
 
 
 



 

แผนปฏิบัตริาชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  

ก 

คํานํา 

 
 สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ไดจัดทําแผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล    

ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ เพ่ือใชเปนกรอบแนวทางในการดําเนินงานดานการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ใหมีความเชื่อมโยง สอดคลอง และเปนไปในทิศทางเดียวกันกับนโยบายและยุทธศาสตรของ
กระทรวงแรงงานและสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน นโยบายของผูบริหาร ตลอดจนสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลง 
ท้ังภายในและภายนอกองคกร  
 

การจัดทําแผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลฯ ครั้งนี้ เปนการดําเนินงานท่ีเนน 
การมีสวนรวมของบุคลากรท้ังสวนกลางและสวนภูมิภาค โดยผานกระบวนการระดมความความคิดเห็นจาก
ผูปฏิบัติงานดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และผูแทนของทุกหนวยงานในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
เพ่ือกําหนดประเด็นยุทธศาสตร เปาหมาย ตัวชี้วัดเชิงกลยุทธ และแนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) พรอมท้ัง
กําหนดแผนงาน/โครงการสําคัญท่ีตองดําเนินการในแตละปงบประมาณ เพ่ือขับเคลื่อนการดําเนินงานดานการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับแผนยุทธศาสตรชาติระยะ ๒๐ ป ยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐ สํานักงาน ก.พ. (ระยะ ๒๐ ป) และเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ตลอดจนแผนอ่ืน 
ท่ีเก่ียวของ โดยกําหนดวิสัยทัศนเปน “มุงพัฒนาบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานใหมีสมรรถนะ ยึดหลัก
ธรรมาภิบาล และกาวทันตอการเปลี่ยนแปลง”  
 

สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน หวังเปนอยางยิ่งวาแผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลฯ 
ฉบับนี้ จะเปนประโยชนและเปนจุดเริ่มตนท่ีสําคัญแกหนวยงานและบุคลากรในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล   
เพ่ือเสริมสรางระบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานใหมีความเขมแข็ง และมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน โดยอาศัยความรวมมือจากผูบริหารและบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ทุกทาน ในการผลักดันยุทธศาสตรดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหเปนรูปธรรม ตลอดจนบรรลุวิสัยทัศน พันธกิจ
และเปาหมายท่ีวางไวอยางมีประสิทธิภาพ  
 
 

กองบริหารทรัพยากรบุคคล  
กลุมงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

มีนาคม ๒๕๖๖ 
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ข 
 

สารบัญ 

 
 หนา 

คํานํา ก  
สารบัญ ข 
สารบัญตาราง จ 
สารบัญรูปภาพ ฉ  
สวนท่ี ๑ บทสรุปผูบริหาร ๑  
สวนท่ี ๒  ขอมูลท่ัวไปดานทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
และความสอดคลองกับแผน ๓ ระดับท่ีเกี่ยวของ ๔ 
 ขอมูลท่ัวไปดานทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ๔ 
  สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ๔
  ขอมูลดานทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ๖ 
 ความสอดคลองกับแผน ๓ ระดับ ตามนัยของมติคณะรัฐมนตรี เม่ือวันท่ี ๔ ธันวาคม ๒๕๖๐ ๑๑ 
 ยุทธศาสตรชาติ ระยะ ๒๐ ป (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) (แผนระดับ ๑) ๑๑ 
 แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ (แผนระดับท่ี ๒) ๑๓ 
 แผนการปฏิรูปประเทศ (ฉบับปรับปรุง) ๑๗  
 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี ๑๓ (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ๒๐ 
 นโยบายและแผนระดับชาติวาดวยความม่ันคงแหงชาติ (พ.ศ. ๒๕๖๒ - ๒๕๖๕) ๒๒
 แผนระดับท่ี ๓ ท่ีเก่ียวของ ๒๓ 
  ๑) แผนปฏิบัติการดานแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ๒๓ 
  ๒) ระบบราชการ ๔.๐ สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ๒๕ 
  ๓) ยุทธศาสตรสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) ระยะ ๒๐ ป           
(พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๗๙) ๒๗ 
  ๔) แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๕ ๒๙  
  ๕) (ราง) แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ ๓๓ 
  ๖) แผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม ระยะเวลา ๒๐ ป ๓๖ 
  ๗) แนวทางพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ  
เพ่ือการปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัล ๓๙ 
   ๘) แผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป  
(พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงาน ๔๔ 
  ๙) แผนปฏิบัติราชการระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงาน ๔๗ 
  ๑๐) แผนปฏิบัติราชการระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) 
ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ๔๘ 
 
  

ข 
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ค 

สารบัญ (ตอ) 

   
 หนา 

 
สวนท่ี ๓ แผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐)  
ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  ๕๓ 
 ๓.๑ ภาพรวม (แผนปฏิบัติราชการของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน) ท่ีสําคัญ ๕๓  
 ๓.๒ ภาพรวม (แผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน) ๕๕ 
  วิสัยทัศนดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (Vision) ๕๕ 
  ตัวชี้วัดวิสัยทัศนดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ๕๖ 
  พันธกิจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (Mission) ๕๗ 
  ประเด็นการบริหารตามแผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
(Strategic Imperatives)   ๕๗ 
 ๓.๓ แผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ๕๘ 
 ๓.๓.๑ แผนปฏิบัติราชการตามประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๑ เรื่อง การพัฒนา 
ผูบริหารและบุคลากรทุกระดับใหเปนมืออาชีพและนวัตกร พรอมปรับตัวสูยุคดิจิทัล ๕๙ 
 ๓.๓.๒ แผนปฏิบัติราชการตามประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๒ การเสริมสราง 
คุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและคานิยมรวม และปองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ ๖๑ 
 ๓.๓.๓ แผนปฏิบัติราชการตามประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๓ การจัดการความรู 
และกระบวนการเรียนรูดวยเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีเหมาะสม ๖๒ 
 ๓.๓.๔ แผนปฏิบัติราชการตามประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๔ การพัฒนาบุคลากร 
ตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Development Plan) ๖๓ 
 ๓.๓.๕ แผนปฏิบัติราชการตามประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๕ การเตรียมความ 
พรอมบุคลากรตามแผนสืบทอดตําแหนงทางการบริหารและวิชาการท่ีสําคัญ (Succession Plan)  ๖๔ 
สวนท่ี ๔ การนําแผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลไปสูการปฏิบัติ  
และการติดตามประเมินผล ๗๒ 
 การนําแผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ไปสูการปฏิบัติ ๗๒ 
 การติดตาม ประเมินผล และรายงานผล ๗๒ 
 รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลัก แผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ๗๔ 
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สารบัญ (ตอ) 

   
 หนา 

 
ภาคผนวก ๘๗ 
 ภาคผนวก ก. การวิเคราะหปจจัยสภาพแวดลอมภายในและภายนอกดานการพัฒนา 
ทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (HRD SWOT Analysis) ๘๘ 
  ภาคผนวก ข. ผลการวิเคราะหแผนปฏิบัติราชการของ สป.รง. (รายประเด็นการพัฒนา) 

เพ่ือกําหนดเปาหมายการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ สป.รง. ในภาพรวม ๙๓ 
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 สารบัญตาราง 

 
                                                                                                                   หนา 

 
ตารางท่ี ๒-๑ อัตรากําลังในภาพรวมของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน     ๖ 
ตารางท่ี ๒-๒ จํานวนบุคลากร สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน จําแนกตามวุฒิการศึกษา  ๗ 
ตารางท่ี ๒-๓ จํานวนขาราชการ สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน จําแนกตามเพศ และอายุขาราชการ (อายุตัว)  ๘ 
ตารางท่ี ๒-๔ จํานวนขาราชการ สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน จําแนกตามเพศ และอายุราชการ ๘ 
ตารางท่ี ๓-๑ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๑    ๕๙ 
ตารางท่ี ๓-๒ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๒ ๖๑ 
ตารางท่ี ๓-๓ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๓ ๖๒
ตารางท่ี ๓-๔ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๔ ๖๓
ตารางท่ี ๓-๕ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๕ ๖๕ 
ตารางท่ี ๓-๖ ตารางแสดงความสัมพันธระหวางเปาหมาย ตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลัก  
แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) และโครงการสําคัญ ในแตละประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคล ๖๕
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สารบัญรูปภาพ 

 
หนา 

 
ภาพท่ี ๑-๑ ผังแสดงความเชื่อมโยงระหวางแผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ กับแผน ๓ ระดับท่ีเก่ียวของโดยตรง  
ตามนัยของมติคณะรัฐมนตรี เม่ือ ๔ ธันวาคม ๒๕๖๐      ๓ 
ภาพท่ี ๒-๑ ภาพกราฟแสดงรอยละของวุฒิการศึกษาของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ๗  
ภาพท่ี ๒-๒ ภาพกราฟแสดงชวงอายุขาราชการ (อายุตัว) จําแนกตามเพศของขาราชการ 
สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน         ๘ 
ภาพท่ี ๒-๓ ภาพกราฟแสดงอายุราชการ จําแนกตามเพศของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ๘ 
ภาพท่ี ๒-๔ ภาพแสดงกรอบยุทธศาสตรชาติระยะ ๒๐ ป      ๑๒ 
ภาพท่ี ๒-๕ ภาพแสดงกรอบแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี ๑๓   ๒๑ 
ภาพท่ี ๒-๖ ภาพแสดงกรอบแนวคิดของระบบราชการ ๔.๐      ๒๗ 
ภาพท่ี ๒-๗ ภาพแสดงแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕ สวนท่ี ๑  ๓๑ 
ภาพท่ี ๒-๘ ภาพแสดงประเด็นการพัฒนาตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ  
พ.ศ. ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕          ๓๒ 
ภาพท่ี ๒-๙ ภาพแสดงยุทธศาสตรแผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม ระยะเวลา ๒๐ ป  ๓๘ 
ภาพท่ี ๒-๑๐ ภาพแสดงแนวทางการพัฒนาทักษะดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ สวนท่ี ๑ ๔๒ 
ภาพท่ี ๒-๑๑ ภาพแสดงแนวทางการพัฒนาทักษะดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ สวนท่ี ๒ ๔๓ 
ภาพท่ี ๓-๑ แผนภาพแสดงหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี (GG Framework)  
โดย สํานักงาน ก.พ.ร.          ๕๖ 
ภาพท่ี ๓-๒ แผนท่ียุทธศาสตร (Strategy Map) แผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐        ๕๘ 
  

ฉ 
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สวนที่ ๑ 
บทสรุปผูบรหิาร 

 
 

แผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของสํานักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับนี้ ผูจัดทําไดกําหนดกระบวนการในการทบทวนและจัดทําแผนปฏิบัติราชการดานการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ใหสอดคลองกระบวนการจัดทําแผนเชิงกลยุทธ 
(Strategic Planning) และกระบวนการจัดทําแผนเชิงกลยุทธดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของสํานักงาน ก.พ. 
โดยกําหนดวัตถุประสงคเพ่ือทบทวนและจัดทําแผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป     
(พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ท่ีมีความสอดคลองเชื่อมโยงกับแผน ๓ ระดับ ตามนัย
ของมติคณะรัฐมนตรี เม่ือวันท่ี ๔ ธันวาคม ๒๕๖๐ 

ผูจัดทําไดวิเคราะหขอมูลทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน และความสอดคลองกับแผน 
๓ ระดับ ดังนี้ แผนระดับ ๑ ยุทธศาสตรชาติ ระยะ ๒๐ ป (พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๘๐) แผนระดับ ๒ ประกอบดวย แผน
แมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ แผนการปฏิรูปประเทศ (ฉบับปรับปรุง) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับ
ท่ี ๑๓ (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) และ นโยบายและแผนระดับชาติวาดวยความม่ันคงแหงชาติ (พ.ศ. ๒๕๖๒ – 
๒๕๖๕) แผนระดับ ๓ ท่ีสําคัญ นโยบายและแนวทางท่ีเก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน ประกอบดวย แผนปฏิบัติการดานแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ระบบราชการ ๔.๐ 
สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ยุทธศาสตรสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน 
(ก.พ.) ระยะ ๒๐ ป (พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๗๙) แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕ (ราง) แนว
ทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ แผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม ระยะเวลา ๒๐ ป 
แนวทางพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ เพ่ือการปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัล 
แผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงาน และ 
(ราง) แผนปฏิบัติราชการราย ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

ผลจากการวิเคราะห ทบทวน และจัดทําแผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ไดกําหนดวิสัยทัศน คือ 
“มุงพัฒนาบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานใหมีสมรรถนะ ยึดหลักธรรมาภิบาล และกาวทันตอการ
เปลี่ยนแปลง” โดยมีตัวชี้วัดวิสัยทัศน ๒ รายการ ไดแก ตัวชี้วัดระดับยุทธศาสตรภาพรวม : รอยละของผลการ
ดําเนินงานตามโครงการ/กิจกรรมในแผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ สป.รง. ที่ดําเนินการ
สําเร็จ รายปงบประมาณ และตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลัก (HRD-KPIs) ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใน
แผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานอีก ๑ รายการ ไดแก    K
๑) ระดับความสําเร็จของการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร (ตามแผนปฏิบัติราชการของ สป.รง.) นอกจากนี้ ได
ทบทวนและกําหนดพันธกิจ ๔ พันธกิจ และประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (ประเด็นยุทธศาสตร) ดานการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ไว ๕ ประเด็น คือ  

๑) การพัฒนาผูบริหารและบุคลากรทุกระดับใหเปนมืออาชีพและนวัตกร พรอมปรับตัวสูยุคดิจิทัล  
๒) การจัดการความรูและกระบวนการเรียนรูดวยเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีเหมาะสม 
๓) การเตรียมความพรอมของบุคลากรเพ่ือข้ึนสูตําแหนงระดับสูง 

๑ 
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๔) การพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Development Plan)  
๕) การเตรียมความพรอมบุคลากรตามแผนสืบทอดตําแหนงทางการบริหารและวิชาการท่ีสําคัญ 

(Succession Plan) 
แผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท้ัง ๕ เรื่อง มีความสัมพันธเชื่อมโยงกัน และสอดคลอง

กับวิสัยทัศนและพันธกิจดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล แตละแผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ไดนํามากําหนดเปาหมายดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล จํานวน ๘ เปาหมาย (HRDG ๑-๘) ตัวชี้วัดผลการ
ดําเนินงานหลักดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRD Key Performance Indicators – KPIs) ๑๓ ตัวชี้วัด และ
กําหนดคาเปาหมายรายปงบประมาณไวครบถวน แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) จํานวน ๑๒ รายการ (HRDS ๑-
๑๒) ตลอดจนกําหนดโครงการ/กิจกรรมสําคัญ เพ่ือนําไปสูความสําเร็จไวครบถวน อีกท้ัง ไดกําหนดแนวทางการนํา
แผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลไปสูการปฏิบัติ การติดตาม การประเมินผล และการรายงานผล 
ตลอดจนรายละเอียดตัวชี้วัดแตละรายการ ไวอยางชัดเจน 
 
  

๒ 
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ภาพท่ี ๑-๑ ผังแสดงความเชื่อมโยงระหวางแผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 
กับแผน ๓ ระดับท่ีเก่ียวของโดยตรง ตามนัยของมติคณะรัฐมนตรี เม่ือ ๔ ธันวาคม ๒๕๖๐ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 

  

 

ยุทธศาสตรชาติ ระยะ ๒๐ ป (พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๘๐)  
(แผนระดับท่ี ๑) 

ยุทธศาสตรชาติที่ ๖ ดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการ
บริหารจัดการภาครัฐ (หลัก) 

 

แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ (แผนระดับที่ ๒) 
ประเด็นการบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ (หลัก) 
แผนยอยของแผนแมบทฯ การสรางและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 

 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาต ิฉบับที่ ๑๓ (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) (แผนระดับที่ ๒) 
หมุดหมายที่ ๑๓ ไทยมีภาครัฐที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทยประชาชน 

กลยุทธที่ ๔ การสรางระบบบริหารภาครัฐที่สงเสริมการปรับเปล่ียนและพัฒนาบุคลากรใหมีทักษะ
ที่จําเปนในการใหบริการภาครัฐดิจิทัล และปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ มาตรการภาครัฐใหเอ้ือตอ

การพัฒนาประเทศ 

 

แผนปฏิบตัิการดานแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) 

แนวทางท่ี ๕: การบริหารจัดการองคกร บุคลากร ดวยหลักธรรมาภิบาลและเสริมสรางการมีสวนรวมใน 
องคกร 
(๑) ดําเนินการตามยุทธศาสตรชาติดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 
(๒) ดําเนินการตามแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติประเด็นการบริการประชาชนและประสิทธิภาพ
ภาครัฐ แผนยอยการปรับสมดุลภาครัฐ 
(๓) ดําเนินการตามแผนปฏิรูปประเทศดานการบริหารราชการแผนดิน 
(๔) ใหความสําคัญกับการปรับปรุงแกไขกฎหมายตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ 
(๕) สรางกลไกความรวมมือกับเครือขายดานแรงงานใหเขมแข็ง 
(๖) มุงเสริมสรางภาพลักษณองคกรดวยการสื่อสารสรางการรับรู ความเขาใจ และปรับปรุงระบบการให
บริการประชาชน 

 

ระบบราชการ ๔.๐ สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) 
๑) เปดกวางและเชื่อมโยงกัน  (Open & Connected Government) 
๒) ยึดประชาชนเปนศูนยกลาง  (Citizen-Centric Government) 
๓) มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย (Smart & High Performance 

Government) 
ปจจัยแหงความสําเร็จของระบบราชการ ๔.๐ 
๑) การสานพลังระหวางภาครัฐและ ภาคสวนอื่น ๆ ในสังคม (Collaboration) 
๒) การสรางนวัตกรรม (Innovation) 
๓) การปรับเขาสูความเปนดิจิทัล (Digitization / Digitalization) 
 

 

แผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม ระยะเวลา ๒๐ ป 
ยุทธศาสตรท่ี ๑ พัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานดิจิทัลประสิทธิภาพสูงใหครอบคลุมท่ัว
ประเทศ 
ยุทธศาสตรท่ี ๒ ขับเคลื่อนเศรษฐกิจดวยเทคโนโลยีดิจิทัล 
ยุทธศาสตรท่ี ๓ สรางสังคมคุณภาพท่ีท่ัวถึงเทาเทียมดวยเทคโนโลยีดิจิทัล 
ยุทธศาสตรท่ี ๔ ปรับเปลี่ยนภาครัฐสูการเปนรัฐบาลดิจิทัล 
ยุทธศาสตรท่ี ๕ พัฒนากําลังคนใหพรอมเขาสูยุคเศรษฐกิจ และสังคมดิจิทัล 
ยุทธศาสตรท่ี ๖ สรางความเชื่อมั่นในการใชเทคโนโลยี 

แผนปฏบิตัิราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบคุคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของสํานกังานปลดักระทรวงแรงงาน 
วิสัยทัศนดานการพัฒนาทรัพยากรบคุคล (Vision)  
“มุงพัฒนาบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานใหมีสมรรถนะ ยึดหลักธรรมาภิบาล และกาวทันตอการเปล่ียนแปลง” 
ประเด็นการพัฒนาตามแผนปฏิบตัริาชการดานการพัฒนาทรัพยากรบคุคล (Strategic Imperatives) 
ประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ ๑   การพัฒนาผูบริหารและบุคลากรทุกระดับใหเปนมืออาชีพและนวัตกร พรอมปรับตัวสูยุคดิจิทัล   
ประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ ๒  การเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและคานิยมรวม และปองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 
ประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ ๓  การจัดการความรูและกระบวนการเรียนรูดวยเทคโนโลยีดิจิทัลที่เหมาะสม 
ประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ ๔  การพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Development Plan) 
ประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ ๕  การเตรียมความพรอมบุคลากรตามแผนสืบทอดตําแหนงทางการบริหารและวิชาการที่สําคัญ (Succession  Plan)  

แผนปฏิบตัิราชการระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

แผนปฏบิัติราชการเรื่องท่ี ๑ การศึกษา สํารวจ วิเคราะห วิจัย ดานเศรษฐกิจการแรงงาน 
แผนปฏบิัติราชการเรื่องท่ี ๒ การขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตรดานแรงงานไปสูการปฏิบัติ ติดตาม 
และประเมนิผลการปฏิบัติงาน 
แผนปฏบิัติราชการเรื่องท่ี ๓ การบรหิารจัดการแรงงานและภาคีเครือขายดานแรงงานใหมีประสทิธิภาพ 
แผนปฏบิัติราชการเรื่องท่ี ๔ การบูรณาการความรวมมือดานแรงงานระหวางประเทศและความมั่นคง
ดานแรงงาน 
แผนปฏบิัติราชการเรื่องท่ี ๕ การบรหิารจัดการองคกร บุคลากร ดวยหลักธรรมาภิบาลและเสริมสราง
การมีสวนรวมในองคกร 
แผนปฏบิัติราชการเรื่องท่ี ๖ การพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อการบรหิารจัดการขอมูลภายในสํานักงา
ปลัดกระทรวงแรงงานอยางมีประสิทธิภาพ 
  

แผนปฏิบตัิราชการดานการบรหิารทรพัยากรบุคคล ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ 

ประเด็นการบริหารตามแผนปฏิบัติการดานบริหารทรัพยากรบุคคล (Strategic Imperatives) 
ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๑ การวางแผนกําลังคน และการพัฒนาระบบการสรรหา บรรจุ 
แตงต้ัง   
ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๒  การพัฒนาแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากร 
ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๓  การเตรียมความพรอมของบุคลากรเพื่อขึ้นสูตําแหนงระดับสูง 
ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๔  การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร การจัดสวัสดิการ
ท่ีนอกเหนือจากรัฐจัดให การเสริมสรางความรักความผูกพันในองคกร 
ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๕  การพัฒนาผูบริหารและบุคลากร สป.รง. ทุกระดับสูความเปนมือ
อาชีพ และยึดมั่นในคุณธรรม และธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 
ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๖  การใหความสําคัญกับการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ
และการปองกันการกระทําผิดวินัย 

๓ 
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สวนท่ี ๒ 
ขอมูลท่ัวไปดานทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

และความสอดคลองกับแผน ๓ ระดับท่ีเก่ียวของ 
 
 

ขอมูลท่ัวไปดานทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
 

 ๑. สํานักงานปลดักระทรวงแรงงาน 

 
 กฎกระทรวงแบงสวนราชการสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน กระทรวงแรงงาน พ.ศ. ๒๕๕๙ กําหนดให   
สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีภารกิจเก่ียวกับการพัฒนายุทธศาสตร แปลงนโยบายของกระทรวงเปนแผนปฏิบัติ 
จัดสรรทรัพยากร และบริหารราชการประจําท่ัวไปของกระทรวง เพ่ือการบรรลุเปาหมายและเกิดผลสัมฤทธิ์ตาม
ภารกิจของกระทรวง โดยใหมีอํานาจหนาท่ี ดังตอไปนี้ 

(๑) ศึกษา วิเคราะห จัดทํา ขอมูล เพ่ือใชในการกําหนดนโยบาย เปาหมาย และผลสัมฤทธิ์ของกระทรวง 
(๒) พัฒนายุทธศาสตรการบริหารของกระทรวง 
(๓) แปลงนโยบายเปนแนวทางและแผนการปฏิบัติราชการ 
(๔) จัดสรรและบริหารทรัพยากรของกระทรวงเพ่ือใหเกิดการประหยัด คุมคา และสมประโยชน 
(๕) กํากับ เรงรัด ติดตาม และประเมินผล รวมท้ังประสานการปฏิบัติงานของสวนราชการในสังกัดกระทรวง 
(๖) พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร เพ่ือใชในการบริหารงานและการบริการของหนวยงาน

ในสังกัดกระทรวง 
(๗) ดูแลงานสื่อสารประชาสัมพันธ การตางประเทศ และพัฒนาปรับปรุงกฎหมายท่ีเก่ียวของใหทันสมัย 
(๘) ดําเนินการเก่ียวกับการพัฒนาคาจางและรายไดของประเทศ 
(๙) ศึกษา วิเคราะห และวิจัยภาวะเศรษฐกิจแรงงาน และสังคม 
(๑๐) ดําเนินการเก่ียวกับการตรวจราชการของผูตรวจราชการกระทรวงและเรื่องราวรองทุกขท่ีอยูในอํานาจ

หนาท่ีของกระทรวง 
(๑๑) ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาท่ีของสํานักงานปลัดกระทรวงหรือตามท่ี

รัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
ใหแบงสวนราชการสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงแรงงาน ดังตอไปนี้ 
ก. ราชการบริหารสวนกลาง 
 (๑) กองกลาง 
 (๒) กองกฎหมาย 
 (๓) กองบริหารการคลัง 
 (๔) กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
 (๕) กองเผยแพรและประชาสัมพันธ 
 (๖) กองยุทธศาสตรและแผนงาน 
 (๗) กองเศรษฐกิจการแรงงาน 
 (๘) ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

๔ 
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 (๙) สํานักตรวจและประเมินผล 
 (๑๐) สํานักประสานความรวมมือระหวางประเทศ 
ข. ราชการบริหารสวนภูมิภาค 
 สํานักงานแรงงานจังหวัด 
จากกฎกระทรวงแบงสวนราชการสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน กระทรวงแรงงาน พ.ศ. ๒๕๕๙ ท่ีได

ดําเนินการแบงสวนราชการสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน พบวา หนวยงานในสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ท่ีมี
ภารกิจหลักเก่ียวกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ไดแก กองบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมีอํานาจหนาท่ี 
ดังตอไปนี้ 

(๑) ศึกษา วิเคราะห เสนอแนะ และใหคําปรึกษา เพ่ือกําหนดนโยบายและยุทธศาสตรดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง 

(๒) บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง ในการวางระบบ การวางแผน
อัตรากําลัง ระบบการสรรหา แตงตั้ง โยกยาย ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน การบริหารคาตอบแทน สวัสดิการ 
และสิทธิประโยชน 

(๓) ดําเนินการเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง รวมท้ัง
เครือขายดานแรงงาน 

(๔) ดําเนินการเก่ียวกับวินัย 
(๕) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ีเก่ียวของหรือท่ีไดรับมอบหมาย 
นอกจากนี้ ในสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงแรงงาน ใหมีศูนยปฏิบัติการตอตานการทุจริต เพ่ือทําหนาท่ี

หลักในการบูรณาการและขับเคลื่อนแผนการปองกันและปราบปรามการทุจริต และการสงเสริมคุมครองจริยธรรมใน
กระทรวง รับผิดชอบงานข้ึนตรงตอปลัดกระทรวง โดยมีอํานาจหนาท่ี ดังตอไปนี้ 

(๑) เสนอแนะแกปลัดกระทรวงเก่ียวกับการปองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบของสวน
ราชการในสังกัด รวมท้ังจัดทําแผนปฏิบัติการปองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบของสวนราชการให
สอดคลองกับยุทธศาสตรชาติวาดวยการปองกันและปราบปรามการทุจริต มาตรการปองกัน และปราบปรามการ
ทุจริตภาครัฐ และนโยบายของรัฐบาลท่ีเก่ียวของ เสนอตอปลัดกระทรวง 

(๒) ประสานงาน เรงรัด และกํากับใหสวนราชการในสังกัดดําเนินการตามแผนปฏิบัติการปองกันและ
ปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบของสวนราชการ 

(๓) รับขอรองเรียนเรื่องการทุจริต การปฏิบัติหรือละเวนการปฏิบัติหนาท่ีโดยมิชอบของเจาหนาท่ีในสวน
ราชการ และสงตอไปยังสวนราชการและหนวยงานท่ีเก่ียวของ 

(๔) คุมครองจริยธรรมตามประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือน 
(๕) ประสานงาน เรงรัด และติดตามเก่ียวกับการดําเนินการตาม (๓) และ (๔) และรวมมือในการปองกันและ

ปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบกับสวนราชการและหนวยงานท่ีเก่ียวของ 
(๖) ติดตาม ประเมินผล และจัดทํา รายงานการปองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบของ

สวนราชการในสังกัดและการคุมครองจริยธรรม เสนอตอปลัดกระทรวงและหนวยงานท่ีเก่ียวของ 
(๗) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ีเก่ียวของหรือท่ีไดรับมอบหมาย 

 
 
 
 

๒. ขอมลูทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

๕ 
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สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีโครงสรางและกรอบอัตรากําลังขาราชการ ขอมูลเดือนมกราคม ๒๕๖๖  

ประกอบดวย อัตรากําลังขาราชการ ๖๗๕ อัตรา โดยมีคนครอง ๖๓๓ คน คิดเปนรอยละ ๙๓.๗๗ และมีอัตราวาง ๔๒ 
อัตรา (ดังแสดงในตารางท่ี ๒-๑) 

 

ตารางท่ี ๒-๑ อัตรากำลังในภาพรวมของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

 
 

ท่ี ตําแหนง ระดับช้ันงาน 
จำนวน 
(กรอบ) 

จำนวน 
(คนครอง) 

จำนวน 
(วาง) 

๑ นักบริหาร ระดับสูง ๔ ๔  

  ระดับตน ๒ ๒ 

๒ ผูตรวจราชการกระทรวง ระดับสูง ๖ ๖  

๓ ผูอำนวยการ ระดับสูง ๗๗ ๗๖ ๑ 
  ระดับตน ๑๘ ๑๖ ๒ 

๔ นักวิชาการตรวจสอบภายใน ระดับเช่ียวชาญ ๑ ๑  

  ระดับชํานาญการพิเศษ ๒ ๒ 
  ร ะ ด ับ ป ฏ ิบ ัต ิก า ร ห ร ือ ช ำน า ญ ก า ร  ๒ ๒ 

  หรือชำนาญการพิเศษ   

๕ นักวิชาการแรงงาน ระดบัทรงคณุวฒ ุ   ิ ๑ ๑ - 
  ระดับเช่ียวชาญ ๓ ๓ - 
  ระดับชํานาญการพิเศษ ๔๓ ๓๗ ๖ 
  ร ะ ด ับ ช ำน า ญ ก า ร  ๑๑ ๑๐ ๑ 
  ร ะ ด ับ ป ฏ ิบ ัต ิก า ร ห ร ือ ช ำน า ญ ก า ร  ๒๖๑ ๒๔๖ ๑๕ 

๖ นักจัดการงานท่ัวไป ระดับชํานาญการพิเศษ ๒ ๒ - 
  ร ะ ด ับ ป ฏ ิบ ัต ิก า ร ห ร ือ ช ำน า ญ ก า ร  ๑๘ ๑๖ ๒ 

๗ นักทรัพยากรบุคคล ระดับเช่ียวชาญ ๑ - ๑ 
  ระดับชํานาญการพิเศษ ๖ ๕ ๑ 
  ร ะ ด ับ ป ฏ ิบ ัต ิก า ร ห ร ือ ช ำน า ญ ก า ร  ๒๑ ๒๑  

๘ นักวิเคราะหนโยบายและแผน ระดับเช่ียวชาญ ๑ - ๑ 
  ระดับชํานาญการพิเศษ ๖ ๕ ๑ 
  ร ะ ด ับ ป ฏ ิบ ัต ิก า ร ห ร ือ ช ำน า ญ ก า ร  ๑๖ ๑๖ - 

๙ นักประชาสัมพันธ ระดับชํานาญการพิเศษ ๒ ๒ - 
  ร ะ ด ับ ป ฏ ิบ ัต ิก า ร ห ร ือ ช ำน า ญ ก า ร  ๗ ๗ - 

๑๐ นักวิเทศสัมพันธ ระดับเช่ียวชาญ ๑ - ๑ 
  ระดับชํานาญการพิเศษ ๓ ๓ - 
  ร ะ ด ับ ป ฏ ิบ ัต ิก า ร ห ร ือ ช ำน า ญ ก า ร  ๑๐ ๑๐ - 

๑๑ นักวิชาการเงินและบัญชี ระดับชํานาญการพิเศษ ๓ ๓ - 
  ร ะ ด ับ ป ฏ ิบ ัต ิก า ร ห ร ือ ช ำน า ญ ก า ร  ๑๕ ๑๕ - 

๑๒ นักวิชาการคอมพิวเตอร ระดับเช่ียวชาญ ๑ - ๑ 
  ระดับชํานาญการพิเศษ ๒ ๒ - 

๖ 
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ท่ี ตําแหนง ระดับช้ันงาน 
จำนวน 
(กรอบ) 

จำนวน 
(คนครอง) 

จำนวน 
(วาง) 

  ร ะ ด ับ ป ฏ ิบ ัต ิก า ร ห ร ือ ช ำน า ญ ก า ร  ๔ ๒ ๒ 

๑๓ นิติกร ระดบัทรงคณุวุฒิ ๑ ๑ - 
  ระดับชํานาญการพิเศษ ๔ ๔ - 
  ร ะ ด ับ ป ฏ ิบ ัต ิก า ร ห ร ือ ช ำน า ญ ก า ร  ๑๘ ๑๗ ๑ 

๑๔ นักวิชาการพัสด ุ ระดับชํานาญการพิเศษ ๑ ๑ - 
  ร ะ ด ับ ป ฏ ิบ ัต ิก า ร ห ร ือ ช ำน า ญ ก า ร  ๖ ๖ - 

๑๕ บรรณารักษ ร ะ ด ับ ป ฏ ิบ ัต ิก า ร ห ร ือ ช ํา น า ญ ก า ร  ๑ ๑ - 

๑๖ เจาพนักงานธุรการ ระดับปฏิบัติงานหรือชำนาญงาน ๑๕ ๑๑ ๔ 

๑๗ เจาพนักงานการเงินและบัญชี ระดับปฏิบัติงานหรือชํานาญงาน ๗๖ ๗๔ ๒ 

๑๘ นายชางภาพ ระดับปฏิบัติงานหรือชํานาญงาน ๑ ๑ - 

๑๙ นายชางศิลป ระดับปฏิบัติงานหรือชํานาญงาน ๒ ๒ - 

รวมท้ังสิ้น ๖๗๕ ๖๓๓ ๔๒ 

ขอมูล ณ เดือนมกราคม ๒๕๖๖ 
 

ตารางท่ี ๒-๒ จํานวนบุคลากร สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน จําแนกตามวุฒิการศึกษา 
 

เพศ ตํ่ากวาปริญญาตร ี ปริญญาตร ี ปริญญาโท ปริญญาเอก รวม 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

รวม ๒๗ ๔.๒๗ ๓๑๐ ๔๘.๙๗ ๒๙๑ ๔๕.๙๗ ๕ ๐.๗๙ ๖๓๓ ๑๐๐ 

รวม ๒๗ ๔.๒๗ ๓๑๐ ๔๘.๙๗ ๒๙๑ ๔๕.๙๗ ๕ ๐.๗๙ ๖๓๓ ๑๐๐ 

ขอมูล ณ เดือนมกราคม ๒๕๖๖ 
 
 

 
ภาพท่ี ๒-๑ ภาพกราฟแสดงรอยละของวุฒิการศึกษา  

ของขาราชการสํานักงานปลดักระทรวงแรงงาน 

[CATEGORY 
NAME] 

[PERCENTAGE] 

[CATEGORY 
NAME] 

[PERCENTAGE] 

[CATEGORY 
NAME] 

[PERCENTAGE] 

[CATEGORY 
NAME] 

[PERCENTAGE] 

วุฒิการศึกษา 
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จากตารางท่ี ๒-๒ พบวาจํานวนบุคลากร ณ เดือนมกราคม ๒๕๖๖ ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ท้ังสิ้น ๖๓๓ คน สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีมากท่ีสุด จํานวน ๓๑๐ คน คิดเปนรอยละ ๔๘.๙๗ รองลงมา 
สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน ๒๙๑ คน คิดเปนรอยละ ๔๕.๙๗ ระดับต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน ๒๗ คน 
คิดเปนรอยละ ๔.๒๗  และระดับปริญญาเอก นอยท่ีสุด จํานวน ๕ คน คิดเปนรอยละ ๐.๗๙ ตามลําดับ  
 

ตารางท่ี ๒-๓ จํานวนขาราชการ สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
จําแนกตามเพศ และอายุขาราชการ (อายุตัว)  

 

ชวงอายุขาราชการ (ป) เพศชาย (คน) รอยละ เพศหญิง (คน) รอยละ รวม (คน) 

นอยกวา ๒๔ ๓ ๑.๙๔ ๑ ๐.๒๒ ๔ 

๒๕ – ๒๙ ๘ ๕.๑๖ ๓๓ ๖.๙๐ ๔๑ 

๓๐ – ๓๔ ๑๗ ๑๐.๙๗ ๔๕ ๙.๔๑ ๖๒ 

๓๕ – ๓๙ ๒๘ ๑๘.๐๖ ๗๖ ๑๕.๙๐ ๑๐๔ 

๔๐ – ๔๔ ๑๘ ๑๑.๖๑ ๘๙ ๑๘.๖๒ ๑๐๗ 

๔๕ – ๔๙ ๒๑ ๑๓.๕๕ ๗๑ ๑๔.๘๕ ๙๒ 

๕๐ - ๕๔ ๒๖ ๑๖.๗๗ ๘๔ ๑๗.๕๗ ๑๑๐ 

มากกวา ๕๕ ๓๔ ๒๑.๙๔ ๗๙ ๑๖.๕๓ ๑๑๓ 

รวม ๑๕๕ ๑๐๐.๐๐ ๔๗๘ ๑๐๐.๐๐๐ ๖๓๓ 

 
 

 
 

ภาพท่ี ๒-๒ ภาพกราฟแสดงชวงอายุขาราชการ (อายุตัว) จําแนกตามเพศ 
ของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

 
 
จากตารางท่ี ๒-๓ ขอมูลเดือนมกราคม ๒๕๖๖ พบวาจํานวนขาราชการ ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

ท้ังสิ้น ๖๓๓ คน เพศชาย ขาราชการชวงอายุมากกวา ๕๕ ป มีจํานวนมากท่ีสุด จํานวน ๓๔ คน คิดเปนรอยละ 
๒๑.๙๔ รองลงมา ไดแกขาราชการชวงอายุ ๓๕ - ๓๙ ป จํานวน ๒๘ คน คิดเปนรอยละ ๑๘.๐๖ ขาราชการชวงอายุ 

๓ 

๘ 

๑๗ 

๒๘ 

๑๘ 

๒๑ 

๒๖ 

๓๔ 

[CELLRANGE] 

[CELLRANGE] 

[CELLRANGE] 

[CELLRANGE] 

[CELLRANGE] 

[CELLRANGE] 

[CELLRANGE] 

[CELLRANGE] 

๑ 

๓๓ 

๔๕ 

๗๖ 

๘๙ 

๗๑ 

๘๔ 

๗๙ 

เพศชาย เพศหญิง 

๘ 
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๔๕ - ๔๙ ป จํานวน ๒๑ คน คิดเปนรอยละ ๑๓.๕๕ ลดหลั่นลงมาตามลําดับ และ ขาราชการชวงอายุท่ีนอยท่ีสุด คือ 
นอยกวา ๒๔ ป จํานวน ๓ คน คิดเปนรอยละ ๑.๙๔ 

สําหรับเพศหญิง ขาราชการชวงอายุ ๔๐ - ๔๔ ป มีจํานวนมากท่ีสุด จํานวน ๘๙ คน คิดเปนรอยละ ๑๘.๖๒ 
รองลงมา ไดแก ขาราชการชวงอายุ ๕๐ - ๕๔ ป จํานวน ๘๔ คน คิดเปนรอยละ ๑๗.๕๗ ขาราชการชวงอายุมากกวา 
๕๕ ป จํานวน ๗๙ คน คิดเปนรอยละ ๑๖.๕๓ ลดหลั่นลงมาตามลําดับ และ ขาราชการชวงอายุท่ีนอยท่ีสุด คือ นอย
กวา ๒๔ ป จํานวน ๑ คน คิดเปนรอยละ ๐.๒๒   

 
 

ตารางท่ี ๒-๔ จํานวนขาราชการ สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
จําแนกตามเพศ และอายรุาชการ  

 

ชวงอายุราชการ (ป) เพศชาย (คน) รอยละ เพศหญิง (คน) รอยละ รวม (คน) 

๐ – ๔  ๒๖ ๑๖.๗๘ ๗๙ ๑๖.๕๓ ๑๐๕ 

๕ – ๙ ๑๘ ๑๑.๖๑ ๘๔ ๑๗.๕๘ ๑๐๒ 

๑๐ – ๑๔ ๒๔ ๑๕.๔๘ ๖๑ ๑๒.๗๖ ๘๕ 

๑๕ – ๑๙ ๒๐ ๑๒.๙๐ ๕๙ ๑๒.๓๔ ๗๙ 

๒๐ – ๒๔ ๑๐ ๖.๔๕ ๔๐ ๘.๓๗ ๕๐ 

๒๕ – ๒๙ ๒๖ ๑๖.๗๘ ๖๐ ๑๒.๕๕ ๘๖ 

๓๐ - ๓๔ ๒๓ ๑๔.๘๔ ๗๐ ๑๔.๖๔ ๙๓ 

๓๕ ป ข้ึนไป ๘ ๕.๑๖ ๒๕ ๕.๒๓ ๓๓ 

รวม ๑๕๕ ๑๐๐.๐๐ ๔๗๘ ๑๐๐.๐๐ ๖๓๓ 

 
 

 
 

ภาพท่ี ๒-๓ ภาพกราฟแสดงอายุราชการ จําแนกตามเพศ 
ของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

 

๒๖ 

๑๘ 

๒๔ 

๒๐ 

๑๐ 

๒๖ 

๒๓ 

๘ 

[CELLRANGE] 

[CELLRANGE] 

[CELLRANGE] 

[CELLRANGE] 

[CELLRANGE] 

[CELLRANGE] 

[CELLRANGE] 

[CELLRANGE] 

๗๙ 

๘๔ 

๖๑ 

๕๙ 

๔๐ 

๖๐ 

๗๐ 

๒๕ เพศหญิง เพศชาย 

๙ 
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จากตารางท่ี ๒-๔ ขอมูลเดือนมกราคม ๒๕๖๖ พบวาจํานวนขาราชการ ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ท้ังสิ้น ๖๓๓ คน เพศชาย ขาราชการในชวงอายุราชการ ๐ - ๔ ป และ ๒๕ - ๒๙ ป มีจํานวนมากท่ีสุด แตละชวงอายุ
ราชการ จํานวน ๒๖ คน คิดเปนรอยละ ๑๖.๗๘ รองลงมา ไดแกขาราชการในชวงอายุราชการ ๑๐ - ๑๔ ป จํานวน 
๒๔ คน คิดเปนรอยละ ๑๕.๔๘ ขาราชการในชวงอายุราชการ ๓๐ - ๓๔ ป จํานวน ๒๓ คน คิดเปนรอยละ ๑๔.๘๔ 
ลดหลั่นลงมาตามลําดับ และ ขาราชการในชวงอายุราชการท่ีนอยท่ีสุด คือ ๓๕ ปข้ึนไป จํานวน ๘ คน คิดเปนรอยละ 
๕.๑๖ 

