพ เปนตน  
(4)  บริห า รจั ดกา รแร ง งาน ไทย ไป ทํา ง าน
ตางประเทศอยางเปนระบบ เพ่ือใหแรงงานไทย ท่ี
มีความประสงคจะไปทํางานตางประเทศไดไป
ทํางานอยางถูกตองเหมาะสม ไดรับการปฏิบัติ
อยางเปนธรรม ได รับการคุมครองตามสิทธิ
ประโยชนตามสัญญาและกฎหมายของประเทศท่ี
ไปทํางานและไดรับการสงเสริมการพัฒนาทักษะ
ฝมือ รวมถึงการสงเสริม รักษา และขยายตลาด 
แรงงานไทยในตางประเทศ  
(5) ขจัดการใชแรงงานเด็กในรูปแบบท่ีเลวราย 
แรงงานบังคับ แรงงานผิดกฎหมาย และการ      
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คามนุษยดานแรงงาน  
(๖) ศึกษาทบทวนอนุสัญญาองคการแรงงานระหวาง
ประเทศ (ILO) ท้ังท่ีไทยไดใหสัตยาบันไวแลวและ
ท่ีไทยยังไมไดใหสัตยาบันท่ีสําคัญ เชน ฉบับท่ี ๘๗ 
วาดวยเสรีภาพในการสมาคมและคุมครองสิทธิใน
การรวมตัว ค .ศ . ๑๙๔๘ ฉบับท่ี ๙๘ วาดวย
เสรีภาพในการรวมตัวและการเจรจาตอรองรวม 
ค .ศ .  ๑๙๔๘ ฉบับท่ี ๑๔๔ วาดวยการหารือ
ไตรภาคี ค.ศ. ๑๙๗๖ หรือฉบับท่ี ๑๐๒ วาดวย
มาตรฐาน การประกันสังคมข้ันต่ํา เปนตน พรอม
ท้ังปรับปรุงกฎระเบียบใหทันสมัยสอดรับกับ
อนุสัญญาฯ ท่ีไทยอาจใหสัตยาบันเพ่ิมเติม (หากมี) 
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แนวทางการพัฒนา 
(ยุทธศาสตร) 

เปาหมาย 
(เปาประสงค) 

เปาหมายการพัฒนาบุคลากร 

แนวทางที่ 5: การบริหารจัดการองคกร บคุลากร ดวยหลักธรรมาภิบาลและเสริมสรางการมีสวนรวมในองคกร 

แนวทางการพัฒนายอย 
(๑) ดําเนินการตามยุทธศาสตรชาติดานการปรับ
สมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 
ท้ังการยกระดับการใหบริการสาธารณะใหได
มาตรฐานสากลและเปนระดับแนวหนาของ
ภูมิภาค การเสริมสรางความรวมมือของประชาชน
และภาคีตาง ๆ ในการปองกันการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบ และการปราบปรามการทุจริต
ประพฤติมิชอบท่ีมีประสิทธิภาพมีความเด็ดขาด 
เปนธรรม และตรวจสอบได 
 (๒) ดําเนินการตามแผนแมบทภายใตยุทธศาสตร
ช า ติ ป ร ะ เ ด็ น ก า ร บ ริ ก า ร ป ร ะ ช า ช น แ ล ะ
ประสิทธิภาพภาครัฐ แผนยอยการปรับสมดุล
ภาครัฐ เปาหมายเปดโอกาสใหภาคสวนตาง ๆ มี
สวนรวม ในการจัดบริการสาธารณะและกิจกรรม
สาธารณะอยางเหมาะสม แผนยอยการพัฒนา
ระบบบริหารงานภาครัฐ เปาหมายภาครัฐมีขีด
สมรรถนะสูงเทียบเทามาตรฐานสากลและมีความ
คลองตัว แผนยอยการสรางและพัฒนาบุคลากร
ภาครัฐ เปาหมายบุคลากรภาครัฐยึดคานิยมใน

