


 

แผนปฏิบัตริาชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) 

ก 

คำนำ 

 
 สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ไดจัดทำแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2566 – 2570) เพื่อใชเปนกรอบแนวทางในการดำเนินงานดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ใหมีความเชื่อมโยง สอดคลอง และเปนไปในทิศทางเดียวกันกับนโยบายและยุทธศาสตร
ของกระทรวงแรงงานและสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน นโยบายของผูบริหาร ตลอดจนสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลง 
ท้ังภายในและภายนอกองคกร  
 การจัดทำแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลฯ ครั้งนี้ เปนการดำเนินงานท่ีเนนการ
มีสวนรวมของบุคลากรทั ้งสวนกลางและสวนภูมิภาค โดยผานกระบวนการระดมความความคิดเห็นจาก
ผูปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล และผูแทนของทุกหนวยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
เพ่ือกำหนดประเด็นยุทธศาสตร เปาหมาย ตัวชี้วัดเชิงกลยุทธ และแนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) พรอมท้ังกำหนดแผนงาน/
โครงการสำคัญที่ตองดำเนินการในแตละปงบประมาณ เพื่อขับเคลื่อนการดำเนินงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลให
สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรชาติระยะ 20 ป ยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ สำนักงาน ก.พ. 
(ระยะ 20 ป) และเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ตลอดจนแผนอื่นที่เกี ่ยวของ โดยกำหนด
วิสัยทัศนเปน “บริหารทรัพยากรบุคคลอยางมืออาชีพมุงสูองคกรที่มีขีดสมรรถนะสูง และบุคลากรมีคุณภาพชีวิต
ท่ีดี”  
 สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน หวงัเปนอยางยิ่งวาแผนปฏบิัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลฯ  
ฉบับนี้ จะเปนประโยชนและเปนจุดเริ่มตนที่สำคัญแกหนวยงานและบุคลากรในการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคลเพื่อเสริมสรางระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานใหมีความเขมแข็งและ 
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยอาศัยความรวมมือจากผูบริหารและบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน   
ทุกทาน ในการผลักดันยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเปนรูปธรรม ตลอดจนบรรลุวิสัยทัศน พันธกิจ
และเปาหมายท่ีวางไวอยางมีประสิทธิภาพ 
 
 
 
 

กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
กลุมงานอัตรากำลังและระบบงาน  

มีนาคม 2566 
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ข 
 

สารบัญ 

 
 หนา 

คำนำ ก  
สารบัญ ข 
สารบัญตาราง จ 
สารบัญรูปภาพ ฉ  
สวนท่ี 1 บทสรุปผูบริหาร 1  
สวนท่ี 2  ขอมูลท่ัวไปดานทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
และความสอดคลองกับแผน ๓ ระดับท่ีเกี่ยวของ ๔ 
 ขอมูลท่ัวไปดานทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ๔ 
  1. สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ๔
  2. ขอมูลดานทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ๕ 
 ความสอดคลองกับแผน ๓ ระดับ ตามนัยของมติคณะรัฐมนตรี เม่ือวันท่ี ๔ ธันวาคม ๒๕๖๐ ๑๑ 
 ยุทธศาสตรชาติ ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2561 - 2580) (แผนระดับ ๑) ๑๑ 
 แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ (แผนระดับท่ี ๒) ๑๓ 
 แผนการปฏิรูปประเทศ (ฉบับปรับปรุง) ๑๗  
 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 1๓ (พ.ศ. 256๖ – 25๗๐) ๒๐ 
 นโยบายและแผนระดับชาติวาดวยความม่ันคงแหงชาติ (พ.ศ. 2562 - 2565) ๒๒
 แผนระดับท่ี ๓ ท่ีเก่ียวของ ๒๓ 
  ๑) แผนปฏิบัติราชการระยะ ๕ ป (พ.ศ. 2566 – 2570) ของกระทรวงแรงงาน ๒๓ 
  ๒) ระบบราชการ ๔.๐ สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ๒๕ 
  ๓) ยุทธศาสตรสำนักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) ระยะ 20 ป           
(พ.ศ. 2560 – 2579) ๒6 
  ๔) แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 - 2565 ๒๘  
  ๕) (ราง) แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 256๖ – 25๗๐ ๓2 
  ๖) แผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม ระยะเวลา ๒๐ ป ๓5 
  ๗) แนวทางพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ  
เพ่ือการปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัล ๓8 
   ๘) แผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป  
(พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงาน ๔3 
  9) แผนปฏิบัติราชการระยะ ๕ ป (พ.ศ. 2566 – 2570) 
ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ๔6 
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ค 

สารบัญ (ตอ) 

   
 หนา 

 
สวนท่ี ๓ แผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน        
(พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐)  ๕1 
 ๓.๑ ภาพรวม (แผนปฏิบัติราชการของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน) ท่ีสำคัญ ๕1  
 ๓.๒ ภาพรวม (แผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน) ๕3 
  วิสัยทัศนดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (Vision) ๕3 
  ตัวชี้วัดวิสัยทัศนดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ๕4 
  พันธกิจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (Mission) ๕4 
  ประเด็นการบริหารตามแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  
(Strategic Imperatives)   ๕4 
 ๓.๓ แผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ๕6 
 ๓.๓.๑ แผนปฏิบัติราชการตามประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ๑  
เรื่อง การวางแผนกำลังคนและพัฒนาระบบสรรหา บรรจุแตงตั้ง ๕6 
 ๓.๓.๒ แผนปฏิบัติการตามประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๒  
เรื่อง การพัฒนาแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชพีของบุคลากร (Career Development Plan) ๕7 
 ๓.๓.๓ แผนปฏิบัติการตามประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๓  
เรื่อง การเตรียมความพรอมของบุคลากรเพ่ือข้ึนสูตำแหนงระดับสูง (Succession Plan) 58 
 ๓.๓.๔ ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๔ เรื่อง การพัฒนาคุณภาพชีวิต 
การทำงานของบุคลากร การจัดสวัสดิการท่ีนอกเหนือจากรัฐจัดให และการเสริมสรางความรัก 
ความผูกพันในองคกร  59 
 ๓.๓.๕ แผนปฏิบัติการตามประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๕ เรื่อง การพัฒนา 
ผูบริหารและบุคลากร สป.รง. ทุกระดับสูความเปนมืออาชีพ และยึดม่ันในคุณธรรมและธรรมาภิบาล 
ในการปฏิบัติงาน  ๖0 
 ๓.๓.๖ ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๖ เรื่อง การใหความสำคัญกับการปองกัน 
การทุจริตและประพฤติมิชอบและการปองกันการกระทำผิดวินัย ๖1 
สวนท่ี ๔ การนำแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลไปสูการปฏิบัติ และการติดตาม  
ประเมินผล 68 
 การนำแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ไปสูการปฏิบัติ 68 
 การติดตาม ประเมินผล และรายงานผล 68 
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ง 
 

สารบัญ (ตอ) 

   
 หนา 

 
สวนท่ี ๔ การนำแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลไปสูการปฏิบัติ และการติดตาม 
ประเมินผล 
รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดำเนินงานหลัก แผนปฏิบัติราชการดานการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 69 
 
ภาคผนวก ๘5 
 ภาคผนวก ก. แบบสัมภาษณผูบริหารสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานประกอบการจัดทำ 
แผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ๘6 
  ภาคผนวก ข. แบบสอบถามความคิดเห็นบุคลากรประกอบการจัดทำแผนปฏิบัติราชการ 

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 89 

 ภาคผนวก ค.  สรุปผลแบบสอบถามความคิดเห็นและความพึงพอใจท่ีมีตอการบริหาร 

ทรัพยากรบุคคล (HRM) ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ๙3 

 ภาคผนวก ง.  ผลการวิเคราะห Force Field Analysis (รายประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคล) 

เพ่ือกำหนดปจจัยหลักแหงความสำเร็จหรือแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคล ๑๐2 

 ภาคผนวก จ.  สรุปผลแบบสอบถามความคิดเห็นการทบทวนแผนปฏิบัติการดานการบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 - 2565) และการวิเคราะหปจจัย

สภาพแวดลอมท่ีสงผลตอการดำเนินงานเพ่ือจัดทำแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2566 – 2570) ๑๐7 
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จ 

 สารบัญตาราง 

 
                                                                                                                   หนา 

 
ตารางท่ี ๒-๑ อัตรากำลังในภาพรวมของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน    ๖ 

ตารางท่ี ๒-๒ จำนวนบุคลากร สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน จำแนกตามวุฒิการศึกษา  ๗ 

ตารางท่ี ๒-๓ จำนวนขาราชการ สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน จำแนกตามเพศ และ 

อายุขาราชการ (อายุตัว)           ๘ 

ตารางท่ี ๒-๔ จำนวนขาราชการ สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน จำแนกตามเพศ และอายุราชการ ๙ 

ตารางท่ี ๓-๑ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๑    ๕๖ 

ตารางท่ี ๓-๒ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๒ ๕๗ 

ตารางท่ี ๓-๓ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๓ ๕๘

ตารางท่ี ๓-๔ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๔ ๕๙

ตารางท่ี ๓-๕ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๕ ๖๐ 

ตารางท่ี ๓-๖ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๖ ๖๑

ตารางท่ี ๓-๗ ตารางแสดงความสัมพันธระหวางเปาหมาย ตัวชี้วัดผลการดำเนินงานหลัก  

แนวทางการบริหาร (กลยุทธ) และโครงการสำคัญ ในแตละประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคล ๖๒
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สารบัญรูปภาพ 

 
หนา 

 
ภาพท่ี ๑-๑ ผังแสดงความเชื่อมโยงระหวางแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) กับแผน ๓ ระดับท่ีเก่ียวของโดยตรง  
ตามนัยของมติคณะรัฐมนตรี เม่ือ ๔ ธันวาคม ๒๕๖๐      ๓ 
ภาพท่ี ๒-๑ ภาพกราฟแสดงรอยละของวุฒิการศึกษาของขาราชการสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ๗  
ภาพท่ี ๒-๒ ภาพกราฟแสดงชวงอายุขาราชการ (อายุตัว) จำแนกตามเพศของขาราชการ 
สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน         ๘ 
ภาพท่ี ๒-๓ ภาพกราฟแสดงอายุราชการ จำแนกตามเพศของขาราชการสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ๙ 
ภาพท่ี ๒-๔ ภาพแสดงกรอบยุทธศาสตรชาติระยะ ๒๐ ป      ๑๒ 
ภาพท่ี ๒-๕ ภาพแสดงกรอบแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี ๑๓   ๒๑ 
ภาพท่ี ๒-๖ ภาพแสดงกรอบแนวคิดของระบบราชการ 4.0      ๒6 
ภาพท่ี ๒-๗ ภาพแสดงแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕    ๓0 
ภาพท่ี ๒-๘ ภาพแสดงประเด็นการพัฒนาตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕ ๓1 
ภาพท่ี ๒-๙ ภาพแสดงยุทธศาสตรแผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม ระยะเวลา ๒๐ ป  ๓7 
ภาพท่ี ๒-๑๐ ภาพแสดงแนวทางการพัฒนาทักษะดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ สวนท่ี ๑ ๔0 
ภาพท่ี ๒-๑๑ ภาพแสดงแนวทางการพัฒนาทักษะดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ สวนท่ี ๒ ๔1 
ภาพท่ี ๓-๑ แผนท่ียุทธศาสตร (Strategy Map) แผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐)        ๕5 
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สวนที่ ๑ 

บทสรุปผูบรหิาร 

 

 

แผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๖ – 
๒๕๗๐) ฉบับนี้ ผูจัดทำไดกำหนดกระบวนการในการทบทวนและจัดทำแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ใหสอดคลองกระบวนการจัดทำแผนเชิงกลยุทธ (Strategic Planning) 
และกระบวนการจัดทำแผนเชิงกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ของสำนกังาน ก.พ. โดยกำหนดวัตถุประสงค
เพ่ือทบทวนและจัดทำแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
(พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ท่ีมีความสอดคลองเชื่อมโยงกับแผน ๓ ระดับ ตามนัยของมติคณะรัฐมนตรี เม่ือวันท่ี ๔ ธันวาคม 
๒๕๖๐ 