สําหรับเพศหญิง ขาราชการในชวงอายุราชการ ๕ - ๙ ป มีจํานวนมากท่ีสุด จํานวน ๘๔ คน คิดเปนรอยละ 
๑๗.๕๘ รองลงมา ไดแกขาราชการในชวงอายุราชการ ๐ - ๔ ป จํานวน ๗๙ คน คิดเปนรอยละ ๑๘.๕๓ ขาราชการ
ในชวงอายุราชการ ๓๐ - ๓๔ ป จํานวน ๗๐ คน คิดเปนรอยละ ๑๔.๖๔ ลดหลั่นลงมาตามลําดับ และ ขาราชการ
ในชวงอายุราชการท่ีนอยท่ีสุด คือ ๓๕ ปข้ึนไปจํานวน ๒๕ คน คิดเปนรอยละ ๕.๒๓  
 จากขอมูลทรัพยากรบุคคลท้ังหมดของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานในภาพรวม ณ เดือนมกราคม ๒๕๖๖ 
พบวา ประกอบดวย อัตรากําลังขาราชการ ๖๗๕ อัตรา โดยมีคนครองจริง ๖๓๓ คน คิดเปนรอยละ ๙๓.๗๗ และมี
อัตราวาง ๔๒ อัตรา เม่ือพิจารณาจากตารางท่ี ๒-๑ ทําใหเห็นวาโครงสรางของขาราชการตําแหนงนักวิชาการแรงงาน 
ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการหรือชํานาญการ มีจํานวนมากท่ีสุด ขาราชการกลุมนี้จําเปนตองไดรับการเตรียม
ความพรอมข้ึนสูระดับตําแหนงชํานาญการพิเศษในอนาคต และพรอมสูระดับตําแหนงอํานายการตน และอํานวยการ
สูงตามลําดับตอไป ซ่ึงมีอัตรากําลังมากถึง ๙๕ อัตรา คิดเปนรอยละ ๑๔.๐๗ ของอัตรากําลังท้ังหมด การพัฒนา
บุคลากรจึงนับเปนแนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) สําคัญของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ในขณะเดียวกัน เพ่ือให
การเตรียมความพรอมของบุคลากรกลุมนี้เกิดผลสัมฤทธิ์อยางเปนรูปธรรม สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานสมควรให
ความสําคัญกับการจัดการความรูในองคกร เปนแนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) ท่ีสําคัญอีกแนวทางหนึ่งควบคูกับการ
พัฒนาบุคลากร ในขณะท่ีโครงสรางดานวุฒิการศึกษาของขาราชการสวนใหญ สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี  
(รอยละ ๔๘.๙๗) รองลงมา สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท (รอยละ ๔๕.๙๗) ซ่ึงเปนโครงสรางวุฒิการศึกษาท่ีดี
มาก และเอ้ือตอการดําเนินแนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) ดังกลาว แตอยางไรก็ตาม สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน
ควรสงเสริมใหขาราชการท่ีสําเร็จการศึกษาระดับตาง ๆ ทุกระดับ โดยเฉพาะระดับต่ํากวาปริญญาตรี และปริญญาตรี 
ศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน เพ่ือเพ่ิมพูนคุณวุฒิและและเปนกําลังสําคัญของสวนราชการในอนาคตตอไป 
 นอกจากนี้ เพ่ือใหแนวทางการพัฒนาบุคลากรดังกลาวสัมฤทธิ์ผล สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานควร
พิจารณามาตรการเสริม อาทิ การพัฒนาตามเสนทางความกาวหนาสายอาชีพ (Career Development Plan) รวม
ไปถึงการพัฒนาเพ่ือเตรียมความพรอมบุคลากรเพ่ือสืบทอดตําแหนงทางการบริหารและวิชาการท่ีสําคัญ 
(Succession Plan) ควบคูไปดวย 

การวิเคราะหอายุราชการของขาราชการของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน พบวา ขาราชการท่ีมีอายุ
ราชการ (อายุงาน) ตั้งแต ๐ – ๙ ป เปนกลุมใหญท่ีสุด ท้ังเพศชายและเพศหญิง จํานวนมากถึง ๒๐๗ คน คิดเปนรอย
ละ ๓๒.๗๐ ของขาราชการท้ังหมด หรือประมาณ ๑ ใน ๓ ของขาราชการท้ังหมด ซ่ึงนับเปนผูมีประสบการณในการ
ทํางานไมมากนัก โดยเฉพาะ กลุมท่ีมีอายุราชการ ๐ - ๔ ป มีท้ังหมด ๑๐๕ คน นับเปนกลุมท่ียังมีความรู
ความสามารถและประสบการณนอยมาก ซ่ึงเปนกลุมบุคลากรท่ีจําเปนตองไดรับการพัฒนา ถายทอดความรู เพ่ือใหมี
ความรู ทักษะ และประสบการณมากเพียงพอท่ีจะปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธิ์สูงในอนาคต จึงเปนสิ่งยืนยันวาการ
พัฒนาบุคลากร และการจัดการความรู (Knowledge Management – KM) เปนแนวทางท่ีสวนราชการตองให
ความสําคัญในชวงระยะเวลา ๕ ป จากนี้ไป  
 
 
 

๑๐ 
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ความสอดคลองกับแผน ๓ ระดับ ตามนัยของมติคณะรัฐมนตรี  
เม่ือวันท่ี ๔ ธันวาคม ๒๕๖๐  
 
 ในการจัดทําแผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ครั้งนี้ 
ผูจัดทําไดศึกษานโยบาย มาตรการ และยุทธศาสตรท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตามนัยมติคณะรัฐมนตรี 
เม่ือวันท่ี ๑๒ มีนาคม ๒๕๖๒ ใหหนวยงานของรัฐปรับปรุงแผนในความรับผิดชอบตามนัยมติคณะรัฐมนตรี เม่ือวันท่ี 
๔ ธันวาคม ๒๕๖๐ ใหสอดคลองกับยุทธศาสตรชาติ แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแหงชาติ แผนการปฏิรูปประเทศ และนโยบายความม่ันคง เพ่ือสนับสนุนการดําเนินงานของแผนระดับท่ี ๑ และ
แผนระดับท่ี ๒ ใหบรรลุเปาหมาย ท่ีกําหนดไว ซ่ึงแผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีไดจัดทําข้ึนนี้มี
ความเชื่อมโยงกับแผนระดับท่ี ๑ แผนระดับท่ี ๒ และแผนระดับ ๓ ท่ีเก่ียวของ โดยสรุปสาระสําคัญ ดังตอไปนี้  
 

ยุทธศาสตรชาต ิระยะ ๒๐ ป (พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๘๐) (แผนระดับท่ี ๑) 
 
 “ยุทธศาสตรชาติ ๒๐ ป” มีวิสัยทัศน คือ “ประเทศไทยมีความม่ันคง ม่ังค่ัง ยั่งยืน เปนประเทศพัฒนาแลว ดวย
การ พัฒนาตามหลั กปรั ชญาของ เศรษฐ กิจพอเ พียง”  ซ่ึ ง มี เป าหมายของประ เทศไทย ในป  ๒๕๘๐  
คือ “เศรษฐกิจและสังคมไทยมีการพัฒนาอยางม่ันคงและยั่งยืนบนฐานการพัฒนาท่ียั่งยืน สังคมไทยเปนสังคมท่ีเปน
ธรรม มีความเหลื่อมล้ํานอย คนไทยเปนมนุษยท่ีสมบูรณ เปนพลเมืองท่ีมีวินัยตื่นรูและเรียนรูไดดวยตนเองตลอดชีวิต 
มี ค ว า ม รู  มี ทั ก ษ ะ  แ ล ะ ทั ศ น ค ติ ท่ี เ ป น ค า นิ ย ม ท่ี ดี  มี สุ ข ภ า พ ร า ง ก า ย แ ล ะ จิ ต ใ จ ท่ี ส ม บู ร ณ  
มีความเจริญเติบโตทางจิตวิญญาณ มีจิตสาธารณะและทําประโยชนตอสวนรวม มีความเปนพลเมืองไทย พลเมือง
อาเซียน และพลเมืองโลก ประเทศไทยมีบทบาทท่ีสําคัญในเวทีนานาชาติ ระบบเศรษฐกิจตั้งอยูบนฐานของการใช
นวัตกรรมนําดิจิทัล สามารถแขงขันในการผลิตไดและคาขายเปน มีความเปนสังคมประกอบการ มีฐานการผลิตและ
บริการท่ีมีคุณภาพและรูปแบบท่ีโดดเดนเปนท่ีตองการในตลาดโลก เปนฐานการผลิตและบริการท่ีสําคัญ เชน การ
ใหบริการคุณภาพท้ังดานการเงิน ระบบโลจิสติกส บริการดานสุขภาพ และทองเท่ียวคุณภาพ เปนครัวโลกของอาหาร
คุณภาพและปลอดภัย เปนฐานอุตสาหกรรมและบริการอัจฉริยะมาตอยอดฐานการผลิตและบริการท่ีมีศักยภาพใน
ปจจุบัน และพัฒนาฐานการผลิตและบริการใหม ๆ เพ่ือนําประเทศไทยไปสูการมีระบบเศรษฐกิจ สังคม และ
ประชาชนท่ีมีความเปนอัจฉริยะ” 
 ในการท่ีจะบรรลุวิสัยทัศนและทําใหประเทศไทยพัฒนาไปสูอนาคตท่ีพึงประสงคนั้น จําเปนจะตอง   มีการ
วางแผนและกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาในระยะยาว และกําหนดแนวทางการพัฒนาของทุกภาคสวนใหขับเคลื่อน
ไปในทิศทางเดียวกัน ซ่ึงยุทธศาสตรท่ีจะใชเปนกรอบแนวทางการพัฒนาในระยะ ๒๐ ป ตอจากนี้ไป ประกอบดวย ๖ 
ยุทธศาสตร ดังนี้ 

1. ยุทธศาสตรดานความม่ันคง 
2. ยุทธศาสตรดานการสรางความสามารถในการแขงขัน 
3. การพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพทรัพยากรมนุษย 
4. ยุทธศาสตรดานการสรางโอกาสความเสมอภาคและเทาเทียมกันทางสังคม 
5. ยุทธศาสตรดานการสรางความเติบโตบนคุณภาพชีวิตท่ีเปนมิตรตอสิ่งแวดลอม 
6. ยุทธศาสตรดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ 

๑๑ 
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ภาพท่ี ๒-๔ ภาพแสดงกรอบยุทธศาสตรชาติระยะ ๒๐ ป 
 
 ภารกิจของกระทรวงแรงงานมีสวนท่ีเก่ียวของใน ๕ ประเด็นยุทธศาสตรของยุทธศาสตรชาติ ระยะ ๒๐ ป 
(พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) ประกอบดวย ๑) ยุทธศาสตรชาติ ดานการเสริมสรางและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย (หลัก)  
๒) ยุทธศาสตรชาติ ดานการสรางความสามารถในการแขงขัน (รอง) ๓) ยุทธศาสตรชาติ ดานการสรางโอกาสและ
ความเสมอภาคทางสังคม (รอง) ๔) ยุทธศาสตรชาติ ดานความม่ันคง (รอง) และ ๕) ยุทธศาสตรดานการปรับสมดุล
และพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ (รอง) ตามลําดับ 
 สําหรับภารกิจของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีสวนเก่ียวของกับ ๕ ประเด็นยุทธศาสตรของยุทธศาสตร
ชาติ ไปในแนวทางเดียวกันกับกระทรวงแรงงาน สวนภารกิจการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแผนปฏิบัติราชการดาน
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ฉบับนี้ มีความสอดคลองกับยุทธศาสตรท่ี ๖ ยุทธศาสตรดานการปรับสมดุลและพัฒนา
ระบบบริหารจัดการภาครัฐ เปนยุทธศาสตรหลัก 

๑) ยุทธศาสตรชาติดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ (หลัก)  
 (๑) เปาหมาย  

(๑) ภาครัฐมีวัฒนธรรมการทํางานท่ีมุงผลสัมฤทธิ์และผลประโยชนสวนรวม ตอบสนองความ
ตองการของประชาชนไดอยางสะดวก รวดเร็ว โปรงใส (๒) ภาครัฐมีขนาดท่ีเล็กลงพรอมปรับตัวใหทันตอการ
เปลี่ยนแปลง และ (๓) ภาครัฐมีความโปรงใส ปลอดการทุจริตและประพฤติมิชอบ  

 (๒) ประเด็นยุทธศาสตร ๔.๕ บุคลากรภาครัฐเปนคนดีและเกง ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตสํานึก มี
ความสามารถสูง มุงม่ัน และเปนมืออาชีพ ในการปฏิบัติหนาท่ีและขับเคลื่อนภารกิจยุทธศาสตรชาติ โดยภาครัฐมี
กําลังคนท่ีเหมาะสมท้ังปริมาณและคุณภาพ มีระบบบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรใหสามารถสนองความตองการ
ในการปฏิบัติงาน มีความกาวหนาในอาชีพ สามารถจูงใจใหคนดีคนเกงทํางานในภาครัฐ มีระบบการพัฒนาขีด
ความสามารถบุคลากรภาครัฐใหมีสมรรถนะใหม ๆ สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงบริบทการพัฒนา มีการเสริมสราง
คุณธรรมและจริยธรรม การปรับเปลี่ยนแนวคิดใหการปฏิบัติราชการเปนมืออาชีพ มีจิตบริการ ทํางานในเชิงรุกและ
มองไปขางหนา สามารถบูรณาการการทํางานรวมกับภาคสวนอ่ืนไดอยางเปนรูปธรรม โดย 

 ๔.๕.๑ ภาครัฐมีการบริหารกําลังคนท่ีมีความคลองตัว ยึดระบบคุณธรรม เพ่ิมความยืดหยุนคลองตัว
ใหกับหนวยงานภาครัฐในการบริหารทรัพยากรบุคคลในทุกข้ันตอนควบคูไปกับการเสริมสรางประสิทธิภาพและ
คุณภาพภายใตหลักระบบคุณธรรม ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงกลไกการวางแผนกําลังคน รูปแบบการจางงาน การสรรหา 

๑๒ 
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การคัดเลือก การแตงตั้ง เพ่ือเอ้ือใหเกิดการหมุนเวียน ถายเทแลกเปลี่ยน และโยกยายบุคลากรคุณภาพในหลากหลาย
ระดับระหวางภาคสวนตาง ๆ ของประเทศไดอยางคลองตัว รวมท้ังทบทวนและปรับเปลี่ยนระบบคาตอบแทนท่ีเปน
ธรรม มีมาตรฐาน เหมาะสมสอดคลองกับภาระงาน 
 ๔.๕.๒ บุคลากรภาครัฐยึดคานิยมในการทํางานเพ่ือประชาชน มีคุณธรรม และมีการพัฒนาตาม
เสนทางความกาวหนาในอาชีพ พัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐและวางมาตรการท่ีเหมาะสมกับเสนทาง
ความกาวหนาในสายอาชีพใหมีสมรรถนะใหม ๆ ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการทํางานและสรางคานิยมในการปฏิบัติงาน
เพ่ือประชาชนและประโยชนสวนรวม สามารถบูรณาการการทํางานรวมกับภาคสวนอ่ืนไดอยางเปนรูปธรรม ให
ความสําคัญกับการพัฒนาภาวะผูนําในทุกระดับใหมีขีดสมรรถนะสูง มีความรับผิดชอบ และมีความเปนมืออาชีพ เปน
ท้ังผูนําทางความรูและความคิด ผลักดันภารกิจ นําการเปลี่ยนแปลง พัฒนานโยบายและยุทธศาสตร เปนแบบอยางท่ี
ดีตอผูรวมงานและตอสังคม โดยมีการสรางผูนําทางยุทธศาสตรในหนวยงานภาครัฐทุกระดับอยางตอเนื่องและเปน
ระบบเพ่ือรองรับการขับเคลื่อนยุทธศาสตรชาติระยะยาว  
 (๓) การบรรลุเปาหมายตามยุทธศาสตรชาติ การดําเนินงานสามารถสนับสนุนประเด็นยุทธศาสตรดาน
การปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ พิจารณาจากตัวชี้วัดภายใตแผนปฏิบัติราชการฯ ดังนี้ 

เปาหมาย ตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลัก (KPIs) ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลทุกรายการ แนว
ทางการพัฒนา (กลยุทธ) และโครงการ/กิจกรรมสําคัญท้ังหมด ในแผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับนี้  สามารถตอบสนองยุทธศาสตรชาติดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบ
การบริหารจัดการภาครัฐ ไดอยางครบถวนและครอบคลุม 

 

แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาต ิ(แผนระดบัท่ี ๒) 
 
 แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติเปนสวนสําคัญในการถายทอดเปาหมายและประเด็นยุทธศาสตรของ
ยุทธศาสตรชาติลงสูแผนระดับตาง ๆ ตอไป ซ่ึงได คํานึงถึงประเด็นรวมหรือประเด็นตัดขามยุทธศาสตร 
และการประสานเชื่อมโยงเปาหมายของแตละแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ ให มีความสอดคลอง 
ไปในทิศทางเดียวกัน โดยแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติจะประกอบดวย สถานการณและแนวโนม 
ท่ีเก่ียวของของแผนแมบท เปาหมายและตัวชี้วัดในการดําเนินการซ่ึงแบงชวงเวลาออกเปน ๔ ชวง ชวงละ ๕ ป 
รวมท้ังกําหนดแนวทางการพัฒนา และแผนงาน/โครงการท่ีสําคัญของแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ  
เพ่ือเปนกรอบในการดําเนินการของหนวยงานท่ีเก่ียวของใหบรรลุเปาหมายการพัฒนาประเทศท่ีกําหนดไวใน
ยุทธศาสตรชาติวา “ประเทศชาติม่ันคง ประชาชนมีความสุข เศรษฐกิจพัฒนาอยางตอเนื่อง สังคมเปนธรรม ฐาน
ทรัพยากร ธรรมชาติยั่งยืน” โดยยกระดับศักยภาพของประเทศในหลากหลายมิติ พัฒนาคนในทุกมิติและในทุกชวงวัย
ใหเปนคนดี เกง และมีคุณภาพ สรางโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม สรางการเติบโตบนคุณภาพชีวิตท่ีเปนมิตร
กับสิ่งแวดลอม และมีภาครัฐของประชาชนเพ่ือประชาชนและประโยชนสวนรวม” 

แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ มีจํานวนรวม ๒๓ ฉบับ ประกอบดวย (๑) ความม่ันคง (๒) การ
ตางประเทศ (๓) การเกษตร (๔) อุตสาหกรรรมและบริการแหงอนาคต (๕) การทองเท่ียว (๖) พ้ืนท่ีและเมืองนาอยู
อัจฉริยะ (๗) โครงสรางพ้ืนฐาน ระบบโลจิสติกส และดิจิทัล (๘) ผูประกอบการและวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ยอมยุคใหม (๙) เขตเศรษฐกิจพิเศษ (๑๐) การปรับเปลี่ยนคานิยม และวัฒนธรรม (๑๑) ศักยภาพคนตลอดชวงชีวิต 
(๑๒) การพัฒนาการเรียนรู(๑๓) การเสริมสรางใหคนไทยมีสุขภาวะท่ีดี(๑๔) ศักยภาพการกีฬา (๑๕) พลังทางสังคม 
(๑๖) เศรษฐกิจฐานราก (๑๗) ความเสมอภาคและหลักประกันทางสังคม (๑๘) การเติบโตอยางยั่งยืน (๑๙) การ
บริหารจัดการน้ําท้ังระบบ (๒๐) การบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ(๒๑) การตอตานการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบ (๒๒) กฎหมายและกระบวนการยุติธรรม และ (๒๓) การวิจัยและพัฒนานวัตกรรม 

๑๓ 
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 แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติท้ัง ๒๓ ฉบับ เปนการกําหนดประเด็นในลักษณะท่ีมีความบูรณาการและ
เชื่อมโยงระหวางยุทธศาสตรชาติดานท่ีเก่ียวของ และประเด็นการพัฒนาจะไมมีความซํ้าซอนกันระหวางแผนแมบทฯ 
เพ่ือใหสวนราชการสามารถนําแผนแมบทฯ ไปใชในทางปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพและปองกันการเกิดความสับสน 
โดยแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติเปนแผนระดับท่ี ๒ ท่ีมีความสําคัญในการเปนแนวทางการพัฒนาและขับเคลื่อน
ประเทศเพ่ือใหบรรลุตามเปาหมายของยุทธศาสตร และถายทอดไปสูแนวทางในการปฏิบัติในแผนระดับท่ี ๓ ของ
หนวยงาน ตามมติคณะรัฐมนตรีเม่ือวันท่ี ๔ ธันวาคม ๒๕๖๐ แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติท้ัง ๒๓ ฉบับจึงมีการ
กําหนดองคประกอบของแผนตามหลักการความสัมพันธเชิงเหตุผลท่ีตองมีการระบุแนวทางการพัฒนาและการดําเนิน
แผนงาน/โครงการตาง ๆ ท่ีตองสามารถสะทอนผลสัมฤทธิ์ของเปาหมายของยุทธศาสตรชาติดานท่ีเก่ียวของไดอยาง
เปนรูปธรรม 
 โครงสรางของแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติท้ัง ๒๓ ฉบับมีองคประกอบหลัก ๒ สวน ไดแก (๑) ประเด็น
แผนแมบท ประกอบดวย เปาหมาย ตัวชี้วัด และคาเปาหมายในระดับประเด็น เพ่ือใชติดตามประเมินผลการ
ดําเนินงานในระดับผลลัพธข้ันกลาง และ (๒) แผนยอยของแผนแมบทฯ ประกอบดวย เปาหมาย ตัวชี้วัด และคา
เปาหมายในระดับ เพ่ือใชติดตามประเมินผลการดําเนินงานในระดับผลลัพธข้ันตน 
 เม่ือพิจารณาจากแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติท้ัง ๒๓ ฉบับ พบวากระทรวงแรงงานมีภารกิจท่ีเก่ียวโยง
ท้ังสิ้น ๑๙ ฉบับ โดยสํานักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ไดกําหนดใหกระทรวงแรงงาน เปน
หนวยงานเจาภาพระดับ ๓ หรือหนวยงานเจาภาพขับเคลื่อน เปาหมายระดับของแผนยอย จํานวน ๒ ดาน ไดแก 

 ประเด็นท่ี ๔ อุตสาหกรรมและบริการแหงอนาคต  
แผนแมบทยอย การพัฒนาระบบนิเวศอุตสาหกรรม และบริการแหงอนาคต  
เปาหมาย คือ แรงงานไทยมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน  
ประเด็นท่ี ๑๑ ประเด็นการพัฒนาศักยภาพคนตลอดชวงชีวิต  
แผนแมบทยอย การพัฒนาศักยภาพวัยแรงงาน จํานวน ๒ เปาหมาย ไดแก  
๑) แรงงานมีศักยภาพในการเพ่ิมผลผลิต มีทักษะอาชีพสูง ตระหนักในความสําคัญท่ีจะพัฒนาตนเองใหเต็ม

ศักยภาพ สามารถปรับตัวและเรียนรูสิ่งใหมตามพลวัตของโครงสรางอาชีพ และความตองการของตลาดแรงงาน
เพ่ิมข้ึน  

๒) มีคนไทยท่ีมีความสามารถ และผูเชี่ยวชาญตางประเทศ เขามาทําวิทยาศาสตร เทคโนโลยี และนวัตกรรม
ในอุตสาหกรรมเปาหมายเพ่ิมข้ึน  

ท้ังนี้ ใน ๑๗ ดานท่ีเหลือนั้น กระทรวงแรงงานจะเปนหนวยในการใหการสนับสนุน อาทิ ประเด็นเรื่องความ
ม่ันคง เขตเศรษฐกิจพิเศษ ความเสมอภาคและหลักประกันทางสังคม เปนตน  

โดยสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานเปนหนวยงานกําหนดนโยบายและยุทธศาสตร การแปลงยุทธศาสตรไปสู
การปฏิบัติของกระทรวง และทุกสวนราชการสังกัดกระทรวงแรงงาน รวมถึงการกํากับ ติดตามการดําเนินงานตาม
ยุทธศาสตรใหเกิดผลสัมฤทธิ์ จึงเก่ียวของกับทุกประเด็น และแผนยอยทุกแผนท่ีกระทรวงแรงงานรับผิดชอบ  

เม่ือพิจารณาในสวนท่ีเก่ียวของกับสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานนั้น จะปรากฎประเด็นใน หวงโซคุณคา
ของประเทศไทย (Final Value Chain Thailand) ๓ ประเด็นสําคัญ ไดแก ประเด็นท่ี ๔ ประเด็นอุตสาหกรรมและ
บริการแหงอนาคต ประเด็นท่ี ๙ เขตเศรษฐกิจพิเศษ และประเด็นท่ี ๑๑ การพัฒนาศักยภาพคนตลอดชวงชีวิต โดยมี
รายละเอียด ดังตอไปนี้  

 
แผนแมบทฯ ประเด็น อุตสาหกรรมและบริการแหงอนาคต  
แผนแมบทยอย ๔.๖ การพัฒนาระบบนิเวศอุตสาหกรรมและบริการแหงอนาคต  

๑๔ 
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เปาหมาย แรงงานไทยมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน  
หวงโซคุณคาของประเทศไทย (Final Value Chain Thailand) ประกอบไปดวย 
๑. การผลิตและพัฒนากําลังคน  

- หลักสูตรสําหรับใชในการพัฒนากําลังคน  
- เทคโนโลยี อุปกรณ เครื่องมือ และเครื่องจักรในการศึกษาและการฝกอบรม  
- มาตรฐานของสถานศึกษาและศูนยฝกอบรม  
- ทักษะท่ีจําเปนของบุคลากร  
- ครูฝกในสถานประกอบการ  
- ระบบรับรองสมรรถนะแรงงาน มาตรฐานฝมือแรงงาน และมาตรฐานอาชีพ  
- กําลังคนเพ่ือรองรับอุตสาหกรรมและบริการแหงอนาคต  

๒. สภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการเพ่ิมประสิทธิภาพแรงงาน  
- แผนการผลิต/พัฒนากําลังคน  

แผนแมบทฯ ประเด็น เขตเศรษฐกิจพิเศษ  
แผนแมบทยอย ๙.๑ การพัฒนาเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก เปาหมาย การลงทุนในเขตพ้ืนท่ีพัฒนาพิเศษ

ภาคตะวันออก  
หวงโซคุณคาของประเทศไทย (Final Value Chain Thailand) ประกอบไปดวย  

➢ แรงงานและผูประกอบการในพ้ืนท่ี  
- ทักษะฝมือแรงงานท่ีสอดคลองกับความตองการของตลาด  
- มาตรฐานและองคความรูของผูประกอบการ  
- หลักสูตรการศึกษาท่ีผลิตแรงงานไดตามความตองการของตลาด  

แผนแมบทยอย ๙.๒ การพัฒนาพ้ืนท่ีระเบียงเศรษฐกิจภาคใต  
เปาหมาย การขยายตัวของผลิตภัณฑมวลรวมของพ้ืนท่ีระเบียงเศรษฐกิจภาคใต  
หวงโซคุณคาของประเทศไทย (Final Value Chain Thailand) ประกอบไปดวย  

➢ การผลิตและบริการ  
- การพัฒนาทักษะฝมือแรงงาน/เกษตร/ผูประกอบการ  

แผนแมบทยอย ๙.๓ การพัฒนาเขตเศรษฐกิจพิเศษชายแดน  
เปาหมาย การขยายตัวของผลิตภัณฑมวลรวมของพ้ืนท่ีเขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษชายแดนเพ่ิมข้ึน  
หวงโซคุณคาของประเทศไทย (Final Value Chain Thailand) ประกอบไปดวย  

➢ การเพ่ิมประสิทธิภาพการผลิตและบริการ  
- การพัฒนาทักษะฝมือแรงงานและผูประกอบการ 

เปาหมาย การลงทุนในเขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษชายแดนท่ีเพ่ิมข้ึน  
หวงโซคุณคาของประเทศไทย (Final Value Chain Thailand) ประกอบไปดวย  

➢ ความพรอมของแรงงาน  
- การพัฒนาทักษะฝมือแรงงานใหสอดคลองกับความตองการ  

 
 
แผนแมบทฯ ประเด็น ๑๑ การพัฒนาศักยภาพคนตลอดชวงชีวิต  
แผนแมบทยอย : ๑๑.๔ การพัฒนาและยกระดับศักยภาพวัยแรงงาน  

๑๕ 
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เปาหมาย แรงงานมีศักยภาพในการเพ่ิมผลผลิต มีทักษะ อาชีพสูง ตระหนักในความสําคัญท่ีจะพัฒนาตนเอง
ใหเต็มศักยภาพ สามารถ ปรับตัวและเรียนรูสิ่งใหมตามพลวัตของโครงสรางอาชีพ และความตองการของ
ตลาดแรงงานเพ่ิมข้ึน 

หวงโซคุณคาของประเทศไทย (Final Value Chain Thailand) ประกอบไปดวย  
๑. ระบบฐานขอมูลแรงงาน  

- ขอมูลสถานการณ/ความตองการตลาดแรงงาน/คาจาง/ทุนอบรม  
- การเชื่อมโยงระบบขอมูลท่ีเก่ียวของกับดานแรงงาน ท้ังภาครัฐ และเอกชน  
- ขอมูลแรงงานรายบุคคล  

๒. พัฒนาทักษะแรงงาน  
- หลักสูตรตรงกับความตองการของตลาดแรงงาน  
- ผูสอนท่ีมีทักษะสอดคลองกับความตองการของตลาดแรงงาน  
- การรับรองสมรรถนะแรงงาน  
- การรับรองมาตรฐานแรงงาน  

๓. การสงเสริมการมีงานทําอยางตอเนื่อง  
- ความพรอมของกําลังแรงงาน  
- ชองทางในการรับบริการเพ่ือพัฒนาศักยภาพ  

๔. สิทธิประโยชน การพัฒนาทักษะแรงงาน  
- ระบบสิทธิประโยชนของสถานประกอบการ  
- ระบบสิทธิประโยชนของแรงงานทุกกลุม  
- ระบบสิทธิประโยชนใหหนวยงานท่ีสงเสริมการพัฒนาทักษะแรงงาน  

๕. กลไกบริหารจัดการเพ่ือสรางสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการพัฒนาและยกระดับศักยภาพแรงงาน  
- ความรวมมือระหวางภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคการศึกษา  
- กฎหมายท่ีเก่ียวของกับสิทธิประโยชนและสวัสดิการท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาทักษะแรงงาน  
- ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศดานแรงงานท่ีมีประสิทธิภาพ  

นอกจากนี้ กระทรวงแรงงานยังไดดําเนินการจัดทําโครงการสําคัญท่ีรองรับประเด็นการพัฒนาภายใตแผน
แมบทเฉพาะกิจภายใตแผนยุทธศาสตรชาติ อันเปนผลมาจากสถานการณโควิด ๑๙ จํานวน ๓ ประเด็น ไดแก  

ประเด็นการพัฒนาท่ี ๑ การเสริมสรางความเขมแข็งของเศรษฐกิจฐานรากในประเทศ ประเด็นการพัฒนา
ยอย ๑.๑ การสงเสริมการจางงาน และประเด็นการพัฒนายอย ๑.๒ การชวยเหลือและพัฒนาศักยภาพวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอม (SMEs) โครงการสําคัญ เชน โครงการพัฒนาทักษะการเปนผูประกอบการสมัยใหม  

ประเด็นการพัฒนาท่ี ๓ การพัฒนาศักยภาพของคุณภาพของคนใหเปนกําลังหลักในการขับเคลื่อนการพัฒนา
ประเทศ ประเด็นการพัฒนายอย ๓.๑ การพัฒนาทักษะแรงงานและการเรียนรู โครงการสําคัญ เชน โครงการเตรียม
ความพรอมแกกําลังแรงงาน และโครงการพัฒนาฝมือแรงงานสตรีเพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิต  

ประเด็นการพัฒนาท่ี ๔ ปรับปรุงและพัฒนาปจจัยพ้ืนฐานเพ่ือสงเสริมการฟนฟูและพัฒนาประเทศ ประเด็น
การพัฒนายอย ๔.๒ การปรับปรุงกฎหมายและสงเสริมภาครัฐดิจิทัล โครงการสําคัญ ไดแก โครงการยกระดับการ
ใหบริการดานสิทธิประโยชนผานระบบดิจิทัลของสํานักงานประกันสังคมแกลูกจางและผูประกันตน 
 ท้ังนี้ แผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับนี้ มีความ
สอดคลองกับแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ ประเด็นการบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ เปนประเด็น
หลัก 
 ๑) แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ ประเด็นการบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ (หลัก)  

๑๖ 
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 (๑) เปาหมายระดับประเด็นของแผนแมบทฯ  
 -  เปาหมาย  
 บริการของรัฐมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพเปนท่ียอมรับของผูใชบริการ และภาครัฐมีการ
ดําเนินการท่ีมีประสิทธิภาพ ดวยการนํานวัตกรรม เทคโนโลยีมาประยุกตใช 
 (๒) แผนยอยของแผนแมบทฯ การสรางและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ  
 -  แนวทางการพัฒนา  
 ๑) ปรับปรุงกลไกในการกําหนดเปาหมายและนโยบายกําลังคนในภาครัฐใหมีมาตรฐานและเกิดผล
ในทางปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 ๒) เสริมสรางความเขมแข็งในการบริหารงานบุคคลในภาครัฐใหเปนไปตามระบบคุณธรรมอยาง
แทจริง 
 ๓) พัฒนาบุคลากรภาครัฐทุกประเภทใหมีความรูความสามารถสูง มีทักษะการคิดวิเคราะหและ
การปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลง 
 ๔) สรางผูนําทางยุทธศาสตรในหนวยงานภาครัฐทุกระดับอยางตอเนื่องและเปนระบบ 
 -  เปาหมายของแผนยอย  
 บุคลากรภาครัฐยึดคานิยมในการทํางานเพ่ือประชาชน ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตสํานึก มี
ความสามารถสูง มุงม่ัน และเปนมืออาชีพ  
 - การบรรลุเปาหมายตามแผนยอยของแผนแมบทฯ พิจารณาจากตัวชี้วัดภายใตแผนปฏิบัติราชการฯ ดังนี้  
 
 เปาหมาย ตัวชี้วัด แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) และโครงการ/กิจกรรมสําคัญ ทุกรายการ ในแผนปฏิบัติ
ราชการประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๑ การพัฒนาผูบริหารและบุคลากรทุกระดับใหเปนมืออาชีพและนวัตกร 
พรอมปรับตัวสูยุคดิจิทัล และ ประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๒ การเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรม
และคานิยมรวม และปองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ ในแผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับนี้ สามารถตอบสนองแผนยอยของแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ ประเด็น
การบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ ไดอยางครบถวนและครอบคลุม 
 

แผนการปฏิรูปประเทศ (ฉบับปรับปรุง) 
 
 รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย หมวด ๑๖ การปฏิรูปประเทศ ไดบัญญัติใหมีการปฏิรูปประเทศ ซ่ึงตอง
ดําเนินการเพ่ือบรรลุเปาหมาย ๓ ประการ ไดแก (๑) ประเทศชาติมีความสงบเรียบรอย มีความสามัคคีปรองดอง มี
การพัฒนาอยางยั่งยืนตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และมีความสมดุลระหวางการพัฒนาดานวัตถุกับการ
พัฒนาดานจิตใจ (๒) สังคมมีความสงบสุข เปนธรรม และมีโอกาสอันทัดเทียมกันเพ่ือขจัดความเหลื่อมล้ํา และ (๓) 
ประชาชนมีความสุข มีคุณภาพชีวิตท่ีดีและมีสวนรวมในการพัฒนาประเทศและการปกครองในระบอบประชาธิปไตย
อันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข รวมท้ังไดบัญญัติใหการดําเนินการ   ตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับการปฏิรูปประเทศ
เปนไปตาม พระราชบัญญัติแผนและข้ันตอนการดําเนินการปฏิรูปประเทศ พ.ศ. ๒๕๖๐ โดยมาตรา ๖ แหง
พระราชบัญญัติดังกลาวไดบัญญัติใหกํารจัดทําแผนการปฏิรูปประเทศแตละดานตองสอดคลองกับแผนแมบทภายใต
ยุทธศาสตรชาติ รวมท้ังใหหนวยงานของรัฐทุกหนวยมีหนาท่ีดําเนินการใหเปนไปตามแผนการปฏิรูปประเทศเพ่ือให
บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามระยะเวลาท่ีกําหนดไวในแผนการปฏิรูปประเทศ 

๑๗ 
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วันท่ี ๖ เมษายน ๒๕๖๑ ราชกิจจานุเบกษาไดประกาศใชแผนการปฏิรูปประเทศ จํานวน ๑๑ ดานอัน
ประกอบดวย ดานการเมือง ดานการบริหารราชการแผนดิน ดานกฎหมาย ดานกระบวนการยุติธรรมดานเศรษฐกิจ 
ดานทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม ดานสาธารณสุข ดานสื่อสารมวลชนเทคโนโลยีสารสนเทศ ดานสังคม ดาน
พลังงาน และดานการปองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ โดยเปนแผนการปฏิรูปประเทศตาม
มาตรา ๘ แหงพระราชบัญญัติแผนและข้ันตอนกํารดําเนินการปฏิรูปประเทศ พ.ศ. ๒๕๖๐ ท่ีมีระยะเวลาการจัดทํา
แผนใหแลวเสร็จภายใน ๙๐ วัน นอกจากนี ยังมีแผนการปฏิรูปประเทศดานกระบวนการยุติธรรม (ตํารวจ) ซ่ึงจัดทํา
ตามมาตรา ๒๕๘ ง. ดานกระบวนการยุติธรรม ของรัฐธรรมนูญ เพ่ือดําเนินการแกไขกฎหมายโดยเฉพาะ ไดแก ราง
พระราชบัญญัติตารวจแหงชาติ พ.ศ. .... และรางพระราชบัญญัติสอบสวนคดีอาญา พ.ศ. .... โดยใหมีคณะกรรมการ
ดําเนินการใหแลวเสร็จภายใน ๑ ป นับแตวันประกาศใชรัฐธรรมนูญ ซ่ึงรางพระราชบัญญัติตํารวจแหงชาติ พ.ศ. .... 
ไดผานความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรีแลวเม่ือวันท่ี ๑๕ กันยายน ๒๕๖๓ ท้ังนี้ อยูระหวางเสนอคณะกรรมการ
ประสานงานสภาผูแทนราษฎรพิจารณา กอนเสนอรัฐสภาตอไป และวันท่ี ๗ พฤษภาคม ๒๕๖๒ แผนการปฏิรูป
ประเทศดานการศึกษา จัดทําตามมาตรา ๒๕๘ จ. ดานการศึกษา ของรัฐธรรมนูญ โดยคณะกรรมการอิสระเพ่ือการ
ปฏิรูปการศึกษาท่ีมีระยะเวลาจัดทําแผน ๒ ป ไดรับการประกาศใช ท้ังนี้ วันท่ี ๑๘ เมษายน ๒๕๖๒ ราชกิจจา
นุเบกษาไดประกาศใชแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ จานวน ๒๓ ประเด็น ภายหลังจากท่ียุทธศาสตรชาติ      
พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐ มีผลบังคับใชเม่ือวันท่ี ๑๓ ตุลคม ๒๕๖๑ เพ่ือเปนเปาหมายการพัฒนาประเทศอยางยั่งยืนตาม
หลักธรรมาภิบาล และใชเปนกรอบในการจัดาทําแผนตาง ๆ ใหสอดคลองและบูรณาการกันเพ่ือใหเกิดเปนพลัง
ผลักดันรวมกันไปสูเปาหมายดังกลาว สงผลใหตองมีการปรับปรุงแผนการปฏิรูปประเทศเพ่ือใหสอดคลองกับ
ยุทธศาสตรชาติและแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ โดยใหมีข้ันตอนการดําเนินการตามท่ีบัญญัติในมาตรา ๑๑ 
แหงพระราชบัญญัติแผนและข้ันตอนการดําเนินการปฏิรูปประเทศ พ.ศ. ๒๕๖๐ ท่ีอยางนอยตองมีวิธีการจัดทํา
แผนการมีสวนรวมของประชาชนและหนวยงานท่ีเก่ียวของ ข้ันตอนในการดําเนินการปฏิรูปประเทศ การวัดผลการ
ดําเนินการ และระยะเวลาดําเนินการปฏิรูปประเทศทุกดาน โดยมีระยะเวลาในการปรับปรุงแผนการปฏิรูปประเทศ
ภายใน ๙๐ วัน นับตั้งแตวันท่ีคณะรัฐมนตรีแตงตั้งคณะกรรมการปฏิรูปประเทศทุกดาน 

 แผนการปฏิรูปประเทศ เปนการมุงเนนเฉพาะกิจกรรมท่ีกอใหเกิดประโยชนตอประชาชนอยางมีนัยสําคัญ 
(Big Rock) โดยมีการระบุคาเปาหมายความสําเร็จ ระยะเวลาแลวเสร็จ และหนวยงานท่ีเก่ียวของไวอยางชัดเจน 
เพ่ือใหเกิดการแปลงแผนไปสูการปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม และสามารถติดตาม เรงรัดความคืบหนาในการ
ดําเนินงานตามเปาหมายไดอยางตรงจุด ท้ังนี้ แผนการปฏิรูปประเทศดังกลาว มีอยูดวยกัน ๑๓ ดาน โดยการ
ดําเนินงานของกระทรวงแรงงานนั้น มีความสอดคลองกับแผนดังกลาว จํานวน ๗ ดาน ดังรายละเอียดตอไปนี้  

แผนการปฏิรูปประเทศท่ี ๑ ดานการเมือง กิจกรรมปฏิรูป เพ่ิมโอกาสของผูประกอบการขนาดกลางและ
ขนาดเล็กในอุตสาหกรรมและบริการเปาหมาย  

แผนการปฏิรูปประเทศท่ี ๒ ดานการบริหารราชการแผนดิน กิจกรรมปฏิรูป ปรับเปลี่ยนรูปแบบการ
บริหารงาน และบริการภาครัฐไปสูระบบดิจิทัล  

แผนการปฏิรูปประเทศท่ี ๕ ดานเศรษฐกิจ กิจกรรมปฏิรูป การพัฒนาศักยภาพคนเพ่ือเปนพลังในการ
ขับเคลื่อนเศรษฐกิจ  

แผนการปฏิรูปประเทศท่ี ๗ ดานสาธารณสุข กิจกรรมปฏิรูป การปฏิรูป การจัดการภาวะฉุกเฉินดาน
สาธารณสุขรวมถึงโรคระบาดระดับชาติและโรคอุบัติใหมเพ่ือความม่ันคงแหงชาติดานสุขภาพ  

แผนการปฏิรูปประเทศท่ี ๙ ดานสังคม กิจกรรมปฏิรูป การมีระบบการออม เพ่ือสรางหลักประกันรายไดหลัง
วัยเกษียณท่ีเพียงพอและครอบคลุมในกลุมแรงงานท้ังในและนอกระบบ และการปฏิรูปการข้ึนทะเบียนคนพิการ 
เพ่ือใหคนพิการไดรับสิทธิ สวัสดิการ และความชวยเหลืออยางครอบคลุมและท่ัวถึง  

๑๘ 
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แผนการปฏิรูปประเทศท่ี ๑๒ ดานการศึกษา กิจกรรมปฏิรูป การจัดอาชีวศึกษา ระบบทวิภาคีและระบบ
อ่ืนๆ ท่ีเนนการฝกปฏิบัติอยางเต็มรูปแบบ นําไปสูการจางงานและการสรางงาน  

แผนการปฏิรูปประเทศท่ี ๑๓ ดานวัฒนธรรม กีฬา แรงงาน และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย กิจกรรมปฏิรูป 
การพัฒนาระบบการบริหารจัดการกําลังคนของประเทศแบบบูรณาการและการบริหารจัดการศักยภาพบุคลากรของ
ประเทศ 

สวนการดําเนินงานตามภารกิจของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีความสอดคลองกับแผนดังกลาว จํานวน 
๗ ดาน ไดแก  

แผนการปฏิรูปประเทศท่ี ๑ ดานการเมือง กิจกรรมปฏิรูป เพ่ิมโอกาสของผูประกอบการขนาดกลางและ
ขนาดเล็กในอุตสาหกรรมและบริการเปาหมาย  

แผนการปฏิรูปประเทศท่ี ๒ ดานการบริหารราชการแผนดิน กิจกรรมปฏิรูป ปรับเปลี่ยนรูปแบบการ
บริหารงาน และบริการภาครัฐไปสูระบบดิจิทัล  

แผนการปฏิรูปประเทศท่ี ๕ ดานเศรษฐกิจ กิจกรรมปฏิรูป การพัฒนาศักยภาพคนเพ่ือเปนพลังในการ
ขับเคลื่อนเศรษฐกิจ  

แผนการปฏิรูปประเทศท่ี ๑๒ ดานการศึกษา กิจกรรมปฏิรูป การจัดอาชีวศึกษา ระบบทวิภาคีและระบบ
อ่ืนๆ ท่ีเนนการฝกปฏิบัติอยางเต็มรูปแบบ นําไปสูการจางงานและการสรางงาน  

แผนการปฏิรูปประเทศท่ี ๑๓ ดานวัฒนธรรม กีฬา แรงงาน และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย กิจกรรมปฏิรูป 
การพัฒนาระบบการบริหารจัดการกําลังคนของประเทศแบบบูรณาการและการบริหารจัดการศักยภาพบุคลากรของ
ประเทศ 

สวนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตามแผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของสํานักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับนี้ มีความสอดคลองกับ แผนการปฏิรูปประเทศท่ี ๒ ดานการบริหารราชการแผนดิน เปน
ประเด็นหลัก ประกอบดวย 

เรื่องและประเด็นปฏิรูปท่ี ๔ : กําลังคนภาครัฐมีขนาดท่ีเหมาะสมและมีสมรรถนะสูง พรอมขับเคล่ือน
ยุทธศาสตรชาติ ประกอบดวย ๔ กลยุทธ ดังนี้ 