(1) ปรับเปลี่ยนองคกรใหมีระบบการบริหาร
จัดการท่ีมีประสิทธิภาพสูง ทันสมัย คลองตัวและ
มีธรรมาภิบาลเปนหนวยงานตนแบบ 
 
(2) บุคลากรและภาคีเครือขายมีสวนรวมในการ
บริหารจัดการองคกร 

1) บุคลากรกระทรวงแรงงานมีทักษะท่ีจําเปนในการ
ปฏิบัติงานตามท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนด ไดแก ทักษะ
เชิงยุทธศาสตร ประกอบดวย (๑) ทักษะดิจิทัล (๒) 
ทักษะการสื่อสารโนมนาว (๓) ทักษะการคิดอยางเปน
ระบบและสรางสรรค และ (๔) ทักษะการคิดวิเคราะห
และวิพากษ 
 
๒) บุคลากรกระทรวงแรงงานมีทักษะดานภาวะผูนํา
ประกอบดวย (๑) การยึดม่ันในมาตรฐานจริยธรรมและ
ความเปนมืออาชีพ (๒) การกําหนดวิสัยทัศนและกลยุทธ 
 (๓) การพัฒนาตนเองและผูอ่ืน และสรางการมีสวนรวม
ในองคกร (๔) การสรางและสงเสริมใหเกิดการทํางาน
บูรณาการและความรวมมืออยางเต็มท่ี (๕) การผลักดัน
ใหเกิดนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง และ (๖) การ
ผลักดันใหเกิดการปฏิบัติและผลสัมฤทธิ์ 
 
๓) บุคลากรปฏิบัติงานโดยยึดหลักหลักธรรมาภิบาล 
 
๔) บุคลากรมีความรูทางดานกฎระเบียบท่ีเก่ียวของ 
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การทํางานเพ่ือประชาชน ยึดหลักคุณธรรม 
จริยธรรม มีจิตสํานึก มีความสามารถสูง มุงม่ัน 
และ เป น มืออาชี พ  และแผนแมบทภายใต
ยุทธศาสตรชาติประเด็น การตอตานการทุจริต
และประพฤติมิชอบ แผนยอยการปองกันการ
ทุจริตและประพฤติมิชอบ เปาหมาย ประชาชนมี
วัฒนธรรมและพฤติกรรมซ่ือสัตยสุจริต 
 (๓) ดําเนินการตามแผนปฏิรูปประเทศดานการ
บริหารราชการแผนดิน กิจกรรมการกําหนด
ชองทางการใหคําปรึกษาแกประชาชนท่ีเหมาะสม
เพ่ือใหตอบสนองความตองการของประชาชนได
อยางทันทวงที โดยจัดเตรียมความพรอมในการให
คําปรึกษา ท้ังดานทรัพยากร ดานการจัดบริการ 
แล ะด า น เ ทค โ น โ ล ยี  แล ะ กิ จ ก ร รม จั ด ทํ า 
ดําเนินการ และติดตามประเมินผลการดําเนินการ
ตามแผนปฏิรูปองคการ และนํารอง ขยายผลการ
ดํา เนินงาน และติดตามประเมินผลรูปแบบ
กระทรวง/กรมพันธุใหม (High Performance)  
(๔) ใหความสําคัญกับการปรับปรุงแกไขกฎหมาย
ตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ เพ่ือเอ้ืออํานวย ตอการบริหารงาน  
(๕) สรางกลไกความรวมมือกับเครือขายดาน
แรงงานใหเขมแข็ง ท้ังระดับองคกร และระดับ
พ้ืนท่ี เชน อาสาสมัครแรงงาน การจัดการระบบ
ฐานขอมูลสารสนเทศ เพ่ือเปนสวนสนับสนุน การ
บริหารงาน เชน การแกไขปญหาดานแรงงาน การ
เตือนภัยดานแรงงาน 