ผูจัดทำไดวิเคราะหขอมูลทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน และความสอดคลองกับแผน 
๓ ระดับ ดังนี้ แผนระดับ ๑ ยุทธศาสตรชาติ ระยะ 20 ป (พ.ศ. 256๑ – 25๘๐) แผนระดับ ๒ ประกอบดวย 
แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ แผนการปฏิรูปประเทศ (ฉบับปรับปรุง) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 
ฉบับที่ 1๓ (พ.ศ. 256๖ – 25๗๐) และ นโยบายและแผนระดับชาติวาดวยความมั่นคงแหงชาติ (พ.ศ. 2562 – 
2565) แผนระดับ ๓ ที่สำคัญ นโยบายและแนวทางที่เกี ่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน ประกอบดวย แผนปฏิบัติราชการระยะ ๕ ป (พ.ศ. 2566 – 2570) ของกระทรวงแรงงาน 
ระบบราชการ ๔.๐ สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ยุทธศาสตรสำนักงานคณะกรรมการ
ขาราชการพลเรือน (ก.พ.) ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2560 – 2579) แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 – 
2565 (ราง) แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 256๖ – 25๗๐ แผนพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม 
ระยะเวลา ๒๐ ป แนวทางพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ เพื่อการปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาล
ดิจิทัล แผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงาน และ
แผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 – 2570) สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

นอกจากนี้ ไดดำเนินการสัมภาษณผูบริหารของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน จำนวน ๑๐ ทาน ทั้งสัมภาษณ
เชิงลึกแบบเผชิญหนา และกรอกแบบแสดงความคิดเห็นเกี ่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน นำผลสรุปจากการสัมภาษณมาออกแบบสอบถามความคิดเห็นบุคลากรประกอบการจัดทำ
แผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (ผานระบบออนไลน) 

ผลจากการวิเคราะห ทบทวน และจัดทำแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ไดกำหนดวิสัยทัศน คือ 
“บริหารทรัพยากรบุคคลใหทันตอการเปลี่ยนแปลง บนพื้นฐานธรรมาภิบาล โดยใชเทคโนโลยีที่เหมาะสม เพื่อให
บุคลากรมีสมรรถนะสูง เปนมืออาชีพ และมีความสุข” โดยมีตัวชี้วัดวิสัยทัศน ๓ รายการ นอกจากนี้ ไดทบทวนและ
กำหนดพันธกิจ ๕ พันธกิจ และประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคล (ประเด็นยุทธศาสตร) ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ไว ๖ ประเด็น คือ  
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๑) การวางแผนกำลังคน และการพัฒนาระบบการสรรหา บรรจุ แตงตั้ง  
๒) การพัฒนาแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากร 
๓) การเตรียมความพรอมของบุคลากรเพ่ือข้ึนสูตำแหนงระดับสูง 
๔) การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร การจัดสวัสดิการที่นอกเหนือจากรัฐจัดให การเสริมสราง

ความรัก ความผูกพันในองคกร  
๕) การพัฒนาผูบริหารและบุคลากร สป.รง. ทุกระดับสูความเปนมืออาชีพ และยึดมั่นในคุณธรรม และ

ธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 
๖) การใหความสำคัญกับการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบและการปองกันการกระทำผิดวินัย 

แผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท้ัง ๖ เรื่อง มีความสัมพันธเชื่อมโยงกัน และสอดคลอง
กับวิสัยทัศนและพันธกิจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล แตละแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ไดนำมากำหนดเปาหมายดานการบริหารทรัพยากรบุคคล จำนวน ๑๐ เปาหมาย (HRMG 1-10) ตัวชี้วัดผลการ
ดำเนินงานหลักดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Key Performance Indicators – KPIs) ๑๔ ตัวชี้วัด 
และกำหนดคาเปาหมายรายปงบประมาณไวครบถวน แนวทางการบริหาร (กลยุทธ) จำนวน ๑๓ รายการ (HRMS 1-

13) ตลอดจนกำหนดโครงการ/กิจกรรมสำคัญ เพื่อนำไปสูความสำเร็จไวครบถวน อีกทั้ง ไดกำหนดแนวทางการ
นำแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลไปสูการปฏิบัติ การติดตาม การประเมินผล และการรายงาน
ผล ตลอดจนรายละเอียดตัวชี้วัดแตละรายการ ไวอยางชัดเจน 
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ภาพท่ี ๑-๑ ผังแสดงความเชื่อมโยงระหวางแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) 
กับแผน ๓ ระดับท่ีเก่ียวของโดยตรง ตามนัยของมติคณะรัฐมนตรี เม่ือ ๔ ธันวาคม ๒๕๖๐ 

 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

แผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) 
วิสัยทัศนดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (Vision)  
“บริหารทรัพยากรบุคคลอยางมืออาชีพมุงสูองคกรที่มีขีดสมรรถนะสูง และบุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ด”ี 
ประเด็นการบริหารตามแผนปฏิบัติการดานบริหารทรัพยากรบุคคล (Strategic Imperatives) 
ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ๑  การวางแผนกำลังคน และการพัฒนาระบบการสรรหา บรรจุ แตงตั้ง   
ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ๒ การพัฒนาแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากร 
ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ๓  การเตรียมความพรอมของบุคลากรเพ่ือขึ้นสูตำแหนงระดับสูง 
ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ๔  การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร การจัดสวัสดิการที่นอกเหนือจากรัฐจัดให การเสริมสราง 

ความรักความผูกพันในองคกร 
ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ๕  การพัฒนาผูบริหารและบุคลากร สป.รง. ทุกระดับสูความเปนมืออาชีพ และยึดมั่นในคุณธรรม และธรรมาภิบาล

ในการปฏิบัติงาน 
ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ๖  การใหความสำคัญกับการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบและการปองกันการกระทำผิดวินัย 

 

ยุทธศาสตรชาติ ระยะ 20 ป (พ.ศ. 256๑ – 25๘๐)  
(แผนระดับท่ี ๑) 

ยุทธศาสตรชาติที่ ๖ ดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการ
บริหารจัดการภาครัฐ (หลัก) 

 

 

(ราง) แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 

ประเด็นการพัฒนาที่ ๑ การพัฒนาองคกรเพ่ือเปนองคกรแหงการเรียนรูและพัฒนา 
 กลยุทธที่ ๑ การเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 กลยุทธที่ ๒ การเปนองคกรแหงการตื่นรู และปรับตัว 
 กลยุทธที่ ๓ การเปนองคกรแหงการมีพฤติกรรมที่ด ี
 กลยุทธที่ ๔ การเปนองคกรแหงการมีสวนรวม 
ประเด็นการพัฒนาที่ ๒ การพัฒนากรอบแนวคิดและทักษะใหมีความพรอม ในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอยางมีประสิทธิภาพ 
 กลยุทธที่ ๑ กำหนดใหมีการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร (HRD Plan) ที่
เชื่อมโยงกับแผนบริหารกำลังคน (Workforce Plan) ของสวนราชการ 
 กลยุทธที่ ๒ กำหนดเสนทางการพัฒนา (Development Roadmap) ของ
บุคลากรภาครัฐทุกระดับ 
 กลยุทธที่ ๓ กำหนดใหมีการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ที่เชื่อมโยงกับ 
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกระดับ 
ประเด็นการพัฒนาที่ ๓ การพัฒนากรอบความคิดและทกัษะดานดิจิทัลเพ่ือ
ขับเคลื่อน การเปนรัฐบาลดิจิทัล 
 กลยุทธที่ ๑ กำหนดกรอบการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลตามภารกิจและการ
นำไปใชประโยชน และดำเนินการพัฒนาทักษะดานดิจิทัล   
 กลยุทธที่ ๒ กำหนดบทบาทของหนวยงานที่เก่ียวของเพ่ือสนับสนุนการ
ดำเนินการของ สวนราชการและหนวยงานของรัฐ  
 กลยุทธที่ ๓ ติดตาม ประเมินผลการพัฒนาทักษะดิจิทัล   

 

แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ (แผนระดับท่ี ๒) 
ประเด็นการบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ (หลัก) 
แผนยอยของแผนแมบทฯ การสรางและพัฒนาบคุลากรภาครัฐ 

 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 1๓ (พ.ศ. 256๖ – 25๗๐) (แผนระดับท่ี ๒) 
หมุดหมายที่ 13 ไทยมีภาครัฐที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทยประชาชน 

กลยุทธที่ 4 การสรางระบบบริหารภาครัฐที่สงเสริมการปรับเปล่ียนและพัฒนาบุคลากรใหมีทักษะ
ที่จำเปนในการใหบริการภาครัฐดิจิทัล และปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ มาตรการภาครัฐใหเอ้ือตอ

การพัฒนาประเทศ 

 

แผนปฏิบติัราชการระยะ ๕ ป (พ.ศ. 2566 – 2570) ของกระทรวงแรงงาน 

แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี 5 พัฒนาการบริหารจัดการองคกรและบุคลากรใหมีประสิทธิภาพสูงดวยหลัก   
ธรรมาภิบาล พรอมรับและปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลง 
เปาหมาย : เปนองคกรท่ีมีการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพสูง ทันสมัยคลองตัว และมีธรรมาภิบาล 
บุคลากรมีทักษะ และสมรรถนะท่ีจำเปนในการปฏิบัติงาน 
แนวทางการพัฒนา :  
(1) พัฒนาคุณภาพการใหบริการท่ีมีคุณภาพ ตอบโจทยประชาชน 
(2) พัฒนาองคกร และบุคลากรใหมีทักษะ และสมรรถนะท่ีจำเปนในการปฏิบัติงานพรอมรับมือกับการเปลี่ยนแปลง 
(3) การสรางความโปรงใสและธรรมาภิบาลในการบริหารจัดการองคกร 
(4) ประสานความรวมมือในการดำเนินงานกับภาคีเครือขายการพัฒนาดานแรงงานและทุกภาคสวน 
(5) ปรับปรุงและพัฒนากฎหมายท่ีเอ้ือตอการพัฒนาแรงงานใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 

 

ระบบราชการ ๔.๐ สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) 

๑) เปดกวางและเชื่อมโยงกัน  (Open & Connected Government) 
๒) ยึดประชาชนเปนศูนยกลาง  (Citizen-Centric Government) 
๓) มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย (Smart & High Performance Government) 
ปจจัยแหงความสำเร็จของระบบราชการ 4.0 
๑) การสานพลังระหวางภาครัฐและ ภาคสวนอ่ืน ๆ ในสังคม (Collaboration) 
๒) การสรางนวัตกรรม (Innovation) 
๓) การปรบัเขาสูความเปนดิจิทัล (Digitization / Digitalization) 
 

 

แผนปฏิบติัราชการระยะ ๕ ป (พ.ศ. 2566 – 2570) ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

แผนปฏบิัติราชการเรื่องท่ี 1 การศึกษา สำรวจ วิเคราะห วิจัย ดานเศรษฐกิจการแรงงาน 
แผนปฏบิัติราชการเรื่องท่ี 2 การขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตรดานแรงงานไปสูการปฏิบัติ ติดตาม 
และประเมนิผลการปฏิบัติงาน 
แผนปฏบิัติราชการเรื่องท่ี 3 การบรหิารจัดการแรงงานและภาคีเครือขายดานแรงงานใหมีประสทิธิภาพ 
แผนปฏบิัติราชการเรื่องท่ี 4 การบูรณาการความรวมมือดานแรงงานระหวางประเทศและความมั่นคง
ดานแรงงาน 
แผนปฏบิัติราชการเรื่องท่ี 5 การบรหิารจัดการองคกร บุคลากร ดวยหลักธรรมาภิบาลและเสริมสราง
การมีสวนรวมในองคกร 
แผนปฏบิัติราชการเรื่องท่ี ๖ การพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อการบรหิารจัดการขอมูลภายในสำนักงา
ปลัดกระทรวงแรงงานอยางมีประสิทธิภาพ 
 