๑) จัดกําลังคนใหสอดคลองกับความจําเปนในการบริการสาธารณะท่ีสําคัญ และขับเคลื่อนขีดความสามารถ
ในการแขงขันของประเทศ 

๒) ลดขนาดกําลังคนและคาใชจายดานบุคคลภาครัฐท่ีมีผลผูกพันภาระงบประมาณในระยะยาว 
๓) พัฒนาทักษะและสมรรถนะใหมเพ่ือสรางความพรอมเชิงกลยุทธใหกับกําลังคนภาครัฐ (New Mindsets 

and Skillsets) 
๔) ติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการใชกําลังคนในสวนราชการและหนวยงานของรัฐ (Workforce 

Audit)  
เรื่องและประเด็นปฏิรูปท่ี ๕ : ระบบบริหารงานบุคคลท่ีสามารถดึงดูด สรางและรักษาคนดีคนเกงไวใน

ภาครัฐได ประกอบดวย ๖ กลยุทธ ดังนี้ 
๑) ดึงดูดผูมีความรูความสามารถและมีจิตสาธารณะเขามาทํางานในหนวยงานของรัฐ 
๒) สงเสริม จูงใจ และรักษาผูมีความรูความสามารถและมีจิตสาธารณะไวในภาครัฐ 
๓) พัฒนาทรัพยากรบุคคลภาครัฐใหมีขีดความสามารถและความผูกพันตอองคกร 
๔) พัฒนาผูนําท่ีเปนตัวอยาง (Leadership by Example) 
๕) สงเสริมคุณธรรมและจริยธรรมในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
๖) พัฒนาทางกาวหนาในสายอาชีพและสรางความตอเนื่องในการดํารงตําแหนง 

๑๙ 
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การบรรลุเปาหมายตามแผนปฏิรูปประเทศ สามารถตอบสนองตอ เรื่องและประเด็นปฏิรูปท่ี ๔ : กําลังคน
ภาครัฐมีขนาดท่ีเหมาะสมและมีสมรรถนะสูง พรอมขับเคลื่อนยุทธศาสตรชาติ และเรื่องและประเด็นปฏิรูปท่ี ๕ : 
ระบบบริหารงานบุคคลท่ีสามารถดึงดูด สรางและรักษาคนดีคนเกงไวในภาครัฐได   

 
เปาหมาย ตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลัก (KPIs) ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลทุกรายการ แนวทางการ

พัฒนา (กลยุทธ) และโครงการ/กิจกรรมสําคัญท้ังหมด ในแผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับนี้  สามารถตอบสนองแผนปฏิรูปประเทศขางตนไดอยางครบถวนและ
ครอบคลุม 

 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี ๑๓ (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) 
 

ในการจัดทําแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี ๑๓ สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ (สศช.) ไดจัดทําบนพ้ืนฐานของกรอบยุทธศาสตรชาติ ๒๐ ป (พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๘๐) 
ระยะท่ี ๒ ซ่ึงเปนแผนแมบทหลักของการพัฒนาประเทศ และเปาหมายการพัฒนาท่ียั่งยืน (Sustainable 
Development Goals : SDGs) รวมท้ังการปรับโครงสรางประเทศไทยไปสูประเทศไทย ๔.๐ ตลอดจนประเด็นการ
ปฏิรูปประเทศ นอกจากนั้นไดใหความสําคัญกับการมีสวนรวมของภาคีการพัฒนาทุกภาคสวนท้ังในระดับกลุมอาชีพ 
ระดับภาค และระดับประเทศในทุกข้ันตอนของแผนฯ อยางกวางขวางและตอเนื่อง เพ่ือรวมกันกําหนดวิสัยทัศนและ
ทิศทางการพัฒนาประเทศ รวมท้ังรวมจัดทํารายละเอียดยุทธศาสตรของแผนฯ เพ่ือมุงสู “ความม่ันคง  ม่ังค่ัง และ
ยั่งยืน” 

สํานักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ จึงไดดําเนินการจัดทําแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติ ฉบับท่ี ๑๓ ใหเปนแผนท่ีมีความชัดเจนในการกําหนดทิศทางและเปาหมายการพัฒนาประเทศท่ีตองการ
มุงเนน โดยเริ่มตนจากการสังเคราะห วิเคราะหแนวโนม พรอมท้ังผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงท่ีอาจเกิดข้ึนท้ัง
ภายในประเทศ ภูมิภาค และระดับโลก เพ่ือประเมินความทาทายและโอกาสในการพัฒนาประเทศภายใตบริบท
เง่ือนไข ขอจํากัดท่ีประเทศไทยตองเผชิญอันเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงดังกลาว โดยพิจารณาองคประกอบของการ
พัฒนาประเทศในมิติดานตาง ๆ ท่ีมีความเชื่อมโยงหรือเปนองคประกอบของประเด็นยุทธศาสตรท่ีระบุไวใน
ยุทธศาสตรชาติอยางรอบดาน กอนนํามาสูการกําหนดจุดเนนเชิงเปาหมายท่ีประเทศไทยตองใหความสําคัญและ
มุงเนนดําเนินงานใหบรรลุผลในระยะของแผนพัฒนาฯ เพ่ือใหประเทศพรอมเติบโตอยางยั่งยืนและสามารถบรรลุ
เปาหมายการพัฒนาประเทศภายใตยุทธศาสตรชาติไดอยางสัมฤทธิ์ผล  

สรุปสาระสําคัญของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี ๑๓ ดังตอไปนี้ 
๑) วัตถุประสงค 
การวางกรอบการพัฒนาประเทศในระยะ ๕ ป ภายใตแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี ๑๓ มีความมุงหมายท่ีจะเรงเพ่ิม

ศักยภาพของประเทศในการรับมือกับความเสี่ยงท่ีอาจสงผลกระทบท่ีรุนแรงและเสริมสรางความสามารถในการ
สรางสรรคประโยชนจากโอกาสท่ีเกิดข้ึนไดอยางเหมาะสมและทันทวงที การกําหนดทิศทางการพัฒนาประเทศใน
ระยะของแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี ๑๓ จึงมีวัตถุประสงคเพ่ือ “พลิกโฉมประเทศไทยสู “สังคมกาวหนา เศรษฐกิจสราง
มูลคาอยางย่ังยืน” ซ่ึงหมายถึงการสรางการเปลี่ยนแปลงท่ีครอบคลุมตั้งแตระดับโครงสราง นโยบาย และกลไก เพ่ือ
มุงเสริมสรางสังคมท่ีกาวทันพลวัตของโลก และเก้ือหนุนใหคนไทยมีโอกาสท่ีจะพัฒนาตนเองไดอยางเต็มศักยภาพ 
พรอมกับการปรับโครงสรางเศรษฐกิจไปสูการขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยี นวัตกรรม และความคิดสรางสรรค มี
ความสามารถในการสรางมูลคาเพ่ิมท่ีสูง และคํานึงถึงความยั่งยืนดานสิ่งแวดลอม 

๒๐ 
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๒) เปาหมายการพัฒนา 
 เปาหมายหลักท่ี ๓.๒.๕ การเสริมสรางความสามารถของประเทศในการรับมือกับความเส่ียงและการ
เปล่ียนแปลงภายใตบริบทโลกใหม โดยการสรางความพรอมในการรับมือและแสวงหาโอกาสจากการเปนสังคมสูงวัย 
การเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ ภัยโรคระบาด และภัยคุกคามทางไซเบอร พัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานและกลไกทาง
สถาบันท่ีเอ้ือตอการเปลี่ยนแปลงสูดิจิทัล รวมท้ังปรับปรุงโครงสรางและระบบการบริหารงานของภาครัฐใหสามารถ
ตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงของบริบททางเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยีไดอยางทันเวลา มีประสิทธิภาพ และมี
ธรรมาภิบาล 

 

 
 

ภาพท่ี ๒-๕ ภาพแสดงกรอบแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี ๑๓ 
 

 ๓)  หมุดหมายการพัฒนา (ท่ีกระทรวงแรงงาน และสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ตอบสนอง) ไดแก 
มิติท่ี ๑ มิติภาคการผลิตและบริการเปาหมาย มีหมุดหมายท่ีเก่ียวของ คือ 
หมุดหมายท่ี ๑ ไทยเปนประเทศชั้นนําดานสินคาเกษตรและเกษตรแปรรูปมูลคาสูง 
หมุดหมายท่ี ๒ ไทยเปนจุดหมายของการทองเท่ียวท่ีเนนคุณภาพและความยั่งยืน 
หมุดหมายท่ี ๓ ไทยเปนฐานการผลิตยานยนตไฟฟาท่ีสําคัญของโลก 
หมุดหมายท่ี ๕ ไทยเปนประตูการคาการลงทุนและยุทธศาสตรทางโลจิสติกสท่ีสําคัญของภูมิภาค 
หมุดหมายท่ี ๖ ไทยเปนฐานการผลิตอุปกรณอิเล็กทรอนิกสอัจฉริยะท่ีสําคัญของโลก 
มิติท่ี ๒ มิติโอกาสและความเสมอภาคทางเศรษฐกิจและสังคม มีหมุดหมายท่ีเก่ียวของ คือ 
หมุดหมายท่ี ๗ ไทยมีวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมท่ีเขมแข็ง มีศักยภาพสูง และสามารถแขงขันได 
หมุดหมายท่ี ๙ ไทยมีความยากจนขามรุนลดลง และคนไทยทุกคนมีความคุมครองทางสังคม ท่ีเพียงพอ 

เหมาะสม 
มิติท่ี ๔ มิติปจจัยผลักดันการพลิกโฉมประเทศ มีหมุดหมายท่ีเก่ียวของ คือ 
หมุดหมายท่ี ๑๒ ไทยมีกําลังคนสมรรถนะสูง มุงเรียนรูอยางตอเนื่อง ตอบโจทยการพัฒนาแหงอนาคต 
หมุดหมายท่ี ๑๓ ไทยมีภาครัฐท่ีทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทยประชาชน 
สําหรับ หมุดหมายการพัฒนา (ท่ีแผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของสํานักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงาน ตอบสนอง) ไดแก 

๒๑ 
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หมุดหมายท่ี ๑๓ ไทยมีภาครัฐท่ีทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทยประชาชน 
 (๓.๑) เปาหมายการพัฒนา 

เปาหมายท่ี ๑ การบริการภาครัฐ มีคุณภาพ เขาถึงได 
เปาหมายท่ี ๒ ภาครัฐท่ีมีขีดสมรรถนะสูง คลองตัว 

 (๓.๒) กลยุทธท่ี ๔ การสรางระบบบริหารภาครัฐท่ีสงเสริมการปรับเปลี่ยนและพัฒนาบุคลากรใหมีทักษะ
ท่ีจําเปนในการใหบริการภาครัฐดิจิทัล และปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ มาตรการภาครัฐใหเอ้ือตอการพัฒนาประเทศ 

 
 กลยุทธยอยท่ี ๔.๑ ปรับระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐเพ่ือดึงดูดและรักษาผูมีศักยภาพ
มาขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ โดยใหความสําคัญกับการเชื่อมโยงแผนกลยุทธองคกรและกลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลท่ีสามารถดําเนินการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ในทางปฏิบัติไดอยางแทจริง โดยจะตองทบทวนแนวทางการ
ขับเคลื่อนภารกิจเพ่ือใหภาครัฐมีขนาดและตนทุนท่ีเหมาะสม ตลอดจนปรับเปลี่ยนตําแหนงงานท่ีสามารถถายโอน
ภารกิจมาเปนตําแหนงงานหลักท่ีมีความจําเปนตอการพัฒนาประเทศ อีกท้ังปรับปรุงรูปแบบการจางงานภาครัฐให
หลากหลาย ยืดหยุน ครอบคลุม ใหมีประเภทการจางงานในรูปแบบสัญญา หรือรูปแบบการทํางานไมตลอดชีพมาก
ข้ึนและลดการจางงานแบบตลอดชีพ เพ่ือใหสามารถตอบสนองตอบริบทและเง่ือนไขการจางงานในปจจุบันและดึงดูด
ผูมีความรูความสามารถเขามาปฏิบัติงานในภาครัฐเพ่ือผลักดันภารกิจไดอยางทันการณและมีประสิทธิภาพ พรอมท้ัง
ใหความสําคัญกับการสรางพ้ืนท่ีนวัตกรรม รูปแบบการจางงานเพ่ือใหการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงเปนไปอยาง
รวดเร็วเปนรูปธรรมและเหมาะสม รวมท้ัง สงเสริมการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรภาครัฐดานดิจิทัลแบบองครวม 
โดยเฉพาะดานทัศนคติ จริยธรรม องคความรู และทักษะ พรอมท้ังพัฒนาระบบการประเมินผลบุคลากรภาครัฐท่ี
สามารถสงเสริมและสะทอนศักยภาพในการรวมขับเคลื่อนเปาหมายของประเทศอยางเปนระบบ ท้ังในระดับองคกร 
ระดับทีม และระดับบุคคล ตลอดจนระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลท่ีสามารถยกระดับการใชทรัพยากร
บุคคลทุกคนใหเกิดความคุมคาและประโยชนตอการพัฒนาประเทศ 

 
ท้ังนี้ การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีความเชื่อมโยงตอมิติการพัฒนาท่ี ๔ 

ปจจัยผลักดันการพลิกโฉมประเทศ และการจัดทําแผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสํานักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับนี้  มีแนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) มุงตอบสนองเปาหมายระดับหมุดหมาย ไดแก หมุดหมายท่ี 
๑๓ ไทยมีภาครัฐท่ีทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทยประชาชน ตามลําดับ โดยมีแนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) ดาน
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานทุกแนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) สามารถตอบสนองตอหมุด
หมายและมิติการพัฒนาตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี ๑๓ ไดอยางครบถวนและครอบคลุม 
 

นโยบายและแผนระดับชาติวาดวยความมั่นคงแหงชาติ (พ.ศ. ๒๕๖๒ - ๒๕๖๕) 
 
 รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. ๒๕๖๐ มาตรา ๕๒ บัญญัติใหรัฐตองพิทักษรักษาไวซ่ึงสถาบัน
พระมหากษัตริย เอกราช อธิปไตย บูรณภาพแหงอาณาเขตท่ีประเทศไทยมีสิทธิอธิปไตย เกียรติภูมิและผลประโยชน
ของชาติ ความม่ันคงของรัฐ และความสงบเรียบรอยของประชาชน เพ่ือประโยชนแหงการนี้     รัฐตองจัดใหมี
การทหาร การทูต และการขาวกรองท่ีมีประสิทธิภาพ กําลังทหารใหใชเพ่ือประโยชนในการพัฒนาประเทศดวย 

พระราชบัญญัติสภาความม่ันคงแหงชาติ พ.ศ. ๒๕๕๙ มาตรา ๑๓ คณะรัฐมนตรีจัดใหมีนโยบายและแผน
ระดับชาติวาดวยความม่ันคงแหงชาติข้ึน ตามขอเสนอแนะของสภาความม่ันคงแหงชาติ ประกอบกับ มาตรา ๑๔ 
บัญญัติใหนโยบายและแผนระดับชาติวาดวยความม่ันคงแหงชาติ ตองมีสาระครอบคลุมถึงนโยบายภายในประเทศ 
นโยบายตางประเทศ และนโยบายการทหารกับเศรษฐกิจ และอ่ืน ๆ อันเก่ียวกับความม่ันคงของชาติใหสอดคลอง

๒๒ 



 

แผนปฏิบัตริาชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

23 

ตองกัน เพ่ือใหกิจการของหนวยงานของรัฐสามารถประสานกันไดอยางใกลชิดเปนผลดีตอความม่ันคงแหงชาติ และ
อยางนอยตองกําหนดเปาหมายและแนวทางการดําเนินการในการรักษาความม่ันคงแหงชาติในเรื่องดังตอไปนี้ ๑) การ
เสริมสรางความม่ันคงของสถาบันหลักของชาติและการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปน
ประมุข ๒) การปกปองและรักษาผลประโยชนของชาติ    ๓) การพัฒนาระบบการเตรียมพรอมแหงชาติและศักยภาพ
การปองกันประเทศ และ ๔) การรักษาความม่ันคงภายในประเทศและระหวางประเทศ 
 โดยแผนดังกลาวนี้ถูกเสนอข้ึนโดยสํานักงานสภาความม่ันคงแหงชาติเพ่ือใหหนวยงานท่ีเก่ียวของใชเปนกรอบ
แนวทางในการดําเนินการจัดทํายุทธศาสตรหรือแผนดานความม่ันคงเฉพาะเรื่อง หรือจัดทําแผนงานหรือโครงการท่ี
เก่ียวของกับนโยบายและแผนระดับชาติวาดวยความม่ันคง ซ่ึงกระทรวงแรงงาน และสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ในฐานะหนวยงานในสังกัดของกระทรวงแรงงาน มีภารกิจทีเก่ียวของ จํานวน ๕ นโยบาย ไดแก 

๑. นโยบายปองกันและแกไขปญหาการกอเหตุรุนแรงในจังหวัดชายแดนภาคใต 
๒. นโยบายจัดระบบบริหารจัดการชายแดนเพ่ือปองกันและแกไขปญหาขามพรมแดน 
๓. นโยบายสรางเสริมศักยภาพปองกันและแกไขปญหาภัยคุกคามขามชาติ 
๔. นโยบายจัดระบบปองกันและแกไขปญหาผูหลบหนีเขาเมือง 
๕. นโยบายเสริมสรางความเขมแข็งและภูมิคุมกันความม่ันคงภายใน 

 
แผนระดับท่ี ๓ ท่ีเก่ียวของ 
 
   ๑) แผนปฏิบัติการดานแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) 
 

กระทรวงแรงงานไดดําเนินการจัดทําแผนปฏิบัติการดานแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ตามมาตรา ๙ ของ
พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี (ฉบับท่ี ๒) พ.ศ. ๒๕๖๒ มีสาระสําคัญใหส
วนราชการจัดทําแผนปฏิบัติการเปนแผน ๕ ป ซ่ึงกระทรวงแรงงานไดดําเนินการจัดทําแผนปฏิบัติการโดยการทบทวน 
ปรับปรุง และตอยอดจากแผนปฏิบัติการดานแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕) ฉบับทบทวน พ.ศ. ๒๕๖๔ โดย
เชื่อมโยงกับแผนระดับท่ี ๑ คือ ยุทธศาสตรชาติ ระยะ ๒๐ ป แผนระดับท่ี ๒ แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ แผนการปฏิรูปประเทศ และนโยบายความม่ันคง และสอดรับกับบริบทสภาพ
แวดลอมภายในและภายนอกท้ังในปจจุบัน และในชวงป   พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ ท่ีคาดวาจะเกิดข้ึน โดยเฉพาะอยาง
ยิ่งการเตรียมการดานแรงงานเพ่ือรองรับโครงสรางเศรษฐกิจและสังคมหลังสถานการณโรคระบาดโควิด-๑๙ คลี่คลาย
ลง การเขาสูสังคมสูงอายุ และการดําเนินการตามเปาหมายการพัฒนาท่ียั่งยืนของโลก (Sustainable Development 
Goals: SDGs) ท่ีเก่ียวของดานแรงงาน รวมถึงมาตรฐานสากลดานแรงงานท่ีอาจมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงไปตาม
บริบทตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ 

แผนปฏิบัติการดานแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) มีสาระสําคัญท่ีเก่ียวกับการภารกิจของสํานักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน  ดังตอไปนี้ 
วัตถุประสงค  เพ่ือใหแผนปฏิบัติการดานแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) เปนแผนระบุถึงกรอบแนวทาง การพัฒนา
แรงงาน สถานประกอบกิจการ และตลาดแรงงานของประเทศ ท่ีสอดคลองกับสถานการณทางเศรษฐกิจและสังคม 
รวมถึงสามารถตอบสนองตอความตองการพัฒนาของประเทศตามเปาหมายเชิงยุทธศาสตรของยุทธศาสตรชาติในช
วงป พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐  
เปาหมาย พันธกิจและตัวช้ีวัดรวม  
 (๑) วิสัยทัศน : แรงงานมีศักยภาพสูง มีงานทํา และมีหลักประกันทางสังคมท่ีดี  

๒๓ 
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(๒) พันธกิจ  
๑) พัฒนาฝมือและสรางทักษะประชากรวัยแรงงานและสถานประกอบกิจการใหสอดรับกับความตองการ

ของตลาดและการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี 
๒) สรางโอกาสการมีงานทําท่ีดีใหประชาชนทุกกลุม 
๓) สรางหลักประกันทางสังคม การคุมครอง และความปลอดภัยแรงงาน  
๔) บูรณาการการบริหารจัดการแรงงานระหวางประเทศและความรวมมือดานความม่ันคง  
๕) บริหารจัดการองคกร บุคลากร ดวยหลักธรรมาภิบาลและเสริมสรางการมีสวนรวมในองคกร  
๖) พัฒนาเทคโนโลยีและสารสนเทศ เพ่ือบูรณาการสารสนเทศท่ีทันสมัย และมีเสถียรภาพ 

(๓) ตัวชี้วัดระดับผลผลิต ผลิตภาพการผลิตของปจจัยแรงงานดานรายไดเพ่ิมข้ึนไมต่ํากวารอยละ ๒.๕ ตอป 
แนวทางการดําเนินการ/พัฒนา ซ่ึงภารกิจของกระทรวงแรงงาน โดยสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานตองตอบสนอง
ทุกแนวทาง ในฐานะหนวยงานเชิงยุทธศาสตรของกระทรวงแรงงาน ไดแก 
 ๑) แนวทางท่ี ๑: การพัฒนาฝมือและสรางทักษะประชากรวัยแรงงานและสถานประกอบกิจการใหสอด
รับกับความตองการของตลาดและการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี  
 ๒) แนวทางที่ ๒ : การสรางโอกาสการมีงานทําที่ดีใหประชาชนทุกกลุม 
 ๓) แนวทางที่ ๓ : การปฏิรูปหลักประกันทางสังคม การคุมครอง และความปลอดภัยแรงงาน 
 ๔) แนวทางที่ ๔ : การบูรณาการการบริหารจัดการแรงงานระหวางประเทศและความรวมมือดานความม่ันคง 

๕) แนวทางท่ี ๕: การบริหารจัดการองคกร บุคลากร ดวยหลักธรรมาภิบาลและเสริมสรางการมีสวนรวม
ในองคกร (สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ในฐานะหนวยงานเชิงยุทธศาสตรของกระทรวงแรงงาน จึงมีภารกิจตาม
แนวทางท่ี ๕ เปนสําคัญ) 
 ในการขับเคลื่อนการดําเนินงานและการบริหารจัดการองคกรและบุคลากร ไดกําหนดแนวทางการพัฒนา
ยอยภายใตแนวทางท่ี ๕ นี้ ๖ ประการ ประกอบดวย 
 (๑) ดําเนินการตามยุทธศาสตรชาติดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ ท้ังการ
ยกระดับการใหบริการสาธารณะใหไดมาตรฐานสากลและเปนระดับแนวหนาของภูมิภาค การเสริมสรางความรวมมือ
ของประชาชนและภาคีตาง ๆ ในการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ และการปราบปรามการทุจรติประพฤติมิ
ชอบท่ีมีประสิทธิภาพมีความเด็ดขาด เปนธรรม และตรวจสอบได 
  (๒) ดําเนินการตามแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติประเด็นการบริการประชาชนและประสิทธิภาพ
ภาครัฐ แผนยอยการปรับสมดุลภาครัฐ เปาหมายเปดโอกาสใหภาคสวนตาง ๆ มีสวนรวม ในการจัดบริการสาธารณะ
และกิจกรรมสาธารณะอยางเหมาะสม แผนยอยการพัฒนาระบบบริหารงานภาครัฐ       เปาหมายภาครัฐมีขีด
สมรรถนะสูงเทียบเทามาตรฐานสากลและมีความคลองตัว แผนยอยการสรางและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ เปาหมาย
บุคลากรภาครัฐยึดคานิยมในการทํางานเพ่ือประชาชน ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตสํานึก มีความสามารถสูง 
มุงม่ัน และเปนมืออาชีพ และแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติประเด็น การตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
แผนยอยการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ เปาหมายประชาชนมีวัฒนธรรมและพฤติกรรมซ่ือสัตยสุจริต 
  (๓) ดําเนินการตามแผนปฏิรูปประเทศดานการบริหารราชการแผนดิน กิจกรรมการกําหนดชอง
ทางการใหคําปรึกษาแกประชาชนท่ีเหมาะสมเพ่ือใหตอบสนองความตองการของประชาชนไดอยางทันทวงที โดย
จัดเตรียมความพรอมในการใหคําปรึกษา ท้ังดานทรัพยากร ดานการจัดบริการ และดานเทคโนโลยี และกิจกรรม
จัดทํา ดําเนินการ และติดตามประเมินผลการดําเนินการตามแผนปฏิรูปองคการ และนํารอง ขยายผลการดําเนินงาน 
และติดตามประเมินผลรูปแบบกระทรวง/กรมพันธุใหม (High Performance)  
 (๔) ใหความสําคัญกับการปรับปรุงแกไขกฎหมายตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ เพ่ือเอ้ืออํานวยตอการบริหารงาน  

๒๔ 
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 (๕) สรางกลไกความรวมมือกับเครือขายดานแรงงานใหเขมแข็ง ท้ังระดับองคกร และระดับพ้ืนท่ี เชน 
อาสาสมัครแรงงาน การจัดการระบบฐานขอมูลสารสนเทศ เพ่ือเปนสวนสนับสนุนการบริหารงาน เชน การแกไข
ปญหาดานแรงงาน การเตือนภัยดานแรงงาน 
 (๖) มุงเสริมสรางภาพลักษณองคกรดวยการสื่อสารสรางการรับรู ความเขาใจ และปรับปรุงระบบการให
บริการประชาชนเพ่ือเปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวม และสนับสนุนใหไดรับขอมูลขาวสารดวยความรวดเร็ว 
 ๓) แนวทางท่ี ๖ : การพัฒนาเทคโนโลยีและสารสนเทศ เพ่ือบูรณาการสารสนเทศ ท่ีทันสมัย และมี
เสถียรภาพ (โดยในแนวทางนี้ เปนภารกิจโดยตรงของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ตามกฎกระทรวงแบงสวน
ราชการ) ไดกําหนดแนวทางการพัฒนายอยภายใตแนวทางท่ี ๖ นี้ ๑ ประการ คือ  
  (๑) พัฒนาและยกระดับโครงสรางพ้ืนฐาน ฐานขอมูลและระบบสารสนเทศใหเกิดการเชื่อมโยง 
แลกเปลี่ยน และการบูรณาการ เพ่ือการเขาถึงและการใหบริการอยางมีคุณภาพ 
 ท้ังนี้ ในแตละแนวทางการพัฒนาไดกําหนดเปาหมาย ตัวชี้วัดและคาเปาหมาย กลยุทธ ตลอดจน
แนวทางยอย และโครงการตลอดระยะเวลา ๕ ป ของแผนไวอยางชัดเจน  
 
 สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีภารกิจตอบสนองตอแผนปฏิบัติการดานแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ท้ัง ๖ 
แนวทางขางตน สําหรับ แนวทางท่ี ๕: การบริหารจัดการองคกร บุคลากร ดวยหลักธรรมาภิบาลและเสริมสรางการมีสวน
รวมในองคกร นั้น ผูจัดทําพิจารณาเปนกรอบแนวทางในการกําหนดแนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) การพัฒนาทรัพยากร
บุคคลท่ีเหมาะสมและสอดคลองตอไป  
 

   ๒) ระบบราชการ ๔.๐ สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) 
 

    เพ่ือรองรับตอยุทธศาสตรประเทศไทย ๔.๐ ภาครัฐหรือระบบราชการจะตองทํางานโดยยึดหลัก        
ธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี เพ่ือประโยชนสุขของประชาชน (Better Governance, Happier 
Citizens) หมายความวา ระบบราชการตองปรับเปลี่ยนแนวคิดและวิธีการทํางานใหมเพ่ือพลิกโฉม (Transform) ให
สามารถเปนท่ีเชื่อถือไววางใจและเปนพ่ึงของประชาชนไดอยางแทจริง (Credible and Trusted Government) 
ดังนี้ 

  ๑. เปดกวางและเช่ือมโยงกัน (Open & Connected Government) ตองมีความเปดเผย
โปรงใสในการทํางาน โดยบุคคลภายนอกสามารถเขาถึงขอมูลขาวสารของทางราชการ หรือมีการแบงปนขอมูลซ่ึงกัน
และกัน และสามารถเขามาตรวจสอบการทํางานได ตลอดจนเปดกวางใหกลไกหรือภาคสวนอ่ืน ๆ เชน ภาคเอกชน 
ภาคประชาสังคมไดเขามามีสวนรวม และโอนถายภารกิจท่ีภาครัฐไมควรดําเนินการเองออกไปใหแกภาคสวนอ่ืน ๆ 
เปนผูรับผิดชอบดําเนินการแทน โดยการจัดระเบียบความสัมพันธในเชิงโครงสรางใหสอดรับกับการทํางานแนวระนาบ 
ในลักษณะของเครือขาย มากกวาตามสายการบังคับบัญชาในแนวดิ่ง ขณะเดียวกันก็ยังตองเชื่อมโยงการทํางานใน
ภาครัฐดวยกันเองใหมีเอกภาพและสอดรับประสานกัน ไมวาจะเปนราชการบริหารสวนกลาง สวนภูมิภาค และสวน
ทองถ่ิน 
  ๒. ยึดประชาชนเปนศูนยกลาง (Citizen-Centric Government) ตองทํางานในเชิงรุกและมอง
ไปขางหนา โดยตั้งคําถามกับตนเองเสมอวา ประชาชนจะไดอะไร มุงเนนแกไขปญหาและตอบสนองความตองการของ
ประชาชน โดยไมตองรอใหเขามาติดตอขอรับบริการหรือรองขอความชวยเหลือจากทางราชการ (Proactive Public 
Services) รวมท้ังใชประโยชนจากขอมูลภาครัฐ (Big Government Data) และระบบดิจิทัลสมัยใหมในการจัดบริการ
สาธารณะท่ีตรงกับความตองการของประชาชน (Personalized or Tailored Services) พรอมท้ังอํานวยความ
สะดวก โดยมีการเชื่อมโยงกันเองของทางราชการเพ่ือใหบริการไดเสร็จสิ้นในจุดเดียว ประชาชนสามารถเรียกใช

๒๕ 
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บริการของทางราชการไดตลอดเวลาตามความตองการของตนและผานการติดตอไดหลายชองทางผสมผสานกัน     
ท้ังการติดตอมาดวยตนเอง เว็บไซต โซเชียลมีเดีย หรือแอปพลิเคชันทางโทรศัพทมือถือ 
  ๓. มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย (Smart & High Performance Government) ตองทํางาน
อยางเตรียมการณไวลวงหนา มีการวิเคราะหความเสี่ยง สรางนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่มและประยุกตองคความรูใน
แบบสหสาขาวิชาเขามาใชในการตอบโตกับโลกแหงการเปลี่ยนแปลงอยางฉับพลัน เพ่ือสรางคุณคา มีความยืดหยุน
และความสามารถในการตอบสนองกับสถานการณตาง ๆ ไดอยางทันเวลา ตลอดจนเปนองคการท่ีมีขีดสมรรถนะสูง 
และปรับตัวเขาสูสภาพความเปนสํานักงานสมัยใหม รวมท้ังทําใหขาราชการมีความผูกพันตอการปฏิบัติราชการและ
ปฏิบัติหนาท่ีไดอยางเหมาะสมกับบทบาทของตน 

ปจจัยแหงความสําเร็จของระบบราชการ ๔.๐ ความสําเร็จของการพัฒนาไปสูระบบราชการ ๔.๐    ตอง
อาศัยปจจัยสําคัญอยางนอย ๓ ประการ ไดแก 
  ๑. การสานพลังระหวางภาครัฐและ ภาคสวนอ่ืน ๆ ในสังคม (Collaboration) เปนการ
ยกระดับการทํางานใหสูงข้ึนไปกวาการประสานงานกัน (Coordination) หรือทํางานดวยกัน (Cooperation) ไปสู
การรวมมือกัน (Collaboration) อยางแทจริง โดยจัดระบบใหมีการวางแผนเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายท่ี
ตองการรวมกัน  มีการระดมและนําเอาทรัพยากรทุกชนิดเขามาแบงปนและใชประโยชนรวมกัน มีการยอมรับความ
เสี่ยงและรับผิดชอบตอผลสําเร็จท่ีเกิดข้ึนรวมกัน เพ่ือพัฒนาประเทศหรือแกปญหาความตองการของประชาชนท่ีมี
ความสลับซับซอนมากข้ึน จนไมมีภาคสวนใดในสังคมจะสามารถดําเนินการไดลุลวงดวยตนเองโดยลําพังอีกตอไป 
หรือเปนการบริหารกิจการบานเมืองในรูปแบบ “ประชารัฐ” 
  ๒. การสรางนวัตกรรม (Innovation) เปนการคิดคนและแสวงหาวิธีการหรือ Solutions ใหม ๆ 
ทําใหเกิด Big Impact เพ่ือปรับปรุงและออกแบบการใหบริการสาธารณะและนโยบายสาธารณะใหสามารถตอบโจทย
ความทาทายของประเทศ หรือตอบสนองปญหาความตองการของประชาชนไดอยางมีคุณภาพอันแปรผันไปตาม
สภาพพลวัตของการเปลี่ยนแปลงโดยอาศัยรูปแบบหองปฏิบัติการ (GovLab/Public Sector Innovation Lab) และ
ใชกระบวนการความคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) ในลักษณะท่ีใหประชาชน เขามามีสวนรวมเพ่ือสรางความ
เขาใจและเขาถึงความรูสึกนึกคิด (Empathize) กอนจะสรางจินตนาการ (Ideate) พัฒนาตนแบบ (Prototype) ทํา
การทดสอบปฏิบัติจริงและขยายผลตอไป 
  ๓. การปรับเขาสูความเปนดิจิทัล (Digitization / Digitalization) เปนการผสมผสานกันของ
การจัดเก็บและประมวลผลขอมูลผานระบบคลาวด (Cloud Computing) อุปกรณประเภทสมารทโฟนและเครื่องมือ
เพ่ือการใชงานรวมกัน (Collaboration Tool) ทําใหสามารถติดตอกันไดอยางเรียลไทมไมวาจะอยูท่ีใด และสามารถ
วิเคราะหขอมูลอันสลับซับซอนตาง ๆ ได และชวยใหบริการของทางราชการสามารถตอบสนองความคาดหวังของ
ประชาชนท่ีตองการใหดําเนินการไดในทุกเวลา ทุกสถานท่ี ทุกอุปกรณ และชองทางไดอยางม่ันคง ปลอดภัย และ
ประหยัด 
 ในสวนของขาราชการและเจาหนาท่ีของรัฐ ตองไดรับการปรับเปลี่ยนกระบวนการทางความคิด (Mindset) 
ใหตนเองมีความเปนผูประกอบการสาธารณะ (Public Entrepreneurship) เพ่ิมทักษะใหมีสมรรถนะท่ีจําเปน และ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตน อันจะชวยทําใหสามารถแสดงบทบาทของการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change 
Leader) เพ่ือสรางคุณคา (Public Value) และประโยชนสุขใหแกประชาชน 
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ภาพท่ี ๒-๖ ภาพแสดงกรอบแนวคิดของระบบราชการ ๔.๐ 

 

การจัดทําแผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ครั้งนี้ ผูจัดทําไดนํา
สาระสําคัญตามกรอบแนวคิด ระบบราชการ ๔.๐ ของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) มาพิจารณา
เปนกรอบแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเหมาะสมและสอดคลองดวย 

 

   ๓) ยุทธศาสตรสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) ระยะ ๒๐ ป           
(พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๗๙) 

 
กรอบยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ สํานักงาน ก.พ. (พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๗๙) มุงเนน

ยุทธศาสตรท่ี ๖ ของกรอบยุทธศาสตรชาติ ๒๐ ป ดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ ซ่ึงมี
จุดประสงคเพ่ือตอบสนองความตองการของประชาชนอยางมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล มีความคุมคา โปรงใส 
และเกิดความเปนธรรมในการใหบริการสาธารณะและเพ่ือใหสอดคลองกับทิศทางและบริบทการเปลี่ยนแปลงของโลก 
โดยยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐของสํานักงาน ก.พ. (พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๗๙) และยุทธศาสตร
ชาติ ๒๐ ป (ยุทธศาสตรท่ี ๖ ดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ) มีความสอดคลอง
เชื่อมโยงกัน ดังนี้ 

วิสัยทัศน สํานักงาน ก.พ. 
 “ใหการรับราชการเปนทางเลือกแรกและทางเลือกสุดทายของการประกอบอาชีพสําหรับคนเกงท่ีมีจิต
สาธารณะ และใหโลกหันมาศึกษาดูงานการปฏิรูประบบบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐของไทย” 

 
 
ยุทธศาสตร สํานักงาน ก.พ. 

 การสนับสนุนวิสัยทัศนและยุทธศาสตรชาติ ดวยการผลักดันและพัฒนาใหภาคราชการของประเทศ           
มีคุณธรรม ปลอดทุจริต เปนราชการท่ีสรางและสงเสริมนวัตกรรม มีประสิทธิภาพ สามารถตอบสนองตอความ
ตองการของประชาชนและเปนท่ีเชื่อถือของนานาชาติ โดยการปรับเปลี่ยนระบบและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล 
รวมท้ังกฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑ ข้ันตอนเพ่ือใหแตละสวนราชการไดมาและรักษาไวซ่ึงคนดีคนเกงท่ีมีจิต
สาธารณะอยางเหมาะสม 

๒๗ 
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กลยุทธการเปล่ียนแปลงระบบบริหารทรัพยากรบุคคลภาคราชการ 
๑. กลยุทธการสรรหาเชิงรุกเพ่ือใหสวนราชการเปนองคกรทางเลือกแรกของคนดีคนเกง (First Choice Civil 

Service) 
๒. กลยุทธการสรางความคลองตัวและประสิทธิภาพในการบริหารกําลังคนของสวนราชการ (Department 

focused HR Platform) 
๓. กลยุทธการเสริมสรางเกียรติภูมิและคุณภาพขาราชการ (Civil Service of Integrity & Passion) 
๔. กลยุทธการเพ่ิมประสิทธิภาพการพัฒนานโยบายทรัพยากรบุคคลภาครัฐ (Smart HR Policy) 

 โดยในกลยุทธท่ี ๓ กลยุทธการเสริมสรางเกียรติภูมิและคุณภาพขาราชการ (Civil Service of Integrity & 
Passion) ไดกําหนดโครงการและผลท่ีจะไดรับแตละชวงระยะเวลา ดังตอไปนี้ 
 
 

โครงการ ผลที่จะไดรับในแตละชวงเวลา 

ระบบการพัฒนาขาราชการ ที่สงเสริมการเตรียมกําลังคนและสนับสนุนการขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตร                                     
ของสวนราชการอยางมีประสิทธิภาพ คลองตัว 

โครงการปฏิรูปการพัฒนาขาราชการกลุมนักบริหาร เตรียมความพรอมผูนําภาคราชการใหมีประสิทธิภาพภายใต มิติการ
ขับเคล่ือนนโยบายรัฐบาล ประชารัฐ และการสรางการยอมรับตอประเทศ
ไทยในเวทีโลก 

โครงการปฏิ รูประบบการพัฒนาขาราชการใหมีความคลองตัว 
สอดคลองกับความตองการพัฒนาของสวนราชการและขาราชการ  
แตละคนอยางแทจริง 

ระบบการพัฒนาขาราชการที่สนับสนุนใหสวนราชการและขาราชการ
ขับเคล่ือนนโยบายและภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพและทันการณ    
ดวยกลไกการพัฒนาที่คลองตัว กระชับ และทันสมัย  

ระบบการสงเสริมจริยธรรม ที่สอดคลองกับการบริบทของสวนราชการ 
โครงการพัฒนาเคร่ืองมือและกลไกในการสงเสริมจริยธรรมขาราชการ สวนราชการมีแนวทางและเคร่ืองมือที่หลากหลายในการสงเสริมจริยธรรม

ขาราชการเพื่อประโยชนในการขับเคล่ือนภารกิจราชการและสรางความ
เชื่อมั่นตอสังคมทั้งในและตางประเทศ 

ระบบมาตรฐานวินัย ที่มีประสิทธิภาพ ทันการณ และเปนธรรม 
โครงการปรับปรุงมาตรฐานและกระบวนการการดําเนินการทางวินัย กระบวนการและมาตรฐานการดําเนินการทางวินัยมีประสิทธิภาพ      

ทันการณ และเปนธรรม 

 
ผูจัดทําไดนําแนวทางการดําเนินการสําคัญของสํานักงาน ก.พ. ตามกลยุทธท่ี ๓ ท่ีเก่ียวของกับการพัฒนา

บุคลากรภาคราชการมาเปนแนวทางในการกําหนดประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (ประเด็นยุทธศาสตร) และ
แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) ในแผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวง
แรงงานฉบับนี้ดวย ในฐานะท่ีไดกําหนดเปนยุทธศาสตรระดับชาติในการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ซ่ึงแผนปฏิบัติ
ราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลควรกําหนดแนวทางการพัฒนาใหสอดคลองไปในแนวทางเดียวกัน โดยเฉพาะ
สอดคลองกับโครงการปฏิรูปการพัฒนาขาราชการกลุมนักบริหาร โครงการปฏิรูประบบการพัฒนาขาราชการใหมี
ความคลองตัว และสอดคลองกับความตองการพัฒนาของสวนราชการและขาราชการแตละคนอยางแทจริง 
  

๒๘ 
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   ๔) แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๕ 

 
 การพัฒนาและปฏิรูปการบริหารจัดการภาครัฐเปนหนึ่งในประเด็นการดําเนินการปฏิรูปประเทศท่ีสําคัญตาม
กรอบยุทธศาสตรชาติ ๒๐ ป (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี ๑๒ พ.ศ. ๒๕๖๐ 
- ๒๕๖๔ แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ (พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๘๐) และแผนการปฏิรูปประเทศ (พ.ศ. ๒๕๖๑ - 
๒๕๖๕) กําหนดใหตองมีการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพ่ือ   จูงใจใหผูมีความรูความสามารถ
อยางแทจริงเขามาทํางานในหนวยงานของรัฐ รวมท้ังพัฒนาบุคลากรภาครัฐใหมีประสิทธิภาพ สงเสริมการเรียนรูอยาง
ตอเนื่อง มุงเนนใหกําลังคนภาครัฐมีสมรรถนะสูง มีความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีทันสมัย ปฏิบัติงานอยางมี
คุณภาพ และยึดม่ันในคุณธรรม รวมถึง พัฒนาภาวะผูนําในทุกระดับใหมีขีดความสามารถสูง มีความรับผิดชอบ มี
ความเปนมืออาชีพ 

โดยท่ีการพัฒนาบุคลากรภาครัฐเปนปจจัยสําคัญท่ีจะชวยใหองคกรภาครัฐสามารถขับเคลื่อนการพัฒนา
ประเทศภายใตบริบทความทาทายและการเปลี่ยนแปลงแบบพลิกผลันไดประกอบกับบริบทผันผวนท่ีเกิดข้ึนใน
ปจจุบัน สงผลใหตองมีการทบทวนหลักการ แนวทาง รูปแบบการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ โดยเฉพาะอยางยิ่งการ
เปลี่ยนกระบวนทัศนของการพัฒนาท่ีตองเนนใหบุคลากรภาครัฐเรียนรูและพัฒนาตนเอง การสรางระบบนิเวศท่ี
สงเสริมใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาท่ียืดหยุน ตอเนื่อง พรอมปรับใหทันกับการเปลี่ยนแปลง รวมถึงการนําเทคโนโลยี
ดิจิทัลมาใชในกระบวนการเรียนรูและพัฒนา เพ่ือเรงการเสริมสรางศักยภาพและประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร
ภาครัฐ 

สํานักงาน ก.พ. ในฐานะหนวยงานท่ีมีหนาท่ีตามมาตรา ๑๓ (๗) แหงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพล
เรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ ในการจัดทํายุทธศาสตร ประสาน และดําเนินการเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
ขาราชการฝายพลเรือน จึงเสนอ “แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕” เพ่ือใหบุคลากรและ
หนวยงานภาครัฐไดใชเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรใหมีความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมทันตอ
เหตุการณ นําการเปลี่ยนแปลงดวยการสรางนวัตกรรมและการตอบสนองประชาชนและสวนรวม 
 โดยมีสาระสําคัญ ดังตอไปนี้ 
วัตถุประสงค เพ่ือเปนกรอบแนวทางให 