๕) บุคลากรกระทรวงแรงงานมีจิตบริการ 
 
๖) บุคลากรทุกหนวยงานมีความรู ความเขาใจเก่ียวกับ
เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ระบบ
ราชการ 4.0 การบริหารและการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลภาครัฐเชิงกลยุทธ 
 
๗) บุคลากรมีความรู และทักษะท่ีจําเปนเก่ียวกับการ
ปฏิบัติงาน (ความรูในงาน) ตามภารกิจ 
 
๘) กระทรวงแรงงานใหความสําคัญกับการบริหาร
จัดการความแตกตางระหวางชวงวัย (Generation 
Management) 
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(๖) มุงเสริมสรางภาพลักษณองคกรดวยการ
สื่อสารสรางการรับรู  ความเขาใจ และปรับปรุง
ระบบการใหบริการประชาชนเพ่ือเปดโอกาสให
ประชาชนมีสวนรวม และสนับสนุนใหไดรับขอมูล
ขาวสารดวยความรวดเร็ว 
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แนวทางการพัฒนา 
(ยุทธศาสตร) 

เปาหมาย 
(เปาประสงค) 

เปาหมายการพัฒนาบุคลากร 

แนวทางที่ ๖: การพัฒนาเทคโนโลยีและสารสนเทศ เพ่ือบูรณาการสารสนเทศที่ทันสมัย และมีเสถียรภาพ 

แนวทางการพัฒนายอย 
(1)  พัฒนาและยกระดับโครงสราง พ้ืนฐาน 
ฐานขอมูลและระบบสารสนเทศให เ กิด การ
เชื่อมโยง แลกเปลี่ยน และการบูรณาการ เพ่ือการ
เขาถึงและการใหบริการอยางมีคุณภาพ 

มีระบบสารสนเทศท่ีมีความเชื่อมโยงสามารถ
ใหบริการไดอยางมีคุณภาพ 

1) บุคลากรกระทรวงแรงงานมีทักษะดิจิทัลตามท่ี
สํานักงาน ก .พ . กําหนด สามารถพัฒนาระบบเพ่ือ
ยกระดับการใหบริการประชาชน เพ่ือใหสามารถ
ขับเคลื่อนระบบบริหารจัดการงานภาครัฐไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
๒) บุคลากรกระทรวงแรงงาน และบุคลากรท่ีมีหนาท่ี
รับผิดชอบสามารถพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศใน
รูปแบบดิจิทัลของกระทรวงแรงงานใหมีการบูรณาการ
และเชื่อมโยงการใหบริการไดอยางมีประสิทธิภาพ และ
สามารถตอบสนองความตองการของประชาชนได
โดยงายสะดวก รวดเร็ว และสรางความเชื่อม่ันตอระบบ
การใหบริการของกระทรวงแรงงานเปนไปตามแผน
ภายใตยุทธศาสตรชาติ รวมถึงระบบสารสนเทศและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ือประกอบการตัดสินใจ 
๓) บุคลากรมีความรูเก่ียวกับกฎหมายดานเทคโนโลยี
สารสนเทศเพ่ือมุงสูการเปนรัฐบาลดิจิทัล 



แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรพัยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงาน 76 

 

 

 

 

 

 

 

ผูเขารวมในการจัดทําแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงาน 

 
คณะท่ีปรึกษา 

 
ปลัดกระทรวงแรงงาน 

อธิบดี และเลขาธิการ กรมในสังกัดกระทรวงแรงงาน 
คณะกรรมการพฒันาทรัพยากรบุคคลกระทรวงแรงงาน 

 

คณะทํางาน 
 

คณะทํางาน/เจาหนาท่ีประกอบดวยผูแทนจาก 
สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

กรมการจัดหางาน 
กรมพัฒนาฝมอืแรงงาน 

กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน 
สํานักงานประกันสังคม 

 

คณะผูจัดทํา 
 

กลุมงานพัฒนาทรพัยากรบุคคล กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 