 

แผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม ระยะเวลา ๒๐ ป 
ยุทธศาสตรท่ี 1 พัฒนาโครงสรางพืน้ฐานดิจิทัลประสิทธิภาพสูงใหครอบคลุมท่ัวประเทศ 
ยุทธศาสตรท่ี 2 ขับเคลื่อนเศรษฐกิจดวยเทคโนโลยีดิจิทัล 
ยุทธศาสตรท่ี 3 สรางสังคมคณุภาพท่ีท่ัวถึงเทาเทียมดวยเทคโนโลยีดิจิทัล 
ยุทธศาสตรท่ี 4 ปรบัเปลีย่นภาครัฐสูการเปนรัฐบาลดิจิทัล 
ยุทธศาสตรท่ี 5 พัฒนากำลังคนใหพรอมเขาสูยคุเศรษฐกิจ และสังคมดิจิทัล 
ยุทธศาสตรท่ี 6 สรางความเชื่อมั่นในการใชเทคโนโลย ี
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สวนที่ ๒ 

ขอมูลทั่วไปดานทรพัยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

และความสอดคลองกับแผน ๓ ระดับที่เก่ียวของ 
 
 

ขอมูลท่ัวไปดานทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
 

 ๑. สำนักงานปลดักระทรวงแรงงาน 

 
 กฎกระทรวงแบงสวนราชการสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน กระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2559 กำหนดให   
สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีภารกิจเกี่ยวกับการพัฒนายุทธศาสตร แปลงนโยบายของกระทรวงเปนแผนปฏิบัติ 
จัดสรรทรัพยากร และบริหารราชการประจำทั่วไปของกระทรวง เพื่อการบรรลุเปาหมายและเกิดผลสัมฤทธิ์ตาม
ภารกิจของกระทรวง โดยใหมีอำนาจหนาท่ี ดังตอไปนี้ 

(๑) ศึกษา วิเคราะห จัดทำ ขอมูล เพ่ือใชในการกำหนดนโยบาย เปาหมาย และผลสัมฤทธิ์ของกระทรวง 
(๒) พัฒนายุทธศาสตรการบริหารของกระทรวง 
(๓) แปลงนโยบายเปนแนวทางและแผนการปฏบิัติราชการ 
(๔) จัดสรรและบริหารทรัพยากรของกระทรวงเพ่ือใหเกิดการประหยัด คุมคา และสมประโยชน 
(๕) กำกับ เรงรัด ติดตาม และประเมินผล รวมท้ังประสานการปฏิบัติงานของสวนราชการในสังกัดกระทรวง 
(๖) พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร เพ่ือใชในการบริหารงานและการบริการของหนวยงาน

ในสังกัดกระทรวง 
(๗) ดูแลงานสื่อสารประชาสัมพันธ การตางประเทศ และพัฒนาปรับปรุงกฎหมายท่ีเก่ียวของใหทันสมัย 
(๘) ดำเนินการเก่ียวกับการพัฒนาคาจางและรายไดของประเทศ 
(๙) ศึกษา วิเคราะห และวิจัยภาวะเศรษฐกิจแรงงาน และสังคม 
(๑๐) ดำเนินการเก่ียวกับการตรวจราชการของผูตรวจราชการกระทรวงและเรื่องราวรองทุกขที่อยูในอำนาจ

หนาท่ีของกระทรวง 
(๑๑) ปฏิบัติการอื่นใดตามที่กฎหมายกำหนดใหเปนอำนาจหนาที่ของสำนักงานปลัดกระทรวงหรือตามท่ี

รัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
ใหแบงสวนราชการสำนักงานปลัดกระทรวง กระทรวงแรงงาน ดังตอไปนี้ 
ก. ราชการบริหารสวนกลาง 
 (๑) กองกลาง 
 (๒) กองกฎหมาย 
 (๓) กองบริหารการคลัง 
 (๔) กองบริหารทรัพยากรบคุคล 
 (๕) กองเผยแพรและประชาสัมพันธ 
 (๖) กองยุทธศาสตรและแผนงาน 
 (๗) กองเศรษฐกิจการแรงงาน 
 (๘) ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
 (๙) สำนักตรวจและประเมินผล 
 (๑๐) สำนักประสานความรวมมือระหวางประเทศ 
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ข. ราชการบริหารสวนภูมิภาค 
 สำนักงานแรงงานจังหวัด 

 - กลุมรายงานตรงตอปลัดกระทรวงแรงงาน 
(1) กลุมตรวจสอบภายใน 
(2) กลุมพัฒนาระบบบริหาร 
(3) ศูนยปฏิบัติการตอตานการทุจริต 

จากกฎกระทรวงแบงสวนราชการสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน กระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2559 ที่ไดดำเนินการ
แบงสวนราชการสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน พบวา หนวยงานในสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ที่มีภารกิจหลัก
เก่ียวกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ไดแก กองบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมีอำนาจหนาท่ี ดังตอไปนี้ 

(๑) ศึกษา วิเคราะห เสนอแนะ และใหคำปรึกษา เพื่อกำหนดนโยบายและยุทธศาสตรดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง 

(๒) บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง ในการวางระบบ การวางแผน
อัตรากำลัง ระบบการสรรหา แตงตั้ง โยกยาย ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน การบริหารคาตอบแทน สวัสดิการ 
และสิทธิประโยชน 

(๓) ดำเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง รวมท้ัง
เครือขายดานแรงงาน 

(๔) ดำเนินการเก่ียวกับวินัย 
(๕) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ีเก่ียวของหรือท่ีไดรับมอบหมาย 
นอกจากนี้ ในสำนักงานปลัดกระทรวง กระทรวงแรงงาน ใหมีศูนยปฏิบัติการตอตานการทุจริต เพ่ือทำหนาท่ี

หลักในการบูรณาการและขับเคลื่อนแผนการปองกันและปราบปรามการทุจริต และการสงเสริมคุมครองจริยธรรมใน
กระทรวง รับผิดชอบงานข้ึนตรงตอปลัดกระทรวง โดยมีอำนาจหนาท่ี ดังตอไปนี้ 

(๑) เสนอแนะแกปลัดกระทรวงเกี่ยวกับการปองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบของ
สวนราชการในสังกัด รวมทั้งจัดทำแผนปฏิบัติการปองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบของสวนราชการ
ใหสอดคลองกับยุทธศาสตรชาติวาดวยการปองกันและปราบปรามการทุจริต มาตรการปองกัน และปราบปราม
การทุจริตภาครัฐ และนโยบายของรัฐบาลท่ีเก่ียวของ เสนอตอปลัดกระทรวง 

(๒) ประสานงาน เรงรัด และกำกับใหสวนราชการในสังกัดดำเนินการตามแผนปฏิบัติการปองกันและ
ปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบของสวนราชการ 

(๓) รับขอรองเรียนเรื่องการทุจริต การปฏิบัติหรือละเวนการปฏิบัติหนาที่โดยมิชอบของเจาหนาที่ใน
สวนราชการ และสงตอไปยังสวนราชการและหนวยงานท่ีเก่ียวของ 

(๔) คุมครองจริยธรรมตามประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือน 
(๕) ประสานงาน เรงรัด และติดตามเก่ียวกับการดำเนินการตาม (๓) และ (๔) และรวมมือในการปองกันและ

ปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบกับสวนราชการและหนวยงานท่ีเก่ียวของ 
(๖) ติดตาม ประเมินผล และจัดทำ รายงานการปองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบของ

สวนราชการในสังกัดและการคุมครองจริยธรรม เสนอตอปลัดกระทรวงและหนวยงานท่ีเก่ียวของ 
(๗) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ีเก่ียวของหรือท่ีไดรับมอบหมาย 

 

๒. ขอมลูทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
 

สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีโครงสรางและกรอบอัตรากำลังขาราชการ ขอมูลเดือนมกราคม ๒๕๖๖  
ประกอบดวย อัตรากำลังขาราชการ ๖๗๕ อัตรา โดยมีคนครอง ๖๓๓ คน คิดเปนรอยละ ๙๓.๗๗ และมีอัตราวาง ๔๒ 
อัตรา (ดังแสดงในตารางท่ี ๒-๑) 
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ตารางท่ี ๒-๑ อัตรากำลังในภาพรวมของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

 
 

ท่ี ต ำ แ ห น ง  ร ะ ด ับ ช ั้น ง า น  
จำนวน 
(กรอบ) 

จำนวน 
(คนครอง) 

จ ำน ว น  
( ว า ง )  

1 นักบริหาร ระดับสูง 4 4  

  ระดับตน 2 2 

2 ผูตรวจราชการกระทรวง ระดับสูง 6 6  

3 ผูอำนวยการ ระดับสูง 77 76 1 
  ระดับตน 18 16 2 

4 นักวิชาการตรวจสอบภายใน ระดับเช่ียวชาญ 1 1  

  ระดับชำนาญการพิเศษ 2 2 

  ร ะ ด บั ป ฏ ิบ ัต ิก า ร ห ร ือ ช ำ น า ญ ก า ร  2 2 

  หรือชำนาญการพิเศษ   

5 นักวิชาการแรงงาน ระดับทรงคณุวฒุ  ิ 1 1 - 
  ระดับเช่ียวชาญ 3 3 - 
  ระดับชำนาญการพิเศษ 43 37 6 
  ร ะ ด ับ ช ำ น า ญ ก า ร  11 10 1 
  ร ะ ด บั ป ฏ ิบ ัต ิก า ร ห ร ือ ช ำ น า ญ ก า ร  261 246 15 

6 นักจัดการงานท่ัวไป ระดับชำนาญการพิเศษ 2 2 - 
  ร ะ ด บั ป ฏ ิบ ัต ิก า ร ห ร ือ ช ำ น า ญ ก า ร  18 16 2 

7 นักทรัพยากรบุคคล ระดับเช่ียวชาญ 1 - 1 
  ระดับชำนาญการพิเศษ 6 5 1 
  ร ะ ด บั ป ฏ ิบ ัต ิก า ร ห ร ือ ช ำ น า ญ ก า ร  21 21  

8 นักวิเคราะหนโยบายและแผน ระดับเช่ียวชาญ 1 - 1 
  ระดับชำนาญการพิเศษ 6 5 1 
  ร ะ ด บั ป ฏ ิบ ัต ิก า ร ห ร ือ ช ำ น า ญ ก า ร  16 16 - 

9 นักประชาสัมพันธ ระดับชำนาญการพิเศษ 2 2 - 
  ร ะ ด บั ป ฏ ิบ ัต ิก า ร ห ร ือ ช ำ น า ญ ก า ร  7 7 - 

10 นักวิเทศสัมพันธ ระดับเช่ียวชาญ 1 - 1 
  ระดับชำนาญการพิเศษ 3 3 - 
  ร ะ ด บั ป ฏ ิบ ัต ิก า ร ห ร ือ ช ำ น า ญ ก า ร  10 10 - 

11 นักวิชาการเงินและบัญชี ระดับชำนาญการพิเศษ 3 3 - 
  ร ะ ด บั ป ฏ ิบ ัต ิก า ร ห ร ือ ช ำ น า ญ ก า ร  15 15 - 

12 นักวิชาการคอมพิวเตอร ระดับเช่ียวชาญ 1 - 1 
  ระดับชำนาญการพิเศษ 2 2 - 
  ร ะ ด บั ป ฏ ิบ ัต ิก า ร ห ร ือ ช ำ น า ญ ก า ร  4 2 2 

13 นิติกร ระดับทรงคณุวุฒิ 1 1 - 
  ระดับชำนาญการพิเศษ 4 4 - 
  ร ะ ด บั ป ฏ ิบ ัต ิก า ร ห ร ือ ช ำ น า ญ ก า ร  18 17 1 

14 นักวิชาการพัสด ุ ระดับชำนาญการพิเศษ 1 1 - 
  ร ะ ด บั ป ฏ ิบ ัต ิก า ร ห ร ือ ช ำ น า ญ ก า ร  6 6 - 