๒.๑.๑ บุคลากรภาครัฐใชในการบริหารการเรียนรูและพัฒนาตนเอง โดยการประเมินและวางแผนการพัฒนา
ของตนเองอยางตอเนื่อง เพ่ือใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพในบริบทท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 

๒.๑.๒ หนวยงานและผูบริหารภาครัฐใชในการสงเสริมใหบุคลากรภาครัฐทุกคนมีกรอบความคิดและทักษะท่ี
เหมาะสมในการปฏิบัติงาน สอดรับกับการเปลี่ยนแปลงของบริบทโลกและบริบทประเทศในปจจุบันและอนาคต 

๒.๑.๓ หนวยงานภาครัฐสรางระบบนิเวศในการทํางาน (Ecosystem) ท่ีเอ้ือใหบุคลากรภาครัฐเกิดการเรียนรู
และพัฒนาอยางตอเนื่อง 
ประเด็นการพัฒนา 
 แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๕ ไดกําหนดประเด็นและแนวทางการดําเนินการ
สําหรับบุคลากรและหนวยงานภาครัฐไว ๓ ประการ ดังนี้ 

๒.๓.๑ ประเด็นการพัฒนาท่ี ๑ ระบบนิเวศในการทํางาน (Ecosystem) ท่ีสงเสริมและสนับสนุนการเรียนรู
และการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง เพ่ือสงเสริมใหหนวยงานภาครัฐมีสภาพแวดลอมและระบบการทํางานท่ีเอ้ือตอ
การเรียนรูและการพัฒนากรอบความคิดและกรอบทักษะ สําหรับการทํางานและการดําเนินชีวิตทามกลางความทา
ทายในยุคดิจิทัลและศตวรรษท่ี ๒๑ 

๒๙ 
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๒.๓.๒ ประเด็นการพัฒนาท่ี ๒ พัฒนากรอบทักษะ (Skillsets) การทํางานในยุคดิจิทัลและศตวรรษท่ี ๒๑ 
และการสรางนวัตกรรมท่ีตอบสนองตอการขับเคลื่อนภารกิจตามแผนการปฏิรูปประเทศ แผนยุทธศาสตรชาติ 
ตลอดจนการพัฒนาระบบราชการในอนาคต เพ่ือใหบุคลากรภาครัฐมีทักษะท่ีจําเปนในการขับเคลื่อนการปฏิรูป
ภาครัฐ สรางผลลัพธเชิงนวัตกรรมท่ีเปนประโยชนตอภาครัฐและประชาชน และการผสานการทํางานและการใชชีวิต
อยางมีประสิทธิภาพ 

๒.๓.๓ ประเด็นการพัฒนาท่ี ๓ ปลูกฝงบุคลากรภาครัฐใหมีกรอบความคิด (Mindset) ในการเรียนรูและ
พัฒนาตนเอง การมุงเนนประโยชนสวนรวมและทํางานบนหลักคุณธรรม ประยุกตหลักสากลอยางเหมาะสม และ
ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพในบริบทท่ีขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือใหบุคลากรภาครัฐมีคุณลักษณะในการ
เปนผูใฝเรียนรูและพัฒนา ใหความสําคัญกับประโยชนสวนรวม ทํางานดวยความเปนธรรมไมเลือกปฏิบัติยึดม่ันใน
มาตรฐานจริยธรรม และมีทัศนคติแบบสากลท่ีสอดรับกับยุคดิจิทัล เพ่ือรวมกันสรางภาครัฐท่ีทันสมัย เปนท่ีพ่ึงของ
ประชาชน และเชื่อถือไววางใจได 
ผลลัพธท่ีคาดหวัง 
 การดําเนินการตามแนวทางดังกลาวนี้มุงหวังท่ีจะนําบุคลากรและหนวยงานภาครัฐไปสูการไดรับความเชื่อถือ
ไววางใจจากประชาชนในฐานะ “ภาครัฐของประชาชนเพ่ือประชาชนและประโยชนสวนรวม” ท่ีขับเคลื่อนดวย
เทคโนโลยี มีขนาดเล็กและโปรงใส สรางผลผลิตและนวัตกรรมเพ่ือการพัฒนาประเทศและยกระดับชีวิตของประชาชน 
โดย 

๒.๔.๑ บุคลากรภาครัฐในอนาคต เปนผูท่ี ‘มองภาพใหญและเขาใจภารกิจขององคกร’ โดยเขาใจบริบท
แวดลอมท่ีมีผลตอภารกิจงานขององคกรภาครัฐและบทบาทหนาท่ีของตนเอง (Big Picture Thinker) ‘เปนนวัตกรท่ี
เนนสรางผลสัมฤทธิ์’ ท่ีมีคุณคาและประโยชนตอสวนรวมและประชาชน (Result oriented Innovator) ‘ยึดม่ันใน
มาตรฐานจริยธรรม’ และการทํางานเพ่ือประโยชนสวนรวม (Person of Integrity) และ ‘ใหความสําคัญกับการ
ทํางานบูรณาการ’ และสรางพันธมิตรกับผู ท่ี มีสวนไดสวนเสียและประชาชนผู รับบริการ (Professional 
Collaborator) 

๒.๔.๒ หนวยงานภาครัฐ มีระบบนิเวศในการทํางานท่ีเหมาะสมและสอดรับกับบริบทสามารถสงเสริมให
บุคลากรภาครัฐเกิดการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่องและสามารถแสดงพฤติกรรมท่ีคาดหวังออกมาไดอยางมี
ประสิทธิผล และสามารถดึงดูดและรักษาไวซ่ึงบุคลากรท่ีมีศักยภาพในการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง 
 
 การจัดทําแผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ครั้งนี้ ผูจัดทําไดนํา
สาระสําคัญของกรอบแนวคิดตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕ ของสํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการพลเรือน (ก.พ.) มาพิจารณากําหนดแนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) ตลอดจนโครงการ/กิจกรรมสําคัญ ท่ี
เหมาะสมและสอดคลองในแผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลดวย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๓๐ 
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๓๑ 
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ภาพท่ี ๒-๘ ภาพแสดงประเด็นการพัฒนาตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๕ 
 

๓๒ 
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   ๕) (ราง) แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ 

 
สํานักงาน ก.พ. ในฐานะหนวยงานท่ีมีหนาท่ีตาม มาตรา ๑๓ (๗) แหงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพล

เรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ ในการจัดทํายุทธศาสตร ประสาน และดําเนินการเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
ขาราชการฝายพลเรือน จึงไดจัดทํา “แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐” เพ่ือใหบุคลากร
และหนวยงานของรัฐ ไดใชเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรใหมีความสามารถ มีทักษะ สมรรถนะ ศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมในการขับเคลื่อนภารกิจของหนวยงานไดตามเปาหมายในการพัฒนาประเทศตอไป 

เพ่ือสนับสนุนการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ ความมีประสิทธิภาพภาครัฐ การเสริมสราง และพัฒนา
ศักยภาพบุคลากร โดยเนน “การพัฒนาบุคลากรภาครัฐใหเปนคนดี เกง และมีคุณภาพ มีความพรอมท้ัง กาย ใจ 
สติปญญา มีจิตสาธารณะรับผิดชอบตอสังคมและผูอ่ืน มีวินัย มีหลักคิดท่ีถูกตอง มีทักษะท่ีจําเปนในศตวรรษท่ี ๒๑ 
เปนนวัตกร นักคิด” สํานักงาน ก.พ. ไดจัดทําแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ เพ่ือให สวน
ราชการและขาราชการใชเปนแนวปฏิบัติในการพัฒนาบุคลากรภาครัฐในระยะเวลา ๕ ป มีสาระสําคัญดังนี้   
วัตถุประสงค เพ่ือเปนกรอบแนวทางให 

(๑) สวนราชการและหนวยงานของรัฐใชเปนแนวปฏิบัติ ในการพัฒนาองคกร เพ่ือสนับสนุนการเรียนรูและ
พัฒนาของบุคลากร การสงเสริมการดําเนินการในการบริหารและพัฒนาบุคลากรอยางเชื่อมโยง และ การยกระดับ
กลไกการดําเนินการเพ่ือปรับปรุงและพัฒนาการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลไดอยางเปนระบบ 

(๒) บุคลากรภาครัฐใชเปนแนวปฏิบัติ ในการวางแผนการพัฒนาตนเองและพัฒนางาน โดยเนนใหมีการ
เรียนรูและพัฒนา การประเมินและปรับปรุงการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 
เปาหมายของการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 

(๑) ประชาชนและผูรับบริการ มีความพึงพอใจตอการปฏิบัติราชการ 
(๒) หนวยงานภาครัฐ มีการสรางสภาพแวดลอมเพ่ือสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร และ การสรางสมดุล

คุณภาพชีวิตท่ีดี 
(๓) บุคลากรภาครัฐ มีการพัฒนาตนเอง และสามารถขับเคลื่อนภารกิจ พัฒนาองคกร และตอบสนองความ

ตองการประชาชน 
ประเด็นการพัฒนา 
 (ราง) แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ ไดกําหนดประเด็นการพัฒนาจํานวน ๓ 
ประเด็น โดยมีการกําหนดเปาหมาย กลยุทธ และแนวทางขับเคลื่อนการดําเนินการ ดังนี้ 

(๑) ประเด็นการพัฒนาท่ี ๑ การพัฒนาองคกรเพ่ือเปนองคกรแหงการเรียนรูและพัฒนา 
เปาหมาย  
หนวยงานของรัฐสามารถสรางและพัฒนาองคกรสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู เปนองคกรท่ีมีความ

ปรารถนาในการท่ีจะเรียนรูสิ่งตาง ๆ เพ่ือการพัฒนา การทํางาน มีการแบงปนความคิดใน การทํางาน มีการปรับตัวให
เขากับสิ่งแวดลอม มีการทุมเททรัพยากรเพ่ือลงทุนใหบุคลากรทุกระดับเกิดการเรียนรูตลอดจนสรางคานิยมเก่ียวกับ
การสรางนวัตกรรม และทดลองทําสิ่งใหม ๆ จนกลายเปนวัฒนธรรมขององคกร  

กลยุทธท่ี ๑ การเปนองคกรแหงการเรียนรู  
ไดแก การพัฒนากลไก เครื่องมือ หรือระบบเพ่ือสนับสนุนการเรียนรูและพัฒนา เชน การสงเสริมใหมีการ

เรียนรูและพัฒนา แลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันผานเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีใชงานงาย เขาถึงไดอยางท่ัวถึง และมีการรายงาน
ความกาวหนาการพัฒนาของบุคลากรในภาพรวมอยางสมํ่าเสมอ เปนตน 

 

๓๓ 
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กลยุทธท่ี ๒ การเปนองคกรแหงการตื่นรู และปรับตัว  
ไดแก การกําหนดนโยบาย ทิศทางในการสงเสริมการพัฒนาบุคลากรใหมีความพรอมในการปรับตัวใหสอดรับ

กับสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไป เชน การรายงานผลการปฏิบัติงานสําคัญของหนวยงานอยางตอเนื่อง และวิเคราะห
ปจจัยสําเร็จ ความทาทาย เพ่ือกระตุนใหบุคลากรตื่นตัวในการปฏิบัติงานท่ีตองมี การปรับปรุง พัฒนาอยูเสมอ การ
ออกแบบโครงการ / กิจกรรมท่ีเนนการสรางนวัตกรรม การทํางานรวมกันระหวางกลุมบุคลากร รวมท้ังมีการยกยอง
ความสําเร็จในการปฏิบัติงานท่ีทาทายตาง ๆ อยางเปนรูปธรรม เปนตน  

กลยุทธท่ี ๓ การเปนองคกรแหงการมีพฤติกรรมท่ีดี  
ไดแก การกําหนดมาตรการ หรือกลไกเพ่ือเสริมสรางและรักษาวินัย คุณธรรม และจริยธรรมในการ

ปฏิบัติงานอยางเปนรูปธรรม เชน การยึดถือมาตรฐานจริยธรรมท่ี ก.พ. กําหนด เปนมาตรฐาน / แนวปฏิบัติให
บุคลากรมีความประพฤติดีเปนมาตรฐานเดียวกัน การสนับสนุนใหขาราชการทุกระดับไดรับการพัฒนา และสงเสริม
คุณธรรม จริยธรรม ความมีวินัยจากแหลงการเรียนรูตาง ๆ และนําความรูท่ีไดรับมาใชในการปฏิบัติงาน เปนตน  

กลยุทธท่ี ๔ การเปนองคกรแหงการมีสวนรวม  
ไดแก การกําหนดแนวปฏิบัติเพ่ือสงเสริมการมีสวนรวม และสมดุลคุณภาพชีวิตท่ีดี เชน การกําหนดใหมี

บุคลากรจากกลุมท่ีแตกตางเขารวมการคิด การตัดสินใจในการดําเนินการตาง ๆ ของหนวยงาน การกําหนดนโยบาย
หรือกิจกรรมเพ่ือสรางสมดุลระหวางการทํางานและชีวิต ท่ีตรงตามความตองการของบุคลากร แตละกลุม เปนตน 

การขับเคล่ือนการดําเนินการ  
เพ่ือใหเกิดการดําเนินการในทางปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม ไดกําหนดบทบาทผูท่ีมี สวนเก่ียวของเพ่ือขับเคลื่อน

การดําเนินการของสวนราชการ และบุคลากรภาครัฐ สํานักงาน ก.พ. โดยจําแนกบทบาทในการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลเปน ๓ สวน ไดแก ๑) การสงเสริมการปฏิบัติงานในการขับเคลื่อนภารกิจ และการสรางความ
เชื่อมโยงในการปฏิบัติงานรวมกัน ๒) การพัฒนาบุคลากร โดยการสรางสภาพแวดลอมองคกรท่ีสงเสริมการเรียนรูและ
พัฒนา การวางแผนการพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบ การติดตาม ประเมินและรายงานผลการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
๓) การสงเสริมความสุขและคุณภาพชีวิต โดยการสรางความสุขในการทํางานเพ่ือประสิทธิภาพในการทํางาน การจัด
กิจกรรมเพ่ือเสริมสรางคุณภาพชีวิตท่ีดี 

(๒) ประเด็นการพัฒนาท่ี ๒ การพัฒนากรอบแนวคิดและทักษะใหมีความพรอม ในการปฏิบัติงานเพ่ือ
ขับเคล่ือนภารกิจภาครัฐอยางมีประสิทธิภาพ 

เปาหมาย  
บุคลากรทุกระดับไดรับการพัฒนากรอบแนวคิด และทักษะใหมี ความพรอมในการปฏิบัติงานท่ีทาทายเพ่ือ

ขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอยางมีประสิทธิภาพ ท้ังนี้ ทักษะดังกลาวเปนทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานเบื้องตน โดย
หนวยงานของรัฐสามารถกําหนดทักษะเพ่ิมเติมเพ่ือใหสอดคลองกับบริบทของสวนราชการและหนวยงานของรัฐ และ
เพ่ือประโยชนในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรรายบุคคลอยางเหมาะสม  

กลยุทธท่ี ๑ กําหนดใหมีการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร (HRD Plan) ท่ีเชื่อมโยงกับแผนบริหารกําลังคน 
(Workforce Plan) ของสวนราชการ โดยพิจารณาเชื่อมโยงกับประเด็นยุทธศาสตรระดับประเทศ เปาหมายการ
พัฒนาประเทศ กับภารกิจหลักของสวนราชการ ทิศทางการขับเคลื่อนภารกิจท่ี ทาทาย เพ่ือกําหนดแนวทางในการ
พัฒนาและใชศักยภาพบุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพ 

กลยุทธท่ี ๒ กําหนดเสนทางการพัฒนา (Development Roadmap) ของบุคลากรภาครัฐทุกระดับ ท่ี
เชื่อมโยงกับแผนพัฒนาบุคลากร (HRD Plan) สงเสริมใหมีการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง และ สนับสนุนการ
เตรียมความพรอมในการปฏิบัติงานในแตละระดับตําแหนงใหมีประสิทธิภาพ รวมถึงมีการจัดทําและพัฒนาทักษะ
เฉพาะดานของบุคลากรอยางท่ัวถึง  

 

๓๔ 
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กลยุทธท่ี ๓ กําหนดใหมีการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ท่ีเชื่อมโยงกับ ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
ทุกระดับ และในการสรางและเตรียมความพรอมในดานความรู ทักษะ สมรรถนะ และภาวะผูนําของบุคลากรเพ่ือ
สนับสนุนเสนทางความกาวหนาทางราชการ โดยมีการประเมินผลในมิติของการนําความรู ทักษะไปใชประโยชนใน
การปฏิบัติงาน หรือพัฒนางานดวย  

การขับเคล่ือนการดําเนินการ  
เพ่ือใหเกิดการดําเนินการในทางปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม ไดกําหนดบทบาทผูท่ีมี สวนเก่ียวของเพ่ือขับเคลื่อน

การดําเนินการของสวนราชการ และบุคลากรภาครัฐ และสํานักงาน ก.พ. โดยจําแนกบทบาทในการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลเปน ๒ สวน ไดแก ๑) การจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร (HRD Plan) ซ่ึงเปนแผนแมบทสําคัญใน
การกําหนดนโยบาย ทิศทางการพัฒนาบุคลากร การกําหนดเสนทางการพัฒนาขาราชการของสวนราชการ 
(Development Roadmap) ท่ีครอบคลุมการพัฒนาบุคลากรทุกกลุม /ระดับตําแหนง การสงเสริมใหบุคลากรจัดทํา
แผนพัฒนาตนเอง (Individual Development Plan) ท่ีเชื่อมโยงกับแผนพัฒนาบุคลากรในภาพรวม การวางแผน
การพัฒนาและสืบทอดตําแหนง (Career Development and Succession Plan) รวมท้ัง การรายงานผลการ
พัฒนา ๒) การดําเนินการเพ่ือพัฒนาบุคลากรและตนเอง โดยกําหนดใหการพัฒนาตนเองเปนหนาท่ีของบุคลากรทุก
คน รวมถึงกําหนดตัวชี้วัดการพัฒนาตนเองเปนตัวชี้วัดหลักในการพัฒนาบุคลากรของหนวยงาน พัฒนาบุคลากรใน
ทักษะเฉพาะตามสายงานของหนวยงาน และมีการติดตาม ประเมินผลการพัฒนาในภาพรวมของหนวยงาน รวมท้ัง 
บุคลากรจะตองมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง มีการนําความรู และทักษะท่ีไดรับจากการพัฒนามาใชในการ
ปฏิบัติงาน ท้ังนี้ ควรมีการนําความรู ทักษะมาปรับปรุง และพัฒนางานหรือองคกรดวย 

(๓) ประเด็นการพัฒนาท่ี ๓ การพัฒนากรอบความคิดและทักษะดานดิจิทัลเพ่ือขับเคล่ือน การเปน
รัฐบาลดิจิทัล 

เปาหมาย บุคลากรทุกระดับไดรับการพัฒนาดานดิจิทัลเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจ พัฒนาองคกรสูการเปนรัฐบาล
ดิจิทัล และตอบสนองความตองการประชาชาชน โดยจําแนกกลุมบุคลากรออกเปน ๒ กลุมหลัก คือ  ๑) ผูปฏิบัติงาน
ดานเทคโนโลยีดิจิทัล (คน IT) และ ๒) กลุมผูปฏิบัติงานท่ีไมเก่ียวของกับดานเทคโนโลยีดิจิทัลโดยตรง (Non-IT) และ
จําแนกกลุมยอยเปนผูปฏิบัติงาน ตําแหนงประเภทอํานวยการ หรือหัวหนางาน และตําแหนง ประเภทบริหาร เพ่ือให
สามารถพัฒนาทักษะดานดิจิทัลไดตรงตามความตองการและการใชประโยชนในการปฏิบัติงาน สําหรับประเด็นทักษะ
ดานดิจิทัล ไดกําหนดกรอบทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานเบื้องตน โดยหนวยงานของรัฐสามารถกําหนดทักษะ
เพ่ิมเติมเพ่ือใหสอดคลองกับบริบทของสวนราชการและหนวยงานของรัฐ และเพ่ือประโยชน ในการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรรายบุคคลอยางเหมาะสม  

กลยุทธท่ี ๑ กําหนดกรอบการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลตามภารกิจและการนําไปใชประโยชน และดําเนินการ
พัฒนาทักษะดานดิจิทัล โดยเนนการเรียนรูผานการพัฒนาเชิงปฏิบัติ  

กลยุทธท่ี ๒ กําหนดบทบาทของหนวยงานท่ีเก่ียวของเพ่ือสนับสนุนการดําเนินการของ สวนราชการและ
หนวยงานของรัฐในการพัฒนาทักษะดานดิจิทัล รวมถึงการพัฒนา กลไก เครื่องมือในการดําเนินการ  

กลยุทธท่ี ๓ ติดตาม ประเมินผลการพัฒนาทักษะดิจิทัล ในมิติการพัฒนาทักษะดิจิทัลท่ีสอดคลองกับการ
เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีดิจิทัลและการปฏิบัติงาน และผลการนําทักษะดานดิจิทัลไปใชประโยชน 

การขับเคล่ือนการดําเนินการ  
เพ่ือใหเกิดการดําเนินการในทางปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม ไดกําหนดบทบาทผูท่ีมี สวนเก่ียวของเพ่ือขับเคลื่อน

การดําเนินการของสวนราชการ และบุคลากรภาครัฐ สํานักงาน ก.พ. และหนวยงาน ท่ีเก่ียวของ โดยจําแนกบทบาท
ในการพัฒนาทักษะดานดิจิทัล เปน ๓ สวน ไดแก ๑) การวิเคราะหภารกิจ และกําหนดประเด็นการพัฒนาทักษะดาน
ดิจิทัล เพ่ือใหสามารถวางแผนการพัฒนาไดตรงกับความตองการและประโยชนในการนําไปใช ๒) การวางแผนการ
พัฒนาทักษะดานดิจิทัล เพ่ือใหการพัฒนามีความตอเนื่อง เชื่อมโยงและ เตรียมความพรอมในการเรียนรูและพัฒนาได

๓๕ 
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อยางเต็มท่ี ๓) การติดตามและประเมินผลการพัฒนา ท้ังเชิงปริมาณและคุณภาพเพ่ือวิเคราะหภาพรวมศักยภาพ
บุคลากร และเพ่ือปรับปรุง ตอยอดการพัฒนาตอไป 
ผลลัพธท่ีคาดหวัง  

แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐมุงเปาหมายเพ่ือใหบุคลากรมีการเรียนรูและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 
เกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม และสามารถสรางหรือพัฒนาผลงานไดอยางเปนรูปธรรม ในการนี้ จึงไดกําหนดผลลัพธ
ท่ีคาดหวังจากการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ภายใตแนวคิด 
 

“การเรียนรูไดเร็ว เขาถึงแหลงความรูไดงาย นําไปใชงานไดจริง สรางประโยชน และติดตามผลไดเร็วอยางเปนระบบ” 

 
ซ่ึงเปนกระบวนการดําเนินการในภาพรวมการพัฒนา ท้ังการเขาถึงการพัฒนา การใชประโยชนความรูและ

ทักษะ รวมถึงการติดตาม ประเมินผลการดําเนินการดวย 
 
 การจัดทําแผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ครั้งนี้ ผูจัดทําไดนํา
สาระสําคัญของกรอบแนวคิดตาม (ราง) แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ ของสํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) มาพิจารณากําหนดแนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) ท่ีเหมาะสมเพ่ิมเติมจากแนว
ทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕ โดยคํานึงถึงความสอดคลองในแผนปฏิบัติราชการดานการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลดวย 
 

   ๖) แผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม ระยะเวลา ๒๐ ป 
 
 ปจจุบันโลกเขาสูยุคระบบเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัลท่ีเทคโนโลยีดิจิทัลและการเปลี่ยนโครงสรางรูปแบบ
กิจกรรมทางเศรษฐกิจ กระบวนการผลิต การคา การบริการ และกระบวนการทางสังคมอ่ืน ๆ รวมถึงการมีปฏิสัมพันธ
ระหวางบุคคลไปอยางสิ้นเชิง ประเทศไทยจึงตองเรงนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชเปนเครื่องมือสําคัญในการพัฒนา
ประเทศ โดยไดจัดทําแผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคมเปนกลไกสําคัญในการขับเคลื่อนการพัฒนาเทคโนโลยี
ดิจิทัล และมุงเนนการพัฒนาในระยะยาวอยางยั่งยืน และสอดคลองกับยุทธศาสตรชาติ ๒๐ ป โดยกําหนดกรอบ
ยุทธศาสตรการพัฒนาท่ีสําคัญ ๖ ยุทธศาสตร ไดแก 

ยุทธศาสตรท่ี ๑ พัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานดิจิทัลประสิทธิภาพสูงใหครอบคลุมท่ัวประเทศ 
มุงพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานดิจิทัลประสิทธิภาพสูง ท่ีประชาชนสามารถเขาถึงไดแบบทุกท่ี ทุกเวลา โดย

กําหนดใหเทคโนโลยีท่ีใชมีความเร็วพอเพียงกับความตองการและใหมีราคาคาบริการท่ีไมเปนอุปสรรคในการเขาถึง
บริการของประชาชนอีกตอไป ประกอบดวยแผนงานเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร ๔ ดาน ดังนี้ 

1. พัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานอินเทอรเน็ตความเร็วสูงใหครอบคลุมท่ัวประเทศ 
2. ผลักดันใหประเทศไทยเปนหนึ่งในศูนยกลางการเชื่อมตอและแลกเปลี่ยนขอมูลของอาเซียน 
3. จัดให มีนโยบายและแผนบริหารจัดการโครงสราง พ้ืนฐาน คลื่นความถ่ี และการหลอมรวม 

ของเทคโนโลยีในอนาคต 
4. ปรับรัฐวิสาหกิจโทรคมนาคมใหเหมาะสมกับสถานการณและความกาวหนาของอุตสาหกรรมดิจิทัล 

  

๓๖ 
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ยุทธศาสตรท่ี ๒ ขับเคลื่อนเศรษฐกิจดวยเทคโนโลยีดิจิทัล 
กระตุนเศรษฐกิจของประเทศ โดยผลักดันใหภาคธุรกิจไทยใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการลดตนทุนการผลิตสินคา

และบริการ เพ่ิมประสิทธิภาพในการดําเนินธุรกิจ ตลอดจนพัฒนาไปสูการแขงขันเชิงธุรกิจรูปแบบใหมในระยะยาว 
ประกอบดวยแผนงานเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร ๔ ดาน ดังนี้ 

๑. เพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันของภาคธุรกิจตลอดหวงโซคุณคา โดยผลักดันธุรกิจใหเขาสูระบบ  
    การคาดิจิทัลสูสากล 
๒. เรงสรางธุรกิจเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Technology Startup) 
๓. พัฒนาอุตสาหกรรมเทคโนโลยีดิจิทัลของไทยใหมีความเขมแข็งและสามารถแขงขันเชิงนวัตกรรมไดใน  
    อนาคต 
๔. เพ่ิมโอกาสทางอาชีพเกษตรและการคาขายสินคาของชุมชนผานเทคโนโลยีดิจิทัล 
ยุทธศาสตรท่ี ๓ สรางสังคมคุณภาพท่ีท่ัวถึงเทาเทียมดวยเทคโนโลยีดิจิทัล 
มุงสรางประเทศไทยท่ีประชาชนทุกกลุม โดยเฉพาะอยางยิ่งกลุมเกษตรกร ผูท่ีอยูในชุมชนหางไกล ผูสูงอายุ 

ผูดอยโอกาสและคนพิการ สามารถเขาถึงและใชประโยชนจากบริการตาง ๆ ของรัฐ ผานเทคโนโลยีประกอบดวย
แผนงานเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร ๕ ดาน คือ 

1. สรางโอกาสและความเทาเทียมในการเขาถึงและใชประโยชนจากเทคโนโลยีสําหรับประชาชน 
2. พัฒนาศักยภาพของประชาชนในการใชเทคโนโลยีดิจิทัลใหเกิดประโยชนและสรางสรรค 
3. สรางสื่อ คลังสื่อและแหลงเรียนรูดิจิทัล เพ่ือการเรียนรูตลอดชีวิตท่ีประชาชนเขาถึงไดอยางสะดวก 
4. เพ่ิมโอกาสการไดรับการศึกษาท่ีมีมาตรฐานของนักเรียนและประชาชนแบบทุกวัย ทุกท่ี ทุกเวลา ดวย

เทคโนโลย ี
5. เพ่ิมโอกาสการไดรับบริการทางการแพทยและสุขภาพท่ีทันสมัยท่ัวถึง 
ยุทธศาสตรท่ี ๔ ปรับเปล่ียนภาครัฐสูการเปนรัฐบาลดิจิทัล 
มุ ง ใช เทคโนโลยีดิจิ ทัล ในการปรับปรุ งประสิทธิภาพการบริหารจัดการของหนวยงานภาครั ฐ            

ท้ังสวนกลางและภูมิภาค ใหเกิดบริการภาครัฐในรูปแบบดิจิทัลท่ีประชาชนสามารถเขาถึงบริการได โดยไมมีขอจํากัด
ทางกายภาพ พ้ืนท่ี และภาษา ประกอบดวยแผนงานเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร ๔ ดาน ดังนี้ 

1. จัดใหมีบริการอัจฉริยะท่ีขับเคลื่อนโดยความตองการของประชาชนหรือผูใชบริการ 
2. ปรับเปลี่ยนการทํางานของภาครัฐดวยเทคโนโลยีดิจิทัลใหมีประสิทธิภาพและมีธรรมาภิบาล 
3. สนับสนุนใหมีการเปดเผยขอมูลท่ีเปนประโยชนตามมาตรฐาน Open data และสงเสริมใหเกิดการมีสวน

รวมของประชาชนและภาคธุรกิจ 
4. พัฒนาแพลตฟอรมบริการพ้ืนฐาน (Government service platform) เพ่ือรองรับการพัฒนา  ตอยอด

แอปพลิเคชันหรือบริการรูปแบบใหม 
ยุทธศาสตรท่ี ๕ พัฒนากําลังคนใหพรอมเขาสูยุคเศรษฐกิจ และสังคมดิจิทัล 
การใหความสําคัญกับการพัฒนากําลังคน วัยทํางานทุกสาขาอาชีพ ท้ังบุคลากรภาครัฐ และภาคเอกชน ใหมี

ความสามารถสรางสรรคและใชเทคโนโลยีดิจิทัลอยางชาญฉลาดในการประกอบอาชีพ ประกอบดวยแผนงานเพ่ือ
ขับเคลื่อนยุทธศาสตร ๓ ดาน ดังนี้ 

1. พัฒนาทักษะดานเทคโนโลยีดิจิทัลใหแกบุคลากรในตลาดแรงงาน ท่ีรวมถึงบุคลากรภาครัฐ ภาคเอกชน 
บุคลากรทุกสาขาอาชีพ และบุคลากรทุกชวงวัย 

2. สงเสริมการพัฒนาทักษะ ความเชี่ยวชาญเทคโนโลยีเฉพาะดาน ใหกับบุคลากรในสาขาอาชีพ  
ดานเทคโนโลยีดิจิทัล ท่ีปฏิบัติงานในภาครัฐและเอกชน เพ่ือรองรับความตองการในอนาคต 

๓๗ 
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3. พัฒนาผูบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศใหสามารถวางแผนการนําเทคโนโลยีดิจิทัลไปพัฒนาภารกิจ 
ตลอดจนสามารถสรางคุณคาจากขอมูลขององคกร 

 

 

 
 

ภาพท่ี ๒-๙ ภาพแสดงยุทธศาสตรแผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม ระยะเวลา ๒๐ ป 
 

ยุทธศาสตรท่ี ๖ สรางความเช่ือม่ันในการใชเทคโนโลยี 
มุงเนนการมีกฎหมาย กฎระเบียบ กติกาและมาตรฐานท่ีมีประสิทธิภาพ ทันสมัย และสอดคลองกับ

หลักเกณฑสากล เพ่ืออํานวยความสะดวก ลดอุปสรรค เพ่ิมประสิทธิภาพในการประกอบกิจกรรมและทําธุรกรรม
ออนไลนตาง ๆ รวมถึงสรางความม่ันคง ปลอดภัย และความเชื่อม่ัน ตลอดจนคุมครองสิทธิใหแกผูใชงานเทคโนโลยี
ดิจิทัล ประกอบดวยแผนงานเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร ๓ ดาน ดังนี้ 

1. กําหนดมาตรฐาน กฎ ระเบียบ และกติกาดานดิจิทัลใหมีความทันสมัยและมีประสิทธิภาพ 
2. ปรับปรุงกฎหมายท่ีเก่ียวของกับเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัลใหมีความทันสมัย สอดคลองตอพลวัตของ

เทคโนโลยีดิจิทัลและบริบทของสังคม 
สรางความเชื่อม่ันในการใชเทคโนโลยีดิจิทัลและการทําธุรกรรมออนไลน ดวยการสรางความม่ันคงปลอดภัยของระบบ
สารสนเทศและการสื่อสาร 

ในการจัดทําแผนปฏิบัติราชการดานการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ครั้งนี้ 
ผูจัดทําไดนําสาระสําคัญของแผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม ระยะเวลา ๒๐ ป โดยเฉพาะยุทธศาสตรท่ี ๕ 
พัฒนากําลังคนใหพรอมเขาสูยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล แผนงานท่ี ๑ พัฒนาทักษะดานเทคโนโลยีดิจิทัลใหแกบุคลากร
ในตลาดแรงงาน ท่ีรวมถึงบุคลากรภาครัฐ ภาคเอกชน บุคลากรทุกสาขาอาชีพ และบุคลากรทุกชวงวัยมาพิจารณาเปน
กรอบแนวทางในการกําหนดแนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) ตลอดจนโครงการ/กิจกรรมสําคัญ ท่ีเหมาะสมและ
สอดคลองตอไป 

๓๘ 
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   ๗) แนวทางพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ  
เพ่ือการปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัล 
 
 เพ่ือสนับสนุนการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศไทยใหไปสูความม่ันคง ม่ังค่ัง และยั่งยืน ในสวนของการ
ปรับเปลี่ยนรูปแบบการทํางานและการใหบริการของภาครัฐดวยการนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช ภายใตแนวคิด “การ
ปรับเปลี่ยนภาครัฐเปนรัฐบาลดิจิทัล” จึงไดกําหนด “แนวทางการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลสําหรับขาราชการและ
บุคลากรภาครัฐ” ท่ีจะนําไปใชเปนกรอบการพัฒนาขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 

(๑) วัตถุประสงค  
๔.๑.๑ เพ่ือใหภาครัฐมีกําลังคนท่ีมีทักษะดานดิจิทัลท่ีเหมาะสม ท่ีจะเปนกลไกขับเคลื่อนท่ีสําคัญ ในการ

ปรับเปลี่ยนภาครัฐเปนรัฐบาลดิจิทัล ท้ังนี้ เพ่ือการพัฒนาประเทศไทยไปสูความม่ันคง ม่ังค่ัง และยั่งยืน ในยุค
เศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล  

๔.๑.๒ ขาราชการและบุคลากรภาครัฐสามารถปรับตัวใหเทาทันกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี มี
ความพรอมท่ีจะปฏิบัติงานตามบทบาทและพฤติกรรมท่ีคาดหวังในบริบทของการปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัล และ
สามารถนําเทคโนโลยดีิจิทัลมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด 

(๒) เปาหมาย 
๔.๒.๑ ภายในปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕ ภาครัฐมีกําลังคนดานดิจิทัลท่ีมีทักษะท่ีเหมาะสมในการ

ดําเนินบทบาทและพฤติกรรมท่ีคาดหวังในการปรับเปลี่ยนภาครัฐเปนรัฐบาลดิจิทัล ดังนี้ 
(๑) ผูบริหารระดับสูง (Executive) เปนผูนําดานดิจิทัลภาครัฐ ท่ีสามารถกําหนดนโยบายและทิศทาง

ขององคกร รวมถึงกระตุนและผลักดันใหขาราชการและบุคลากรภาครัฐ รวมถึงหนวยงานท่ีเก่ียวของ ปรับเปลี่ยน
รูปแบบการดําเนินงาน หรือการใหบริการขององคกร ใหมีความทันสมัยโดยนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช เปนองคกรท่ี
สรางสรรคนวัตกรรม รวมท้ังมีการเชื่อมโยงระหวางหนวยงานภาครัฐดวยกันเอง และระหวางภาครัฐกับประชาชน 
อยางเปนระบบ และเปนรัฐบาลท่ีเปดใหประชาชนเขามามีสวนรวม 

(๒) ผูอํานวยการกอง (Management) เปนผูบริหารการเปลี่ยนแปลงดานดิจิทัลระดับองคกร ท่ีสามารถ
สื่อสารนโยบายขององคกรมาสูระดับปฏิบัติ พรอมท้ังสั่งการ กําหนดแนวทาง วางแผน กํากับ ติดตามดูแล ใหเกิดการ
ปรับเปลี่ยนรูปแบบการดําเนินงานหรือการใหบริการขององคกร ใหมีความทันสมัยและอยูในรูปแบบดิจิทัล มีการ
สรางสรรคนวัตกรรม รวมท้ังสนับสนุนและผลักดันใหมีการเชื่อมโยงระหวางหนวยงานภาครัฐดวยกันเอง และระหวาง
ภาครัฐกับประชาชน อยางเปนระบบ และเปนรัฐบาลท่ีเปดใหประชาชนเขามามีสวนรวม 

(๓) ผูทํางานดานนโยบายและงานวิชาการ (Academic) เปนผูใชขอมูลดิจิทัลเพ่ือสนับสนุนนโยบาย ท่ี
สามารถคิด วิเคราะห สังเคราะห และใชขอมูลและเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือสนับสนุนการตัดสินใจ การกําหนดนโยบาย 
ยุทธศาสตร แผนงาน มาตรฐาน แนวทาง หรือการจัดบริการขององคกร รวมท้ังสามารถระบุความตองการ สรางสรรค 
ออกแบบ รวมถึงสรางความเชื่อมโยงและบูรณาการขอมูลท่ีเก่ียวของแหลงตาง ๆ เพ่ือการเชื่อมโยงหนวยงานภาครัฐ
ดวยกันเอง และระหวางภาครัฐกับประชาชน อยางเปนระบบ และเปนรัฐบาลท่ีเปดใหประชาชนเขามามีสวนรวมใน
รูปแบบดิจิทัล 

(๔) ผูทํางานดานบริการ (Service) เปนผูอํานวยความสะดวกดานดิจิทัลภาครัฐ ท่ีสามารถใหบริการ ให
ความชวยเหลือ อํานวยความสะดวก หรือใหคําแนะนําในรูปแบบดิจิทัล ท่ีสรางความประทับใจใหแกประชาชนและ
ผูรับบริการ ท้ังภายในและภายนอกหนวยงาน รวมท้ังสามารถใหขอมูลความตองการบริการ สรางสรรคนวัตกรรม 
ออกแบบและปรับปรุงการบริการภาครัฐท่ีมีประชาชนเปนศูนยกลาง รวมถึงสนับสนุนการสรางความเชื่อมโยงการ
บริการขามหนวยงาน ระหวางหนวยงานภาครัฐ และระหวางภาครัฐกับประชาชน 

๓๙ 
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(๕) ผูปฏิบัติงานเฉพาะดานเทคโนโลยีดิจิทัล (Technology Specialist) เปนผูปรับเปลี่ยนเทคโนโลยี
ขององคกร ท่ีสามารถบริหารโครงการ หรือเลือกเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมมาสรางสรรคและออกแบบระบบอัจฉริยะ
ใหแกหนวยงาน (Automated Public Service) ตลอดจนสามารถดูแลและบํารุงรักษาระบบใหมีความม่ันคง
ปลอดภัย มีเสถียรภาพ และอยูในสภาพพรอมใชงานอยางตอเนื่อง รวมท้ังสามารถพัฒนาระบบใหสอดคลองกับ
เทคโนโลยีท่ีเปลี่ยนแปลงไปไดในรูปแบบดิจิทัล และการเปนรัฐบาลท่ีเปดใหประชาชนเขามามีสวนรวม ซ่ึงจะสรางให
เกิดการปรับเปลี่ยนรูปแบบการดําเนินงานหรือการใหบริการของภาครัฐ ไปสูระบบดิจิทัลท่ีสามารถชวยสนองตอบตอ
ความตองการของผูรับบริการในรูปแบบและชองทางท่ีหลากหลาย รวมท้ังสรางใหเกิดการเชื่อมโยงระหวางหนวยงาน
ภาครัฐดวยกันเอง และระหวางภาครัฐกับประชาชน อยางเปนระบบและการเปนรัฐบาลท่ีเปดใหประชาชนเขามามี
สวนรวม 

(๖) ผูปฏิบัติงานอ่ืน (Others) เปนผูปฏิบัติงานภาครัฐท่ีรูเทาทันการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี และ
สามารถใชประโยชนจากเทคโนโลยีไดอยางเหมาะสม ถูกตอง และปลอดภัย รวมท้ังสามารถเรียนรูเพ่ือพัฒนาตนเอง
และผูอ่ืนอยางตอเนื่องดวยเทคโนโลยีดิจิทัล 
๔.๒.๒ ภาครัฐใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการยกระดับคุณภาพการบริหารจัดการและการบริการเพ่ืออํานวยความสะดวก
ใหกับประชาชนและผูรับบริการ สรางความเทาเทียมและลดความเหลื่อมล้ํา 

(๓) ทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ 
๔.๗.๑ ในการสรางและพัฒนากําลังคนดานดิจิทัลภาครัฐ เพ่ือสนับสนุนการปรับเปลี่ยนภาครัฐเปน

รัฐบาลดิจิทัล ขาราชการและบุคลากรภาครัฐมีทักษะท่ีควรใหการสงเสริมและพัฒนา ๕ มิติการเรียนรู     ๗ กลุม
ทักษะ ดังนี้ 

มิติท่ี ๑ รูเทาทันและใชเทคโนโลยีเปน ประกอบดวย ๑ กลุมทักษะ ไดแก กลุมทักษะดานความเขาใจ
และใชเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy Skill Set) 

มิติท่ี ๒ เขาใจนโยบาย กฎหมายและมาตรฐาน ประกอบดวย ๑ กลุมทักษะ ไดแก กลุมทักษะดานการ
ควบคุมกํากับ และการปฏิบัติตามกฎหมาย นโยบาย และมาตรฐานการจัดการดานดิจิทัล (Digital Governance, 
Standard and Compliance Skill Set) 

มิติท่ี ๓ ใชดิจิทัลเพ่ือการประยุกตและพัฒนา ประกอบดวย ๒ กลุมทักษะ ไดแก กลุมทักษะดาน
เทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือยกระดับศักยภาพองคกร (Digital Technology Skill Set) และกลุมทักษะดานการออกแบบ
กระบวนการและการใหบริการดวยระบบดิจิทัลเพ่ือการพัฒนาคุณภาพงานภาครัฐ (Digital Process and Service 
Design Skill Set) 

มิติท่ี ๔ ใชดิจิทัลเพ่ือการวางแผน บริหารจัดการ และน าองคกร ประกอบดวย ๒ กลุมทักษะ ไดแก 
กลุมทักษะดานการจัดการโครงการและการบริหารกลยุทธ (Project and Strategic Management Skill Set) และ
กลุมทักษะดานผูน าดิจิทัล (Digital Leadership Skill Set) 

มิติท่ี ๕ ใชดิจิทัลเพ่ือขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงและสรางสรรค ประกอบดวย ๑ กลุมทักษะ ไดแก กลุม
ทักษะดานการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงดานดิจิทัล (Digital Transformation Skill Set) 
 

อนึ่ง กลุมทักษะดานความเขาใจและใชเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy Skill Set) และกลุมทักษะ
ดานการควบคุมก ากับ และการปฏิบัติตามกฎหมาย นโยบาย และมาตรฐาน การจัดการดานดิจิทัล(Digital 
Governance, Standard and Compliance Skill Set) เปนกลุมทักษะพ้ืนฐานท่ีขาราชการและบุคลากรภาครัฐทุก
คนควรไดรับการพัฒนา 

๔๐ 
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๔.๗.๒ ทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ จะประกอบดวย ความรูความสามารถ 
ประสบการณ และคุณลักษณะใด และขาราชการและบุคลากรภาครัฐกลุมใด ควรไดรับการพัฒนาทักษะดานดิจิทัล
ใดบาง ใหเปนไปตามท่ีคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) กําหนด 