15 บรรณารักษ ร ะ ด บั ป ฏ ิบ ัต ิก า ร ห ร ือ ช ำ น า ญ ก า ร  1 1 - 

16 เจาพนักงานธุรการ ระดับปฏิบัติงานหรือชำนาญงาน 15 11 4 
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ท่ี ต ำ แ ห น ง  ร ะ ด ับ ช ั้น ง า น  
จำนวน 
(กรอบ) 

จำนวน 
(คนครอง) 

จ ำน ว น  
( ว า ง )  

17 เจาพนักงานการเงินและบัญชี ระดับปฏิบัติงานหรือชำนาญงาน 76 74 2 

18 นายชางภาพ ระดับปฏิบัติงานหรือชำนาญงาน 1 1 - 

19 นายชางศิลป ระดับปฏิบัติงานหรือชำนาญงาน 2 2 - 

รวมท้ังสิ้น 675 633 42 

ขอมูล ณ เดือนมกราคม ๒๕๖๖ 
 

 

ตารางท่ี ๒-๒ จำนวนบุคลากร สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน จำแนกตามวุฒิการศึกษา 
 

เพศ ต่ำกวาปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก รวม 

จำนวน รอยละ จำนวน รอยละ จำนวน รอยละ จำนวน รอยละ จำนวน รอยละ 

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 

ขอมูล ณ เดือนมกราคม ๒๕๖๖ 
 
 

 
 

ภาพท่ี ๒-๑ ภาพกราฟแสดงรอยละของวุฒิการศึกษา  
ของขาราชการสำนักงานปลดักระทรวงแรงงาน 

 
 
จากตารางที่ ๒-๒ พบวาจำนวนบุคลากร ณ เดือนมกราคม ๒๕๖๖ ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

ทั้งสิ้น ๖๓๓ คน สำเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด จำนวน ๓๑๐ คน คิดเปนรอยละ ๔๘.๙๗ รองลงมา 
สำเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท จำนวน ๒๙๑ คน คิดเปนรอยละ ๔๕.๙๗ ระดับต่ำกวาปริญญาตรี จำนวน ๒๗ คน 
คิดเปนรอยละ ๔.๒๗  และระดับปริญญาเอก นอยท่ีสุด จำนวน ๕ คน คิดเปนรอยละ ๐.๗๙ ตามลำดับ  
 
 

ตํ่ากวาปริญญาตรี
4.27%

ปริญญาตรี
48.97%

ปริญญาโท
45.97%

ปริญญาเอก
0.79%

วุฒิการศึกษา
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ตารางท่ี ๒-๓ จำนวนขาราชการ สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
จำแนกตามเพศ และอายุขาราชการ (อายุตัว)  

 

ชวงอายุขาราชการ (ป) เพศชาย (คน) รอยละ เพศหญิง (คน) รอยละ รวม (คน) 

นอยกวา 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 

มากกวา ๕๕ ๓๔ ๒๑.๙๔ ๗๙ ๑๖.๕๓ ๑๑๓ 

รวม ๑๕๕ ๑๐๐.๐๐ ๔๗๘ ๑๐๐.๐๐๐ ๖๓๓ 

 
 

 
 

ภาพท่ี ๒-๒ ภาพกราฟแสดงชวงอายุขาราชการ (อายุตัว) จำแนกตามเพศ 
ของขาราชการสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

 
จากตารางท่ี ๒-๓ ขอมูลเดือนมกราคม ๒๕๖๖ พบวาจำนวนขาราชการ ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

ทั้งสิ ้น ๖๓๓ คน เพศชาย ขาราชการชวงอายุมากกวา ๕๕ ป มีจำนวนมากที่สุด จำนวน ๓๔ คน คิดเปนรอยละ 
๒๑.๙๔ รองลงมา ไดแกขาราชการชวงอายุ ๓๕ - ๓๙ ป จำนวน ๒๘ คน คิดเปนรอยละ ๑๘.๐๖ ขาราชการชวงอายุ 
๔๕ - ๔๙ ป จำนวน ๒๑ คน คิดเปนรอยละ ๑๓.๕๕ ลดหลั่นลงมาตามลำดับ และ ขาราชการชวงอายุท่ีนอยท่ีสุด คือ 
นอยกวา ๒๔ ป จำนวน ๓ คน คิดเปนรอยละ ๑.๙๔ 

สำหรับเพศหญิง ขาราชการชวงอาย ุ๔๐ - ๔๔ ป มีจำนวนมากท่ีสุด จำนวน ๘๙ คน คิดเปนรอยละ ๑๘.๖๒ 
รองลงมา ไดแก ขาราชการชวงอายุ ๕๐ - ๕๔ ป จำนวน ๘๔ คน คิดเปนรอยละ ๑๗.๕๗ ขาราชการชวงอายุมากกวา 
๕๕ ป จำนวน ๗๙ คน คิดเปนรอยละ ๑๖.๕๓ ลดหลัน่ลงมาตามลำดับ และ ขาราชการชวงอายุท่ีนอยท่ีสุด คือ นอยกวา 
๒๔ ป จำนวน ๑ คน คิดเปนรอยละ ๐.๒๒   
 
  

๓

๘

๑๗

๒๘

๑๘

๒๑

๒๖

๓๔

นอยกวา ๒๔

๒๕ – ๒๙

๓๐ – ๓๔

๓๕ – ๓๙

๔๐ – ๔๔

๔๕ – ๔๙

๕๐ - ๕๔

มากกวา ๕๕

๑

๓๓

๔๕

๗๖

๘๙

๗๑

๘๔

๗๙
เพศชาย เพศหญิง
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ตารางท่ี ๒-๔ จำนวนขาราชการ สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
จำแนกตามเพศ และอายรุาชการ  

 

ชวงอายุราชการ (ป) เพศชาย (คน) รอยละ เพศหญิง (คน) รอยละ 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 
ของขาราชการสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

 
จากตารางท่ี ๒-๔ ขอมูลเดือนมกราคม ๒๕๖๖ พบวาจำนวนขาราชการ ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

ท้ังสิ้น ๖๓๓ คน เพศชาย ขาราชการในชวงอายุราชการ ๐ - ๔ ป และ ๒๕ - ๒๙ ป มีจำนวนมากท่ีสุด แตละชวงอายุ
ราชการ จำนวน ๒๖ คน คิดเปนรอยละ ๑๖.๗๘ รองลงมา ไดแกขาราชการในชวงอายุราชการ ๑๐ - ๑๔ ป จำนวน 
๒๔ คน คิดเปนรอยละ ๑๕.๔๘ ขาราชการในชวงอายุราชการ ๓๐ - ๓๔ ป จำนวน ๒๓ คน คิดเปนรอยละ ๑๔.๘๔ 
ลดหลั่นลงมาตามลำดับ และ ขาราชการในชวงอายุราชการท่ีนอยท่ีสุด คือ ๓๕ ปข้ึนไป จำนวน ๘ คน คิดเปนรอยละ 
๕.๑๖ 

สำหรับเพศหญิง ขาราชการในชวงอายุราชการ ๕ - ๙ ป มีจำนวนมากที่สุด จำนวน ๘๔ คน คิดเปนรอยละ 
๑๗.๕๘ รองลงมา ไดแกขาราชการในชวงอายุราชการ ๐ - ๔ ป จำนวน ๗๙ คน คิดเปนรอยละ ๑๘.๕๓ ขาราชการ
ในชวงอายุราชการ ๓๐ - ๓๔ ป จำนวน ๗๐ คน คิดเปนรอยละ ๑๔.๖๔ ลดหลั่นลงมาตามลำดับ และ ขาราชการ
ในชวงอายุราชการท่ีนอยท่ีสุด คือ ๓๕ ปข้ึนไปจำนวน ๒๕ คน คิดเปนรอยละ ๕.๒๓  
 

๒๖

๑๘

๒๔

๒๐

๑๐

๒๖

๒๓

๘

๐ – ๔ 

๕ – ๙

๑๐ – ๑๔

๑๕ – ๑๙

๒๐ – ๒๔

๒๕ – ๒๙

๓๐ - ๓๔

๓๕ ป ขึ้นไป

๗๙

๘๔

๖๑

๕๙

๔๐

๖๐

๗๐

๒๕ เพศหญิงเพศชาย
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 จากขอมูลทรัพยากรบุคคลท้ังหมดของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานในภาพรวม ณ เดือนมกราคม ๒๕๖๖ 
พบวา ประกอบดวย อัตรากำลังขาราชการ ๖๗๕ อัตรา โดยมีคนครองจริง ๖๓๓ คน คิดเปนรอยละ ๙๓.๗๗ และมี
อัตราวาง ๔๒ อัตรา เม่ือพิจารณาจากตารางท่ี ๒-๑ ทำใหเห็นวาโครงสรางของขาราชการตำแหนงนักวิชาการแรงงาน 
ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการหรือชำนาญการ มีจำนวนมากที่สุด ขาราชการกลุมนี้จำเปนตองไดรับการเตรียม
ความพรอมข้ึนสูระดับตำแหนงชำนาญการพิเศษในอนาคต และพรอมสูระดับตำแหนงอำนายการตน และอำนวยการ
สูงตามลำดับตอไป ซึ่งมีอัตรากำลังมากถึง ๙๕ อัตรา การพัฒนาบุคลากรจึงนับเปนแนวทางการบริหาร (กลยุทธ) 
สำคัญของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ในขณะเดียวกัน เพื่อใหการเตรียมความพรอมของบุคลากรกลุมนี้เกิด
ผลสัมฤทธิ์อยางเปนรูปธรรม สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานสมควรใหความสำคัญกับการจัดการความรูในองคกร 
เปนแนวทางการบริหาร (กลยุทธ) ที่สำคัญอีกแนวทางหนึ่งควบคูกับการพัฒนาบุคลากร ในขณะที่โครงสรางดานวุฒิ
การศึกษาของขาราชการสวนใหญ สำเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี (รอยละ ๔๘.๙๗) รองลงมา สำเร็จการศึกษา
ระดับปริญญาโท (รอยละ ๔๕.๙๗) ซึ่งเปนโครงสรางวุฒิการศึกษาท่ีดีมาก และเอื้อตอการดำเนินแนวทางการบรหิาร 
(กลยุทธ) ดังกลาว แตอยางไรก็ตาม สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานควรสงเสริมใหขาราชการท่ีสำเร็จการศึกษาระดับ
ตาง ๆ ทุกระดับ โดยเฉพาะระดับต่ำกวาปริญญาตรี และปริญญาตรี ศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน เพ่ือเพ่ิมพูนคุณวุฒิและ
และเปนกำลังสำคัญของสวนราชการในอนาคตตอไป 
 นอกจากนี้ เพื่อใหแนวทางการพัฒนาบุคลากรดังกลาวสัมฤทธิ์ผล สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานควร
พิจารณามาตรการเสริม อาทิ การบริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูง (Talent Management) การพัฒนาตามเสนทาง
ความกาวหนาสายอาชีพ (Career Development Plan) รวมไปถึงการพัฒนาเพ่ือเตรียมความพรอมบุคลากรเพ่ือ
สืบทอดตำแหนงทางงการบริหารและวิชาการท่ีสำคัญ (Succession Plan) ควบคูไปดวย 
 เมื่อพิจารณาจากชวงอายุของขาราชการ (อายุตัว) พบวา ในระยะเวลา ๕ ป ขางหนา จะมีขาราชการท่ี
เกษียณอายุราชการออกไป ทั้งเพศชายและเพศหญิงรวมกันถึง ๑๑๓ คน คิดเปนรอยละ ๑๗.๘๕ ของขาราชการ
ท้ังหมด ทำใหสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานตองใหความสำคัญกับการวางแผนกำลังคนในอนาคต ๕ ปขางหนา 
เพื่อเตรียมสรรหา บรรจุแตงตั้ง ขาราชการ โดยเฉพาะระดับปฏิบัติการ เขามาทดแทนขาราชการที่จะเกษียณอายุ
ราชการออกไป ใหทันตอความตองการของหนวยงาน ท้ังนี้ อาจตองพิจารณามาตรการเก่ียวกับการธำรงรักษาขาราชการ
กลุมนี้ โดยเฉพาะผูท่ีมีสมรรถนะและประสบการณในงานสูงไวใหรับราชการตอไปหลังอายุ ๖๐ ป ตามมาตรการ
ท่ีสำนักงาน ก.พ. กำหนดไวหรือจะกำหนดตอไปในอนาคต ตามความเหมาะสม 

การวิเคราะหอายุราชการของขาราชการของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน พบวา ขาราชการที่มีอายุราชการ 
(อายุงาน) ตั้งแต ๐ – ๙ ป เปนกลุมใหญที่สุด ทั้งเพศชายและเพศหญิง จำนวนมากถึง ๒๐๗ คน คิดเปนรอยละ 
๓๒.๗๐ ของขาราชการทั้งหมด หรือประมาณ ๑ ใน ๓ ของขาราชการทั้งหมด ซึ่งนับเปนผูมีประสบการณในการ
ทำงานไมมากนัก โดยเฉพาะ กลุ มที ่มีอายุราชการ ๐ - ๔ ป มีทั ้งหมด ๑๐๕ คน นับเปนกลุ มที ่ย ังมีความรู
ความสามารถและประสบการณนอยมาก ซ่ึงเปนกลุมบุคลากรท่ีจำเปนตองไดรับการพัฒนา ถายทอดความรู เพ่ือใหมี
ความรู ทักษะ และประสบการณมากเพียงพอที่จะปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธิ์สูงในอนาคต จึงเปนสิ่งยืนยันวาแนวทาง 
การบริหาร (กลยุทธ) การพัฒนาบุคลากร และการจัดการความรู (Knowledge Management – KM) เปนแนวทาง
ท่ีสวนราชการตองใหความสำคัญในชวงระยะเวลา ๕ ป จากนี้ไป ควบคูกับแนวทางการบริหาร (กลยุทธ) อ่ืนท่ีเสนอใน
สวนท่ี ๓ ตอไป 
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ความสอดคลองกับแผน ๓ ระดับ ตามนัยของมติคณะรัฐมนตรี  

เม่ือวันท่ี ๔ ธันวาคม ๒๕๖๐  

 
 ในการจัดทำแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ครั้งนี้ 

ผูจัดทำไดศึกษานโยบาย มาตรการ และยุทธศาสตรที่เกี่ยวของกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตามนัยมติคณะรัฐมนตรี 

เมื่อวันที่ ๑๒ มีนาคม ๒๕๖๒ ใหหนวยงานของรัฐปรับปรุงแผนในความรับผิดชอบตามนัยมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันท่ี 

๔ ธันวาคม ๒๕๖๐ ใหสอดคลองกับยุทธศาสตรชาติ แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ

สังคมแหงชาติ แผนการปฏิรูปประเทศ และนโยบายความม่ันคง เพ่ือสนับสนุนการดําเนินงานของแผนระดับท่ี ๑ และ

แผนระดับท่ี ๒ ใหบรรลุเปาหมาย ท่ีกำหนดไว ซ่ึงแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีไดจัดทำข้ึนนี้มี

ความเชื่อมโยงกับแผนระดับท่ี ๑ แผนระดับท่ี ๒ และแผนระดับ ๓ ท่ีเก่ียวของ โดยสรุปสาระสำคัญ ดังตอไปนี้  

 

ยุทธศาสตรชาต ิระยะ 20 ป (พ.ศ. 256๑ – 25๘๐) (แผนระดับท่ี ๑) 
 

 “ยุทธศาสตรชาติ 20 ป” มีวิสัยทัศน คือ “ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เปนประเทศพัฒนาแลว 
ด วยการพัฒนาตามหล ักปร ัชญาของเศรษฐก ิจพอเพ ียง” ซ ึ ่ งม ี เป าหมายของประเทศไทยในป  2580  
คือ “เศรษฐกิจและสังคมไทยมีการพัฒนาอยางมั่นคงและยั่งยืนบนฐานการพัฒนาที่ยั่งยืน สังคมไทยเปนสังคมที่เปนธรรม 
มีความเหลื่อมล้ำนอย คนไทยเปนมนุษยที่สมบูรณ เปนพลเมืองที่มีวินัยตื่นรูและเรียนรูไดดวยตนเองตลอดชีวิต 
มีความรู มีทักษะ และทัศนคติที่เปนคานิยมที่ดี มีสุขภาพรางกายและจิตใจที่สมบูรณ มีความเจริญเติบโตทางจิต
วิญญาณ มีจิตสาธารณะและทำประโยชนตอสวนรวม มีความเปนพลเมืองไทย พลเมืองอาเซียน และพลเมืองโลก 
ประเทศไทยมีบทบาทที่สำคัญในเวทีนานาชาติ ระบบเศรษฐกิจตั้งอยูบนฐานของการใชนวัตกรรมนำดิจิทัล สามารถ
แขงขันในการผลิตไดและคาขายเปน มีความเปนสังคมประกอบการ มีฐานการผลิตและบริการท่ีมีคุณภาพและรูปแบบ
ที่โดดเดนเปนที่ตองการในตลาดโลก เปนฐานการผลิตและบริการที่สำคัญ เชน การใหบริการคุณภาพทั้งดานการเงิน 
ระบบโลจิสติกส บริการดานสุขภาพ และทองเที่ยวคุณภาพ เปนครัวโลกของอาหารคุณภาพและปลอดภัย เปนฐาน
อุตสาหกรรมและบริการอัจฉริยะมาตอยอดฐานการผลิตและบริการที่มีศักยภาพในปจจุบัน และพัฒนาฐานการผลิต
และบริการใหม ๆ เพ่ือนำประเทศไทยไปสูการมีระบบเศรษฐกิจ สังคม และประชาชนท่ีมีความเปนอัจฉริยะ” 
 ในการที่จะบรรลุวิสัยทัศนและทำใหประเทศไทยพัฒนาไปสูอนาคตที่พึงประสงคนั้น จำเปนจะตองมีการ
วางแผนและกำหนดยุทธศาสตรการพัฒนาในระยะยาว และกำหนดแนวทางการพัฒนาของทุกภาคสวนใหขับเคลื่อน
ไปในทิศทางเดียวกัน ซ่ึงยุทธศาสตรท่ีจะใชเปนกรอบแนวทางการพัฒนาในระยะ 20 ป ตอจากนี้ไป ประกอบดวย 
6 ยุทธศาสตร ดังนี้ 

1. ยุทธศาสตรดานความม่ันคง 
2. ยุทธศาสตรดานการสรางความสามารถในการแขงขัน 
3. การพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพทรัพยากรมนุษย 
4. ยุทธศาสตรดานการสรางโอกาสความเสมอภาคและเทาเทียมกันทางสังคม 
5. ยุทธศาสตรดานการสรางความเติบโตบนคุณภาพชีวิตท่ีเปนมิตรตอสิ่งแวดลอม 
6. ยุทธศาสตรดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ 
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ภาพท่ี ๒-๔ ภาพแสดงกรอบยุทธศาสตรชาติระยะ ๒๐ ป 
 
 ภารกิจของกระทรวงแรงงานมีสวนที่เกี่ยวของใน ๕ ประเด็นยุทธศาสตรของยุทธศาสตรชาติ ระยะ ๒๐ ป 
(พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) ประกอบดวย 1) ยุทธศาสตรชาติ ดานการเสริมสรางและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย (หลัก)  
2) ยุทธศาสตรชาติ ดานการสรางความสามารถในการแขงขัน (รอง) 3) ยุทธศาสตรชาติ ดานการสรางโอกาสและ
ความเสมอภาคทางสังคม (รอง) ๔) ยุทธศาสตรชาติ ดานความมั่นคง (รอง) และ ๕) ยุทธศาสตรดานการปรับสมดุล
และพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ (รอง) ตามลำดับ 
 สำหรับภารกิจของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีสวนเกี่ยวของกับ ๕ ประเด็นยุทธศาสตรของยุทธศาสตรชาติ 
ไปในแนวทางเดียวกันกับกระทรวงแรงงาน สวนภารกิจการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแผนปฏิบัติราชการดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ฉบับนี้ มีความสอดคลองกับยุทธศาสตรท่ี ๖ ยุทธศาสตรดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบ
บริหารจัดการภาครัฐ เปนยุทธศาสตรหลัก 

๑) ยุทธศาสตรชาติดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครฐั (หลัก)  
 (๑) เปาหมาย  

(1) ภาครัฐมีวัฒนธรรมการทำงานท่ีมุงผลสัมฤทธิ์และผลประโยชนสวนรวม ตอบสนองความตองการ
ของประชาชนไดอยางสะดวก รวดเร็ว โปรงใส (2) ภาครัฐมีขนาดที่เล็กลงพรอมปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลง 
และ (3) ภาครัฐมีความโปรงใส ปลอดการทุจริตและประพฤติมิชอบ  

 (๒) ประเด็นยุทธศาสตร ๔.๕ บุคลากรภาครัฐเปนคนดีและเกง ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตสำนึก 
มีความสามารถสูง มุงม่ัน และเปนมืออาชีพ ในการปฏิบัติหนาท่ีและขับเคลื่อนภารกิจยุทธศาสตรชาติ โดยภาครัฐ
มีกำลังคนที่เหมาะสมทั้งปริมาณและคุณภาพ มีระบบบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรใหสามารถสนองความตองการ
ในการปฏิบัติงาน มีความกาวหนาในอาชีพ สามารถจูงใจใหคนดีคนเกงทำงานในภาครัฐ มีระบบการพัฒนาขีด
ความสามารถบุคลากรภาครัฐใหมีสมรรถนะใหม ๆ สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงบริบทการพัฒนา มีการเสริมสราง
คุณธรรมและจริยธรรม การปรับเปลี่ยนแนวคิดใหการปฏิบัติราชการเปนมืออาชีพ มีจิตบริการ ทำงานในเชิงรุกและ
มองไปขางหนา สามารถบูรณาการการทำงานรวมกับภาคสวนอ่ืนไดอยางเปนรูปธรรม โดย 

 ๔.๕.๑ ภาครัฐมีการบริหารกำลังคนท่ีมีความคลองตัว ยึดระบบคุณธรรม เพ่ิมความยืดหยุนคลองตัว
ใหกับหนวยงานภาครัฐในการบริหารทรัพยากรบุคคลในทุกขั้นตอนควบคูไปกับการเสริมสรางประสิทธิภาพและ
คุณภาพภายใตหลักระบบคุณธรรม ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงกลไกการวางแผนกำลังคน รูปแบบการจางงาน การสรรหา 
การคัดเลือก การแตงตั้ง เพ่ือเอ้ือใหเกิดการหมุนเวียน ถายเทแลกเปลี่ยน และโยกยายบุคลากรคุณภาพในหลากหลาย
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ระดับระหวางภาคสวนตาง ๆ ของประเทศไดอยางคลองตัว รวมท้ังทบทวนและปรับเปลี่ยนระบบคาตอบแทนท่ีเปนธรรม 
มีมาตรฐาน เหมาะสมสอดคลองกับภาระงาน 
 ๔.๕.๒ บุคลากรภาครัฐยึดคานิยมในการทำงานเพื่อประชาชน มีคุณธรรม และมีการพัฒนาตาม
เสนทางความกาวหนาในอาชีพ พัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐและวางมาตรการที่เหมาะสมกับเสนทาง
ความกาวหนาในสายอาชีพใหมีสมรรถนะใหม ๆ ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการทำงานและสรางคานิยมในการปฏิบัติงาน
เพื่อประชาชนและประโยชนสวนรวม สามารถบูรณาการการทำงานรวมกับภาคสวนอื่นไดอยางเปนรูปธรรม 
ใหความสำคัญกับการพัฒนาภาวะผูนำในทุกระดับใหมีขีดสมรรถนะสูง มีความรับผิดชอบ และมีความเปนมืออาชีพ 
เปนท้ังผูนำทางความรูและความคิด ผลักดันภารกิจ นำการเปลี่ยนแปลง พัฒนานโยบายและยุทธศาสตร เปนแบบอยาง
ที่ดีตอผูรวมงานและตอสังคม โดยมีการสรางผูนำทางยุทธศาสตรในหนวยงานภาครัฐทุกระดับอยางตอเนื่องและ
เปนระบบเพ่ือรองรับการขับเคลื่อนยุทธศาสตรชาติระยะยาว  
 (๓) การบรรลุเปาหมายตามยุทธศาสตรชาติ การดำเนินงานสามารถสนับสนุนประเด็นยุทธศาสตรดาน
การปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ  