(๔) แนวทางพัฒนากําลังคนภาครัฐใหมีทักษะดานดิจิทัล 
๔.๘.๑ กําหนดให “การพัฒนาคนเพ่ือสรางและพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลของหนวยงาน”และ “การ

สรางและพัฒนาคนใหเทาทันและสามารถใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการปฏิบัติงานไดอยางรอบรู” เปนหนึ่งในประเด็น
หลักของการพัฒนาขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ในระหวางปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑–๒๕๖๕ 

๔.๘.๒ กําหนดใหหนวยงานของรัฐสงเสริมและดําเนินการเพ่ือใหมีการพัฒนาขาราชการและบุคลากร
ภาครัฐเก่ียวกับการสรางและพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลของหนวยงาน เพ่ือประโยชนในการปรับปรุงประสิทธิภาพ
การบริหารจัดการและการใหบริการของหนวยงานรัฐ การพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลของหนวยงานใหเปนระบบท่ี
สามารถใชงานไดอยางสะดวก ทันสมัย มีเสถียรภาพ ปลอดภัย และตอบสนองความตองการของผูใชรวมท้ังเปนระบบ
ท่ีมีการเชื่อมโยงขอมูล การทํางาน และการใหบริการระหวางหนวยงานท่ีสรางคุณคารวมกัน 

ในการนี้ อาจจัดใหมีการพัฒนาขาราชการและบุคลากรภาครัฐแบบบูรณาการ โดยนําผูบริหารระดับสูง 
(Executive) ผูอํานวยการกอง (Management) ผูทํางานดานนโยบายและงานวิชาการ (Academic) ผูทํางานดาน
บริการ (Service) ผูทํางานเพ่ือขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง (Change Catalyst) และผูปฏิบัติงานเฉพาะดาน
เทคโนโลยีดิจิทัล (Technology) มาพัฒนาเพ่ือใหสามารถสื่อสารและมีความเขาใจท่ีตรงกันในการสรางและพัฒนา
ระบบดิจิทัลของหนวยงาน และเพ่ือสงเสริมและสนับสนุน 

๔.๘.๓ กําหนดใหเปนหนาท่ีของขาราชการและบุคลากรภาครัฐในการนํารูปแบบการเรียนรูและพัฒนา 
๗๐:๒๐:๑๐ (รอยละ ๗๐ เรียนรูดวยตนเองและจากการปฏิบัติงาน รอยละ ๒๐ เรียนรูจากผูอ่ืน และการสอนงาน 
และรอยละ ๑๐ เรียนรูจากการฝกอบรม) มาปรับใชในการเพ่ิมพูนและพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของตนเอง และใหการ
สงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงาน เพ่ือใหรูเทาทันและสามารถน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช
ประโยชนในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ี 

ในการพัฒนาดังกลาวใหขาราชการและบุคลากรภาครัฐนํา “บทบาทและพฤติกรรมท่ีคาดหวัง” ตามท่ี
กําหนดในขอ ๔.๖ มากําหนดเปนเปาหมายของการเรียนรูและพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของแตละบุคคลในแตละ
ชวงเวลา รวมท้ังใชเปนแนวทางในการสงเสริมและสนับสนุนการทํางานแบบบูรณาการเสมือนเปนกระบวนการ
เดียวกัน ใหผูใตบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานมีการเรียนรูและไดรับการพัฒนา โดยมุงเนนการพัฒนากรอบความคิด
ท่ีสนับสนุนการทํางานดวยเทคโนโลยีดิจิทัลตามหลักการขอ ๔.๕.๓ การพัฒนาทักษะและความสามารถในการ
ปฏิบัติงานในปจจุบันและเตรียมความพรอมเพ่ืออนาคตตามหลักการขอ ๔.๕.๔ และการพัฒนาท่ีสงเสริมการสราง
สมดุลของกระบวนการเรียนรูตามหลักการขอ ๔.๕.๕ รวมท้ังใหน าทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากร
ภาครัฐท่ีก.พ. จะกําหนดตามขอ ๔.๗.๒ มาใชเปนกรอบในการพัฒนาดวย 

๔.๘.๔ กําหนดใหสวนราชการและหนวยงานของรัฐ หนวยงานท่ีรับผิดชอบงานดานการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล และหนวยงานท่ีมีภารกิจดานการจัดฝกอบรมและพัฒนาขาราชการและบุคลากรภาครัฐ 
รวมถึงหนวยงานท่ีเก่ียวของ สงเสริมและสนับสนุนการเรียนรูรวมท้ังจัดดําเนินการเพ่ือใหขาราชการและบุคลากร
ภาครัฐแตละกลุมไดรับการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลตามท่ี ก.พ. จะกําหนดตามขอ ๔.๗.๒ ท้ังนี้ เพ่ือใหสามารถดําเนิน
บทบาทและพฤติกรรมท่ีคาดหวังตามขอ ๔.๖ ในการขับเคลื่อนภาครัฐไปสูการเปนรัฐบาลดิจิทัลไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

๔๑ 
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ภาพท่ี ๒-๑๐ ภาพแสดงแนวทางการพัฒนาทักษะดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ สวนท่ี ๑ 

๔๒ 



 

แผนปฏิบัตริาชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

43 

 
 

ภาพท่ี ๒-๑๑ ภาพแสดงแนวทางการพัฒนาทักษะดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ สวนท่ี ๒ 
 

๔๓ 
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ในการสงเสริม สนับสนุนการเรียนรู และจัดใหมีการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากร
ภาครัฐตามวรรคแรก ใหดําเนินการใหสอดคลองกับหลักการในขอ ๔.๕ และใหนําแนวทางการจัดการเรียนรูแบบ
ผสมผสานมาปรับใช อาทิ การเรียนรูดวยตนเอง (Self-learning) การเรียนรูดวยการฝกอบรม   (In-class Training) 
การเรียนรูจากการปฏิบัติงาน (On the Job Training) และการเรียนรูดวยการเรียนรูและสอนงานผูอ่ืน (Learning 
from others และ Coaching and Developing Others) 

ในกรณีการจัดการเรียนรูดวยการฝกอบรม (In-class Training) ใหมีการนําแนวทางการพัฒนารูปแบบ
อ่ืนนอกเหนือจากการบรรยายมาใชประกอบการฝกอบรม เพ่ือกระตุนใหเกิดการนําความรูไปปฏิบัติไดจริงดวย อาทิ 
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น (Discussion) การทดลองหรือฝกปฏิบัติ (Learning by Doing) การเรียนรูและฝกปฏิบัติ
จากกรณีศึกษา (Case study) หรือการจัดทําผลงานสวนบุคคลหรือผลงานกลุม (Assignment) ในสัดสวนการ
บรรยายไมเกินรอยละ ๖๐ และการพัฒนารูปแบบอ่ืนไมนอยกวารอยละ ๔๐ ของระยะเวลาท้ังหมดท่ีใชในการจัดการ
ฝกอบรม 

ในการนี้ การสงเสริม สนับสนุน และจัดการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ
ดังกลาวขางตน ใหคํานึงถึงการนําความรูท่ีไดรับการพัฒนาไปปรับใชในการปฏิบัติงานดวย 

 
ในการจัดทําแผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ครั้งนี้ 

ผูจัดทําไดนําสาระสําคัญของแนวทางพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ เพ่ือการปรับเปลี่ยนเปน
รัฐบาลดิจิทัล ของสํานักงาน ก.พ. มาพิจารณาเปนกรอบแนวทางในการกําหนดแนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) ตลอดจน
โครงการ/กิจกรรมสําคัญ ท่ีเหมาะสมและสอดคลอง โดยมีแนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) ดานการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ท่ีตอบสนองตอแนวทางพัฒนาทักษะดานดิจิทัลดังกลาว ไดแก HRDS ๒) 
สงเสริม และพัฒนาผูบริหารและบุคลากร สป.รง. ทุกระดับใหมีความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีหลากหลาย ซ่ึงหมาย
รวมถึง การพัฒนาทักษะทางการปฏิบัติ (Practical Skill) รายการท่ี ๒ ทักษะดิจิทัล (การใชงานเครื่องมือ อุปกรณ
ตาง ๆ ตลอดจน (๘) โครงการพัฒนาทักษะทางการปฏิบัติ (Practical Skill) ๒ ดาน ไดแก ๑) ทักษะท่ีจําเปนในการ
ปฏิบัติงาน (Functional Skills) และ ๒) ทักษะดิจิทัล (การใชงานเครื่องมืออุปกรณตาง ๆ) รองรับการขับเคลื่อนแนว
ทางการพัฒนา (กลยุทธ) ดังกลาว 
 

   ๘) แผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐)  
       ของกระทรวงแรงงาน 
 
 สาระสําคัญของแผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของ
กระทรวงแรงงาน มีดังตอไปนี้ 
เปาหมาย พันธกิจและตัวช้ีวัดรวม 

(๑) วิสัยทัศนดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล   
“บุคลากรกระทรวงแรงงานเปนมืออาชีพและนวัตกร สามารถบริหารจัดการดานแรงงานและบูรณาการอยาง

เปนระบบดวยเทคโนโลยีดิจิทัล บนพ้ืนฐานจริยธรรมอันดีงาม”  
นิยามศัพท 
มืออาชีพ หมายถึง การมีความรอบรู เชี่ยวชาญชํานาญพิเศษในวิชาชีพของตน สามารถปฏิบัติงานไดตาม

มาตรฐานอยางถูกตอง มีไหวพริบในการจัดการ แกไขปญหาไดอยางรวดเร็วแมนยํา และลงมือทําอยางจริงจัง มุงม่ันตั้งใจ 
ใหเกิดผลงานท่ีดีท่ีสุด 

๔๔ 
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ในมุมมองของภาครัฐ มืออาชีพ หมายถึง ความสามารถในการตัดสินใจอยางทันการณ เปนไปตามหลักการและ
อาศัยขอมูลท่ีรอบดาน การบริหารทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ และการบริหารการปฏิบัติงานของตนเองและผูอ่ืนให
เปนไปตามเปาหมาย และนําไปสูผลลัพธและผลสัมฤทธิ์ท่ีคาดหวัง รวมท้ัง การสงมอบผลงานและผลลัพธของภาครัฐอยาง
ทันเวลา มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในระยะยาว คุมคากับภาษีของประชาชน ภายใตขอจํากัดท่ีมีอยู และรับผิดชอบ
ตอผลลัพธของการทํางาน สําหรับผูท่ีดํารงตําแหนงประเภทอํานวยการข้ึนไปยังหมายรวมถึง การสรางวัฒนธรรมและ
สภาพแวดลอมการทํางานท่ีมุงเนนการสงผลงานและผลลัพธท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในระยะยาว การคํานึงถึง
ความคุมคางานการเงินและการคํานึงถึงประชาชนและผูรับบริการเปนศูนยกลาง 

นวัตกร หมายถึง หมายถึง ความสามารถในการคิดริเริ่มสรางสรรคและแสวงหาโอกาสในการสรางการ
เปลี่ยนแปลงท่ีมีประสิทธิภาพ เรียนรูจากงานท่ีประสบความสําเร็จและท่ีลมเหลวเพ่ือพัฒนาและปรับปรุงงานใหดียิ่งข้ึน 
นําไปสูการยกระดับคุณภาพบริการ ระบบการทํางาน และนโยบายของภาครัฐ ใหทันตอบริบทความเปลี่ยนแปลง ยกระดับ
คุณภาพชีวิตของประชาชนและผูรับบริการ รวมถึง นําไปสูพัฒนาประเทศอยางยั่งยืนโดยมีประชาชนและผูรับบริการเปน
ศูนยกลาง (Citizen/Client-centric Innovation and Change) โดยมุงประโยชนสวนรวมเปนท่ีตั้ง สําหรับผูท่ีดํารง
ตําแหนงประเภทอํานวยการข้ึนไปยังหมายรวมถึง การสรางสภาพแวดลอมและวัฒนธรรมท่ีกระตุนใหเกิดการสราง
นวัตกรรมและเปดกวางใหเกิดการทดลองเพ่ือเรียนรู รวมถึง การแสวงหาวิธีการท่ีจะพัฒนานโยบายและภารกิจขององคกร
ใหมีความทันสมัยและตอบสนองความจําเปนของสวนรวม 

บูรณาการอยางเปนระบบ หมายถึง ความสามารถในการสรางความรวมมือและการทํางานบูรณาการกับภาคสวน
ตาง ๆ ไมวาจะเปนภายในองคกร ระหวางองคกร และการทํางานรวมกับประชนและผูรับบริการ โดยการแบงปนขอมูล
อยางเหมาะสม การสรางความสัมพันธเพ่ือการขับเคลื่อนงานท่ีมีคุณคาและเปนประโยชนตอประชาชนและสวนรวม 
สําหรับผูท่ีดํารงตําแหนงประเภทอํานวยการข้ึนไปยังหมายรวมถึงการสรางและรักษาเครือขายในการทํางานบูรณาการ การ
แสวงหาโอกาสในการสรางพันธมิตรเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจงานท่ีเปนประโยชนตอสวนรวม และการโนมนาวและการบริหาร
ความขัดแยง 

เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Technology) โดยอาศัยทักษะดิจิทัล (Digital Skills) หมายถึง ความสามารถ
มองเห็นประโยชนของเทคโนโลยี และสามารถปรับเปลี่ยนรูปแบบวิธีการทํางานและการใหบริการดวยเทคโนโลยี สามารถ
ทํางานและตัดสินใจบนฐานขอมูล (Data-driven Insight) ไดอยางถูกตองเหมาะสมและปลอดภัยตอท้ังตนเอง ผูท่ีเก่ียวของ 
และองคกร เพ่ือใหภาครัฐสามารถตอบสนองและใหบริการประชาชนและผูมีสวนรวมไดอยางรวดเร็ว มีความยืดหยุน
คลองตัว และตอบโจทยการปฏิรูปภาครัฐ สําหรับผูดํารงตําแหนงประเภทอํานวยการข้ึนไปยังหมายรวมถึง ความสามารถ
ในการคาดการณสถานการณท่ีอาจเกิดข้ึนตอองคกรจากการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีดิจิทัล ความสามารถในการกําหนด
ทิศทางกลยุทธในการปรับเปลี่ยนเปนองคกรดิจิทัล การเปนแบบอยางของการทํางานในบริบทดิจิทัลและการใชเทคโนโลยี
ไดอยางถูกตองเหมาะสม และการสรางสภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนใหเกิดการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพในบริบทดิจิทัล 

 
จริยธรรมอันดีงาม หมายถึง  ความสามารถในการบริหารจัดการตนเอง เปนแบบอยางท่ีดี มีความรับผิดชอบตอ

บทบาทหนาท่ีของตนเอง คํานึงถึงประโยชนสวนรวม ทํางานดวยความเปนธรรมและไมเลือกปฏิบัติ มีพฤติกรรมเชิง
จริยธรรมท่ีเหมาะสม โดยยึดถือมาตรฐานจริยธรรมและความเปนมืออาชีพท้ังในระดับตนเองและระดับองคกรเปนท่ีตั้ง 
สําหรับผูท่ีดํารงตําแหนงประเภทอํานวยการข้ึนไปยังหมายรวมถึงความสามารถในการกํากับดูแลผูใตบังคับบัญชาให
ปฏิบัติงานโดยยึดถือมาตรฐานจริยธรรม และการเปนแบบอยางในการทํางานท่ีเปนธรรม ไมเลือกปฏิบัติ 

(๒) ตัวชี้วัดแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
๑) รอยละความสําเร็จในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ของกระทรวงแรงงาน 
 

๔๕ 
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(๓) พันธกิจ  
๑) พัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหเปนมืออาชีพและนวัตกร มีความรู ทัศนคติ ทักษะท่ีจําเปนใน

การบริหารจัดการดานแรงงานและบูรณาการอยางเปนระบบ พรอมปรับตัวสูยุคดิจิทัล 
๒) เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและคานิยมรวม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและ

ปองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 
๓) พัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีความสุข มีความสมดุลของชีวิตและการ

ทํางาน 
๔) สงเสริมการเรียนรูและการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องดวยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและดิจิทัลท่ี

เหมาะสม 
๕) พัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
๖) พัฒนาสมรรถนะผูบริหาร ทักษะดานภาวะผูนํา และผูนําการเปลี่ยนแปลงรุนใหมในกระทรวง

แรงงาน 
  (๔) ประเด็นการพัฒนา แนวทางการดําเนินการ/พัฒนา 

ประเด็นการพัฒนาท่ี ๑ การพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหเปนมืออาชีพ ประกอบดวยแนวทาง
การพัฒนา (กลยุทธ) ดังตอไปนี้ 
  (๑) พัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานทุกระดับใหมีความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปน   
  (๒) สงเสริมการพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานดวยวิธีการท่ีหลากหลาย   
  (๓) สงเสริมการพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานเปนรายบุคคล   
  (๔) พัฒนาระบบนิเวศในการทํางาน (Ecosystem) ท่ีสงเสริมและสนับสนุนการเรียนรูและการ
พัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง   

 (๕) สรางเครือขายระหวางสวนราชการ หนวยงานภาครัฐ สถาบันการศึกษา และภาคเอกชน   
ประเด็นการพัฒนาท่ี ๒ การเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและคานิยมรวม  ประกอบดวย

แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) ดังตอไปนี้ 
 (๑) สงเสริมบุคลากรกระทรวงแรงงานใหยึดม่ันในคุณธรรม และมาตรฐานทางจริยธรรม ในการ

ปฏิบัติงาน   
 (๒) จัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม ในองคกร   
 (๓) สงเสริมใหความรูบุคลากรใหมีวินัย และปองกันไมใหกระทําความผิดวินัย   
 (๔) ใหความสําคัญกับการตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ   
 (๕) ปลูกฝงวัฒนธรรมและคานิยมรวมกระทรวงแรงงานใหแกบุคลากรกระทรวงแรงงานทุกระดับ   
 (๖) สรางวัฒนธรรมองคกรท่ีสงเสริมใหบุคลากรกระทรวงแรงงานเรียนรูเพ่ือพัฒนาตนเองอยาง

ตอเนื่องและยึดม่ันในคานิยมการทํางานเพ่ือประชาชนและประโยชนสวนรวม  
ประเด็นการพัฒนาท่ี ๓ การพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี ประกอบดวย

แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) ดังตอไปนี้  
 (๑) สรางบรรยากาศและสภาพแวดลอมท่ีสงเสริมใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดี  
 (๒) พัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีและมีความสุข   

  

๔๖ 
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ประเด็นการพัฒนาท่ี ๔ การสงเสริมการเรียนรูและการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง ประกอบดวย
แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) ดังตอไปนี้ 

 (๑) สงเสริมการจัดการความรูในองคกรเพ่ือนําไปใชในการปฏิบัติงาน   
 (๒) สงเสริมใหบุคลากรกระทรวงแรงงานนําองคความรูไปพัฒนานวัตกรรมในการใหบริการ และการ

ปฏิบัติงาน   
 (๓) สงเสริมใหบุคลากรกระทรวงแรงงานพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง   
ประเด็นการพัฒนาท่ี ๕ การพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานตามเสนทางความกาวหนาในสาย

อาชีพ ประกอบดวยแนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) ดังตอไปนี้ 
 (๑) กําหนดนโยบาย มาตรการ แนวทางการพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ   
 (๒) จัดทําแผนการพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ   
  (๓) ดําเนินการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพอยาง

จริงจังดวยวิธีการท่ีหลากหลาย   
ประเด็นการพัฒนาท่ี ๖ การพัฒนาสมรรถนะผูบริหาร ทักษะดานภาวะผูนํา และผูนําการ

เปล่ียนแปลงรุนใหมในกระทรวงแรงงาน ประกอบดวยแนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) ดังตอไปนี้ 
 (๑) พัฒนาผูบริหารและผูบังคับบัญชาในกระทรวงแรงงานใหมีสมรรถนะดานการบริหาร   
 (๒) พัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหมีทักษะดานภาวะผูนํา (Leadership Skillset)   
 (๓) พัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหมีทักษะเชิงยุทธศาสตร (Strategic Skillset) เพ่ือการ

ตอบสนองตอบริบทความเปลี่ยนแปลง และสนับสนุนการขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐและการพัฒนาระบบราชการ   
 (๔) เรงรัดการพัฒนาทักษะดิจิทัล (Digital Skill) ใหแกบุคลากรกระทรวงแรงงาน   
 (๕) สงเสริมผูนําใหเปนตนแบบทางความคิดและพฤติกรรมในการทํางานเพ่ือประชาชนและ

ประโยชนสวนรวม   
 (๖) สงเสริมใหหนวยงานในสังกัดกระทรวงแรงงานเขารวมการประเมินหรือการแขงขันใน

ระดับประเทศ 
 
  ในการดําเนินการเพ่ือทบทวนและจัดทําแผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของสํานักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน ครั้งนี้ ผูจัดทําไดนําประเด็นการพัฒนา (ประเด็นยุทธศาสตร) แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) 
ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของกระทรวงแรงงาน มาวิเคราะหเพ่ือกําหนดแนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) ดานการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล ใหสอดคลองไปในแนวทางเดียวกันดวย 
 

   ๙) แผนปฏิบัติราชการระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงาน 
 
 กระทรวงแรงงานไดดําเนินการจัดทําแผนปฏิบัติราชการระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของกระทรวง
แรงงาน เพ่ือเปนกรอบแนวทางการพัฒนาแรงงาน สถานประกอบกิจการ และตลาดแรงงานของประเทศ ท่ีสอดคลอง
กับสถานการณทางเศรษฐกิจและสังคม โดยเชื่อมโยงกับแผนระดับท่ี ๑ ไดแก ยุทธศาสตรชาติระยะ ๒๐ ป แผนระดับ
ท่ี ๒ แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี ๑๓ และนโยบายและแผนวา
ดวยความม่ันคงระดับชาติ (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) และแผนระดับ ๓ ในระนาบเดียวกัน ท่ีสอดรับกับบริบท
สภาพแวดลอมภายในและภายนอกท้ังในปจจุบัน และเปนการดําเนินการตามเปาหมายการพัฒนาท่ียั่งยืนของโลก 
(Sustainable Development Goals: SDGs) ท่ีเก่ียวของดานแรงงาน รวมถึงสามารถตอบสนองตอการพัฒนาของ
ประเทศตามเปาหมายเชิงยุทธศาสตรของยุทธศาสตรชาติในชวงป พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ โดยมีวิสัยทัศน พันธกิจ 

๔๗ 
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วัตถุประสงคและแผนยอยภายใตแผนปฏิบัติราชการระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงาน 
จํานวน ๖ เรื่อง ดังตอไปนี้ 

วิสัยทัศน 
แรงงานมีศักยภาพสูง มีงานทําและมีหลักประกันทางสังคมท่ีดี 
พันธกิจ 
๑. พัฒนากําลังแรงงานใหเปนแรงงานศักยภาพสูง 
๒. สงเสริมการมีงานทําใหกับกําลังแรงงานทุกกลุม 
๓. สรางหลักประกันทางสังคม คุมครองแรงงาน และความปลอดภัยในการทํางาน 
๔. สงเสริมความรวมมือดานแรงงานระหวางประเทศและดานความม่ันคง 
๕. สงเสริมและพัฒนาองคกร เปนองคกรประสิทธิภาพสูงพรอมรับและปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลง 
๖. พัฒนาระบบการใหบริการดานแรงงานดวยเทคโนโลยีดิจิทัล 

 แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี ๑ การพัฒนาฝมือและสรางทักษะกําลังแรงงานและสถานประกอบกิจการ ใหสอด
รับกับความตองการของตลาดและการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี 
 แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี ๒ สงเสริมและสรางโอกาสการมีงาน ทําใหกําลังแรงงานทุกกลุม 
 แผนปฏิบัติราชการเรื่อ งท่ี ๓ คุมครอง สงเสริมสวัสดิการดานแรงงาน และเพ่ิมประสิทธิภาพ หลักประกัน
ทางสังคมท่ีม่ันคง 
 แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี ๔ การบูรณาการความรวมมือดานแรงงานระหวางประเทศและความม่ันคงดาน
แรงงาน 
 แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี ๕ พัฒนาการบริหารจัดการองคกรและบุคลากรใหมีประสิทธิภาพสูงดวยหลัก   
ธรรมาภิบาล พรอมรับและปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลง 
 แผนปฏิบัติราชการเรื่อง ท่ี ๖ พัฒนาระบบสารสนเทศและการเชื่อมโยงขอมูลดานแรงงานใหเปนดิจิทัล 
 
 ท้ังนี้ แผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับนี้ 
ตอบสนองแผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี ๕ พัฒนาการบริหารจัดการองคกรและบุคลากรใหมีประสิทธิภาพสูงดวยหลัก   
ธรรมาภิบาล พรอมรับและปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลง เปนสําคัญ  
 

   ๑๐) แผนปฏิบัติราชการระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) 
ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

 
สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานไดดําเนินการจัดทําแผนปฏิบัติราชการระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐)

ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เพ่ือเปนกรอบแนวทางการปฏิบัติราชการของสวนราชการในสังกัดสํานักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน ใหเชื่อมโยงสอดคลองเปนไปในทิศทางเดียวกันเพ่ือบรรลุวิสัยทัศนและเปาหมายภายในป 
๒๕๗๐ และปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการองคกรเปนองคกรสมรรถนะสูง พรอมรับและปรับตัวเขากับการ
เปลี่ยนแปลง ตลอดจนเปนเครื่องมือในการติดตามและประเมินผลการดําเนินงานมุงสูผลสัมฤทธิ์ขององคกร มี
หนวยงานในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานประกอบดวย หนวยงานสวนกลางระดับกองหรือเทียบเทาจํานวน 
๗ กอง ๓ สํานัก ๒ ศูนย ๓ กลุมงาน และหนวยงานสวนภูมิภาคไดแก สํานักงานแรงงานจังหวัด ๗๖ จังหวัด โดยมี
ความสอดคลองเชื่อมโยมกับแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาประเทศภาคแรงงาน ภาคองคกร และภาครัฐ
ท้ังนโยบายระดับประเทศ ไดแก ยุทธศาสตรชาติ ๒๐ ป (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ 

๔๘ 
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แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี ๑๓ นโยบายและแผนระดับชาติวาดวยความม่ันคงแหงชาติ พ.ศ. 
๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ เปาหมายการพัฒนาท่ียั่งยืน (SDGs) แหงสหประชาชาติ แผนปฏิบัติราชการระยะ ๕ ป (พ.ศ. 
๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงาน และแผนระดับ ๓ ในระนาบเดียวกันของหนวยงานในสังกัดกระทรวง
แรงงานและหนวยงานท่ีเก่ียวของดานการพัฒนาแรงงานและการพัฒนาองคกรเขาสูระบบราชการ ๔.๐ เพ่ือมุงสูการ
เปนองคกรท่ีสมรรถนะสูงท่ีสามารถขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตรดานแรงงานไปสูการปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม 

สาระสําคัญขอแผนปฏิบัติราชการระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
มีดังนี้ 

(๑) วิสัยทัศน  “องคกรสมรรถนะสูงในการขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตรดานแรงงาน” 
“Smart Manpower Management Organization” 
(๒) พันธกิจ  

๑) ศึกษา วิเคราะห วิจัย จัดทําขอมูลภาวะเศรษฐกิจแรงงานและสังคม คาจางและรายไดของประเทศ
และงานดานแรงงานอ่ืน 

๒) กําหนดนโยบาย พัฒนายุทธศาสตรของกระทรวงแรงงานและสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานและ
แปลงไปสูการปฏิบัติ เปนแผนปฏิบัติราชการระยะ ๕ ป และแผนปฏิบัติราชการประจําป 

๓) กํากับ เรงรัด ติดตาม และประเมินผล การตรวจราชการกระทรวงและรับเรื่องราวรองทุกขรวมท้ัง
ประสานการปฏิบัติงานของสวนราชการในสังกัดกระทรวงแรงงาน 

๔) จัดสรรและบริหารทรัพยากรของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
๕) พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ การสื่อสารประชาสัมพันธ การตางประเทศและพัฒนาปรับปรุง

กฎหมายท่ีเก่ียวของใหทันสมัย 
  (๓) แผนปฏิบัติราชการ 

แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี ๑ การศึกษา สํารวจ วิเคราะห วิจัย ดานเศรษฐกิจการแรงงาน ประกอบดวย
แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) ดังตอไปนี้ 

๑) สงเสริมการสํารวจ วิจัย วิเคราะห สังเคราะห สถิติและขอมูลดานแรงงานเพ่ือสนับสนุนการวางแผน
และพัฒนานโยบายและยุทธศาสตรดานเศรษฐกิจการแรงงาน นําไปสูคุณภาพชีวิตท่ีดีของแรงงานและสนับสนุน
สภาพแวดลอมในการประกอบธุรกิจ 

๒) เพ่ิมประสิทธิภาพการพัฒนาสถิติแรงงาน ดัชนีวัดภาวะแรงงาน ดัชนีวัดคุณภาพชีวิตแรงงาน 
แบบจําลองเศรษฐกิจการแรงงาน และการนําไปใชประโยชนในการเฝาระวังประเมินสถานการณและปองกันความ
เสี่ยงจากภัยดานเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี และสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไป 

๓) สงเสริมและพัฒนากลไกขับเคลื่อนเศรษฐกิจการแรงงานในทุกมิติ เพ่ือมุงเนนความรวมมือการ 
บูรณาการเศรษฐกิจการแรงงานใหครอบคลุมประเด็นสําคัญในการปองกันแกไขปญหาท่ีอาจกระทบตอแรงงาน 
ผูประกอบการ และผูมีสวนไดสวนเสียอ่ืน ๆ 

๔) พัฒนาศักยภาพดานการสํารวจ วิจัย การวิเคราะหและสรางนวัตกรรมดานเศรษฐกิจการแรงงาน 
เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถดานการวิเคราะห ประเมินสถานการณเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี และสภาพแวดลอมท่ี
สงผลตอเศรษฐกิจการแรงงานดวยองคความรู การแลกเปลี่ยนเรียนรู และวิทยากรสมัยใหม 

แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี ๒ การขับเคล่ือนนโยบายและยุทธศาสตรดานแรงงานไปสูการปฏิบัติ ติดตาม และ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบดวยแนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) ดังตอไปนี้ 

 
๑) จัดทํานโยบาย ขอเสนอเชิงนโยบาย และพัฒนายุทธศาสตรของกระทรวงแรงงานและสํานักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงาน ขับเคลื่อนไปสูการปฏิบัติ โดยการถายทอดนโยบายและแผนปฏิบัติราชการระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – 

๔๙ 
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๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงานและสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ใหกรมทุกกรม/สํานักงานประกันสังคม และสถาบัน
สงเสริมความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน (องคการมหาชน) และหนวยงานในสังกัดสํานักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานทุกหนวยงานใชเปนกรอบในการจัดทําแผนปฏิบัติราชการระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของ
หนวยงาน แผนปฏิบัติราชการรายปแผนปฏิบัติงานประจําป และจัดทําโครงการและงบประมาณประจําป ตลอดจนถายทอด
ลงสูการปฏิบัติในระดับพ้ืนท่ีผานหนวยงานในสังกัดในระดับพ้ืนท่ี โดยจัดทําแผนปฏิบัติราชการระดับจังหวัดของหนวยงาน
ใหมีความสอดคลองกับแผนระดับกระทรวง/กรม แผนพัฒนาภาค และแผนพัฒนาจังหวัด/กลุมจังหวัด และใชสําหรับการ
ติดตามผลการดําเนินงานประจําปโดยผูตรวจราชการกระทรวงแรงงาน และผูตรวจราชการกรม 

๒) ประสานและสรางการมีสวนรวมเพ่ือบูรณาการนโยบาย แผนงาน/โครงการท้ังหนวยงานภายในกระทรวง
แรงงานและหนวยงานภายนอก โดยสนับสนุนความรวมมือในเชิงกระบวนการทํางานรวมกันของหนวยงานในกระทรวง 
ระหวางกระทรวง และมิติงานตามยุทธศาสตรในระดับพ้ืนท่ี เพ่ือใหเกิดความประหยัด คุมคา มีประสิทธิภาพในการใชจาย
งบประมาณและกอใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายตัวชี้วัดท่ีกําหนดไว 

๓) ติดตามและประเมินผล เปนการติดตามและประเมินผลความสอดคลองและความสําเร็จของแผนปฏิบัติ
ราชการระยะ ๕ ป แผนปฏิบัติราชการรายป และแผนปฏิบัติงานของหนวยงานใหเปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนดนําไปสูการ
บรรลุวิสัยทัศน โดยอาศัยเครื่องมือการประเมินผลในรูปแบบตาง ๆ ตั้งแตการจัดทํารายงานผลการปฏิบัติงาน การ
ประเมินผลแผนปฏิบัติราชการรายป และเม่ือครบกําหนดระยะเวลาของแผน รวมท้ังการใชระบบการตรวจราชการเปน
เครื่องมือหรือกลไกในการขับเคลื่อนสูการปฏิบัติ 

แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี ๓ การบริหารจัดการแรงงานและภาคีเครือขายดานแรงงานใหมีประสิทธิภาพ 
ประกอบดวยแนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) ดังตอไปนี้ 

๑) สงเสริมความรวมมือการบริหารจัดการแรงงานนอกระบบ โดยการบูรณาการรวมกับหนวยงาน
ภาครัฐ ภาคเอกชน ภาคประชาสังคม และเครือขายแรงงานนอกระบบในพ้ืนท่ี เพ่ือแปลงนโยบายการสงเสริม 
คุมครอง และพัฒนาแรงงานนอกระบบ ไปสูการปฏิบัติในระดับพ้ืนท่ี 

๒) สงเสริมและสนับสนุนใหมีการข้ึนทะเบียนแรงงานนอกระบบ เพ่ือสํารวจความตองการไดรับความ
ชวยเหลือในดานตาง ๆ จากหนวยงานท่ีเก่ียวของ เพ่ือใชเปนฐานขอมูลในการสงเสริมคุมครองและพัฒนาแรงงานนอก
ระบบ 

๓) สงเสริมความคุมครองและพัฒนาคุณภาพชีวิตแรงงานนอกระบบ เพ่ือใหแรงงานนอกระบบไดรับการ
สงเสริมคุมครองตามกฎหมาย 

๔) พัฒนาทักษะฝมือ เพ่ือใหแรงงานนอกระบบไดรับการพัฒนาสมรรถนะ เชน ความรูเก่ียวกับ
เทคโนโลยีและนวัตกรรมใหมๆ ตลอดจนการบริหารจัดการสินคาและการตลาดเพ่ือสรางมูลคาเพ่ิมใหกับสินคาและ
บริการของแรงงานนอกระบบ พัฒนาศักยภาพในการประกอบอาชีพ และเสริมสรางความม่ันคงในการทํางานใหแก
แรงงานนอกระบบ 

๕) สรางความตระหนักรูถึงความสําคัญของการมีหลักประกันทางสังคมและหลักประกันสุขภาพ เพ่ือ
ดึงดูดผูมีงานทําท่ีไมไดรับความคุมครองหรือไมมีหลักประกันทางสังคมจากการทํางานใหเขาสูระบบหลักประกันทาง
สังคม อันจะสงผลใหแรงงานนอกระบบมีหลักประกันชีวิตท่ีม่ันคงและมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน 

๖) สงเสริมการรวมกลุมของแรงงานนอกระบบ การจัดตั้งองคกรแรงงานนอกระบบ ตลอดจนการเปน
สมาชิกกองทุนสงเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิตและคุมครองแรงงานนอกระบบเพ่ือเปนการสงเสริมคุณภาพชีวิตของ
แรงงานนอกระบบใหดีข้ึน 

 
๗) บูรณาการการดําเนินงานดานแรงงานเพ่ือตอบสนองยุทธศาสตรในระดับพ้ืนท่ี 

๕๐ 
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๘) เสริมสรางศักยภาพและพัฒนาระบบบริหารจัดการภาคีเครือขายใหมีการทํางานรวมกันอยางมี
ประสิทธิภาพ 

๙) ดูแล และติดตามสิทธิประโยชนใหกับแรงงานในระบบท่ีกลับมาจากตางประเทศ และยื่นขอรับสิทธิ
ประโยชนผานสํานักประสานความรวมมือระหวางประเทศ และสํานักงานแรงงานจังหวัด 

แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี ๔ การบูรณาการความรวมมือดานแรงงานระหวางประเทศและความม่ันคง
ดานแรงงาน ประกอบดวยแนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) ดังตอไปนี้ 

๑) สงเสริมความรวมมือดานแรงงานระหวางประเทศ โดยสรางความเปนหุนสวนเพ่ือการพัฒนาอยาง
ยั่งยืนกับนานาประเทศ ท้ังในระดับทวิภาคี ภูมิภาค และพหุภาคี โดยเฉพาะกรอบอาเซียนเพ่ือบรรลุเปาหมายการ
พัฒนาท่ียั่งยืน แลกเปลี่ยนองคความรู และแนวปฏิบัติ ท่ีดีตามกฎระเบียบ พันธกรณีระหวางประเทศ และ
มาตรฐานสากล ผลักดันใหมีการจัดทํา ปรับปรุง และบังคับใชกฎหมายและกฎระเบียบภายในประเทศใหสอดคลอง
กับพันธกรณีระหวางประเทศดานแรงงานของไทย มาตรฐานแรงงานระหวางประเทศ และมีความเปนมาตรฐานสากล 
สงเสริมความรวมมือในบริบทของการโยกยายถ่ินฐานดานแรงงานท่ีปลอดภัย เปนระเบียบและปกติ รวมถึงการพัฒนา
ระบบบริหารจัดการและการบูรณาการทํางานรวมกันระหวางหนวยงานท่ีเก่ียวของเก่ียวกับการเคลื่อนยายแรงงานท่ีมี
ความปลอดภัยท้ังในเชิงความม่ันคงและการสาธารณสุข ผลักดันการจัดทําความตกลงดานแรงงานกับตางประเทศให
รองรับพัฒนาการใหม ๆ ในเรื่องท่ีเปนผลประโยชนชาติ รวมถึงรักษาสิทธิประโยชนของแรงงานไทยท่ีไปทํางาน
ตางประเทศใหไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรม และไดรับการคุมครองตามสิทธิประโยชนตามสัญญาและกฎหมายของ
ประเทศท่ีไปทํางาน ตลอดจนสงเสริมศักยภาพและบทบาทของแรงงานไทยในตางประเทศ ใหมีเกียรติภูมิและศักดิ์ศรี 
สรางชื่อเสียงและการยอมรับ หรือไดรับรางวัลเชิดชูเกียรติ 

๒) สงเสริมความรวมมือปองกันและแกไขปญหาดานแรงงานท่ีสงผลกระทบตอความม่ันคงท้ังในปจจุบัน
และอนาคต โดยบูรณาการการดําเนินงานดานการบังคับใชแรงงานหรือบริการขับเคลื่อนนโยบายการปองกันและ
แกไขปญหาการคามนุษยดานแรงงานไปสูการปฏิบัติ เพ่ิมประสิทธิภาพ การดําเนินงานตามแผนปฏิบัติการวาดวย
กลไกการสงตอระดับชาติฯ (NRM) มาตรฐานการปฏิบัติงานฯ (SOP) และการตรวจคัดกรองเบื้องตนสถาน
ประกอบการกลุมเสี่ยงตอการบังคับใชแรงงานหรือบริการ และการคามนุษยดานแรงงาน โดยการนําแบบตรวจคัด
กรองเบื้องตน (รบ.๑) ไปใชดําเนินการ ตลอดจนการปองกันและแกไขปญหายาเสพติดในสถานประกอบการ โดยสราง
การรับรูใหกับนายจางและลูกจางในสถานประกอบกิจการท่ีมีลูกจางต่ํากวา ๑๐ คนลงมา สงเสริมการจัดตั้งชมรม TO 
BE NUMBER ONE และสรางการรับรูใหกับแรงงานนอกระบบกลุมเปาหมาย 

๓) ขับเคลื่อนการแกไขปญหาจังหวัดชายแดนภาคใต โดยการใหบริการดานแรงงานและพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตความเปนอยูของประชาชนในมิติดานแรงงาน เชน การสงเสริมการมีงานทําและพัฒนาศักยภาพดานอาชีพของ
ประชากรวัยแรงงาน เพ่ือสรางงาน สรางรายได โดยใชกระบวนการมีสวนรวมของประชาชน เสริมสรางความสัมพันธ 
และความเขาใจอันดีตอกัน เปนตน 

แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี ๕ การบริหารจัดการองคกร บุคลากร ดวยหลักธรรมาภิบาลและเสริมสรางการ
มีสวนรวมในองคกร ประกอบดวยแนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) ดังตอไปนี้ 

๑) พัฒนาองคกร และบุคลากรใหมีทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานพรอมรับมือกับการ
เปลี่ยนแปลงท้ังดานบริบทสังคมและสิ่งแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว (Organization Resilience) สามารถ
พัฒนาเขาสูการทํางานแบบดิจิทัลไดอยางมีประสิทธิภาพ 

๒) สรางความโปรงใสและธรรมาภิบาลในการบริหารจัดการองคกร โดยเปดเผยขอมูลผานเทคโนโลยี 
ตาง ๆ ใหทุกภาคสวนสามารถเขาถึงขอมูลและมีสวนรวมในการเสนอความคิดเห็นและตรวจสอบการดําเนินงาน มี
การบูรณาการการบริหารจัดการ เพ่ือลดการทุจริต 
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๓) พัฒนาคุณภาพการใหบริการท่ีมีคุณภาพ ตอบโจทยประชาชน โดยบูรณาการความรวมมือกับภาครัฐ 
ภาคเอกชน และภาคีการพัฒนาอ่ืน ๆ ในลักษณะนวัตกรรมการใหบริการในการตอบสนองความตองการของ
ประชาชนและการพัฒนาดานแรงงาน ควบคูกับพัฒนาระบบการใหบริการประชาชนในรูปแบบดิจิทัล 

๔) ประสานความรวมมือในการดําเนินงานกับภาคีเครือขายการพัฒนาดานแรงงานและทุกภาคสวน
เพ่ือใหบรรลุเปาหมายรวมกัน ตลอดจนเสริมสรางภาพลักษณองคกรดวยการสื่อสารสรางการรับรู ความเขาใจและเปด
โอกาสใหประชาชนมีสวนรวม และสนับสนุนใหไดรับขอมูลขาวสารดวยความรวดเร็ว 

๕) ปรับปรุงและพัฒนากฎหมาย ระเบียบ ประกาศ คําสั่ง ขอบังคับใหทันสมัยเปนธรรมไมเลือกปฏิบัติ 
แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี ๖ การพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารจัดการขอมูลภายในสํานักงา

ปลัดกระทรวงแรงงานอยางมีประสิทธิภาพ ประกอบดวยแนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) ดังตอไปนี้ 
๑) พัฒนาและยกระดับฐานขอมูลดานแรงงานใหมีมาตรฐาน สําหรับการเชื่อมโยงแลกเปลี่ยนขอมูลท้ัง

หนวยงานภายในและหนวยงานภายนอก เพ่ือเปนศูนยกลางในการเชื่อมโยงแลกเปลี่ยนขอมูลระหวางหนวยงาน 
๒) นําเทคโนโลยีดิจิทัลมาปรับเปลี่ยนการใหบริการดานแรงงานแบบครบวงจรแกผูมีสวนไดสวนเสียของ

กระทรวงแรงงาน เพ่ือปรับเปลี่ยนใหเปนระบบดิจิทัลโดยนําแนวทางการพัฒนาบริการดานแรงงานในระบบดิจิทัลมา
ดําเนินการปรับปรุงการใหบริการท่ีมีอยูใหสอดคลองกับความตองการของผูใชบริการไดอยางเปนรูปธรรมลดข้ันตอนท่ี
ไมจําเปน นําเทคโนโลยีมาใชใหมีการเชื่อมโยงการใหบริการระหวางหนวยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน รวมท้ัง
ออกแบบบริการดานแรงงานใหม ๆ ท่ีใหสอดคลองและเหมาะสมกับสถานการณปจจุบัน และตอบสนองความตองการ
ของผูใชบริการในรูปแบบท่ีทันสมัย งายตอการใชงาน เขาถึงไดทุกท่ี ทุกเวลาและทุกอุปกรณ 