 

เปาหมาย ตัวชี้วัดผลการดำเนินงานหลัก (KPIs) ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลทุกรายการ แนวทาง 

การบริหาร (กลยุทธ) และโครงการ/กิจกรรมสำคัญท้ังหมด ในแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ

สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับนี้  สามารถตอบสนองยุทธศาสตรชาติไดอยางครบถวนและครอบคลุม 

 

แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาต ิ(แผนระดบัท่ี ๒) 
 
 แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติเปนสวนสำคัญในการถายทอดเปาหมายและประเด็นยุทธศาสตรของ
ยุทธศาสตรชาติลงสู แผนระดับตาง ๆ ตอไป ซึ ่งไดคำนึงถึงประเด็นร วมหรือประเด็นตัดขามยุทธศาสตร 
และการประสานเช ื ่อมโยงเป าหมายของแต ละแผนแมบทภายใต ย ุทธศาสตร ชาต ิให ม ีความสอดคลอง 
ไปในทิศทางเด ียวกัน โดยแผนแมบทภายใต ย ุทธศาสตร ชาต ิจะประกอบดวย สถานการณและแนวโนม 
ที่เกี ่ยวของของแผนแมบท เปาหมายและตัวชี้วัดในการดำเนินการซึ่งแบงชวงเวลาออกเปน ๔ ชวง ชวงละ ๕ ป 
รวมทั ้งกำหนดแนวทางการพัฒนา และแผนงาน/โครงการที ่สำคัญของแผนแมบทภายใตย ุทธศาสตรชาติ  
เพื ่อเปนกรอบในการดำเนินการของหนวยงานที ่เกี ่ยวของใหบรรลุเปาหมายการพัฒนาประเทศที่กำหนดไวใน
ยุทธศาสตรชาติวา “ประเทศชาติมั่นคง ประชาชนมีความสุข เศรษฐกิจพัฒนาอยางตอเนื่อง สังคมเปนธรรม 
ฐานทรัพยากร ธรรมชาติยั่งยืน” โดยยกระดับศักยภาพของประเทศในหลากหลายมิติ พัฒนาคนในทุกมิติและในทุก
ชวงวัยใหเปนคนดี เกง และมีคุณภาพ สรางโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม สรางการเติบโตบนคุณภาพชีวิตท่ี
เปนมิตรกับสิ่งแวดลอม และมีภาครัฐของประชาชนเพ่ือประชาชนและประโยชนสวนรวม” 

แผนแม บทภายใต ย ุทธศาสตร ชาต ิ  ม ีจำนวนรวม ๒๓ ฉบ ับ ประกอบด วย (๑)  ความม ั ่นคง                          
(๒) การต างประเทศ (๓) การเกษตร (๔) อ ุตสาหกรรรมและบริการแห งอนาคต (๕) การท องเท ี ่ยว 
(๖) พ้ืนท่ีและเมืองนาอยูอัจฉริยะ (๗) โครงสรางพ้ืนฐาน ระบบโลจิสติกส และดิจิทัล (๘) ผูประกอบการและวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดยอมยุคใหม (๙) เขตเศรษฐกิจพิเศษ (๑๐) การปรับเปลี ่ยนคาน ิยมและวัฒนธรรม               
(๑๑) ศักยภาพคนตลอดชวงชีว ิต (๑๒) การพัฒนาการเรียนรู (๑๓) การเสริมสรางใหคนไทยมีสุขภาวะที ่ดี           
(๑๔) ศักยภาพการกีฬา (๑๕) พลังทางสังคม (๑๖) เศรษฐกิจฐานราก (๑๗) ความเสมอภาคและหลักประกันทางสังคม 
(๑๘) การเติบโตอยางยั่งยืน (๑๙) การบริหารจัดการน้ำท้ังระบบ (๒๐) การบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ
(๒๑) การตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ (๒๒) กฎหมายและกระบวนการยุติธรรม และ (๒๓) การวิจัยและ
พัฒนานวัตกรรม 
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 แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติทั้ง ๒๓ ฉบับ เปนการกำหนดประเด็นในลักษณะที่มีความบูรณาการและ
เชื่อมโยงระหวางยุทธศาสตรชาติดานที่เกี่ยวของ และประเด็นการพัฒนาจะไมมีความซ้ำซอนกันระหวางแผนแมบทฯ 
เพ่ือใหสวนราชการสามารถนำแผนแมบทฯ ไปใชในทางปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพและปองกันการเกิดความสับสน 
โดยแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติเปนแผนระดับท่ี ๒ ท่ีมีความสำคัญในการเปนแนวทางการพัฒนาและขับเคลื่อน
ประเทศเพื่อใหบรรลุตามเปาหมายของยุทธศาสตร และถายทอดไปสูแนวทางในการปฏิบัติในแผนระดับท่ี ๓ ของ
หนวยงาน ตามมติคณะรัฐมนตรีเม่ือวันที่ ๔ ธันวาคม ๒๕๖๐ แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติทั้ง ๒๓ ฉบับจึงมีการ
กำหนดองคประกอบของแผนตามหลักการความสัมพันธเชิงเหตุผลท่ีตองมีการระบุแนวทางการพัฒนาและการดำเนิน
แผนงาน/โครงการตาง ๆ ที่ตองสามารถสะทอนผลสัมฤทธิ์ของเปาหมายของยุทธศาสตรชาติดานที่เกี่ยวของไดอยาง
เปนรูปธรรม 
 โครงสรางของแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติท้ัง ๒๓ ฉบับมีองคประกอบหลัก ๒ สวน ไดแก (๑) ประเด็น
แผนแมบท ประกอบดวย เปาหมาย ตัวชี้วัด และคาเปาหมายในระดับประเด็น เพื่อใชติดตามประเมินผลการดำเนินงาน
ในระดับผลลัพธขั้นกลาง และ (๒) แผนยอยของแผนแมบทฯ ประกอบดวย เปาหมาย ตัวชี้วัด และคาเปาหมายใน
ระดับ เพ่ือใชติดตามประเมินผลการดำเนินงานในระดับผลลัพธข้ันตน 
 เมื่อพิจารณาจากแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติทั้ง ๒๓ ฉบับ พบวากระทรวงแรงงานมีภารกิจท่ีเกี่ยวโยง
ทั้งสิ้น 19 ฉบับ โดยสำนักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ไดกำหนดใหกระทรวงแรงงาน 
เปนหนวยงานเจาภาพระดับ 3 หรือหนวยงานเจาภาพขับเคลื่อน เปาหมายระดับของแผนยอย จำนวน 2 ดาน ไดแก 

 ประเด็นท่ี 4 อุตสาหกรรมและบริการแหงอนาคต  
แผนแมบทยอย การพัฒนาระบบนิเวศอุตสาหกรรม และบริการแหงอนาคต  
เปาหมาย คือ แรงงานไทยมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน  
ประเด็นท่ี 11 ประเด็นการพัฒนาศักยภาพคนตลอดชวงชีวิต  
แผนแมบทยอย การพัฒนาศักยภาพวัยแรงงาน จำนวน 2 เปาหมาย ไดแก  
1) แรงงานมีศักยภาพในการเพิ่มผลผลิต มีทักษะอาชีพสูง ตระหนักในความสำคัญที่จะพัฒนาตนเองใหเต็ม

ศักยภาพ สามารถปรับตัวและเรียนรูสิ่งใหมตามพลวัตของโครงสรางอาชีพ และความตองการของตลาดแรงงาน
เพ่ิมข้ึน  

2) มีคนไทยท่ีมีความสามารถ และผูเชี่ยวชาญตางประเทศ เขามาทำวิทยาศาสตร เทคโนโลยี และนวัตกรรม
ในอุตสาหกรรมเปาหมายเพ่ิมข้ึน  

ทั้งนี้ ใน 17 ดานที่เหลือนั้น กระทรวงแรงงานจะเปนหนวยในการใหการสนับสนุน อาทิ ประเด็นเรื่องความ
ม่ันคง เขตเศรษฐกิจพิเศษ ความเสมอภาคและหลักประกันทางสังคม เปนตน  

โดยสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานเปนหนวยงานกำหนดนโยบายและยุทธศาสตร การแปลงยุทธศาสตรไปสู
การปฏิบัติของกระทรวง และทุกสวนราชการสังกัดกระทรวงแรงงาน รวมถึงการกำกับ ติดตามการดำเนินงานตาม
ยุทธศาสตรใหเกิดผลสัมฤทธิ์ จึงเก่ียวของกับทุกประเด็น และแผนยอยทุกแผนท่ีกระทรวงแรงงานรับผิดชอบ  

เมื่อพิจารณาในสวนที่เกี่ยวของกับสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานนั้น จะปรากฎประเด็นใน หวงโซคุณคา
ของประเทศไทย (Final Value Chain Thailand) 3 ประเด็นสำคัญ ไดแก ประเด็นที่ 4 ประเด็นอุตสาหกรรมและ
บริการแหงอนาคต ประเด็นท่ี 9 เขตเศรษฐกิจพิเศษ และประเด็นท่ี 11 การพัฒนาศักยภาพคนตลอดชวงชีวิต โดยมี
รายละเอียด ดังตอไปนี้  
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แผนแมบทฯ ประเด็น อุตสาหกรรมและบริการแหงอนาคต  
แผนแมบทยอย 4.6 การพัฒนาระบบนิเวศอุตสาหกรรมและบริการแหงอนาคต  
เปาหมาย แรงงานไทยมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน  
หวงโซคุณคาของประเทศไทย (Final Value Chain Thailand) ประกอบไปดวย  
1. การผลิตและพัฒนากำลังคน  

- หลักสูตรสำหรับใชในการพัฒนากำลังคน  
- เทคโนโลยี อุปกรณ เครื่องมือ และเครื่องจักรในการศึกษาและการฝกอบรม  
- มาตรฐานของสถานศึกษาและศูนยฝกอบรม  
- ทักษะท่ีจำเปนของบุคลากร  
- ครูฝกในสถานประกอบการ  
- ระบบรับรองสมรรถนะแรงงาน มาตรฐานฝมือแรงงาน และมาตรฐานอาชีพ  
- กำลังคนเพ่ือรองรับอุตสาหกรรมและบริการแหงอนาคต  

2. สภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการเพ่ิมประสิทธิภาพแรงงาน  
- แผนการผลิต/พัฒนากำลังคน  

แผนแมบทฯ ประเด็น เขตเศรษฐกิจพิเศษ  
แผนแมบทยอย 9.1 การพัฒนาเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก เปาหมาย การลงทุนในเขตพ้ืนท่ีพัฒนาพิเศษ

ภาคตะวันออก  
หวงโซคุณคาของประเทศไทย (Final Value Chain Thailand) ประกอบไปดวย  

➢ แรงงานและผูประกอบการในพ้ืนท่ี  
- ทักษะฝมือแรงงานท่ีสอดคลองกับความตองการของตลาด  
- มาตรฐานและองคความรูของผูประกอบการ  
- หลักสูตรการศึกษาท่ีผลิตแรงงานไดตามความตองการของตลาด  

แผนแมบทยอย 9.2 การพัฒนาพ้ืนท่ีระเบียงเศรษฐกิจภาคใต  
เปาหมาย การขยายตัวของผลิตภัณฑมวลรวมของพ้ืนท่ีระเบียงเศรษฐกิจภาคใต  
หวงโซคุณคาของประเทศไทย (Final Value Chain Thailand) ประกอบไปดวย  

➢ การผลิตและบริการ  
- การพัฒนาทักษะฝมือแรงงาน/เกษตร/ผูประกอบการ  

แผนแมบทยอย 9.3 การพัฒนาเขตเศรษฐกิจพิเศษชายแดน  
เปาหมาย การขยายตัวของผลิตภัณฑมวลรวมของพ้ืนท่ีเขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษชายแดนเพ่ิมข้ึน  
หวงโซคุณคาของประเทศไทย (Final Value Chain Thailand) ประกอบไปดวย  

➢ การเพ่ิมประสิทธิภาพการผลิตและบริการ  
- การพัฒนาทักษะฝมือแรงงานและผูประกอบการ 

เปาหมาย การลงทุนในเขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษชายแดนท่ีเพ่ิมข้ึน  
หวงโซคุณคาของประเทศไทย (Final Value Chain Thailand) ประกอบไปดวย  

➢ ความพรอมของแรงงาน  
- การพัฒนาทักษะฝมือแรงงานใหสอดคลองกับความตองการ  
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แผนแมบทฯ ประเด็น 11 การพัฒนาศักยภาพคนตลอดชวงชีวิต  
แผนแมบทยอย : 11.4 การพัฒนาและยกระดับศักยภาพวัยแรงงาน  
เปาหมาย แรงงานมีศักยภาพในการเพ่ิมผลผลิต มีทักษะ อาชีพสูง ตระหนักในความสำคัญท่ีจะพัฒนาตนเอง

ใหเต็มศักยภาพ สามารถ ปรับตัวและเรียนรู ส ิ ่งใหมตามพลวัตของโครงสรางอาชีพ และความตองการของ
ตลาดแรงงานเพ่ิมข้ึน  

หวงโซคุณคาของประเทศไทย (Final Value Chain Thailand) ประกอบไปดวย  
1. ระบบฐานขอมูลแรงงาน  

- ขอมูลสถานการณ/ความตองการตลาดแรงงาน/คาจาง/ทุนอบรม  
- การเชื่อมโยงระบบขอมูลท่ีเก่ียวของกับดานแรงงาน ท้ังภาครัฐ และเอกชน  
- ขอมูลแรงงานรายบุคคล  

2. พัฒนาทักษะแรงงาน  
- หลักสูตรตรงกับความตองการของตลาดแรงงาน  
- ผูสอนท่ีมีทักษะสอดคลองกับความตองการของตลาดแรงงาน  
- การรับรองสมรรถนะแรงงาน  
- การรับรองมาตรฐานแรงงาน  

3. การสงเสริมการมีงานทำอยางตอเนื่อง  
- ความพรอมของกำลังแรงงาน  
- ชองทางในการรับบริการเพ่ือพัฒนาศักยภาพ  

4. สิทธิประโยชน การพัฒนาทักษะแรงงาน  
- ระบบสิทธิประโยชนของสถานประกอบการ  
- ระบบสิทธิประโยชนของแรงงานทุกกลุม  
- ระบบสิทธิประโยชนใหหนวยงานท่ีสงเสริมการพัฒนาทักษะแรงงาน  

5. กลไกบริหารจัดการเพ่ือสรางสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการพัฒนาและยกระดับศักยภาพแรงงาน  
- ความรวมมือระหวางภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคการศึกษา  
- กฎหมายท่ีเก่ียวของกับสิทธิประโยชนและสวัสดิการท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาทักษะแรงงาน  
- ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศดานแรงงานท่ีมีประสิทธิภาพ  

นอกจากนี้ กระทรวงแรงงานยังไดดำเนินการจัดทำโครงการสำคัญที่รองรับประเด็นการพัฒนาภายใตแผน
แมบทเฉพาะกิจภายใตแผนยุทธศาสตรชาติ อันเปนผลมาจากสถานการณโควิด 19 จำนวน 3 ประเด็น ไดแก  

ประเด็นการพัฒนาที่ 1 การเสริมสรางความเขมแข็งของเศรษฐกิจฐานรากในประเทศ ประเด็นการพัฒนา
ยอย 1.1 การสงเสริมการจางงาน และประเด็นการพัฒนายอย 1.2 การชวยเหลือและพัฒนาศักยภาพวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอม (SMEs) โครงการสำคัญ เชน โครงการพัฒนาทักษะการเปนผูประกอบการสมัยใหม  

ประเด็นการพัฒนาท่ี 3 การพัฒนาศักยภาพของคุณภาพของคนใหเปนกำลังหลักในการขับเคลื่อนการพัฒนา
ประเทศ ประเด็นการพัฒนายอย 3.1 การพัฒนาทักษะแรงงานและการเรียนรู โครงการสำคัญ เชน โครงการเตรียม
ความพรอมแกกำลังแรงงาน และโครงการพัฒนาฝมือแรงงานสตรีเพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิต  

ประเด็นการพัฒนาที่ 4 ปรับปรุงและพัฒนาปจจัยพื้นฐานเพื่อสงเสริมการฟนฟูและพัฒนาประเทศ ประเด็น
การพัฒนายอย 4.2 การปรับปรุงกฎหมายและสงเสริมภาครัฐดิจิทัล โครงการสำคัญ ไดแก โครงการยกระดับการ
ใหบริการดานสิทธิประโยชนผานระบบดิจิทัลของสำนักงานประกันสังคมแกลูกจางและผูประกันตน 

 
 ทั้งนี้ การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตามแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ของ
สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับนี้ มีความสอดคลองกับแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ ประเด็นการบริการ
ประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ เปนประเด็นหลัก 
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 1) แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ ประเด็นการบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ (หลัก)  
 (๑) เปาหมายระดับประเด็นของแผนแมบทฯ  
 - เปาหมาย  
 บริการของรัฐมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพเปนที ่ยอมรับของผู ใชบริการ และภาครัฐมีการ
ดำเนินการท่ีมีประสิทธิภาพ ดวยการนำนวัตกรรม เทคโนโลยีมาประยุกตใช  
 (๒) แผนยอยของแผนแมบทฯ การสรางและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ  
 - แนวทางการพัฒนา  
 ๑) ปรับปรุงกลไกในการกำหนดเปาหมายและนโยบายกำลังคนในภาครัฐใหมีมาตรฐานและเกิดผล
ในทางปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 ๒) เสริมสรางความเขมแข็งในการบริหารงานบุคคลในภาครัฐใหเปนไปตามระบบคุณธรรมอยาง
แทจริง 
 ๓) พัฒนาบุคลากรภาครัฐทุกประเภทใหมีความรูความสามารถสูง มีทักษะการคิดวิเคราะหและ
การปรบัตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลง 
 ๔) สรางผูนำทางยุทธศาสตรในหนวยงานภาครัฐทุกระดับอยางตอเนื่องและเปนระบบ 
 - เปาหมายของแผนยอย  
 บุคลากรภาครัฐยึดคานิยมในการทำงานเพื่อประชาชน ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตสำนึก 
มีความสามารถสูง มุงม่ัน และเปนมืออาชีพ  
   
 
 เปาหมาย ตัวชี้วัด แนวทางการบริหาร (กลยุทธ) และโครงการ/กิจกรรมสำคัญ ทุกรายการ ในแผนปฏิบัติราชการ
ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๕ การพัฒนาผูบริหารและบุคลากร สป.รง. ทุกระดับสูความเปนมืออาชีพ และ
ยึดมั่นในคุณธรรม และธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน ในแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับนี้ สามารถตอบสนองแผนยอยของแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ ประเด็น
การบริการประชาชนและประสทิธิภาพภาครัฐ ไดอยางครบถวนและครอบคลุม 
 

แผนการปฏิรูปประเทศ (ฉบับปรับปรุง) 
 
 รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย หมวด ๑๖ การปฏิรูปประเทศ ไดบัญญัติใหมีการปฏิรูปประเทศ ซึ่งตอง
ดำเนินการเพ่ือบรรลุเปาหมาย ๓ ประการ ไดแก (๑) ประเทศชาติมีความสงบเรียบรอย มีความสามัคคีปรองดอง 
มีการพัฒนาอยางยั่งยืนตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และมีความสมดุลระหวางการพัฒนาดานวัตถุกับการ
พัฒนาดานจิตใจ (๒) สังคมมีความสงบสุข เปนธรรม และมีโอกาสอันทัดเทียมกันเพ่ือขจัดความเหลื่อมล้ำ และ 
(๓) ประชาชนมีความสุข มีคุณภาพชีว ิตที ่ด ีและมีสวนรวมในการพัฒนาประเทศและการปกครองในระบอบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข รวมท้ังไดบัญญัติใหการดำเนินการ   ตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการ
ปฏิรูปประเทศเปนไปตาม พระราชบัญญัติแผนและขั้นตอนการดำเนินการปฏิรูปประเทศ พ.ศ. ๒๕๖๐ โดยมาตรา ๖ 
แหงพระราชบัญญัติดังกลาวไดบัญญัติใหกำรจัดทำแผนการปฏิรูปประเทศแตละดานตองสอดคลองกับแผนแมบท
ภายใตยุทธศาสตรชาติ รวมท้ังใหหนวยงานของรัฐทุกหนวยมีหนาที่ดำเนินการใหเปนไปตามแผนการปฏิรูปประเทศ
เพ่ือใหบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามระยะเวลาท่ีกำหนดไวในแผนการปฏิรูปประเทศ 
  



 

แผนปฏิบัตริาชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) 

18 
 

วันที่ ๖ เมษายน ๒๕๖๑ ราชกิจจานุเบกษาไดประกาศใชแผนการปฏิรูปประเทศ จำนวน ๑๑ ดาน
อันประกอบดวย ดานการเมือง ดานการบริหารราชการแผนดิน ดานกฎหมาย ดานกระบวนการยุติธรรมดานเศรษฐกิจ 
ดานทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม ดานสาธารณสุข ดานสื่อสารมวลชนเทคโนโลยีสารสนเทศ ดานสังคม 
ดานพลังงาน และดานการปองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ โดยเปนแผนการปฏิรูปประเทศตาม
มาตรา ๘ แหงพระราชบัญญัติแผนและขั้นตอนกำรดำเนินการปฏิรูปประเทศ พ.ศ. ๒๕๖๐ ที่มีระยะเวลาการจัดทำ
แผนใหแลวเสร็จภายใน ๙๐ วัน นอกจากนี ยังมีแผนการปฏิรูปประเทศดานกระบวนการยุติธรรม (ตำรวจ) ซึ่งจัดทำ
ตามมาตรา 258 ง. ดานกระบวนการยุติธรรม ของรัฐธรรมนูญ เพื่อดำเนินการแกไขกฎหมายโดยเฉพาะ ไดแก ราง
พระราชบัญญัติตารวจแหงชาติ พ.ศ. .... และรางพระราชบัญญัติสอบสวนคดีอาญา พ.ศ. .... โดยใหมีคณะกรรมการ
ดำเนินการใหแลวเสร็จภายใน 1 ป นับแตวันประกาศใชรัฐธรรมนูญ ซึ่งรางพระราชบัญญัติตำรวจแหงชาติ พ.ศ. .... 
ไดผานความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรีแลวเมื่อวันที่ 15 กันยายน 2563 ท้ังนี้ อยูระหวางเสนอคณะกรรมการ
ประสานงานสภาผูแทนราษฎรพิจารณา กอนเสนอรัฐสภาตอไป และวันที่ ๗ พฤษภาคม ๒๕๖๒ แผนการปฏิรูป
ประเทศดานการศึกษา จัดทำตามมาตรา ๒๕๘ จ. ดานการศึกษา ของรัฐธรรมนูญ โดยคณะกรรมการอิสระเพื่อการ
ปฏิรูปการศึกษาที่มีระยะเวลาจัดทำแผน 2 ป ไดรับการประกาศใช ทั้งนี้ วันที่ ๑๘ เมษายน ๒๕๖๒ ราชกิจจานุเบกษา 
ไดประกาศใชแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ จานวน ๒๓ ประเด็น ภายหลังจากที่ยุทธศาสตรชาติ พ.ศ. 2561 - 
2580 มีผลบังคับใชเมื่อวันที่ ๑๓ ตุลคม ๒๕๖๑ เพื่อเปนเปาหมายการพัฒนาประเทศอยางยั่งยืนตามหลกัธรรมาภิบาล 
และใชเปนกรอบในการจัดาทำแผนตาง ๆ ใหสอดคลองและบูรณาการกันเพื่อใหเกิดเปนพลังผลักดันรวมกันไปสู
เปาหมายดังกลาว สงผลใหตองมีการปรับปรุงแผนการปฏิรูปประเทศเพื่อใหสอดคลองกับยุทธศาสตรชาติและแผน
แมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ โดยใหมีข้ันตอนการดำเนินการตามท่ีบัญญัติในมาตรา 11 แหงพระราชบัญญัติแผนและ
ขั้นตอนการดำเนินการปฏิรูปประเทศ พ.ศ. ๒๕๖๐ ที่อยางนอยตองมีวิธีการจัดทำแผนการมีสวนรวมของประชาชน
และหนวยงานที ่เกี ่ยวของ ขั ้นตอนในการดำเนินการปฏิรูปประเทศ การวัดผลการดำเนินการ และระยะเวลา
ดำเนินการปฏิรูปประเทศทุกดาน โดยมีระยะเวลาในการปรับปรุงแผนการปฏิรูปประเทศภายใน ๙๐ วัน นับตั้งแต
วันท่ีคณะรัฐมนตรีแตงตั้งคณะกรรมการปฏิรูปประเทศทุกดาน 
 แผนการปฏิรูปประเทศ เปนการมุงเนนเฉพาะกิจกรรมที่กอใหเกิดประโยชนตอประชาชนอยางมีนัยสำคัญ 
(Big Rock) โดยมีการระบุคาเปาหมายความสำเร็จ ระยะเวลาแลวเสร็จ และหนวยงานที่เกี่ยวของไวอยางชัดเจน 
เพื ่อใหเกิดการแปลงแผนไปสู การปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม และสามารถติดตาม เรงรัดความคืบหนาในการ
ดำเนินงานตามเปาหมายไดอยางตรงจุด ทั้งนี้ แผนการปฏิรูปประเทศดังกลาว มีอยูดวยกัน 13 ดาน โดยการ
ดำเนินงานของกระทรวงแรงงานนั้น มีความสอดคลองกับแผนดังกลาว จำนวน 7 ดาน ดังรายละเอียดตอไปนี้  