๓) พัฒนาศักยภาพ และสรางวัฒนธรรมดานเทคโนโลยีดิจิทัลของบุคลากรใหสอดคลองตอการ
เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี รวมถึงการปรับเปลี่ยนกระบวนการทํางานใหสอดคลองกับการนําเทคโนโลยีดิจิทัลมา
ประยุกตใช และพัฒนาทักษะดานดิจิทัลใหแกบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  

ในการดําเนินการเพ่ือทบทวนและจัดทําแผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของสํานักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน ครั้งนี้ ผูจัดทําไดนําแผนปฏิบัติราชการแตละประเด็นการพัฒนา (ประเด็นยุทธศาสตร) แนว
ทางการพัฒนา (กลยุทธ) มาวิเคราะหเพ่ือกําหนดแนวทางการพัฒนา โดยเฉพาะแผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี ๕ การ
บริหารจัดการองคกร บุคลากร ดวยหลักธรรมาภิบาลและเสริมสรางการมีสวนรวมในองคกร แนวทางการพัฒนา 
๑) พัฒนาองคกร และบุคลากรใหมีทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานพรอมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงท้ัง
ดานบริบทสังคมและสิ่งแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว (Organization Resilience) สามารถพัฒนาเขาสูการ
ทํางานแบบดิจิทัลไดอยางมีประสิทธิภาพ และ แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี ๖ การพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือการ
บริหารจัดการขอมูลภายในสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานอยางมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะแนวทางการพัฒนา ๓) 
พัฒนาศักยภาพ และสรางวัฒนธรรมดานเทคโนโลยีดิจิทัลของบุคลากรใหสอดคลองตอการเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยี รวมถึงการปรับเปลี่ยนกระบวนการทํางานใหสอดคลองกับการนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกตใช และ
พัฒนาทักษะดานดิจิทัลใหแกบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
 
 ท้ังนี้ ผูจัดทําไดนํานโยบาย ยุทธศาสตร และมาตรการตาง ๆ ขางตน มาเปนกรอบแนวทางในการจัดทําแผนปฏิบัติ
ราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ ดังรายละเอียดใน
สวนท่ี ๓ ตอไป 

  
  

๕๒ 
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สวนท่ี ๓ 
แผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 
 

๓.๑ ภาพรวม (แผนปฏิบัติราชการของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน) ท่ีสําคัญ 

วิสัยทัศน (Vision) 
“องคกรสมรรถนะสูงในการขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตรดานแรงงาน” 
“Smart Manpower Management Organization” 

พันธกิจ (Mission) 
๑) ศึกษา วิเคราะห วิจัย จัดทําขอมูลภาวะเศรษฐกิจแรงงานและสังคม คาจางและรายไดของประเทศ และ

งานดานแรงงานอ่ืน 
๒) กําหนดนโยบาย พัฒนายุทธศาสตรของกระทรวงแรงงานและสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน และแปลง

ไปสูการปฏิบัติ เปนแผนปฏิบัติราชการระยะ ๕ ป และแผนปฏิบัติราชการประจําป 
๓) กํากับ เรงรัด ติดตาม และประเมินผล การตรวจราชการกระทรวงและรับเรื่องราวรองทุกขรวมท้ัง

ประสานการปฏิบัติงานของสวนราชการในสังกัดกระทรวงแรงงาน 
๔) จัดสรรและบริหารทรัพยากรของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
๕) พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ การสื่อสารประชาสัมพันธ การตางประเทศและพัฒนาปรับปรุง

กฎหมายท่ีเก่ียวของใหทันสมัย 
วัตถุประสงคของแผน  

เพ่ือใชเปนกรอบแนวทางการปฏิบัติราชการของสวนราชการในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ให
เชื่อมโยงสอดคลองเปนไปในทิศทางเดียวกันเพ่ือบรรลุวิสัยทัศนและเปาหมายภายในป ๒๕๗๐ และปรับเปลี่ยนการ
บริหารจัดการองคกรเปนองคกรสมรรถนะสูง พรอมรับและปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลง ตลอดจนเปนเครื่องมือใน
การติดตามและประเมินผลการดําเนินงานมุงสูผลสัมฤทธิ์ขององคกร 
เปาหมาย ตัวช้ีวัด และผลสัมฤทธิ์  

เปาหมาย 
สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานเปนองคกรท่ีมีสมรรถนะสูงในการบริหารจัดการองคกรและบุคลากร 

ขับเคลื่อนนโยบาย ยุทธศาสตรใหบรรลุผลสัมฤทธิ์ไดอยางมีธรรมาภิบาลและทันสมัย 
ตัวช้ีวัด 
ตัวช้ีวัด คะแนนเฉลี่ยของผลการดําเนินงานตามโครงการท่ีไดรับงบประมาณนําไปสูการปฏิบัติบรรลุตาม

เปาหมายท่ีกําหนดไมนอยกวา ๙๐ คะแนน ในป ๒๕๗๐ 
ตัวช้ีวัด รอยละท่ีเพ่ิมข้ึนของระดับคะแนนการประเมินสถานะองคการในการเปนระบบราชการ ๔.๐ (PMQA 

๔.๐) และไดรับการพัฒนาจนถึงระดับพัฒนาจนเกิดผล (Significance) ในป ๒๕๗๐ 
ตัวช้ีวัด คาคะแนนการประเมินคุณธรรมและความโปรงใสในการดําเนินงาน (ITA) ไมต่ํากวารอยละ ๙๕ ตอป 
ตัวช้ีวัด จํานวนนวัตกรรมหรือเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีนํามาสนับสนุนการบริหารจัดการและบริการดานแรงงาน 
 
ผลสัมฤทธิ์ 

๕๓ 
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การดําเนินงานบรรลุตามวัตถุประสงค เปาหมาย และตัวชี้วัด เกิดประโยชนสูงสุดตอองคกรและประชาชน
โดยรวม มีขอมูลสนับสนุนผูบริหาร ผูปฏิบัติงาน และผูรับบริการในการตัดสินใจเพ่ือทบทวน ปรับปรุง แกไข 
เปลี่ยนแปลง นโยบายและยุทธศาสตรใหมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และคุมคางบประมาณ และมีนวัตกรรมใหม ๆ 
ในการพัฒนาองคกรใหกาวหนาโดยบุคลากรทุกระดับปฏิบัติตนเปนหนึ่งในกลไกของการเปลี่ยนแปลง ดวยการนําเอา
เทคนิคสมัยใหมในสายงานของตนมาใชอยางแพรหลายในองคกร 
 

คานิยมหลัก 
BEST  B = Belief ความหมาย เชื่อม่ันศรัทธาในองคกร 

E = Effectiveness ความหมาย ทํางานอยางมุงผลสัมฤทธิ์ 
S = Strategy ความหมาย มียุทธศาสตรในการทํางาน 
T = Teamwork ความหมาย รวมทํางานเปนทีมเชิงรุก 

 
ตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. ๒๕๖๒ มาตรา ๑๖ 

กําหนดใหสวนราชการจัดทําแผนปฏิบัติราชการของสวนราชการรายป ท้ังนี้ แผนปฏิบัติราชการตองสอดคลอง 
เชื่อมโยงกับยุทธศาสตรชาติ แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ แผนปฏิรูปประเทศ และนโยบายของรัฐบาลการจัดทํา
แผนปฏิบัติราชการระยะ ๕ ป พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ไดดําเนินการตามความ
เชื่อมโยงดังกลาว โดยมีจํานวน ๕ เรื่อง รายละเอียดดังนี้ 

แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี ๑  การศึกษา สํารวจ วิเคราะห วิจัย ดานเศรษฐกิจการแรงงาน 
แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี ๒  การขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตรดานแรงงานไปสูการปฏิบัติ ติดตาม 

และประเมินผลการปฏิบัติงาน 
แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี ๓  การบริหารจัดการแรงงานและภาคีเครือขายดานแรงงานใหมีประสิทธิภาพ 
แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี ๔  การบูรณาการความรวมมือดานแรงงานระหวางประเทศและความม่ันคง

ดานแรงงาน 
แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี ๕  การบริหารจัดการองคกร บุคลากร ดวยหลักธรรมาภิบาลและเสริมสรางการ

มีสวนรวมในองคกร 
แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี ๖  การพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารจัดการขอมูลภายในสํานักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงานอยางมีประสิทธิภาพ 
 
ท้ังนี้ แผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖๖ – 

๒๕๗๐ ฉบับนี้ มีความเก่ียวของเชื่อมโยงกับ แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี ๕ การบริหารจัดการองคกร บุคลากร ดวย
หลักธรรมาภิบาลและเสริมสรางการมีสวนรวมในองคกร และ แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี ๖ การพัฒนาระบบ
สารสนเทศเพ่ือการบริหารจัดการขอมูลภายในสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานอยางมีประสิทธิภาพ 
 
 
 
 
 
 
 

๕๔ 
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๓.๒ ภาพรวม  
(แผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน) 
 

วิสัยทัศนดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Vision)  
 

“มุงพัฒนาบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานใหมีสมรรถนะ ยึดหลักธรรมาภิบาล 
และกาวทันตอการเปลี่ยนแปลง” 

 
นิยามศัพทวิสัยทัศนดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 สมรรถนะ สํานักงาน ก.พ. ไดใหความหมายของสมรรถนะไวดังนี้ “สมรรถนะ คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม
ท่ีเปนผลมาจากความรู ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ท่ีทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวา
เพ่ือนรวมงานอ่ืนๆ ในองคกร” 
 สมรรถนะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมการทํางาน การประเมินสมรรถนะก็คือการประเมินพฤติกรรมการ
ทํางาน ซ่ึงเปนพฤติกรรมท่ีแสดงออกเปนประจํา ไมใชการประเมินความสามารถสูงสุด สํานักงาน ก.พ. ไดเสนอ
กระบวนการประเมินสมรรถนะไว ๔ ข้ันตอน ดังนี้ 

๑) กําหนดพฤติกรรมท่ีจะประเมินและทําใหทุกคนในหนวยงานทราบวา พวกเขาควรแสดงพฤติกรรมในการ
ทํางานอยางไร (หรืออาจเรียกวาเปนพฤติกรรมเปาหมาย ซ่ึงในท่ีนี้หมายถึงสมรรถนะท่ีกําหนดไวสําหรับแตละสาย
งาน) ความเขาใจและการยอมรับวาพฤติกรรมท่ีกําหนดนั้นมีความเหมาะสมในการประเมินเปนจุดเริ่มตนท่ีดีของการ
นําสมรรถนะไปใชในหนวยงาน และควรใหคนจํานวนมากมีสวนรวมในการกําหนดพฤติกรรมท่ีจะนํามาประเมินเพ่ือ
ทําใหเกิดการยอมรับมากข้ึน 

๒) การบันทึกพฤติกรรมเปาหมายตลอดชวงระยะเวลาประเมิน การประเมินในภาคราชการพลเรือนนั้น
ประเมินกันทุก ๖ เดือน ซ่ึงเปนชวงท่ียาวเกินกวาท่ีจะจําพฤติกรรมได ผูประเมินจึงควรมีการบันทึกพฤติกรรม
เปาหมายตลอดชวงของการประเมิน 

๓) กรอกแบบประเมิน โดยเลือกใชแบบประเมินใหเหมาะสม 
๔) การแจงผลการประเมิน และนําผลการประเมินท่ีไดไปใชในการบริหารผลงาน (กําหนดคาตอบแทน) และ

การพัฒนารายบุคคล 
จากคํานิยามขางตนอาจกลาวไดวา สมรรถนะ คือ พฤติกรรมในการทํางานของแตละบุคคล การท่ีองคกรตอง

กําหนดใหมีสมรรถนะตาง ๆ ก็เพ่ือใหบุคลากรขององคกรมีพฤติกรรมการทํางานในแบบท่ีองคกรตองการ เนื่องจากจะ
ทําใหบุคคลากรขององคกรมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี และสงผลถึงองคกรใหสามารถบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไวไดในท่ีสุด 
ตัวอยางเชน การกําหนดใหการบริการท่ีดีเปนสมรรถนะของขาราชการทุกคน เพราะหนาท่ีหลักขององคกรภาครัฐ คือ 
การใหบริการแกประชาชน ถาขาราชการทุกคนมีการใหการบริการท่ีดีก็จะทําใหองคกรบรรลุวัตถุประสงค คือ การทํา
ใหเกิดประโยชนสุขแกประชาชน 

หลักธรรมาภิบาล สํานักงาน ก.พ.ร. ไดกําหนดหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี       
(GG Framework) ซ่ึงประกอบดวย ๔ หลักการสําคัญ และ ๑๐ หลักการยอย ดังนี้ 

๑) การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม (New Public Management) ประกอบดวย หลักประสิทธิภาพ 
(Efficiency) หลักประสิทธิผล (Effective) และหลักการตอบสนอง (Responsive) 

๕๕ 



 

แผนปฏิบัตริาชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

56 
 

๒) คานิยมประชาธิปไตย (Democratic Value) ประกอบ ดวยหลักภาระรับผิดชอบ/สามารถตรวจสอบได 
(Accountability) หลักความเปดเผย/โปรงใส (Transparency) หลักนิติธรรม (Rule of Law) และหลักความเสมอ
ภาค (Equity) 

๓) ประชารัฐ (Participatory State) ประกอบดวยหลักการกระจายอํานาจ (Decentralization) และ
หลักการมีสวนรวม/การมุงเนนฉันทามติ (Participation/Consensus Oriented) 

๔) ความรับผิดชอบทางการบริหาร (Administrative Responsibility) ประกอบดวยหลักคุณธรรม/
จริยธรรม (Morality/Ethics) 
 

 
   

ภาพท่ี ๓-๑ แผนภาพแสดงหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี (GG Framework)  
โดย สํานักงาน ก.พ.ร. 

 
 
ตัวช้ีวัดวิสัยทัศนดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ตัวช้ีวัดระดับยุทธศาสตรภาพรวม : รอยละของผลการดําเนินงานตามโครงการ/กิจกรรมในแผนปฏิบัติ
ราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ สป.รง. ท่ีดําเนินการสําเร็จ รายปงบประมาณ 

และตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลัก (HRD-KPIs) ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในแผนปฏิบัติราชการดาน
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานอีก ๑ รายการ ไดแก  

K๑) ระดับความสําเร็จของการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร (ตามแผนปฏิบัติราชการของ สป.รง.) 
 
 

๕๖ 
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พันธกิจดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 
๑. พัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีสมรรถนะดานการบริหารจัดการและการปฏิบัติงานเชิงบูรณาการ  
๒. เสริมสรางบุคลากรใหยึดหลักธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 

๓. พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือกาวทันการเปลี่ยนแปลง  
๔. พัฒนาบุคลากรรองรับความกาวหนาในสายอาชีพและความตอเนื่องทางการบริหารและวิชาการ 

                ท่ีสําคัญ 

 

ประเด็นการพัฒนาตามแผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Strategic Issues) 
ประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๑  การพัฒนาผูบริหารและบุคลากรทุกระดับใหเปนมืออาชีพและนวัตกร 
พรอมปรับตัวสูยุคดิจิทัล   
ประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๒ การเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและคานิยมรวม และปองกัน
การทุจริตประพฤติมิชอบ 
ประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๓  การจัดการความรูและกระบวนการเรียนรูดวยเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีเหมาะสม 
ประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๔  การพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career 
Development Plan) 
ประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๕  การเตรียมความพรอมบุคลากรตามแผนสืบทอดตําแหนงทางการบริหาร
และวิชาการท่ีสําคัญ (Succession Plan)  
 

 

๕๗ 
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ภาพท่ี ๓-๒ แผนท่ียุทธศาสตร (Strategy Map) แผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

HRMS ๗) เสริมสรางความรักความ

ผูกพันในองคกรอยางจริงจังและ

ตอเนื่อง 

มิติที่ ๑ ดานความ

สอดคลองเชิงกลยุทธ 

มิติที่ ๓ ดาน

ประสิทธิผล 

HRMS ๑๐) สงเสริมการจัดการความรู

ในองคกรใหเปนระบบและตอเนื่อง 

(Knowledge Management) 

HRMS ๑) บริหารอัตรากําลังเชิงกลยุทธ 

(การวางแผนอัตรากําลัง) 

มิติที่ ๕ ดาน

คุณภาพชีวติ 

๑) การวางแผนกําลังคน และการพัฒนาระบบการสรรหา 
บรรจุ แตงต้ัง   
๒) การพัฒนาแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของ
บุคลากร 
๓) การเตรียมความพรอมของบุคลากรเพื่อขึ้นสูตําแหนง
ระดับสูง 
๔) การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร การจัด
สวัสดิการที่นอกเหนือจากรัฐจัดให การเสริมสรางความรัก 
ความผูกพันในองคกร 
๕) การพัฒนาผูบริหารและบุคลากร สป.รง. ทุกระดับสูความ
เปนมืออาชีพ และยึดมั่นในคุณธรรม และธรรมาภิบาลในการ
ปฏิบัติงาน 
๖) การใหความสําคัญกับการปองกันการทุจริตและประพฤติมิ
ชอบและการปองกันการกระทําผิดวินัย 

HRMS ๑๒) ดําเนิน

มาตรการปองกันการ

ทุจริตและประพฤติมิ

ชอบอยางตอเนื่อง 

HRMS ๑๓) ดําเนิน

มาตรการปองกันการกระทํา

ผิดวินัยอยางเขมแข็งและ

จริงจัง 

มิติที่ ๔ ดานความ

พรอมรับผิด 

HRMS ๓) ทบทวนและปรับปรุงแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 

(Career Paths) ใหเหมาะสมเปนปจจุบัน    

มิติที่ ๒ ดาน

ประสิทธภิาพ 

HRMS ๒) ทบทวนและ

ปรับปรุงระบบสรรหา 

บรรจุ แตงตั้งบุคลากรให

เกิดประโยชนสูงสุดตอการ

ดําเนินงานตามภารกิจของ

องคกร 

HRMS ๘) ทบทวนและ

ปรับปรุงสวัสดิการสําหรับ

บุคลากร สป.รง. ท่ี

นอกเหนือจากท่ีรัฐจัดให

ตอเนื่อง 

HRMS ๔) ดําเนินการวางระบบการพัฒนาบุคลากรตามเสนทาง

ความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Development Plan) 

HRMS ๕) พัฒนาแผนสืบทอด

ตําแหนงทางการบริหารและวิชาการ

ท่ีสําคัญของ สป.รง. 

HRMS ๖) พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลผูมีศักยภาพสูงภายใน

องคกร (Talent Management) ท่ีมีประสิทธิภาพ 

HRMS ๙) พัฒนาสมรรถนะ

ผูบริหารและบุคลากร สป.รง. ทุก

ระดับอยางเปนระบบและตอเนื่อง 

HRMS ๑๑) สรางการรับรูขอมูล

ขาวสารการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลเชิงรุก 

๕๘ 
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๓.๓ แผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรพัยากรบุคคล 
 
๓.๓.๑ แผนปฏิบัติราชการตามประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๑ เรื่อง การพัฒนาผูบริหารและบุคลากรทุก
ระดับใหเปนมืออาชีพและนวัตกร พรอมปรับตัวสูยุคดิจิทัล 
 ๑) เปาหมาย 
 (๑) ผูบริหารและบุคลากร สป.รง. สามารถปฏิบัติงานไดอยางเปนมืออาชีพและเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง
มุงสูยุคดิจิทัล (HRDG ๑) 
 ๒) ตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานหลักและคาเปาหมาย  
 

ตารางท่ี ๓-๑ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๑ 
 

ตัวชี้วัด 
คาเปาหมายของปงบประมาณ 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 
K๑) ระดับความสําเร็จของการพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากร (ตามแผนปฏิบัติราชการของ สป.รง.) 

ระดับ ๕ ระดับ ๕ ระดับ ๕ ระดับ ๕ ระดับ ๕ 

K๒) รอยละของบุคลากร สป.รง. ทุกระดับท่ีไดรับการ
พัฒนาทักษะท่ีหลากหลาย  

๗๐ ๗๕ ๘๐ ๘๕ ๙๐ 

K๓) รอยละของบุคลากร สป.รง. ทุกระดับท่ีไดรับการ
พัฒนาทักษะภาวะผูนําและทักษะเชิงยุทธศาสตรเพ่ือ
เตรียมความพรอมสูการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 

๖๐ ๖๕ ๗๐ ๗๕ ๘๐ 

K๔) รอยละของบุคลากร สป.รง. ทุกระดับท่ีไดรับการ
พัฒนากรอบความคิด 

๖๐ ๖๕ ๗๐ ๗๕ ๘๐ 

   
 ๓) แนวทางการพัฒนา 

(๑) พัฒนาสมรรถนะผูบริหารและบุคลากร สป.รง. ทุกระดับอยางเปนระบบและตอเนื่อง (HRDS ๑) 
(๒) สงเสริม และพัฒนาผูบริหารและบุคลากร สป.รง. ทุกระดับใหมีความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ี

หลากหลาย (HRDS ๒) 
(๓) พัฒนาผูบริหารและบุคลากร สป.รง. ทุกระดับใหมีทักษะดานภาวะผูนํา (HRDS ๓) 
(๔) พัฒนากรอบความคิดของบุคลากร (HRDS ๔) 

 ๔) โครงการหรือกิจกรรมสําคัญ (Initiatives) เพ่ือขับเคล่ือนแนวทางการพัฒนา 
 (๑) โครงการจัดทําแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานประจําป 
 (๒) โครงการพัฒนาผูบริหาร สป.รง. มืออาชีพและเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงมุงสูยุคดิจิทัล 
 (3) โครงการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan - IDP) 
 (4) โครงการพัฒนาสมรรถนะหลัก (Core Competency) 
 (5) โครงการพัฒนาสมรรถนะประจําหนาท่ีงาน (Functional Competency) 
 

๕๙ 
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 (6) โครงการพัฒนาทักษะทางการคิด (Cognitive Skills) ๓ ดาน ไดแก ๑) ทักษะการคิดวิเคราะหและ
วิพากษ (Analytical and Critical Thinking) ๒) ทักษะการคิดอยางเปนระบบและสรางสรรค (Systematic and 
Creative Thinking) และ ๓) ทักษะในการเรียนรูเพ่ือการเรียน (Learning-to-learn) 
 (7) โครงการพัฒนาทักษะทางอารมณและสังคม (Social and Emotional Skills) ๓ ดาน ไดแก         
๑) ทักษะการรับรูความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) ๒) ทักษะในการเขาใจความรูสึกผูอ่ืน (Empathy) และ 
๓) ทักษะความรับผิดชอบตอหนาท่ีและการทํางานรวมกัน (Responsibility and Collaboration) 
 (8) โครงการพัฒนาทักษะทางการปฏิบัติ (Practical Skill) ๒ ดาน ไดแก ๑) ทักษะท่ีจําเปนในการ
ปฏิบัติงาน (Functional Skills) และ ๒) ทักษะดิจิทัล (การใชงานเครื่องมืออุปกรณตาง ๆ) 
 (9) โครงการพัฒนาทักษะดานภาวะผูนํา (Leadership Skills) ๖ ดาน ไดแก ๑) การยึดม่ัน ใน
มาตรฐานจริยธรรมและความเปน มืออาชีพ (Demonstrating Integrity) ๒) การกําหนดวิสัยทัศนและกลยุทธ 
(Developing Vision and Strategy) ๓) การพัฒนาตนเองและผูอ่ืน และสรางการมีสวนรวมในองคกร (Developing 
and Engaging Others) ๔) การสรางและสงเสริมใหเกิดการทํางานบูรณาการและความรวมมืออยางเต็มท่ี 
(Facilitating Hyper-collaboration) ๕) การผลักดันใหเกิดนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง (Driving Innovation 
and Change) และ ๖) การผลักดันใหเกิดการปฏิบัติและผลสัมฤทธิ์ (Driving Execution and Results) 
 (10) โครงการพัฒนากรอบความคิดท่ีเปนเปาหมายการพัฒนาไว ๔ กรอบความคิด (๔ Mindsets) 
ไดแก ๑) กรอบความคิดแบบเติบโต (Growth Mindset) ๒) กรอบความคิดแบบมุงเนนสวนรวม (Outward 
Mindset) ๓) กรอบความคิดแบบสากล (Global Mindset) และ ๔) กรอบความคิดในการทํางานยุคดิจิทัล (Digital 
Mindset) 
 (๑1) โครงการปลูกฝงคานิยมในการปฏิบัติงานและวัฒนธรรมองคกร 
  

๖๐ 
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๓.๓.๒ แผนปฏิบัติราชการตามประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๒ การเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม 
วัฒนธรรมและคานิยมรวม และปองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 
 ๑) เปาหมาย 
 (๑) บุคลากร สป.รง. มีคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติงาน (HRDG ๒) 
 (๒) บุคลากร สป.รง. ยึดม่ันในวัฒนธรรมและคานิยมรวมท่ีดีขององคกรเปนแนวทางในการตัดสินใจและ
การปฏิบัติงานตามภารกิจ (HRDG ๓) 
 (๓) บุคลากร สป.รง. ปฏิบัติงานดวยธรรมาภิบาลและตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ (HRDG ๔) 
 ๒) ตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานหลักและคาเปาหมาย  
 

ตารางท่ี ๓-๒ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๒ 
 

ตัวชี้วัด 
คาเปาหมายของปงบประมาณ 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 
K๕) จํานวนของบุคลากรท่ีไดรับการสงเสริมการเรียนรู
ดานคุณธรรม จริยธรรม 

๔๐ 
(คน) 

๔๐ 
(คน) 

๔๐ 
(คน) 

๔๐ 
(คน) 

๔๐ 
(คน) 

K๖) จํานวนกิจกรรมทางวัฒนธรรมและคานิยมรวมท่ีดี
ในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

๓ ๓ ๓ ๓ ๓ 

K๗) จํานวนผูเขารวมกิจกรรมเสริมสรางธรรมาภิบาล
และตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

๑๐๐ 
(คน) 

๑๐๐ 
(คน) 

๑๐๐ 
(คน) 

๑๐๐ 
(คน) 

๑๐๐ 
(คน) 

K๘) จํานวนครั้งในการสงบุคลากรเขารับการฝกอบรม
เพ่ือพัฒนาสมรรถนะและองคความรูเชิงสรางสรรคดาน
การปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบกับหนวยงาน
ภายนอก 

๒ 
(ครั้ง) 

๒ 
(ครั้ง) 

๒ 
(ครั้ง) 

๒ 
(ครั้ง) 

๒ 
(ครั้ง) 

    
 ๓) แนวทางการพัฒนา 
 (๑) สงเสริมบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานใหยึดม่ันในคุณธรรม และมาตรฐานทาง
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน (HRDS ๕)  
 (๒) ปลูกฝงวัฒนธรรม คานิยมรวม และใหความสําคัญกับการตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบใหแก
บุคลากรทุกระดับ (HRDS ๖) 
  (๓) เสริมสรางบุคลากรใหมีจิตสํานึกในการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบอยางตอเนื่อง (HRDS ๗) 
 ๔) โครงการหรือกิจกรรมสําคัญ (Initiatives) เพ่ือขับเคล่ือนแนวทางการพัฒนา 
 (๑) โครงการสงเสริมคุณธรรมจริยธรรมตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
 (๒) กิจกรรมปลูกฝงวัฒนธรรมตามหลักศาสนา 
 (๓) โครงการยกยองเชิดชูบุคลากรดีเดน 
 (๔) ดําเนินการสอดแทรกวิชาเพ่ือเสริมสรางคุณธรรมจริยธรรมใหแกบุคลากรในสังกัดสํานักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานทุกหลักสูตรท่ีเขารับการฝกอบรม 
 (๕) กิจกรรมปลูกฝงวัฒนธรรมและคานิยมรวมของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
 (๖) โครงการเสริมสรางธรรมาภิบาลและตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
  

๖๑ 
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๓.๓.๓ แผนปฏิบัติราชการตามประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๓ การจัดการความรูและกระบวนการเรียนรู
ดวยเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีเหมาะสม  
 ๑) เปาหมาย 
 (๑) สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานเปนองคกรแหงการเรียนรูโดยการจัดการความรูอยางเปนระบบ 
ตอเนื่อง และทันสมัย (HRDG ๕) 
 (๒) กระบวนเรียนรูและพัฒนาบุคลากรดวยวิธีการท่ีหลากหลายและเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม (HRDG ๖)  
 ๒) ตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานหลักและคาเปาหมาย  
 

ตารางท่ี ๓-๓ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๓ 
 

ตัวชี้วัด 
คาเปาหมายของปงบประมาณ 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 
K๙) รอยละของความสําเร็จของการดําเนินการตาม
แผนการจัดการความรูของสํานักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน 

๘๐ ๘๐ ๘๐ ๘๐ ๘๐ 

K๑๐) จํานวนวิธีการพัฒนาบุคลากรท่ีประยุกตใช
เทคโนโลยีดิจิทัลท่ีเหมาะสม 

๓ ๓ ๓ ๓ ๓ 

   
 ๓) แนวทางการพัฒนา  
 (๑) สงเสริมการจัดการความรูในองคกรใหเปนระบบและตอเนื่อง (Knowledge Management)   
(HRDS ๘) 
 (๒) จัดกระบวนเรียนรูและพัฒนาบุคลากรดวยวิธีการท่ีหลากหลายและเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีเหมาะสม 
(HRDS ๙) 
 ๔) โครงการหรือกิจกรรมสําคัญ (Initiatives) เพ่ือขับเคล่ือนแนวทางการพัฒนา 
 (๑) โครงการสงเสริมการจัดการความรูในการบริหารจัดการยุทธศาสตรดานแรงงาน 
 (๒) โครงการ/กิจกรรม การสรางการรับรู เผยแพรประชาสัมพันธขอมูลขาวสารการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล สป.รง. เชิงรุก 
 (๓) กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร สป.รง. ดวยวิธีการท่ีหลากหลาย (นอกเหนือจากการฝกอบรม) อาทิ การ
สอนงาน การใชระบบพ่ีเลี้ยง การมอบหมายงานอยางมีความเหมาย  
 (๔) โครงการพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัล สนับสนุนการเรียนรูและการพัฒนาบุคลากร สป.รง. 
 
  

๖๒ 
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๓.๓.๔ แผนปฏิบัติราชการตามประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๔ การพัฒนาบุคลากรตามเสนทาง
ความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Development Plan) 
 ๑) เปาหมาย 
 (๑) บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานไดรับการพัฒนาตามแผนพัฒนาตามเสนทางความกาวหนา
ในสายอาชีพ (Career Development Plan) (HRDG ๗) 
 ๒) ตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานหลักและคาเปาหมาย  
 

ตารางท่ี ๓-๔ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๔ 
 

ตัวชี้วัด 
คาเปาหมายของปงบประมาณ 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 
K๑๑) จํานวนตําแหนง/สายงานท่ีมีการจัดทําแผนการ
พัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนาในสาย
อาชีพ (Career Development Plan) 

- - ๑ ๑ ๑ 

   
 ๓) แนวทางการพัฒนา 
 (๑) ดําเนินการวางระบบการพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career 
Development Plan) (HRDS ๑๐) 
 ๔) โครงการหรือกิจกรรมสําคัญ (Initiatives) เพ่ือขับเคล่ือนแนวทางการพัฒนา 
 (๑) โครงการประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนาสายอาชีพ 
(Career Development Plan) 
  

๖๓ 
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๓.๓.๕ แผนปฏิบัติราชการตามประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๕ การเตรียมความพรอมบุคลากรตามแผน
สืบทอดตําแหนงทางการบริหารและวิชาการท่ีสําคัญ (Succession Plan) 
 ๑) เปาหมาย 
 (๑) บุคลากรของ สป.รง. มีความพรอมข้ึนสูตําแหนงทางการบริหารและวิชาการท่ีสําคัญ (HRDG ๘) 
 ๒) ตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานหลักและคาเปาหมาย  
  

ตารางท่ี ๓-๕ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๕ 
 

ตัวชี้วัด 
คาเปาหมายของปงบประมาณ 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 
K๑๒) จํานวนตําแหนงเปาหมายท่ีมีการเตรียมความ
พรอมบุคลากรข้ึนสูตําแหนงทางการบริหารและ
วิชาการท่ีสําคัญ (Succession Plan)   

- - - ๑ ๒ 

K๑๓) ระดับความสําเร็จของการพัฒนาการบริหาร
กําลังคนคุณภาพ (Talent Management) โดยระบบ
ข า ร า ชกา รผู มี ผ ล สั ม ฤท ธ์ิ สู ง ของสํ า นั ก ง าน
ปลัดกระทรวงแรงงาน 

๕ ๕ ๕ ๕ ๕ 

  
 ๓) แนวทางการพัฒนา 
 (๑) พัฒนาบุคลากร สป.รง. เพ่ือเตรียมความพรอมตามแผนสืบทอดตําแหนงทางการบริหารและวิชาการท่ี
สําคัญ (Succession Plan)  (HRMS ๑๑) 
 (๒) พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลผูมีศักยภาพสูงภายในองคกร (Talent Management) ท่ีมี
ประสิทธิภาพ (HRMS ๑๒)  
 ๔) โครงการหรือกิจกรรมสําคัญ (Initiatives) เพ่ือขับเคล่ือนแนวทางการบริหาร/ดําเนินงาน 
 (๑) โครงการพัฒนาบุคลากร สป.รง. ตามแผนสืบทอดตําแหนงทางการบริหารและวิชาการท่ีสําคัญ  
 (๒) กิจกรรมการพัฒนาการบริหารกําลังคนคุณภาพ (Talent Management) โดยระบบขาราชการผูมี
ผลสัมฤทธิ์สูงของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
      (3) โครงการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหารระดับสูงกระทรวงแรงงาน (นบส.รง.)  

๖๔ 
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ตารางท่ี ๓-๖ ตารางแสดงความสัมพันธระหวางเปาหมาย ตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลัก แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) และโครงการสําคัญ  

ในแตละประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 

เปาหมาย 
(HRD Strategic Goals) 

ตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลัก 
(HRD-KPIs) 

แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) 
(HRD Strategy) 

โครงการและกิจกรรมสําคัญ 
(Initiatives) 

ประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๑ เร่ือง การพัฒนาผูบริหารและบุคลากรทุกระดับใหเปนมืออาชีพและนวัตกร พรอมปรับตัวสูยุคดิจิทัล 

HRDG ๑) ผูบริหารและบุคลากร 
สป.รง. สามารถปฏิบัติงานไดอยาง
เปนมืออาชีพและเปนผู นํ าการ
เปลี่ยนแปลงมุงสูยุคดิจิทัล  

K๑) ระดับความสําเร็จของการพัฒนา
สมรรถนะของบุคลากร (ตามแผนปฏิบัติ
ราชการของ สป.รง.) 

HRDS ๑) พัฒนาสมรรถนะผูบริหาร
และบุคลากร สป.รง. ทุกระดับอยาง
เปนระบบและตอเน่ือง (HRDS ๑) 
 

(๑) โครงการจัดทําแผนปฏิบัติการดานการพัฒนา
บุคลากรสํ า นักงานปลัดกระทรวงแรงงาน
ประจําป 
(๒) โครงการพัฒนาผูบริหาร สป.รง. มืออาชีพ
และเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงมุงสูยุคดิจิทัล 
(3) โครงการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนา
รายบุคคล (Individual Development Plan - 
IDP) 
(4 ) โครงการพัฒนาสมรรถนะหลัก (Core 
Competency) 
(5) โครงการพัฒนาสมรรถนะประจําหนาท่ีงาน 
(Functional Competency) 

K๒) รอยละของบุคลากร สป.รง. ทุกระดับท่ี
ไดรับการพัฒนาทักษะท่ีหลากหลาย  

HRDS ๒) สงเสริม และพัฒนาผูบริหาร
และบุคลากร สป .รง. ทุกระดับใหมี
ค ว าม รู  ทั กษะ  และสมร รถนะ ท่ี
หลากหลาย  

( 6 )  โ ค ร ง ก า ร พั ฒ น า ทั ก ษ ะ ท า ง ก า ร คิ ด 
(Cognitive Skills) ๓ ดาน ไดแก ๑) ทักษะการ
คิดวิเคราะหและวิพากษ (Analytical and 
Critical Thinking) ๒) ทักษะการคิดอยางเปน
ระบบและสรางสรรค (Systematic and 
Creative Thinking) และ ๓) ทักษะในการ
เรียนรูเพ่ือการเรียน (Learning-to-learn) 
 
 
 

๖๕ 
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เปาหมาย 
(HRD Strategic Goals) 

ตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลัก 
(HRD-KPIs) 

แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) 
(HRD Strategy) 

โครงการและกิจกรรมสําคัญ 
(Initiatives) 

(7) โครงการพัฒนาทักษะทางอารมณและสังคม 
(Social and Emotional Skills) ๓ ดาน ไดแก         
๑) ทักษะการรับรูความสามารถของตนเอง (Self-
Efficacy) ๒) ทักษะในการเขาใจความรูสึกผูอ่ืน 
(Empathy) และ ๓) ทักษะความรับผิดชอบตอ
หนาท่ีและการทํางานรวมกัน (Responsibility 
and Collaboration) 
(8 )  โครงการพัฒนาทักษะทางการปฏิ บัติ 
(Practical Skill) ๒ ดาน ไดแก ๑) ทักษะท่ี
จําเปนในการปฏิบัติงาน (Functional Skills) 
และ ๒ ) ทักษะดิ จิทัล (การใชงานเครื่องมือ
อุปกรณตาง ๆ) 

K๓) รอยละของบุคลากร สป.รง. ทุกระดับท่ี
ไดรับการพัฒนาทักษะภาวะผูนําและทักษะ
เชิงยุทธศาสตรเพ่ือเตรียมความพรอมสูการ
เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 

HRDS ๓) พัฒนาผูบริหารและบุคลากร 
สป.รง. ทุกระดับใหมีทักษะดานภาวะ
ผูนํา  
 

(9 )  โครงการพัฒนาทักษะด านภาวะผู นํ า 
(Leadership Skills) ๖ ดาน ไดแก ๑) การยึด
มั่น ในมาตรฐานจริยธรรมและความเปน มือ
อาชีพ (Demonstrating Integrity) ๒) การ
กําหนดวิสัย ทัศนและกลยุทธ  (Developing 
Vision and Strategy) ๓) การพัฒนาตนเองและ
ผู อ่ื น  แล ะส ร า งก า รมี ส วน ร ว ม ในองค ก ร 
(Developing and Engaging Others) ๔) การ
สรางและสงเสริมใหเกิดการทํางานบูรณาการและ
ความรวมมืออยางเต็มท่ี (Facilitating Hyper-
collaboration) ๕) การผลักดันใหเกิดนวัตกรรม
และการเปลี่ยนแปลง (Driving Innovation and 
Change) และ ๖) การผลักดันใหเกิดการปฏิบัติ
และผลสัมฤทธ์ิ (Driving Execution and 
Results) 

๖๖ 
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เปาหมาย 
(HRD Strategic Goals) 

ตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลัก 
(HRD-KPIs) 

แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) 
(HRD Strategy) 

โครงการและกิจกรรมสําคัญ 
(Initiatives) 

  
K๔) รอยละของบุคลากร สป.รง. ทุกระดับท่ี
ไดรับการพัฒนากรอบความคิด 

HRDS ๔) พัฒนากรอบความคิดของ
บุคลากร  

(๑0) โครงการพัฒนากรอบความคิด ท่ีเปน
เปาหมายการพัฒนาไว ๔ กรอบความคิด (๔ 
Mindsets) ไดแก ๑) กรอบความคิดแบบเติบโต 
(Growth Mindset) ๒) กรอบความคิดแบบ
มุงเนนสวนรวม (Outward Mindset) ๓) กรอบ
ความคิดแบบสากล (Global Mindset) และ ๔) 
กรอบความคิดในการทํางานยุคดิจิทัล (Digital 
Mindset) 
(๑1) โครงการปลูกฝงคานิยมในการปฏิบัติงาน
และวัฒนธรรมองคกร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

๖๗ 
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เปาหมาย 
(HRD Strategic Goals) 

ตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลัก 
(HRD-KPIs) 

แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) 
(HRD Strategy) 

โครงการและกิจกรรมสําคัญ 
(Initiatives) 

ประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๒ การเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและคานิยมรวม และปองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 
HRDG ๒) บุคลากร สป.รง. มีคุณธรรม 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน  

K๕) จํานวนของบุคลากรท่ีไดรับการสงเสริมการ
เรียนรูดานคุณธรรม จริยธรรม 

HRDS ๕) สงเสริมบุคลากรของสํานักงาน
ปลั ดกระทร วงแร งงาน ให ยึ ดมั่ น ใน
คุณธรรม และมาตรฐานทางจริยธรรมใน
การปฏิบัติงาน  

(๑) โครงการสงเสริมคุณธรรมจริยธรรมตามหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
(๒) กิจกรรมปลูกฝงวัฒนธรรมตามหลักศาสนา 
(๓) โครงการยกยองเชิดชูบุคลากรดีเดน 
(๔) ดําเนินการสอดแทรกวิชาเพ่ือเสริมสรางคุณธรรม
จริ ย ธร รม ให แ ก บุ ค ล ากร ในสั ง กั ดสํ า นั ก งาน
ปลัดกระทรวงแรงงานทุกหลักสูตรท่ีเขารับการ
ฝกอบรม 

HRDG ๓) บุคลากร สป.รง. ยึดมั่นใน
วัฒนธรรมและคานิยมรวมท่ีดีของ
องคกรเปนแนวทางในการตัดสินใจ
และการปฏิบัติงานตามภารกิจ 

K๖) จํานวนกิจกรรมทางวัฒนธรรมและคานิยม
รวมท่ีดีในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

HRDS ๖) ปลูกฝงวัฒนธรรม คานิยมรวม 
และใหความสําคัญกับการตอตานการ
ทุจริตและประพฤติมิชอบใหแกบุคลากร
ทุกระดับ   

(๕) กิจกรรมปลูกฝงวัฒนธรรมและคานิยมรวมของ
สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
  

HRDG ๔) บุคลากร สป.รง. ปฏิบัติงาน
ดวยธรรมาภิบาลและตอตานการทุจรติ
และประพฤติมิชอบ 

K๗) จํานวนผูเขารวมกิจกรรมเสริมสรางธรรมาภิ
บาลและตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
K๘) จํานวนครั้งในการสงบุคลากรเขารับการ
ฝกอบรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะและองคความรู
เชิงสรางสรรคดานการปองกันการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบกับหนวยงานภายนอก 

HRDS ๗) เสริมสรางบุคลากรใหมี
จิตสํานึกในการปองกันการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบอยางตอเน่ือง  

(๖) โครงการเสริมสรางธรรมาภิบาลและตอตานการ
ทุจริตและประพฤติมิชอบ 
 

๖๘ 
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เปาหมาย 
(HRD Strategic Goals) 

ตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลัก 
(HRD-KPIs) 

แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) 
(HRD Strategy) 

โครงการและกิจกรรมสําคัญ 
(Initiatives) 

ประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๓ การจัดการความรูและกระบวนการเรียนรูดวยเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีเหมาะสม 
HRDG ๕) สํานักงานปลัดกระทรวง
แรงงานเปนองคกรแหงการเรียนรู
โดยการจัดการความรูอยางเปน
ระบบ ตอเน่ือง และทันสมัย   

K๙) รอยละของความสําเร็จของการ
ดําเนินการตามแผนการจัดการความรูของ
สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

HRDS ๘) สงเสริมการจัดการความรูใน
องค ก ร ให เ ปนระบบและตอ เ น่ือ ง 
(Knowledge Management) 

(๑) โครงการสงเสริมการจัดการความรูในการ
บริหารจัดการยุทธศาสตรดานแรงงาน 
(๒) โครงการ/กิจกรรม การสรางการรับรู เผยแพร
ประชาสัมพันธขอมูลขาวสารการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล สป.รง. เชิงรุก 

HRDG ๖) กระบวนเรียนรูและ
พัฒ น า บุ ค ล า ก ร ด ว ย วิ ธี ก า ร ท่ี
หล าก หล า ยแล ะ เทค โน โ ลยี ท่ี
เหมาะสม  

K๑๐) จํานวนวิธีการพัฒนาบุคลากรท่ี
ประยุกตใชเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีเหมาะสม 

HRDS ๙) จัดกระบวนเรียนรูและพัฒนา
บุคลากรดวยวิธีการท่ีหลากหลายและ
เทคโนโลยีดิจิทัลท่ีเหมาะสม 

 (๓) กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร สป.รง. ดวย
วิธีการท่ีหลากหลาย (นอกเหนือจากการฝกอบรม) 
อาทิ การสอนงาน การใชระบบพ่ีเลี้ยง การ
มอบหมายงานอยางมีความเหมาย  
(๔) โครงการพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัล สนับสนุน
การเรียนรูและการพัฒนาบุคลากร สป.รง. 

 

  

๖๙ 
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เปาหมาย 
(HRD Strategic Goals) 

ตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลัก 
(HRD-KPIs) 

แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) 
(HRD Strategy) 

โครงการและกิจกรรมสําคัญ 
(Initiatives) 

ประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๔ การพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชพี (Career Development Plan) 
HRDG ๗ ) บุคลากรสํานักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานไดรับการพัฒนา
ต า ม แ ผ น พั ฒ น า ต า ม เ ส น ท า ง
ความกาวหนาในสายอาชีพ (Career 
Development Plan) 

K๑๑) จํานวนตําแหนง/สายงานท่ีมีการจัดทํา
แ ผ น ก า ร พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร ต า ม เ ส น ท า ง
ค ว า ม ก า ว ห น า ใ น ส า ย อ า ชี พ  ( Career 
Development Plan) 

HRDS ๑๐) ดําเนินการวางระบบการพัฒนา
บุคลากรตามเสนทางความกาวหนาในสาย
อาชีพ (Career Development Plan) 

(๑ ) โครงการประชุมเชิงปฏิ บัติการเ พ่ือจัดทํา
แผนพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนาสาย
อาชีพ (Career Development Plan) 

 

  

๗๐ 
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เปาหมาย 
(HRD Strategic Goals) 

ตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลัก 
(HRD-KPIs) 

แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) 
(HRD Strategy) 

โครงการและกิจกรรมสําคัญ 
(Initiatives) 

ประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๕ การเตรียมความพรอมบุคลากรตามแผนสืบทอดตําแหนงทางการบริหารและวิชาการท่ีสําคัญ (Succession Plan) 
HRDG ๘) บุคลากรของ สป.รง. มี
ความพรอมข้ึนสูตํ าแหนงทางการ
บริหารและวิชาการท่ีสําคัญ 

K๑๒) จํานวนตําแหนงเปาหมายท่ีมีการเตรียม
ความพรอมบุคลากรข้ึนสูตําแหนงทางการ
บริหารและวิชาการ ท่ีสํ า คัญ  ( Succession 
Plan)   

HRDS ๑๑) พัฒนาบุคลากร สป.รง. เพ่ือ
เตรียมความพรอมตามแผนสืบทอด
ตําแหนงทางการบริหารและวิชาการท่ี
สําคัญ (Succession Plan) 

(๑) โครงการพัฒนาบุคลากร สป.รง. ตามแผนสืบ
ทอดตําแหนงทางการบริหารและวิชาการท่ีสําคัญ 
(2) โครงการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหารระดับสูง
กระทรวงแรงงาน (นบส.รง.)  
  

K๑๓) ระดับความสําเร็จของการพัฒนาการ
บริหารกําลังคนคุณภาพ (Talent Management) 
โดยระบบข าราชการผู มี ผลสัมฤทธ์ิสู งของ
สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

HRDS ๑๒) พัฒนาระบบบริหารทรัพยากร
บุคคลผู มี ศักยภาพสู งภายในองคกร 
Talent Management) ท่ีมีประสิทธิภาพ  

(3) กิจกรรมการพัฒนาการบริหารกําลังคนคุณภาพ 
(Talent Management) โดยระบบขาราชการผูมี
ผลสัมฤทธ์ิสูงของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

 

๗๑ 
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สวนท่ี ๔ 
การนําแผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ไปสูการปฏิบัติ และการติดตามประเมินผล 
 
 

การนําแผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานไปสูการปฏิบัติ 
 
 เพ่ือใหแผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานเกิดผล
สัมฤทธิ์ จึงกําหนดแนวทางการนําแผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลไปสูการปฏิบัติ ดังตอไปนี้ 

1) สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน สื่อสารและถายทอดแผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ไปยังหนวยงานสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน และเผยแพร ประชาสัมพันธ ไปยังบุคลากรทุกระดับในฐานะผูมี
สวนไดเสียประโยชนจากแผนฯ ดังกลาว ผานทุกชองทางการสื่อสาร เชน การจัดพิมพเปนรูปเลม ไฟลอีเล็กทรอนิกส 
การประชุมชี้แจง การเผยแพรผานเว็บไซต เปนตน 

2) ผูบริหารระดับสูงของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน สื่อสาร แผนฯ ไปสูผูบังคับบัญชาและผูปฏิบัติงาน
ตามลําดับชั้น เพ่ือยืนยันเจตนารมณการใหความสําคัญกับการดําเนินงานแผนฯ และการแปลงแผนไปสูการปฏิบัติให
เกิดผลสัมฤทธิ์ 

3) หนวยงานท่ีรับผิดชอบและเก่ียวของกับการดําเนินงานตามแผนฯ จัดทําแผนปฏิบัติการประจําป โดยระบุ
โครงการ วัตถุประสงค ตัวชี้วัดของโครงการ ตามรูปแบบโครงการท่ีสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานถือปฏิบัติ และปฏิบัติ
ตามแผน   

4) หนวยงานท่ีรับผิดชอบติดตามผลการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติการประจําป รวบรวมขอมูล และ
รายงานผลไปยังสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานตามลําดับ  

5) ผูบริหารระดับสูงของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานติดตามการปฏิบัติตามแผน โดยผานการติดตาม 
ประเมินผล และรายงานผลจากหนวยงานท่ีรับผิดชอบและเก่ียวของ หากการดําเนินการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคลไมเปนไปตามแผน ควรหาทางแกปญหาท่ีเหมาะสมเพ่ือขับเคลื่อนแผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานใหเกิดความคุมคา ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
 

การติดตาม ประเมินผล และรายงานผล 
 
 เพ่ือใหการติดตามความกาวหนาและผลสัมฤทธิ์ของการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ท่ีไดกําหนดไว จึงควรดําเนินการติดตามความกาวหนาเปนราย
เดือน รายไตรมาส ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนรูปธรรม และรายงานผลไปยังผูบริหารระดับสูงทุก ๖ เดือน 
นอกจากนี้ หนวยงานท่ีรับผิดชอบตองรายงานผลการดําเนินงานประจําปในรูปรายงานประจําปงบประมาณละ ๑ ครั้ง  

รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลัก 

๗๒ 



 

แผนปฏิบัตริาชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

73 

แผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสํานักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน 
 
 เพ่ือใหหนวยงานท่ีรับผิดชอบการพัฒนาทรัพยากรบุคคลโดยตรง และทุกหนวยงานสังกัดสํานักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานท่ีเก่ียวของ เกิดความเขาใจแนวทางการดําเนินงานตามแนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) 
ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ือใหบรรลุเปาหมายหรือเปาประสงคเชิงกลยุทธดานการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล (HRD Strategic Goals) โดยวัดผลความสําเร็จตามตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลัก (HRD Key 
Performance Indicators – KPIs) และคาเปาหมาย (Strategic Targets) ท่ีกําหนดไว ในแตละแผนปฏิบัติ
ราชการตามประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคล ของแผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานฉบับนี้ จึงไดจัดทํารายละเอียดตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลักดานการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลไว ดังตอไปนี้ 
 

  

๗๓ 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลักดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีสําคัญ 
(HRD Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
 
ตัวชี้วัด : K๑) ระดับความสําเร็จของการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร (ตามแผนปฏิบัตริาชการของ สป.รง.)  
เปาหมาย : ดําเนินการบรรลุคาเปาหมาย ในแตละปงบประมาณ ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐  
การรายงานผล : ปละ ๒ ครั้ง รายปงบประมาณ ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐  
หนวยงานท่ีดําเนินงาน : กลุมงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล/กลุมงานอัตรากําลังและระบบงาน  
หนวยงานท่ีเกี่ยวของ : -  
คําอธิบายตัวชี้วัด :  

สมรรถนะ หมายถึง ความรู ทักษะ บทบาทท่ีแสดงออก ภาพลักษณภายใน อุปนิสัย แรงผลักดันเบ้ืองลึกและ
การแสดงออกในรูปของพฤติกรรมท่ีทําใหบุคคลสรางผลงานไดโดดเดนในองคการ  

บุคลากร หมายถึง ขาราชการในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประเภทวิชาการ/ท่ัวไป ระดับชํานาญ
การ/ชํานาญงาน/ปฏิบัติการ/ปฏิบัติงาน (อาจพิจารณาจากกลุมบุคลากรท่ีมีปริมาณมากท่ีสุดและจะสงผลตอการพัฒนาองคกร
ในอนาคต)  

ระดับความสําเร็จของการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร พิจารณาจากการประเมินความสําเร็จในการกําหนด
สมรรถนะเฉพาะตําแหนง/ระดับ ประเมินขีดความสามารถ/สมรรถนะของขาราชการในแตละตําแหนง/ระดับ และการพัฒนา
บุคลากรตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ใหเทียบเทาสมรรถนะท่ีพึงประสงค โดยมีเกณฑวัดระดับผลการดําเนินงาน ดังน้ี  
 
แนวทางการดําเนินงาน :  

๑. จัดทําสมรรถนะเฉพาะตําแหนง/ระดับ  
๒. ประเมินขีดความสามารถ/สมรรถนะของขาราชการในแตละตําแหนง/ระดับ  
๓. จัดทําแผนพัฒนารายบุคลากร (IDP)  
๔. ดําเนินการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP)  
๕. ติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากรกลุมเปาหมาย  

 
สูตรการคํานวณ : -ไมม-ี  
 
ปจจัยแหงความสําเรจ็ :  

๑. ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญกับการติดตามใหบุคลากรจัดทําและดําเนินการพัฒนาตนเองตามแผนพัฒนา
รายบุคคล (IDP) ตลอดจนรายงานผลการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) อยางตอเน่ืองและจริงจัง  

๒. หนวยงานท่ีรับผิดชอบใหความรวมมือในการพัฒนาบุคลากรทุกระดับตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP)  
 
แหลงขอมูล และวิธีการจัดเก็บขอมูล : กลุมงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 
 
 
  

๗๔ 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลักดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีสําคัญ 
(HRD Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
 
ตัวชี้วัด : K๒) รอยละของบุคลากร สป.รง. ทุกระดับท่ีไดรับการพัฒนาทักษะท่ีหลากหลาย 
เปาหมาย : ดําเนินการบรรลุคาเปาหมาย ในแตละปงบประมาณ ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐  
การรายงานผล : ปละ ๒ ครั้ง รายปงบประมาณ ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐  
หนวยงานท่ีดําเนินงาน : กลุมงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
หนวยงานท่ีเกี่ยวของ : ทุกหนวยงานในสังกัดสํานักงานปลดักระทรวงแรงงาน  
คําอธิบายตัวชี้วัด :  

รอยละของบุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานท่ีเขารวมโครงการ/กิจกรรม ในการพัฒนาทักษะ
ในการปฏิบัติงาน หรือทักษะดานอ่ืน ๆ ท่ีมีความจําเปนและเก่ียวของกับการปฏิบัติงาน เทียบกับเปาหมาย     ท่ีกําหนดไวใน
โครงการ/กิจกรรมท่ีไดรับการบรรจุไวในแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลประจําปงบประมาณ พ.ศ. .......  ไดรับ
การพัฒนาในทักษะท่ีหลากหลาย 
 
แนวทางการดําเนินงาน :  

ดําเนินการพัฒนาบุคลากรในสังกัดสํานักงานปลดักระทรวงแรงงานทุกระดับตามแผนปฏิบัติการดานการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลประจําปงบประมาณ พ.ศ. ....... 
 
สูตรการคํานวณ :  
      จํานวนบุคลากรท่ีเขารวมโครงการ/กิจกรรม เก่ียวกับการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานในแตละปงบประมาณ x ๑๐๐  
 
จํานวนบุคลากรตามเปาหมายโครงการ/กิจกรรมท้ังหมดตามแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลประจําป  
 
ปจจัยแหงความสําเรจ็ : ผูบริหารใหความสาํคัญ และใหการสนับสนุนทรัพยากรในการดําเนินการ  
 
แหลงขอมูล และวิธีการจัดเก็บขอมูล : กลุมงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

๗๕ 
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X ๑๐๐ 

รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลักดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีสําคัญ 
(HRD Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
 
ตัวชี้วัด : K๓) รอยละของบุคลากร สป.รง. ทุกระดับท่ีไดรับการพัฒนาทักษะภาวะผูนําและทักษะเชิงยุทธศาสตรเพ่ือเตรียม
ความพรอมสูการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 
เปาหมาย : ดําเนินการบรรลุคาเปาหมาย ในแตละปงบประมาณ ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐   
การรายงานผล : ปละ ๒ ครั้ง รายปงบประมาณ ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐  
หนวยงานท่ีดําเนินงาน : กลุมงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
หนวยงานท่ีเกี่ยวของ : ทุกหนวยงานในสังกัดสํานักงานปลดักระทรวงแรงงาน  
คําอธิบายตัวชี้วัด :  

รอยละของบุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานท่ีเขารวมโครงการ/กิจกรรม เก่ียวกับการพัฒนา
ทักษะภาวะผูนําและทักษะเชิงยุทธศาสตรเพ่ือเตรียมความพรอมสูการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง เทียบกับเปาหมายท่ีกําหนดไว
ในโครงการ/กิจกรรมท่ีไดรับการบรรจุไวในแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลประจําปงบประมาณ พ.ศ. .......   
 
แนวทางการดําเนินงาน :  

ดําเนินการพัฒนาบุคลากรในสังกัดสํานักงานปลดักระทรวงแรงงานทุกระดับตามแผนปฏิบัติการดานการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลประจําปงบประมาณ พ.ศ. ....... 
 
สูตรการคํานวณ :  

จํานวนบุคลากรท่ีเขารวมโครงการ/กิจกรรม เก่ียวกับการพัฒนาทักษะภาวะผูนําและทักษะเชิงยุทธศาสตร 
เพ่ือเตรียมความพรอมสูการเปนผูนําการเปลีย่นแปลง 

                                                                                                  
        จํานวนบุคลากรตามเปาหมายโครงการ/กิจกรรมท้ังหมดตามแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลประจําป  
 
ปจจัยแหงความสําเรจ็ : ผูบริหารใหความสาํคัญ และใหการสนับสนุนทรัพยากรในการดําเนินการ  
 
แหลงขอมูล และวิธีการจัดเก็บขอมูล : กลุมงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

๗๖ 



 

แผนปฏิบัตริาชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

77 

X ๑๐๐ 

รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลักดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีสําคัญ 
(HRD Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
 
ตัวชี้วัด : K๔) รอยละของบุคลากร สป.รง. ทุกระดับท่ีไดรับการพัฒนากรอบความคิด 
เปาหมาย : ดําเนินการบรรลุคาเปาหมาย ในแตละปงบประมาณ ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐   
การรายงานผล : ปละ ๒ ครั้ง รายปงบประมาณ ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐  
หนวยงานท่ีดําเนินงาน : กลุมงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
หนวยงานท่ีเกี่ยวของ : ทุกหนวยงานในสังกัดสํานักงานปลดักระทรวงแรงงาน  
คําอธิบายตัวชี้วัด :  

รอยละของบุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานท่ีเขารวมโครงการ/กิจกรรม เก่ียวกับการพัฒนา
กรอบความคิด เทียบกับเปาหมายท่ีกําหนดไวในโครงการ/กิจกรรมท่ีไดรับการบรรจุไวในแผนปฏิบัติการดานการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลประจําปงบประมาณ พ.ศ. .......   
 
แนวทางการดําเนินงาน :  

ดําเนินการพัฒนาบุคลากรในสังกัดสํานักงานปลดักระทรวงแรงงานทุกระดับตามแผนปฏิบัติการดานการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลประจําปงบประมาณ พ.ศ. ....... 
 
สูตรการคํานวณ :  

จํานวนบุคลากรท่ีเขารวมโครงการ/กิจกรรม เก่ียวกับการพัฒนากรอบความคิด 
                                                                                                  

        จํานวนบุคลากรตามเปาหมายโครงการ/กิจกรรมท้ังหมดตามแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลประจําป  
 
ปจจัยแหงความสําเรจ็ : ผูบริหารใหความสาํคัญ และใหการสนับสนุนทรัพยากรในการดําเนินการ  
 
แหลงขอมูล และวิธีการจัดเก็บขอมูล : กลุมงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

๗๗ 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลักดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีสําคัญ 
(HRD Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
 
ตัวชี้วัด : K๕) จํานวนของบุคลากรท่ีไดรับการสงเสริมการเรยีนรูดานคุณธรรม จรยิธรรม 
เปาหมาย : รายละเอียดเปาหมายในแตละปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐   
การรายงานผล : รายปงบประมาณ ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐  
หนวยงานท่ีดําเนินงาน : ศูนยปฏบัิติการตอตานการทุจริต/กองกลาง/กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
หนวยงานท่ีเกี่ยวของ : ทุกหนวยงานในสังกัดสํานักงานปลดักระทรวงแรงงาน  
คําอธิบายตัวชี้วัด :  

คุณธรรม คือ ความดีงามในจิตใจท่ีทําใหบุคคลประพฤติดีผูมีคุณธรรมเปนผูมีความเคยชินใน การประพฤติดีดวย
ความรูสึกในทางดีงาม คุณธรรมเปนสิ่งท่ีตรงกันขามกับกิเลสซึ่งเปนความไมดีใน จิตใจ ผูมีคุณธรรมจึงเปนผูท่ี    ไมมากดวย
กิเลสซึ่งจะไดรับการยกยองวาเปนคนดี  

จริยธรรม คือ หลักแหงความประพฤติ หรือ แนวทางของการประพฤติ ผูมีจริยธรรมจะเปนผูท่ีมีคุณลักษณะ
ดังน้ี  

๑. เปนผูท่ีมีความเพียรความพยายามประกอบความดลีะอายตอการปฏิบัติช่ัว  
๒. เปนผูมีความซื่อสัตยสุจริต ยุตธิรรม และมีเมตตากรณุา  
๓. เปนผูมีสติปญญา รูสึกตัวอยูเสมอ ไมประมาท  
๔. เปนผูใฝหาความรูความสามารถในการประกอบอาชีพ เพ่ือความมั่นคง  
๕. เปนผูท่ีรัฐสามารถอาศยัเปนแกนหรือฐานใหกับสังคม สําหรับการพัฒนาใด ๆ ได 

 
แนวทางการดําเนินงาน :  

๑. กําหนดโครงการ/กิจกรรมท่ีจะดําเนินการในแตละปงบประมาณ เพ่ือสงเสริมการเรียนรูดานคณุธรรม 
จริยธรรม 

๒. หนวยงานท่ีรับผิดชอบและหนวยงานท่ีเก่ียวของดําเนินงานตามโครงการ/กิจกรรมท่ีกําหนด 
๓. ติดตาม ประเมินผล และรายงานผลการดําเนินงานใหผูบังคับบัญชาทราบตามลําดับข้ัน 

 
สูตรการคํานวณ : นับจํานวนผูเขารวมกิจกรรมสงเสริมการเรยีนรูดานคุณธรรม จรยิธรรม 
 
ปจจัยแหงความสําเรจ็ : ผูบริหารใหความสาํคัญ และใหการสนับสนุนทรัพยากรในการดําเนินการ  
 
แหลงขอมูล และวิธีการจัดเก็บขอมูล : ใบลงทะเบียนผูเขารวมกิจกรรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

๗๘ 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลักดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีสําคัญ 
(HRD Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
 
ตัวชี้วัด : K๖) จํานวนกิจกรรมทางวัฒนธรรมและคานิยมรวมท่ีดีในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
เปาหมาย : รายละเอียดเปาหมายในแตละปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐   
การรายงานผล : รายปงบประมาณ ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐  
หนวยงานท่ีดําเนินงาน : ศูนยปฏบัิติการตอตานการทุจริต/กองกลาง/กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
หนวยงานท่ีเกี่ยวของ : ทุกหนวยงานในสังกัดสํานักงานปลดักระทรวงแรงงาน  
คําอธิบายตัวชี้วัด :  
 

การปลูกฝงวัฒนธรรม สุจริต เพ่ือการตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบกับองคการทางสังคมดวยแนวคิด
วัฒนธรรม องคการ 

วัฒนธรรมองคการ หมายถึง คานิยม ความเช่ือ ฐานคติ บรรทัดฐานท่ีทําใหสมาชิก องคการปฏิบัติ อธิบายถึง
วัฒนธรรมองคการ ๔ รูปแบบ ไดแก  

๑) วัฒนธรรมแบบสโมสร มีลักษณะการรวมอํานาจ ยึดติดกับตัวบุคคล ตัดสินใจรวดเร็ว และไววางใจกัน  
๒) วัฒนธรรมแบบเนนบทบาท เนนระบบราชการความแนนอนมีเหตุผล และการทํานายลวงหนา  
๓) วัฒนธรรมท่ีเนนงาน เนนการทํางานเปนทีม ไมยึดติดกับโครงสรางองคการ  
๔) วัฒนธรรมแบบเนนความเปนตัวตน เนนอิสระ ความเปนวิชาชีพ  
แนวคิดวัฒนธรรมองคการจึงเปนแนวคิดสําหรับการสรางวัฒนธรรมสุจริตใหกับองคการทางสังคม เพราะ

วัฒนธรรมองคการสามารถถายทอด และกําหนดพฤติกรรมของสมาชิกในองคการดวยกระบวนการทางสังคม (Socialization) 
และการควบคุมทางสังคม 
 
แนวทางการดําเนินงาน :  

๑. กําหนดโครงการ/กิจกรรมทางวัฒนธรรมและคานิยมรวมท่ีดีในสงักัดสํานักงานปลดักระทรวงแรงงาน 
๒. หนวยงานท่ีรับผิดชอบและหนวยงานท่ีเก่ียวของดําเนินงานตามโครงการ/กิจกรรมท่ีกําหนด 
๓. ติดตาม ประเมินผล และรายงานผลการดําเนินงานใหผูบังคับบัญชาทราบตามลําดับข้ัน 

 
สูตรการคํานวณ : นับจํานวนกิจกรรมทางวัฒนธรรมและคานิยมรวมท่ีดีในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
 
ปจจัยแหงความสําเรจ็ : ผูบริหารใหความสาํคัญ และใหการสนับสนุนทรัพยากรในการดําเนินการ  
 
แหลงขอมูล และวิธีการจัดเก็บขอมูล : การรายงานผลการจัดกิจกรรม 
 
 
 
  

๗๙ 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลักดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีสําคัญ 
(HRD Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
 
ตัวชี้วัด : K๗) จํานวนผูเขารวมกิจกรรมเสรมิสรางธรรมาภิบาลและตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
เปาหมาย : รายละเอียดเปาหมายในแตละปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐   
การรายงานผล : รายปงบประมาณ ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐  
หนวยงานท่ีดําเนินงาน : ศูนยปฏบัิติการตอตานการทุจริต  
หนวยงานท่ีเกี่ยวของ : ทุกหนวยงานในสังกัดสํานักงานปลดักระทรวงแรงงาน  
คําอธิบายตัวชี้วัด :  

กิจกรรมเสริมสรางธรรมาภิบาลและตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ หมายถึง หนวยงานผูรับผิดชอบมี
การจัดโครงการ/กิจกรรมเพ่ือเสริมสรางจิตสํานึกในการตอตานการทุจริตแกบุคลากร ตลอดจนเสริมสรางเครือขาย และกลไก
ในการปองกันการทุจริตประพฤติมิชอบใหมีความเขมแข็ง 

ผูเขารวมกิจกรรม หมายถึง ขาราชการและเจาหนาท่ีในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน รวมถึงเครือขาย
อาสาสมัครแรงงานท่ีเขารวมกิจกรรม 
 
แนวทางการดําเนินงาน :  

๑. กําหนดโครงการ/กิจกรรมท่ีจะดําเนินการในแตละปงบประมาณ เพ่ือเสริมสรางธรรมาภิบาลและตอตาน
การทุจริตและประพฤติมิชอบ 

๒. หนวยงานท่ีรับผิดชอบและหนวยงานท่ีเก่ียวของดําเนินงานตามโครงการ/กิจกรรมท่ีกําหนด 
๓. ติดตาม ประเมินผล และรายงานผลการดําเนินงานใหผูบังคับบัญชาทราบตามลําดับข้ัน 

 
สูตรการคํานวณ : นับจํานวนผูเขารวมกิจกรรมเสรมิสรางธรรมาภิบาลและตอตานการทุจรติและประพฤติมิชอบ  
 
ปจจัยแหงความสําเรจ็ : ผูบริหารใหความสาํคัญ และใหการสนับสนุนทรัพยากรในการดําเนินการ  
 
แหลงขอมูล และวิธีการจัดเก็บขอมูล : ใบลงทะเบียนผูเขารวมกิจกรรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

๘๐ 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลักดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีสําคัญ 
(HRD Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
 
ตัวชี้วัด : K๘) จํานวนครั้งในการจัดการสงบุคลากรเขารับการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะและองคความรูเชิงสรางสรรคดาน
การปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ กับหนวยงานภายนอก 
เปาหมาย : รายละเอียดเปาหมายในแตละปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐  
การรายงานผล : รายปงบประมาณ ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐  
หนวยงานท่ีดําเนินงาน : ศูนยปฏบัิติการตอตานการทุจริต  
หนวยงานท่ีเกี่ยวของ : ทุกหนวยงานในสังกัดสํานักงานปลดักระทรวงแรงงาน  
คําอธิบายตัวชี้วัด :  

การดําเนินการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ หมายถึง หนวยงานท่ีรับผิดชอบสามารถดําเนินการ
ปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบในสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน สามารถดําเนินงานตามโครงการ/กิจกรรมดําเนินการ
ปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบไดสําเร็จตามตัวช้ีวัด และคาเปาหมายท่ีกําหนดตามแผนปองกันการทุจริตและประพฤติมิ
ชอบในแตละปงบประมาณ  
 
แนวทางการดําเนินงาน :  

คัดเลือกบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมและครบถวนสงเขารับการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะและองค
ความรูเชิงสรางสรรคดานการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ ดําเนินการติดตามผล และรายงานผลใหผูบังคับบัญชา
ทราบตามลําดับช้ัน  
 
สูตรการคํานวณ : จํานวนนับของการสงบุคลากรเขารับการฝกอบรมกับหนวยงานภายนอกเพ่ือพัฒนาสมรรถนะและองค
ความรูเชิงสรางสรรคดานการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ  
 
ปจจัยแหงความสําเรจ็ : ผูบริหารใหความสาํคัญ และใหการสนับสนุนทรัพยากรในการดําเนินการ  
 
แหลงขอมูล และวิธีการจัดเก็บขอมูล : ติดตาม ประเมินผลความกาวหนาในการดําเนินงานสงบุคลากรเขารับการฝกอบรมกับ
หนวยงานภายนอกเพ่ือพัฒนาสมรรถนะและองคความรูเชิงสรางสรรคดานการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

๘๑ 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลักดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีสําคัญ 
(HRD Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
 
ตัวชี้วัด : K๙) รอยละของความสําเร็จของการดําเนินการตามแผนการจัดการความรูของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
เปาหมาย : ดําเนินการบรรลุคาเปาหมาย ในแตละปงบประมาณ ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐  
การรายงานผล : รายปงบประมาณ ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐  
หนวยงานท่ีดําเนินงาน : กลุมงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
หนวยงานท่ีเกี่ยวของ : ทุกหนวยงานสังกัดสํานักงานปลดักระทรวงแรงงาน  
คําอธิบายตัวชี้วัด :  

การจัดการความรู หมายถึง การรวบรวมองคความรูท่ีมีอยูในองคกร ซึ่งกระจัดกระจายอยูในตัวบุคคลหรือ
เอกสาร มาพัฒนาใหเปนระบบ เพ่ือใหทุกคนในองคกรสามารถเขาถึงความรู และพัฒนาตนเองใหเปนผูรู รวมท้ังปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพ อันจะสงผลใหองคกรมีความสามารถในเชิงแขงขันสูงสุด โดยท่ีความรูมี ๒ ประเภท คือ ๑) ความรูท่ีฝงอยู
ในคน (Tacit Knowledge) เปนความรูท่ีไดจากประสบการณ พรสวรรคหรือสัญชาติญาณของแตละบุคคลในการทําความ
เขาใจในสิ่งตาง ๆ เปนความรูท่ีไมสามารถถายทอดออกมาเปนคําพูดหรือลายลักษณอักษรไดโดยงาย เชน ทักษะในการทํางาน 
งานฝมือ หรือการคิดเชิงวิเคราะห บางครั้ง จึงเรียกวาเปนความรูแบบนามธรรม ๒) ความรูท่ีชัดแจง (Explicit Knowledge) 
เปนความรูท่ีสามารถรวบรวม ถายทอดได โดยผานวิธีตาง ๆ เชน การบันทึกเปนลายลักษณอักษร ทฤษฎี คูมือตาง ๆ และ
บางครั้งเรียกวาเปนความรูแบบรูปธรรม  
 
แนวทางการดําเนินงาน :  

๑. แตงตั้งคณะทํางานการจดัการความรูของ สป.รง. กําหนดองคความรูท่ีจําเปนตามยุทธศาสตรเพ่ือวาง
แผนการจดัการความรูประจําป  

๒. จัดกิจกรรมการแลกเปลีย่นเรยีนรู ตามแผนการจดัการความรูประจําป  
๓. สรปุองคความรูและจดัทําเปนเอกสาร ดําเนินการเผยแพรความรูผานชองทางสื่อสารท่ีเหมาะสม  
๔. ประเมินผลการดําเนินงานตามแผนการจดัการความรูประจําป  
๕. ถอดบทเรียนการจัดการความรูจากผลการประเมินการดําเนินงานตามแผนการจัดการความรูเพ่ือนําไป

ปรับปรุงการดําเนินงานการจัดการความรูในปตอไป และรายงานผล  
 
สูตรการคํานวณ :  

จํานวนโครงการ/กิจกรรมตามแผนการจัดการความรูท่ีดําเนินการแลวเสร็จในแตละปงบประมาณ x ๑๐๐  
 
                       จํานวนโครงการ/กิจกรรมท้ังหมดตามแผนการจดัการความรูในแตละปงบประมาณ  
 
ปจจัยแหงความสําเรจ็ :  

๑. ผูบริหารใหความสําคัญกับการจัดการความรูในองคกร และใหการสนับสนุนงบประมาณในการจัดเก็บความรูใน
รูปองคความรู หรือคูมือการปฏิบัติงาน  

๒. หนวยงานท่ีรับผิดชอบใหความรวมมือในการจัดเก็บความรูในรูปองคความรู หรือคูมือการปฏิบัติงาน  
 
แหลงขอมูล และวิธีการจัดเก็บขอมูล : รายงานผลการดําเนินงานการจัดการความรูของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
 
 
 
 

๘๒ 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลักดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีสําคัญ 
(HRD Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
 
ตัวชี้วัด : K๑๐) จํานวนวิธีการพัฒนาบุคลากรท่ีประยุกตใชเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีเหมาะสม 
เปาหมาย : รายละเอียดเปาหมายในแตละปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐   
การรายงานผล : รายปงบประมาณ ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐  
หนวยงานท่ีดําเนินงาน : ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร/กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
หนวยงานท่ีเกี่ยวของ : ทุกหนวยงานในสังกัดสํานักงานปลดักระทรวงแรงงาน  
คําอธิบายตัวชี้วัด :  
 

เทคโนโลยีดิจิทัลมีอิทธิพลตอการดํารงชีวิตและการทํางาน ขาราชการซึ่งเปนแกนหลักของการพัฒนาประเทศ 
จึงตองปรับตัวใหสอดคลองกับบริบทของการเปลี่ยนแปลง เพ่ือปองกันไมใหเกิด Culture shock เน่ืองจากการเปลี่ยนผาน
เทคโนโลยี และเพ่ือปองกันความเสี่ยงท่ีอาจเกิดจากการใชเทคโนโลยีท่ีไมเหมาะสม เชน การสูญเสียการเปนสวนตัว ความ
ปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน การโจรกรรมขอมูล การโจมตีทางไซเบอร เปนตน 

ทักษะความเขาใจและใชเทคโนโลยีดิจิทัล หมายถึง ทักษะในการนําเครื่องมือ อุปกรณ และเทคโนโลยีดิจิทัลท่ี
มีอยูในปจจุบัน อาทิ คอมพิวเตอร โทรศัพท แทปเลต โปรแกรมคอมพิวเตอร และสื่อออนไลน มาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด ใน
การสื่อสาร การปฏิบัติงาน และการทํางานรวมกัน หรือใชเพ่ือพัฒนากระบวนการทํางาน หรือระบบงานในองคกรใหมีความ
ทันสมัยและมีประสิทธิภาพ  
 
แนวทางการดําเนินงาน :  

๑. กําหนดโครงการ/กิจกรรมทางเพ่ือพัฒนาบุคลากรใหสามารถประยุกตใชเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีเหมาะสม 
๒. หนวยงานท่ีรับผิดชอบและหนวยงานท่ีเก่ียวของดําเนินงานตามโครงการ/กิจกรรมท่ีกําหนด 
๓. ติดตาม ประเมินผล และรายงานผลการดําเนินงานใหผูบังคับบัญชาทราบตามลําดับข้ัน 

 
สูตรการคํานวณ : นับจํานวนวิธีการพัฒนาบุคลากรท่ีเก่ียวกับการประยุกตใชเทคโนโลยีดิจิทัลไดอยางเหมาะสม 
 
ปจจัยแหงความสําเรจ็ : ผูบริหารใหความสาํคัญ และใหการสนับสนุนทรัพยากรในการดําเนินการ  
 
แหลงขอมูล และวิธีการจัดเก็บขอมูล : การรายงานผลการจัดโครงการ/กิจกรรม 
 
 
 
 
 
 
 
  

๘๓ 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลักดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีสําคัญ 
(HRD Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
 
ตัวชี้วัด : K๑๑) จํานวนตําแหนง/สายงานท่ีมีการจัดทําแผนการพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
(Career Development Plan) 
เปาหมาย : ตามรายละเอียดคาเปาหมายในตารางท่ี ๓ – ๔ 
การรายงานผล : รายปงบประมาณ ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐  
หนวยงานท่ีดําเนินงาน : กลุมงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล/กลุมงานอัตรากําลังและระบบงาน 
หนวยงานท่ีเกี่ยวของ : ทุกหนวยงานในสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
คําอธิบายตัวชี้วัด :  

แผนการพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ หรือแผนพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ 
หมายถึง แผนพัฒนาบุคลากรขององคกรหรือสวนราชการท้ังในระยะสั้นและระยะยาวท่ีจัดทําข้ึนอยางเปนระบบ โดยเริ่มจาก
การกําหนดเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ เพ่ือใหบุคลากรไดทราบวาตนเองสามารถเติบโตหรือเลื่อนไปดํารงตําแหนงใน
ระดับสูงตําแหนงใดไดบาง และจะตองพัฒนาตนเองใหมีความสามารถและประสบการณในการทํางานอยางไร เพ่ือกาวไปสู
ตําแหนงน้ัน ๆ ท้ังน้ี กอนท่ีจะเริ่มจัดทําแผนพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพจะตองมีการคัดเลือกบุคคล และสงเสริม พัฒนา
ใหมีศักยภาพสูง มีความพรอมและเหมาะสมกับตําแหนงสําคัญท่ีจะแตงตั้งภายในระยะเวลาท่ีคาดการณไว เพ่ือไมใหขาดความ
ตอเน่ืองหรือการปฏิบัติราชการ (สํานักงาน ก.พ.) 
 
แนวทางการดําเนินงาน : 

๑. แตงตั้งคณะทํางานจัดทําแผนการพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ หรือแผนพัฒนา
ความกาวหนาในสายอาชีพของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน และมอบหมายหนาท่ีความรับผิดชอบ  

๒. วิเคราะห ทบทวน เสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Paths) ของแตละตําแหนง/สายงาน เพ่ือ
จัดทํารางแผนทีละสายงาน เรียงตามลําดับ  

๓. กําหนดหลักสูตร หัวขอ การพัฒนาความรูความสามารถ ทักษะ ประสบการณ ตลอดจนวิธีการพัฒนาท่ี
จําเปนในแผนฯ ของแตละตําแหนงสายงาน ดําเนินการตรวจสอบ สอบถามความคิดเห็น ประชาพิจารณ ตามความจําเปน เพ่ือ
นําไปปรับปรุงแผนฯ ใหเหมาะสมกอนประกาศใช  

๔. เสนอแผนฯ เพ่ือขออนุมัตินําไปใชในการพัฒนาบุคลากรแตละตําแหนง/สายงาน  
๕. ดําเนินการพัฒนาบุคลากร และประเมินผลการพัฒนาบุคลากรตามแผนฯ ท่ีประกาศใช สรุปผล และ

รายงานผลการดําเนินงานตามแผนฯ ใหผูบริหารทราบ เพ่ือการนําไปปรับปรุงแกไขแผนฯ ในระยะตอไป  
 
สูตรการคํานวณ : จํานวนนับของตําแหนง/สายงานท่ีมีการจัดทําแผนการพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนาในสาย
อาชีพ (Career Development Plan)  
 
ปจจัยแหงความสําเรจ็ : ไดรับงบประมาณสนับสนุนในการดําเนินงานอยางเพียงพอ  
 
แหลงขอมูล และวิธีการจัดเก็บขอมูล : ติดตามความกาวหนาในการจัดทําแผนการพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนา
ในสายอาชีพ หรือแผนพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพของ สป.รง. 
 
 
 
 
 

๘๔ 



 

แผนปฏิบัตริาชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

85 

รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลักดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีสําคัญ 
(HRD Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
 
ตัวชี้วัด : K๑๒) จํานวนตําแหนงเปาหมายท่ีมีการเตรียมความพรอมบุคลากรข้ึนสูตําแหนงทางการบริหารและวิชาการท่ีสําคัญ 
(Succession Plan) 
เปาหมาย : ดําเนินการใหบรรลุคาเปาหมายในแตละปงบประมาณ  
การรายงานผล : รายปงบประมาณ ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐  
หนวยงานท่ีดําเนินงาน : กลุมงานสรรหาและบรรจุแตงตั้ง/กลุมงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
หนวยงานท่ีเกี่ยวของ : ทุกหนวยงานในสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
คําอธิบายตัวชี้วัด :  

แผนสืบทอดตําแหนงทางการบริหารและวิชาการท่ีสําคัญ (Succession Plan) หมายถึง กระบวนการวางแผน
เพ่ือเตรียมกําลังคนท่ีมีความสามารถโดดเดนเปนท่ีประจักษใหไดรับการพัฒนาเพ่ือเตรียมความพรอมสําหรับการดํารงตําแหนง
ทางการบริหารและวิชาการท่ีสําคัญ ตั้งแตระดับอํานวยการตนข้ึนไป หรือระดับเช่ียวชาญข้ึนไป  
 
แนวทางการดําเนินงาน :  

ดําเนินการพัฒนาบุคลากร สป.รง. ตั้งแตระดับอํานวยการตนข้ึนไป หรือระดับเช่ียวชาญข้ึนไปท่ีมี
ความสามารถโดดเดนเปนท่ีประจักษเพ่ือเตรียมความพรอมตามแผนสืบทอดตําแหนงทางการบริหารและวิชาการ  ท่ีสําคัญ  
สูตรการคํานวณ : -ไมม-ี  
 
ปจจัยแหงความสําเร็จ : ผูบริหารใหความสําคัญ และสนับสนุนงบประมาณในการดําเนินการอยางเพียงพอและตอเน่ือง  
 
แหลงขอมูล และวิธีการจัดเก็บขอมูล : ติดตามความกาวหนาของการจัดทําแผนสืบทอดตําแหนงทางการบริหาร และวิชาการ
ท่ีสําคัญ และพัฒนาบุคลากรเพ่ือเตรียมความพรอมตามแผนสืบทอดตําแหนง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

๘๕ 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลักดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีสําคัญ 
(HRD Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
 
ตัวชี้วัด : K๑๓) ระดับความสําเร็จของการพัฒนาการบริหารกําลังคนคุณภาพ (Talent Management) โดยระบบขาราชการ
ผูมีผลสัมฤทธ์ิสูงของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
เปาหมาย : สป.รง. พัฒนาการบริหารกําลังคนคุณภาพโดยระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูงไดอยางมีประสิทธิภาพ  
การรายงานผล : รายปงบประมาณ ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐  
หนวยงานท่ีดําเนินงาน : กลุมงานสรรหาและบรรจุแตงตั้ง  
หนวยงานท่ีเกี่ยวของ : ทุกหนวยงานในสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
คําอธิบายตัวชี้วัด :  

การบริหารกําลังคนคุณภาพ (Talent Management) ในภาคราชการมุงหวังท่ีจะปรับปรุงและพัฒนาระบบ
การบริหารกําลังคนคุณภาพในการเตรียมและสรางกําลังคนคุณภาพในภาคราชการไทย และสรางกลยุทธในการบริหารคนเพ่ือ
ทําใหองคกรมีขีดความสามารถเพ่ิมข้ึน โดยการดึงและใชศักยภาพจากบุคลากรผูมีคุณสมบัติและผานกระบวนการสรรหาและ
ประเมินอยางเขมขน และไดรับการคัดเลือกเขาสูกระบวนการพัฒนาอยางตอเน่ืองผานระบบ/โครงการ/หลักสูตรตางๆ 
โดยเฉพาะระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูง (High Performance and Potential System : HiPPs) ซึ่งเปนสวนหน่ึงของ
ระบบบริหารกําลังคนท่ีมีคุณภาพของภาคราชการ โดยเนนกระบวนการใชศักยภาพ การพัฒนาและการเรียนรู ในระยะยาว
และตอเน่ือง ผานการปฏิบัติจริง และเสริมดวยกลไกการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน การสอนงาน ตลอดจนการเรียนรูผานการ
ฝกอบรมใหไดรับการพัฒนาอยาเต็มศักยภาพ อันจะสงผลใหสามารถเติบโตเปนขาราชการระบบสูงไดอยางมีคุณภาพ  
แนวทางการดําเนินงาน :  

๑. แตงตั้งคณะทํางานเพ่ือบริหารกําลังคนคุณภาพโดยระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูง  
๒. กําหนดหลักเกณฑและเง่ือนไขการบริหารขาราชการผูท่ีอยูในระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูง  
๓. พิจารณาคัดเลือกขาราชการในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานเพ่ือเขาสูระบบขาราชการผูมี

ผลสัมฤทธ์ิสูง  
๔. พัฒนาและขับเคลื่อนการบริหารกําลังคนคุณภาพโดยระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูงใหมีประสิทธิภาพ  
๕. ติดตามและประเมินผลขาราชการผูท่ีอยูในระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูง  

 
เกณฑการใหคะแนน :  

ลําดับ รายการเกณฑการใหคะแนน คะแนน 
๑ แตงตั้งคณะทํางานเพ่ือบริหารกําลงัคนคุณภาพโดยระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูง ๑ 
๒ กําหนดหลักเกณฑและเง่ือนไขการบริหารขาราชการผูท่ีอยูในระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูง ๒ 
๓ พิจารณาคัดเลือกขาราชการในสังกัดสํานักงานปลดักระทรวงแรงงานเพ่ือเขาสูระบบขาราชการผูมี

ผลสัมฤทธ์ิสูง  
๓ 

๔ พัฒนาและขับเคลื่อนการบริหารกําลังคนคุณภาพโดยระบบขาราชการผูมผีลสัมฤทธ์ิสูงใหมี
ประสิทธิภาพ  

๔ 

๕ ติดตามและประเมินผลขาราชการผูท่ีอยูในระบบขาราชการผูมีผลสมัฤทธ์ิสูง  ๕ 
 
ปจจัยแหงความสําเรจ็ : ผูบรหิารใหความสําคญั และสนับสนุนงบประมาณในการดาํเนินการอยางเพียงพอและตอเน่ือง  
แหลงขอมูล และวิธีการจัดเก็บขอมูล : รายงานผลการดําเนินงานพัฒนาระบบการบริหารบุคลากรผูมีศักยภาพสูงภายใน
องคกร 
 
 
 

๘๖ 



 

แผนปฏิบัตริาชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

87 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

ภาคผนวก 
 

  

๘๗ 
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ภาคผนวก ก. 

 
การวิเคราะหปจจัยสภาพแวดลอมภายในและภายนอก 

ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

(HRD SWOT Analysis) 
 

  

๘๘ 
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การวิเคราะหปจจัยแวดลอมภายในดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน 
 

จุดแข็ง (Strengths) 
1. สป.รง. มีการจัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอยางตอเนื่อง (๓.๕๙)  
2. สป.รง. สงเสริมการจัดการความรู (KM) ในองคกรใหกับบุคลากรในสังกัดอยางตอเนื่อง (๓.๕๓) 
3. บุคลากรปฏิบัติงานดวยความโปรงใส เปนธรรม ทําใหการบริหารและการปฏิบัติงานมีธรรมาภิบาล และมี

คุณภาพสูง (๓.๕๐) 
4. บุคลากรมีความภาคภูมิใจในองคกร มีสวนรวมและทํางานเปนทีม ยอมรับฟงความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน 

(๓.๔๔) 
5. บุคลากรมีความพรอมท่ีจะเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่องสมํ่าเสมอ (๓.๔๑) 
6. สป.รง. ไดพัฒนาหลักสูตรและบูรณาการจัดการฝกอบรมรวมกันระหวางสวนราชการในสังกัด ตั้งแต

ระดับปฏิบัติการจนถึงผูบริหารระดับสูง เชน หลักสูตรพัฒนาขาราชการใหม หลักสูตรพัฒนานักบริหาร
แรงงานระดับสูง (นบรส.) ตลอดจนหลักสูตรตามแผนเสนทางการฝกอบรม (Training Roadmap) ทําให
การพัฒนาดานตาง ๆ มีความตอเนื่องไปตามระดับตําแหนงและสายงาน (๓.๓๘) 

7. ผูบริหารทุกระดับใหการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรใหเปนมืออาชีพ มีความรูความสามารถ ความ
เชี่ยวชาญท่ีหลากหลายในการปฏิบัติงานตามยุทธศาสตรขององคกรและภารกิจท่ีรับผิดชอบอยางตอเนื่อง 
(๓.๓๒) 

8. สป.รง. ใหความสําคัญกับการนําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลไปสูการปฏิบัติอยางเปน
รูปธรรม (๓.๓๒) 

9. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสามารถรองรับการพัฒนาบุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพ เชน ระบบ DPIS 
ระบบการจัดการความรู (Knowledge Management) ระบบการเรียนรูดวยหลักสูตร e-learning,     
e-office (โครงการบูรณาการพัฒนาระบบสารสนเทศ) เปนตน (๓.๑๘) 

10. สัดสวนขาราชการใหมมีแนวโนมเพ่ิมข้ึนตามลําดับ เพ่ือทดแทนขาราชการเกษียณอายุราชการ ทําให  
สป.รง. ตองใหความสําคัญตอการพัฒนาขาราชการใหมใหมีสมรรถนะท่ีเพียงพอในการปฏิบัติงานไดใน
ระยะเวลาอันสั้น (๓.๐๙) 

  

๘๙ 
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จุดออน (Weaknesses) 
1. บุคลากรบางสวนขาดความรูและทักษะท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพและเสริมสรางการมี

สวนรวม เชน ความรูดานกฎหมายท่ีเก่ียวของ ทักษะการสื่อสารภาษาอังกฤษ ภาษาอาเซียน ทักษะดาน
การประสานงาน ทักษะดิจิทัล (๓.๖๕) 

2. จํานวนบุคลากรไมเพียงพอกับภารกิจท่ีเพ่ิมข้ึนของกระทรวงแรงงาน และ สป.รง. บุคลากรตองเนนการ
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดกอนการพัฒนาตนเอง หรือการเขารับการพัฒนาตามท่ีกําหนด 
(๓.๖๒) 

3. การพัฒนาบุคลากรสวนใหญยังเนนการฝกอบรม การพัฒนาดวยวิธีการอ่ืน ๆ ท่ีหลากหลาย เชน การ
สอนงาน ระบบพ่ีเลี้ยง การมอบหมายงาน การใชเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือการพัฒนา เปนตน ยังไมได
ดําเนินการอยางเปนรูปธรรม (๓.๖๒) 

4. ขาดเครื่องมืออุปกรณสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรและการเรียนรูทันสมัย เชน เครื่องคอมพิวเตอร PC  
Notebook (๓.๕๙) 

5. การจัดทําเสนทางความกาวหนาสายอาชีพ (Career Path) และแผนเสนทางการฝกอบรมบุคลากร 
Training Roadmap) ยังไมครอบคลุมทุกสายงาน (๓.๕๖) 

6. ชองวางระหวางวัย (Generation Gap) ของบุคลากรในองคกร ทําให สป.รง. จําเปนตองใชงบประมาณ
มากข้ึนในการพัฒนาบุคลากรท่ีใชอยูเดิมใหเหมาะสมกับการพัฒนาบุคลากรรุนใหมและบุคลากรทุกระดับ 
โดยเฉพาะการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลตามท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนด (๓.๔๔) 

7. ขาดการพัฒนาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพสูง (Talent Management) และการเตรียมความพรอม
บุคลากรข้ึนสูตําแหนงระดับสูง และตําแหนงเฉพาะดาน เชน นิติกร นักวิชาการคอมพิวเตอร นักวิชาการ
เงินและบัญชี นักวิชาการตรวจสอบภายใน อยางเปนรูปธรรมและเปนระบบ เชน แผนสรางความตอเนื่อง
ในการบริหาร (Succession Plan) (๓.๔๑) 

8. บุคลากรบางสวนไมพรอมรับการเปลี่ยนแปลง (๓.๒๙) 
9. ขาดการสนับสนุนทุนการศึกษาสําหรับบุคลากรในการศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน เชน ระดับบัณฑิตศึกษา

ตลอดจนทุนในการเขาฝกอบรมกับหนวยงานภายนอกมีจํานวนจํากัด ไมเพียงพอ (๓.๐๙) 
  

๙๐ 
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การวิเคราะหปจจัยแวดลอมภายนอกดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน 
 

โอกาส (Opportunities)  
1. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารท่ีทันสมัยและกาวหนาอยางรวดเร็วสงผลใหการเขาถึงขอมูล

ขาวสารไดหลายชองทาง ทําใหการพัฒนาตนเองมีความสะดวกมากข้ึนและตรงตามความตองการ เชน 
การเขาเรียนรูผานระบบ E-learning ของสํานักงาน ก.พ. การเรียนรูผานทาง Internet เชน Google, 
YouTube, TikTok เปนตน (๓.๗๖) 

2. พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. ๒๕๔๖ และเกณฑ
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ทําใหองคการตองพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการทุกดาน  
(๗ หมวด) รวมถึงการมุงเนนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (หมวด ๕) อยางเปนระบบมากข้ึน 
(๓.๗๖) 

3. แผนยุทธศาสตรชาติ ระยะ ๒๐ ป (ราง) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี ๑๓ ตลอดจน
นโยบายของรัฐบาล สงเสริมใหทุกสวนราชการนอมนําเอาหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง และศาสตร
พระราชา มาใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงานเพ่ือประชาชน ทําใหทุกสวนราชการตองพัฒนาหลักการ 
แนวคิด การปฏิบัติงาน และบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานตอบสนองนโยบายดังกลาวได (๓.๖๕) 

4. นโยบายการกําหนดใหกระทรวงแรงงานเปนกระทรวงดานเศรษฐกิจ สงผลใหองคการตองเตรียมความ
พรอมของบุคลากรใหมีสมรรถนะเพ่ิมข้ึน และสามารถปฏิบัติงานในภารกิจท่ีเปลี่ยนแปลงไปไดอยางมี
ประสิทธิภาพ (๓.๖๕) 

5. พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ ๒๕๕๑ นโยบาย ๕ วาระการปฏิรูปของกระทรวงแรงงาน 
เชน การปรับโครงสรางของกระทรวง การพัฒนากระทรวงตามเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
(PMQA) ตลอดจนมาตรการบริหารจัดการกําลังคนภาครัฐ (พ.ศ. ๒๕๖๒ – ๒๕๖๕) และแนวทางการ
ยกระดับขีดสมรรถนะของบุคลากรภาครัฐ ใหองคการสามารถนําไปใชในการกําหนดยุทธศาสตรและแนว
ทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน (๓.๖๒) 

6. นโยบายเชิงยุทธศาสตร “ประเทศไทย ๔.๐” “ระบบราชการ ๔.๐” ซ่ึงเนนการใชนวัตกรรมและ
เทคโนโลยีในการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในภาคสวนตาง ๆ ตลอดจนการขยายตัวทางเศรษฐกิจ 
การจัดตั้งเขตเศรษฐกิจพิเศษ เขตเศรษฐกิจตามแนวชายแดน เปนตน ทําใหบุคลากรของกระทรวง 
แรงงานตองไดรับการพัฒนาใหสามารถปฏิบัติงานภายใตบริบทดังกลาว (๓.๕๙) 

7. การเปดชองทางในการเขาศึกษาตอของสถาบันอุดมศึกษา โดยการเปดวิทยาเขตในตางจังหวัด สงผลให
ขาราชการท่ีอยูในสวนภูมิภาคตัดสินใจในการศึกษาตอและสามารถพัฒนาตนเองไดอีกชองทางหนึ่ง ทําให
บุคลากรท่ีศึกษาตอมีความรูและมุมมองเชิงวิชาการเพ่ิมมากข้ึน (๓.๕๐) 

8. สถานการณการแขงขันในเวทีโลก สงผลใหขาราชการตองเสริมสรางและพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน
ภายใตบริบทประชาคมโลกและอาเซียนใหไดมาตรฐานในระดับสากล (๓.๔๔) 

9. นโยบายของรัฐบาลใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ทําใหการพัฒนาบุคลากรขององคกร 
ไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารและผูบังคับบัญชามากข้ึน (๓.๓๒) 

 

  

๙๑ 
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อุปสรรค หรือภาวะคุกคาม (Threats)  
1. สถานการณการแพรระบาดของโรคติดเชื้อ COVID-๑๙ ความขัดแยงระหวางประเทศ และภัยพิบัติทาง

ธรรมชาติ ท่ีเกิดข้ึนอยางตอเนื่อง สงผลตอสภาพเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองของประเทศอยาง
หลีกเลี่ยงไมได การจัดเก็บรายไดภาครัฐลดลง ทําใหการจัดสรรงบประมาณของประเทศและงบประมาณ
การพัฒนาบุคลากรมีสัดสวนลดลง (๓.๗๔) 

2. ความตองการของประชาชนมีเพ่ิมมากข้ึน และเปลี่ยนแปลงบอยทําใหบุคลากรตองปรับตัว (๓.๖๕) 
3. เทคโนโลยสีารสนเทศและดิจิทัลมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วสงผลตอคาใชจายในการดูแลบํารุงรักษาท่ี

เพ่ิมข้ึน และการปรับตัวของบุคลากรในการใชและประยุกตใชเทคโนโลยีตาง ๆ ในการปฏิบัติงานไมทันตอ
การเปลี่ยนแปลง (๓.๖๕) 

4. นโยบายเรงดวนและการเรงรัดการใชจายงบประมาณดานการพัฒนาบุคลากร การประชุม สัมมนาตาง ๆ 
ในแตละปงบประมาณ ทําใหการจัดโครงการพัฒนาท่ีมีกลุมเปาหมายเดียวกันเกิดการซํ้าซอน และไม
สามารถพัฒนาบุคลากรกลุมเปาหมายไดตรงตามความจําเปนของแตละสวนราชการ (๓.๖๒) 

5. เสถียรภาพทางการเมืองไมม่ันคงสงผลตอนโยบายและเปาหมายดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลไมมีความ
ตอเนื่อง (๓.๕๓) 
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ภาคผนวก ข. 
 

ผลการวิเคราะหแผนปฏิบัติราชการของ สป.รง. 
(รายประเด็นการพัฒนา) 

เพ่ือกําหนดเปาหมายการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ของ สป.รง. ในภาพรวม 
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แนวทางการพัฒนา 
(กลยุทธ) 

เปาหมาย 
(เปาประสงค) 

เปาหมายการพัฒนาบุคลากร 

แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี ๑ การศึกษา สํารวจ วิเคราะห วิจัย ดานเศรษฐกิจการแรงงาน 

๑) สงเสริมการสํารวจ วิจัย วิเคราะห สังเคราะห สถิติ
และขอมูลดานแรงงานเพ่ือสนับสนุนการวางแผนและ
พัฒนานโยบายและยุทธศาสตรดานเศรษฐกิจการแรงงาน 
นําไปสูคุณภาพชีวิต ท่ีดีของแรงงานและสนับสนุน
สภาพแวดลอมในการประกอบธุรกิจ 
๒) เพ่ิมประสิทธิภาพการพัฒนาสถิติแรงงาน ดัชนีวัด
ภาวะแรงงาน ดัชนี วัดคุณภาพชีวิตแรงงาน แบบจําลอง
เศรษฐกิจการแรงงาน และการนําไปใชประโยชนในการ
เฝาระวังประเมินสถานการณและปองกันความเสี่ยงจาก
ภัยดานเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี และสภาพแวดลอมท่ี
เปลี่ยนแปลงไป 
๓) สงเสริมและพัฒนากลไกขับเคลื่อนเศรษฐกิจการ
แรงงานในทุกมิติ เพ่ือมุงเนนความรวมมือการบูรณาการ
เศรษฐกิจการแรงงานใหครอบคลุมประเด็นสําคัญในการ
ป อ ง กั น แ ก ไ ข ป ญ ห า ท่ี อ า จ ก ร ะ ท บ ต อ แ ร ง ง า น
ผูประกอบการ และผูมีสวนไดสวนเสียอ่ืน ๆ 
๔) พัฒนาศักยภาพดานการสํารวจ วิจัย การวิเคราะห
และสรางนวัตกรรมดานเศรษฐกิจการแรงงาน เพ่ือเพ่ิม
ขีดความสามารถดานการวิเคราะห ประเมินสถานการณ
เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี และสภาพแวดลอมท่ีสงผล
ตอเศรษฐกิจการแรงงานดวยองคความรู การแลกเปลี่ยน
เรียนรูและวิทยากรสมัยใหม 

สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีเอกสารทางวิชาการ
ดานเศรษฐกิจการแรงงานท่ีเปนหลักฐานเชิงประจักษ 
(Evidence Based) ในการนําไปใชกําหนดนโยบาย 
ยุทธศาสตร และแผนงาน และสนับสนุนการตัดสินใจของ
ผูบริหาร 

๑. บุคลากรมีความรูเก่ียวกับเศรษฐศาสตรมหภาค และจุลภาพ 
ตลอดจนเศรษฐกิจดานแรงงาน 
๒) บุคลากรมีความรูดานการวิจัย สถิติ การเก็บรวบรวมขอมูล 
การแสวงหาขอมูล เพ่ือประกอบการประเมินสถานการณได
อยางถูกตองและแมนยํา 
๓) บุคลากรมีทักษะการคิด และความสามารถในการคิด
วิเคราะห การสังเคราะห การคิดเชิงกลยุทธ การคิดเพ่ืออนาคต 
เปนตน 
๔) บุคลากรมองภาพใหญและเขาใจภารกิจขององคกร (Big 
Picture Thinker) ตลอดจนการบริหารราชการแบบบูรณาการ 
๕) บุคลากรมีทักษะเชิงยุทธศาสตร และทักษะภาวะผูนํา ให
สามารถทํางานเชิงรุก และนําการเปลี่ยนแปลงภายในองคกร 
และนําการเปลี่ยนแปลงสูภายนอกองคกร 
๖) บุคลากรมีทักษะการนําเสนอ การสื่อสารโนมนาวจูงใจ 
ตลอดจนทักษะการสื่อสารท้ังภาษาไทยและภาษาตางประเทศได
เปนอยางดี 
๗) บุคลากรทุกระดับมีทักษะดิจิทัล การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
โปรแกรมสําเร็จรูป เพ่ือสนับสนุนการพยากรณและคาดการณ
เก่ียวกับเศรษฐกิจแรงงาน 
๘) บุคลากรสามารถเขียนผลงานวิชาการ และขอเสนอเชิง
นโยบาย ไดอยางถูกตอง และนาเช่ือถือ 

๙๔ 
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แนวทางการพัฒนา 
(กลยุทธ) 

เปาหมาย 
(เปาประสงค) 

เปาหมายการพัฒนาบุคลากร 

แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี ๒ การขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตรดานแรงงานไปสูการปฏิบัติ ติดตาม และประเมินผลการปฏิบัติงาน 

๑) จัดทํานโยบาย ขอเสนอเชิงนโยบาย และพัฒนา
ยุทธศาสตรของกระทรวงแรงงานและสํา นักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน ขับเคลื่อนไปสูการปฏิบัติ โดยการ
ถายทอดนโยบายและแผนปฏิบัติราชการระยะ ๕ ป 
(พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงานและ
สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ใหกรมทุกกรม/ 
สํานักงานประกันสังคม และสถาบันสงเสริมความ
ปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน 
(องคการมหาชน) และหนวยงานในสังกัดสํานักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานทุกหนวยงานใชเปนกรอบในการ
จัดทําแผนปฏิบัติราชการระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – 
๒๕๗๐ ) ของหนวยงาน แผนปฏิ บัติราชการรายป
แผนปฏิ บัติ งานประจําป  และจัดทําโครงการและ
งบประมาณประจําป ตลอดจนถายทอดลงสูการปฏิบัติ 
ในระดับพ้ืนท่ีผานหนวยงานในสังกัดในระดับพ้ืนท่ี โดย
จัดทําแผนปฏิบัติราชการระดับจังหวัดของหนวยงานใหมี
ความสอดคลองกับแผนระดับกระทรวง/กรม แผนพัฒนา
ภาค และแผนพัฒนาจังหวัด/กลุมจังหวัดและใชสําหรับ
การติดตามผลการดําเนินงานประจําปโดยผูตรวจราชการ
กระทรวงแรงงาน และผูตรวจราชการกรม 
๒) ประสานและสรางการมีสวนรวมเพ่ือบูรณาการ
นโยบาย แผนงาน/ โครงการ ท้ังหนวยงานภายใน
กระทรวงแรงงานและหนวยงานภายนอก โดยสนับสนุน

๑) นโยบายและยุทธศาสตรดานแรงงานสามารถนําไปสู
การปฏิบัติใหเกิดผลสัมฤทธ์ิ 
๒) การติดตามและประเมินผลการดําเนินงานตาม
นโยบายเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

๑) บุคลากรมีทักษะดิจิทัล (Digital Skill) เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
ของการประยุกตใชเทคโนโลยีสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
๒) บุคลากรมีความสามารถในการคิดวิเคราะห และทักษะเชิง
ยุทธศาสตร ๔ ดาน และทักษะภาวะผูนํา ๖ ดาน เพ่ือขับเคลื่อน
นโยบายและยุทธศาสตรดานแรงงานสูการปฏิบัติและติดตาม
ประเมินผล 
๓) บุคลากรมีทักษะเชิงยุทธศาสตร เพ่ือบูรณาการการ
ปฏิบัติงานกับหนวยงานในสังกัดกระทรวง ตลอดจนการบริหาร
ราชการแบบบูรณาการ 
๔) บุคลากรมีความคิดเชิงวิเคราะห และการทํางานเชิงรุก 
สามารถคาดการณพยากรณสถานการณแรงงานในอนาคต 
ความตองการของตลาดแรงงานบนพ้ืนฐานขององคความรูและ
ขอมูลท่ีถูกตอง เพ่ือกําหนดยุทธศาสตร ตลอดจนขอเสนเชิง
นโยบายไดอยางถูกตอง เหมาะสมกับสถานการณ 
๕) บุคลากรเปนนวัตกร มีความทันสมัย สนใจในนวัตกรรมและ
แนวโนมของโลกในดานตาง ๆ เชน ดานเทคโนโลยี ดานการ
ประกอบอาชีพ 
๖ )  บุคลากรมี ความสามารถในการปรับตั ว  ให เ ข า กับ
สภาพแวดลอมใหม ๆ ท่ีสงเสริมใหเกิดการเรียนรู 
๗) บุคลากรมีความรูความสามารถในการพิจารณาและนําเสนอ
มุมมองเชิงยุทธศาสตร การใหคําปรึกษา การติดตามประเมินผล
การปฏิบัติราชการ ติดตามนโยบายและแผนระดับท่ี ๑ และ
ระดับท่ี ๒ ท่ีเก่ียวของ เพ่ือประกอบการจัดทํายุทธศาสตร และ

๙๕ 
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ความรวมมือในเชิงกระบวนการทํางานรวมกันของ
หนวยงานในกระทรวง ระหวางกระทรวง และมิติงาน
ตามยุทธศาสตรในระดับพ้ืนท่ี เพ่ือใหเกิดความประหยัด 
คุมคา มีประสิทธิภาพในการใชจายงบประมาณและ
กอใหเกิดผลสัมฤทธ์ิตามเปาหมายตัวช้ีวัดท่ีกําหนดไว 
๓ )  ติดตามและประเมินผล เปนการติดตามและ
ประเมินผลความสอดคลองและความสํ า เร็ จของ
แผนปฏิบัติราชการระยะ ๕ ป แผนปฏิบัติราชการรายป 
และแผนปฏิบัติงานของหนวยงานใหเปนไปตามเปาหมาย
ท่ีกําหนดนําไปสูการบรรลุวิสัยทัศน โดยอาศัยเครื่องมือ
การประเมินผลในรูปแบบตาง ๆ ตั้งแตการจัดทํารายงาน
ผลการปฏิบัติงาน การประเมินผลแผนปฏิบัติราชการราย
ป และเมื่อครบกําหนดระยะเวลาของแผน รวมท้ังการใช
ระบบการตรวจราชการเปนเครื่องมือหรือกลไกในการ
ขับเคลื่อนสูการปฏิบัติ 

การนํายุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติใหบรรลุผล 
๘) บุคลากรมี ทักษะการทํางานท่ีหลากหลาย รองรับการ
ปรับเปลี่ยนบทบาทของภาคราชการ 

๙๖ 
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แนวทางการพัฒนา 
(กลยุทธ) 

เปาหมาย 
(เปาประสงค) 

เปาหมายการพัฒนาบุคลากร 

แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี ๓ การบริหารจัดการแรงงานและภาคีเครือขายดานแรงงานใหมีประสิทธภิาพ 

๑) สงเสริมความรวมมือการบริหารจัดการแรงงานนอก
ระบบ โดยการบูรณาการรวมกับหนวยงานภาครัฐ 
ภาคเอกชน ภาคประชาสังคม และเครือขายแรงงานนอก
ระบบในพ้ืนท่ี เพ่ือแปลงนโยบายการสงเสริม คุมครอง 
และพัฒนาแรงงานนอกระบบ ไปสูการปฏิบัติในระดับ
พ้ืนท่ี 
๒) สงเสริมและสนับสนุนใหมีการข้ึนทะเบียนแรงงาน
นอกระบบ เพ่ือสํารวจความตองการไดรับความชวยเหลือ
ในดานตาง ๆ จากหนวยงานท่ีเก่ียวของ เพ่ือใชเปน
ฐานขอมูลในการสงเสริมคุมครองและพัฒนาแรงงานนอก
ระบบ 
๓) สงเสริมความคุมครองและพัฒนาคุณภาพชีวิตแรงงาน
นอกระบบ เพ่ือใหแรงงานนอกระบบไดรับการสงเสริม
คุมครองตามกฎหมาย 
๔) พัฒนาทักษะฝมือ เพ่ือใหแรงงานนอกระบบไดรับการ
พัฒนาสมรรถนะ เชน ความรูเก่ียวกับเทคโนโลยีและ
นวัตกรรมใหม ๆ ตลอดจนการบริหารจัดการสินคาและ
การตลาดเพ่ือสรางมูลคาเพ่ิมใหกับสินคาและบริการของ
แรงงานนอกระบบ พัฒนาศักยภาพในการประกอบอาชีพ 
และเสริมสรางความมั่นคงในการทํางานใหแกแรงงาน
นอกระบบ 
๕ ) สรางความตระหนักรู ถึ งความสําคัญของการมี
หลักประกันทางสังคมและหลักประกันสุขภาพ เพ่ือดึงดูด
ผูมีงานทําท่ีไมไดรับความคุมครองหรือไมมีหลักประกัน

๑) แรงงานนอกระบบ แรงงานสูงอายุ และแรงงานคน
พิการ ไดรับการสงเสริม คุมครอง พัฒนา ไดรับโอกาสใน
การประกอบอาชีพและมีหลักประกันทางสังคมท่ีดี 
๒) ภาคีเครือขายดานแรงงานมีสวนรวมในการนําบริการ
ดานแรงงานไปสูประชาชนในระดับพ้ืนท่ี ครอบคลุมทุก
หมูบาน ภายในป ๒๕๗๐ 

๑) บุคลากรมีความรูเ ก่ียวกับตลาดแรงงาน ความตองการ
แรงงาน การพัฒนาฝมือแรงงาน คุณภาพชีวิตของแรงงาน การ
บริหารจัดการแรงงานนอกระบบ ตามขอตกลงระหวางประเทศ 
และกฎหมายท่ีเก่ียวของ 
๒) บุคลากรมองภาพใหญและเขาใจภารกิจขององคกร (Big 
Picture Thinker) ตลอดจนการบริหารราชการแบบบูรณาการ 
การพัฒนาทองถ่ิน และสถานการณแรงงานนอกระบบของ
ประเทศ 
๓) บุคลากรมีทักษะเชิงยุทธศาสตร และทักษะภาวะผูนํา ให
สามารถทํางานเชิงรุก และนําการเปลี่ยนแปลงภายในองคกร 
และนําการเปลี่ยนแปลงสูภายนอกองคกร ถึงระดับจังหวัด และ
ระดับทองถ่ิน ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
๔) บุคลากรมีทักษะการนําเสนอ การสื่อสารโนมนาวจูงใจ การ
ถายทอดความรู ใหแกแรงงานนอกระบบ เพ่ือการสงเสริม 
คุมครอง และพัฒนาแรงงานนอกระบบอยางเปนระบบ 
๕) บุคลากรทุกระดับมีทักษะดิจิทัล การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
โปรแกรมสําเร็จรูป เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
๖) บุคลากรมีความรู และทักษะการใหคําแนะนํา ปรึกษา แก
แรงงานนอกระบบเก่ียวกับการตลาด การสรางมูลคาเพ่ิมใหกับ
สินคาและบริการของแรงงานนอกระบบ พัฒนาศักยภาพในการ
ประกอบอาชีพและเสริมสรางความมั่นคงในการทํางานใหแก
แรงงานนอกระบบ 
๗) บุคลากรมีความรูเก่ียวกับการประกันสังคม และกฎหมายท่ี
เก่ียวของ 

๙๗ 
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ทางสังคมจากการทํางานใหเขาสูระบบหลักประกันทาง
สังคม อันจะสงผลใหแรงงานนอกระบบมีหลักประกัน
ชีวิตท่ีมั่นคงและมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน 
๖) สงเสริมการรวมกลุมของแรงงานนอกระบบ การจัดตั้ง
องคกรแรงงานนอกระบบ ตลอดจนการเปนสมาชิก
กองทุนสงเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิตและคุมครอง
แรงงานนอกระบบเพ่ือเปนการสงเสริมคุณภาพชีวิตของ
แรงงานนอกระบบใหดีข้ึน  
๗) บูรณาการการดําเนินงานดานแรงงานเพ่ือตอบสนอง
ยุทธศาสตรในระดับพ้ืนท่ี 
๘) เสริมสรางศักยภาพและพัฒนาระบบบริหารจัดการ
ภาคีเครือขายใหมีการทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ 
๙) ดูแล และติดตามสิทธิประโยชนใหกับแรงงานในระบบ
ท่ีกลับมาจากตางประเทศ และยื่นขอรับสิทธิประโยชน
ผานสํานักประสานความรวมมือระหวางประเทศ และ
สํานักงานแรงงานจังหวัด 

๘) บุคลากรมีทักษะการประสานงาน การสรางสัมพันธภาพ และ
ทัศนคติเชิงบวกตอการพัฒนาการบริหารจัดการแรงงานนอก
ระบบ 
๙) บุคลากรมีความรูเ ก่ียวกับการบริหารจัดการแรงงานใน
ตางประเทศ สามารถสื่อสารดวยภาษาไทย และภาษา 
ตางประเทศท่ีเก่ียวของไดเปนอยางดี 

๙๘ 
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แนวทางการพัฒนา 
(กลยุทธ) 

เปาหมาย 
(เปาประสงค) 

เปาหมายการพัฒนาบุคลากร 

แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี ๔ การบูรณาการความรวมมือดานแรงงานระหวางประเทศ และความมัน่คงดานแรงงาน 

๑) สงเสริมความรวมมือดานแรงงานระหวางประเทศ 
โดยสรางความเปนหุนสวนเพ่ือการพัฒนาอยางยั่งยืนกับ
นานาประเทศ ท้ังในระดับทวิภาคี ภูมิภาค และพหุภาคี 
โดยเฉพาะกรอบอาเซียนเพ่ือบรรลุเปาหมายการพัฒนาท่ี
ยั่งยืน แลกเปลี่ยนองคความรู และแนวปฏิบัติท่ีดีตาม
กฎระเบียบ พันธกรณีระหวางประเทศ และมาตรฐาน 
สากล ผลักดันใหมีการจัดทํา ปรับปรุง และบังคับใช
กฎหมายและกฎระเบียบภายในประเทศใหสอดคลองกับ
พันธกรณีระหวางประเทศดานแรงงานของไทย มาตรฐาน
แรงงานระหวางประเทศ และมีความเปนมาตรฐานสากล 
สงเสริมความรวมมือในบริบทของการโยกยายถ่ินฐาน
ดานแรงงานท่ีปลอดภัย เปนระเบียบและปกติ รวมถึงการ
พัฒนาระบบบริหารจัดการและการบูรณาการทํางาน
รวมกันระหวางหนวยงานท่ีเ ก่ียวของเ ก่ียวกับการ
เคลื่อนยายแรงงานท่ีมีความปลอดภัยท้ังในเชิงความ
มั่นคงและการสาธารณสุข ผลักดันการจัดทําความตกลง
ดานแรงงานกับตางประเทศใหรองรับพัฒนาการใหม ๆ 
ในเรื่อง ท่ี เปนผลประโยชนชาติ  รวมถึงรักษาสิท ธิ
ประโยชนของแรงงานไทยท่ีไปทํางานตางประเทศให
ไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรม และไดรับการคุมครอง
ตามสิทธิประโยชนตามสัญญาและกฎหมายของประเทศ
ท่ีไปทํางาน ตลอดจนสงเสริมศักยภาพและบทบาทของ
แรงงานไทยในตางประเทศ ใหมีเกียรติภูมิและศักดิ์ศรี 
สรางช่ือเสียงและการยอมรับ หรือไดรับรางวัลเชิดชูเกียรติ  

๑) ยกระดับความเช่ือมั่นและภาพลักษณของประเทศไทย
เก่ียวกับการคุมครองสิทธิแรงงาน 
๒) ยกระดับการคุมครองแรงงานในประเทศไทยและ
แรงงานไทยท่ีไปทํางานตางประเทศใหเทียบเคียงกับ
มาตรฐานสากล 
๓) แรงงานไทยท่ีไปทํางานตางประเทศไดรับความ
คุมครองตามกฎหมายของประเทศปลายทาง 
๔) ปองกันและแกไขปญหาการคามนุษยดานแรงงาน 
การบังคับใชแรงงานและบริการอยางเปนระบบ 
๕) ปองกันและแกไขปญหายาเสพติดในกลุมผูใชแรงงาน 
๖) แกไขปญหาคุณภาพชีวิตดานการทํางานของแรงงาน
ในจังหวัดชายแดนใต 

๑) บุคลากรมีความรู และติดตามสถานการณเก่ียวกับประเทศท่ี
จางแรงงานไทยไปทํางาน สถานการณโลกและภูมิภาค การ
รวมกลุมทางการคาระหวางประเทศ ท้ังสถานการณดาน
เศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม และกฎหมาย พันธกรณี ขอตกลง
ระหวางประเทศเปนอยางดี 
๒) บุคลากรมองภาพใหญและเขาใจภารกิจของประเทศและ
องคกร (Big Picture Thinker) ตลอดจนการบริหารราชการ
แบบบูรณาการ การพัฒนาทองถ่ิน  
๓) บุคลากรมีมีกรอบแนวคิดแบบมีสวนรวม และกรอบแนวคิดสู
สากล  
๔) บุคลากรมีทักษะการนําเสนอ การสื่อสารโนมนาวจูงใจ การ
ถายทอดความรู การสื่อสารท้ังภาษาไทยและภาษาตางประเทศ
ท่ีเก่ียวของ 
๕) บุคลากรทุกระดับมีทักษะดิจิทัล การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
โปรแกรมสําเร็จรูป เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
๖) บุคลากรมีความรู  ความเขาใจเก่ียวกับความมั่นคงของ
ประเทศดานตาง ๆ ท่ีกระทบตอการบริหารจัดการดานแรงงาน  
๗) บุคลากรมีความรู และสามารถใหคําแนะนํา การบังคับใช
กฎหมายท่ีเก่ียวของ เก่ียวกับการปองกันและปราบปรามยาเสพ
ติด เพ่ือนํามาปรับใชในการการปองกันและแกไขปญหายาเสพ
ติดในสถานประกอบการ 
๘) บุคลากรมีทักษะการประสานงาน การสรางสัมพันธภาพ 
ความเขาใจวัฒนธรรม และทัศนคติเชิงบวกตอการปฏิบัติงานใน
พ้ืนท่ีท่ีมีปญหาดานความมั่นคง และปญหาชายแดนท่ีอาจ

๙๙ 
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๒) สงเสริมความรวมมือปองกันและแกไขปญหาดาน
แรงงานท่ีสงผลกระทบตอความมั่นคงท้ังในปจจุบันและ
อนาคต โดยบูรณาการการดําเนินงานดานการบังคับใช
แรงงานหรือบริการขับเคลื่อนนโยบายการปองกันและ
แกไขปญหาการคามนุษยดานแรงงานไปสูการปฏิบัติ เพ่ิม
ประสิทธิภาพการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติการวาดวย
กลไกการสงตอระดับชาติฯ (NRM) มาตรฐานการ
ปฏิบัติงานฯ (SOP) และการตรวจคัดกรองเบ้ืองตนสถาน
ประกอบการกลุมเสี่ยงตอการบังคับใชแรงงานหรือ
บริการ และการคามนุษยดานแรงงาน โดยการนําแบบ
ตรวจคัดกรองเบ้ืองตน (รบ.๑) ไปใชดําเนินการ ตลอดจน
การป อง กันและแก ไ ขปญหายา เสพติ ด ในสถาน
ประกอบการ โดยสรางการรับรูใหกับนายจางและลูกจาง
ในสถานประกอบกิจการท่ีมีลูกจางต่ํากวา๑๐ คนลงมา 
สงเสริมการจัดตั้งชมรม TO BE NUMBER ONE และ
สรางการรับรูใหกับแรงงานนอกระบบกลุมเปาหมาย 
๓) ขับเคลื่อนการแกไขปญหาจังหวัดชายแดนภาคใต โดย
การใหบริการดานแรงงานและพัฒนาคุณภาพชีวิตความ
เปนอยูของประชาชนในมิติดานแรงงาน เชน การสงเสริม
การมีงานทําและพัฒนาศักยภาพดานอาชีพของประชากร
วัยแรงงาน เพ่ือสรางงาน สรางรายได โดยใชกระบวนการ
มีสวนรวมของประชาชน เสริมสรางความสัมพันธ และ
ความเขาใจอันดีตอกัน เปนตน 

กระทบตอความมั่นคง การรักษาสิทธิประโยชนของประเทศชาติ 
และการประสานงานแบบบูรณาการในพ้ืนท่ีท้ังระดับประเทศ 
และระดับทองถ่ิน  

๑๐๐ 
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แนวทางการพัฒนา 
(กลยุทธ) 

เปาหมาย 
(เปาประสงค) 

เปาหมายการพัฒนาบุคลากร 

แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี ๕ การบริหารจัดการองคกร บุคลากร ดวยหลักธรรมาภบิาล และเสริมสรางการมสีวนรวมในองคกร 

๑) พัฒนาองคกร และบุคลากรใหมีทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปน
ในการปฏิบัติงานพรอมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงท้ังดานบริบท
สังคมและสิ่งแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว (Organization 
Resilience) สามารถพัฒนาเขาสูการทํางานแบบดิจิทัลไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
๒) สรางความโปรงใสและธรรมาภิบาลในการบริหารจัดการ
องคกร โดยเปดเผยขอมูลผานเทคโนโลยีตาง ๆ ใหทุกภาคสวน
สามารถเขาถึงขอมูลและมีสวนรวมในการเสนอความคิดเห็นและ
ตรวจสอบการดําเนินงาน มีการบูรณาการการบริหารจัดการเพ่ือ
ลดการทุจริต 
๓) พัฒนาคุณภาพการใหบริการท่ีมีคุณภาพ ตอบโจทยประชาชน 
โดยบูรณาการความรวมมือกับภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคีการ
พัฒนาอ่ืน ๆ ในลักษณะนวัตกรรมการใหบริการในการตอบสนอง
ความตองการของประชาชนและการพัฒนาดานแรงงาน ควบคูกับ
พัฒนาระบบการใหบริการประชาชนในรูปแบบดิจิทัล 
๔) ประสานความรวมมือในการดําเนินงานกับภาคีเครือขายการ
พัฒนาดานแรงงานและทุกภาคสวนเพ่ือใหบรรลุเปาหมายรวมกัน 
ตลอดจนเสริมสรางภาพลักษณองคกรดวยการสื่อสารสรางการ
รับรู ความเขาใจและเปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวม และ
สนับสนุนใหไดรับขอมูลขาวสารดวยความรวดเร็ว 
๕) ปรับปรุงและพัฒนากฎหมาย ระเบียบ ประกาศ คําสั่ ง
ขอบังคับใหทันสมัยเปนธรรมไมเลือกปฏิบัติ 

๑) ยกระดับความเช่ือมั่นและภาพลักษณของประเทศไทย
เก่ียวกับการคุมครองสิทธิแรงงาน 
๒) ยกระดับการคุมครองแรงงานในประเทศไทยและ
แรงงานไทยท่ีไปทํางานตางประเทศใหเทียบเคียงกับ
มาตรฐานสากล 
๓) แรงงานไทยท่ีไปทํางานตางประเทศไดรับความ
คุมครองตามกฎหมายของประเทศปลายทาง 
๔) ปองกันและแกไขปญหาการคามนุษยดานแรงงาน การ
บังคับใชแรงงานและบริการอยางเปนระบบ 
๕) ปองกันและแกไขปญหายาเสพติดในกลุมผูใชแรงงาน 
๖) แกไขปญหาคุณภาพชีวิตดานการทํางานของแรงงานใน
จังหวัดชายแดนใต 

๑) บุคลากรมีความรู และการนําแนวความคิดในการบริหาร
กิจการบานเมืองท่ีดี เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ มา
ประยุกตใชในการพัฒนาองคกร และการพัฒนาบุคลากรใหเกิด
ประสิทธิผล และมีประสิทธิภาพ 
๒) บุคลากรมองภาพใหญและเขาใจภารกิจของประเทศและ
องคกร (Big Picture Thinker) ตลอดจนการบริหารราชการ
แบบบูรณาการ การบริหารแบบมีสวนรวม 
๓) บุคลากรมีมีกรอบแนวคิดท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานครบท้ัง ๔ 
ดาน ไดแก ๑) กรอบความคิดแบบเติบโต (Growth Mindset)  
๒) กรอบความคิดแบบมุงเนนสวนรวม (Outward Mindset)  
๓) กรอบความคิดแบบสากล (Global Mindset)  และ         
๔) กรอบความคิดในการทํางานยุคดิจิทัล (Digital Mindset)   
๔) บุคลากรมีทักษะการประสานงาน การนําเสนอ การสื่อสาร
โนมนาวจูงใจ การถายทอดความรู การสื่อสารท้ังภาษาไทยและ
ภาษาตางประเทศท่ีเก่ียวของ 
๕) บุคลากรทุกระดับมีทักษะดิจิทัล การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
โปรแกรมสําเร็จรูป เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
๖) บุคลากรมีความรู ความเขาใจเก่ียวกับกฎหมาย การเสนอ
กฎหมาย และการนิติบัญญัติ  
๗) บุคลากรทุกระดับยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม ธรรมาภิบาล
ในการปฏิบัติงาน และการบูรณาการการบริหารจัดการเพ่ือลด
ปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบในองคกรอยางจริงจัง 

๑๐๑ 
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แนวทางการพัฒนา 
(กลยุทธ) 

เปาหมาย 
(เปาประสงค) 

เปาหมายการพัฒนาบุคลากร 

แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี ๖ การพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารจัดการขอมูลภายในสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานอยางมีประสิทธิภาพ 

๑) พัฒนาและยกระดับฐานขอมูลดานแรงงานใหมีมาตรฐาน 
สําหรับการเช่ือมโยงแลกเปลี่ยนขอมูลท้ังหนวยงานภายในและ
หนวยงานภายนอก เพ่ือเปนศูนยกลางในการเช่ือมโยงแลกเปลี่ยน
ขอมูลระหวางหนวยงาน 
๒) นําเทคโนโลยีดิจิทัลมาปรับเปลี่ยนการใหบริการดานแรงงาน
แบบครบวงจรแกผูมีสวนไดสวนเสียของกระทรวงแรงงาน เพ่ือ
ปรับเปลี่ยนใหเปนระบบดิจิทัลโดยนําแนวทางการพัฒนาบริการ
ดานแรงงานในระบบดิจิทัลมาดําเนินการปรับปรุงการใหบริการท่ี
มีอยูใหสอดคลองกับความตองการของผูใชบริการไดอยางเปน
รูปธรรมลดข้ันตอนท่ีไมจําเปน นําเทคโนโลยีมาใชใหมีการ
เช่ือมโยงการใหบริการระหวางหนวยงานในสังกัดกระทรวง
แรงงาน รวมท้ังออกแบบบริการดานแรงงานใหม ๆ ท่ีให
สอดคลองและเหมาะสมกับสถานการณปจจุบัน และตอบสนอง
ความตองการของผูใชบริการในรูปแบบท่ีทันสมัย งายตอการใช
งาน เขาถึงไดทุกท่ี ทุกเวลาและทุกอุปกรณ 
๓) พัฒนาศักยภาพ และสรางวัฒนธรรมดานเทคโนโลยีดิจิทัลของ
บุคลากรใหสอดคลองตอการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี รวมถึง
การปรับเปลี่ยนกระบวนการทํางานใหสอดคลองกับการนํา
เทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกตใช และพัฒนาทักษะดานดิจิทัลใหแก
บุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

มีระบบสารสนเทศและขอมูลดานแรงงานท่ีเปนดิจิทัล มี
มาตรฐาน ถูกตอง ครบถวน ปลอดภัย เขาถึงงาย พรอมใช
งาน 

๑) บุคลากรมีความรู และการปฏิบัติเก่ียวกับการพัฒนาระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร เทคโนโลยีดิจิทัล ฐานขมูล 
ฐานขอมูลขนาดใหญ ระบบสารสนเทศ เพ่ือการบริหารจัดการ
เก่ียวกับขอมูลตลาดแรงงานอยางเปนระบบและมีประสิทธิภาพ 
๒) บุคลากรมองภาพใหญและเขาใจภารกิจของประเทศและ
องคกร (Big Picture Thinker) ตลอดจนการบริหารราชการ
แบบบูรณาการ การบริหารแบบมีสวนรวม 
๓) บุคลากรมีมีกรอบแนวคิดท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานครบท้ัง ๔ 
ดาน ไดแก ๑) กรอบความคิดแบบเติบโต (Growth Mindset)  
๒) กรอบความคิดแบบมุงเนนสวนรวม (Outward Mindset)  
๓) กรอบความคิดแบบสากล (Global Mindset)  และ         
๔) กรอบความคิดในการทํางานยุคดิจิทัล (Digital Mindset)   
๔) บุคลากรมีทักษะการประสานงาน การนําเสนอ การสื่อสาร
โนมนาวจูงใจ การถายทอดความรู  
๕) บุคลากรทุกระดับมีทักษะดิจิทัล การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
โปรแกรมสําเร็จรูป เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน  
๖) บุคลากรมีทักษะในการสื่อสาร การใหคําแนะนําปรึกษา 
เก่ียวกับการประยุกตใชเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมสนับสนุนการ
บริหาร การบริการ และการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกระดับใน
องคกร 

๑๐๒ 



 
 
 

 กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
 สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 