แผนการปฏิรูปประเทศที่ 1 ดานการเมือง กิจกรรมปฏิรูป เพิ่มโอกาสของผูประกอบการขนาดกลางและ
ขนาดเล็กในอุตสาหกรรมและบริการเปาหมาย  

แผนการปฏิรูปประเทศที่ 2 ดานการบริหารราชการแผนดิน กิจกรรมปฏิรูป ปรับเปลี ่ยนรูปแบบการ
บริหารงาน และบริการภาครัฐไปสูระบบดิจิทัล  

แผนการปฏิรูปประเทศที่ 5 ดานเศรษฐกิจ กิจกรรมปฏิรูป การพัฒนาศักยภาพคนเพื่อเปนพลังในการ
ขับเคลื่อนเศรษฐกิจ  

แผนการปฏิรูปประเทศที่ 7 ดานสาธารณสุข กิจกรรมปฏิรูป การปฏิรูป การจัดการภาวะฉุกเฉินดาน
สาธารณสุขรวมถึงโรคระบาดระดับชาติและโรคอุบัติใหมเพ่ือความม่ันคงแหงชาติดานสุขภาพ  

แผนการปฏิรูปประเทศท่ี 9 ดานสังคม กิจกรรมปฏิรูป การมีระบบการออม เพ่ือสรางหลักประกันรายไดหลัง
วัยเกษียณที่เพียงพอและครอบคลุมในกลุมแรงงานทั้งในและนอกระบบ และการปฏิรูปการขึ้นทะเบียนคนพิการ 
เพ่ือใหคนพิการไดรับสิทธิ สวัสดิการ และความชวยเหลืออยางครอบคลุมและท่ัวถึง  
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แผนการปฏิรูปประเทศที่ 12 ดานการศึกษา กิจกรรมปฏิรูป การจัดอาชีวศึกษา ระบบทวิภาคีและระบบ
อ่ืนๆ ท่ีเนนการฝกปฏิบัติอยางเต็มรูปแบบ นำไปสูการจางงานและการสรางงาน  

แผนการปฏิรูปประเทศที่ 13 ดานวัฒนธรรม กีฬา แรงงาน และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย กิจกรรมปฏิรูป 
การพัฒนาระบบการบริหารจัดการกำลังคนของประเทศแบบบรูณาการและการบริหารจัดการศักยภาพบุคลากรของประเทศ 

สวนการดำเนินงานตามภารกิจของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีความสอดคลองกับแผนดังกลาว จำนวน 
7 ดาน ไดแก  

แผนการปฏิรูปประเทศที่ 1 ดานการเมือง กิจกรรมปฏิรูป เพิ่มโอกาสของผูประกอบการขนาดกลางและ
ขนาดเล็กในอุตสาหกรรมและบริการเปาหมาย  

แผนการปฏิรูปประเทศที่ 2 ดานการบริหารราชการแผนดิน กิจกรรมปฏิรูป ปรับเปลี ่ยนรูปแบบการ
บริหารงาน และบริการภาครัฐไปสูระบบดิจิทัล  

แผนการปฏิรูปประเทศที่ 5 ดานเศรษฐกิจ กิจกรรมปฏิรูป การพัฒนาศักยภาพคนเพื่อเปนพลังในการ
ขับเคลื่อนเศรษฐกิจ  

แผนการปฏิรูปประเทศที่ 12 ดานการศึกษา กิจกรรมปฏิรูป การจัดอาชีวศึกษา ระบบทวิภาคีและระบบ
อ่ืนๆ ท่ีเนนการฝกปฏิบัติอยางเต็มรูปแบบ นำไปสูการจางงานและการสรางงาน  

แผนการปฏิรูปประเทศที่ 13 ดานวัฒนธรรม กีฬา แรงงาน และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย กิจกรรมปฏิรูป 
การพัฒนาระบบการบริหารจัดการกำลังคนของประเทศแบบบูรณาการและการบรหิารจัดการศักยภาพบุคลากรของประเทศ 

สวนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตามแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ของ
สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับนี้ มีความสอดคลองกับ แผนการปฏิรูปประเทศที่ 2 ดานการบริหารราชการ
แผนดิน เปนประเด็นหลัก ประกอบดวย 

เรื่องและประเด็นปฏิรูปท่ี ๓ : โครงสรางภาครัฐกะทัดรัด ปรับตัวไดเร็วและระบบงานมีผลสัมฤทธิ์สูง 

ประกอบดวย ๖ กลยุทธ ดังนี้ 

๑) ปรับปรุงและพัฒนาโครงสรางและระบบบริหารงานของรัฐ 

๒) เพ่ิมประสิทธิภาพและสรางความเขมแข็งของการบริหารจัดการเชิงพ้ืนท่ี  

๕) สรางระบบธรรมาภิบาลท่ียั่งยืนในหนวยงานภาครัฐ  

เรื่องและประเด็นปฏิรูปท่ี ๔ : กำลังคนภาครัฐมีขนาดที่เหมาะสมและมีสมรรถนะสูง พรอมขับเคลื่อน

ยุทธศาสตรชาติ ประกอบดวย ๔ กลยุทธ ดังนี้ 

๑) จัดกำลังคนใหสอดคลองกับความจำเปนในการบริการสาธารณะที่สำคัญ และขับเคลื่อนขีดความสามารถ

ในการแขงขันของประเทศ 

๒) ลดขนาดกำลังคนและคาใชจายดานบุคคลภาครัฐท่ีมีผลผูกพันภาระงบประมาณในระยะยาว 

๓) พัฒนาทักษะและสมรรถนะใหมเพื่อสรางความพรอมเชิงกลยุทธใหกับกำลังคนภาครัฐ (New Mindsets 

and Skillsets) 

๔) ติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการใชกำลังคนในสวนราชการและหนวยงานของรัฐ (Workforce Audit)  

เรื่องและประเด็นปฏิรูปท่ี ๕ : ระบบบริหารงานบุคคลที่สามารถดึงดูด สรางและรักษาคนดีคนเกงไวใน

ภาครัฐได ประกอบดวย ๖ กลยุทธ ดังนี้ 

๑) ดึงดูดผูมีความรูความสามารถและมีจิตสาธารณะเขามาทำงานในหนวยงานของรัฐ 

๒) สงเสริม จูงใจ และรักษาผูมีความรูความสามารถและมีจิตสาธารณะไวในภาครัฐ 

๓) พัฒนาทรัพยากรบุคคลภาครัฐใหมีขีดความสามารถและความผูกพันตอองคกร 

๔) พัฒนาผูนาท่ีเปนตัวอยาง (Leadership by Example) 
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๕) สงเสรมิคุณธรรมและจรยิธรรมในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๖) พัฒนาทางกาวหนาในสายอาชีพและสรางความตอเนื่องในการดำรงตำแหนง 

  
การบรรลุเปาหมายตามแผนปฏิรูปประเทศ สามารถตอบสนองตอ เรื่องและประเด็นปฏิรูปที่ ๔ : กำลังคน

ภาครัฐมีขนาดที่เหมาะสมและมีสมรรถนะสูง พรอมขับเคลื่อนยุทธศาสตรชาติ และเรื่องและประเด็นปฏิรูปที่ ๕ : 
ระบบบริหารงานบุคคลท่ีสามารถดึงดูด สรางและรักษาคนดีคนเกงไวในภาครัฐได   

เปาหมาย ตัวชี้วัดผลการดำเนินงานหลัก (HRM-KPIs) ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลทุกรายการ แนวทางการ
บริหาร (กลยุทธ) และโครงการ/กิจกรรมสำคัญทั้งหมด ในแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับนี ้  สามารถตอบสนองแผนปฏิรูปประเทศขางตนไดอยางครบถวนและ
ครอบคลุม 

 

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

ในการจัดทำแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที ่ 1๓ สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ (สศช.) ไดจัดทำบนพื้นฐานของกรอบยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2561 – 2580) 
ระยะที ่ ๒ ซึ ่งเปนแผนแมบทหลักของการพัฒนาประเทศ และเปาหมายการพัฒนาที ่ย ั ่งย ืน (Sustainable 
Development Goals : SDGs) รวมทั้งการปรับโครงสรางประเทศไทยไปสูประเทศไทย 4.0 ตลอดจนประเด็นการ
ปฏิรูปประเทศ นอกจากนั้นไดใหความสำคัญกับการมีสวนรวมของภาคีการพัฒนาทุกภาคสวนทั้งในระดับกลุมอาชีพ 
ระดับภาค และระดับประเทศในทุกขั้นตอนของแผนฯ อยางกวางขวางและตอเนื่อง เพื่อรวมกันกำหนดวิสัยทัศนและ
ทิศทางการพัฒนาประเทศ รวมทั้งรวมจัดทำรายละเอียดยุทธศาสตรของแผนฯ เพื่อมุงสู “ความมั่นคง  มั่งคั่ง และ
ยั่งยืน” 

สำนักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ จึงไดดำเนินการจัดทำแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติ ฉบับที่ 13 ใหเปนแผนที่มีความชัดเจนในการกำหนดทิศทางและเปาหมายการพัฒนาประเทศที่ตองการ
มุงเนน โดยเริ่มตนจากการสังเคราะห วิเคราะหแนวโนม พรอมทั้งผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้นท้ัง
ภายในประเทศ ภูมิภาค และระดับโลก เพื่อประเมินความทาทายและโอกาสในการพัฒนาประเทศภายใตบริบท
เง่ือนไข ขอจำกัดท่ีประเทศไทยตองเผชิญอันเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงดังกลาว โดยพิจารณาองคประกอบของการ
พัฒนาประเทศในมิติดานตาง ๆ ที ่มีความเชื ่อมโยงหรือเปนองคประกอบของประเด็นยุทธศาสตรที ่ระบุไวใน
ยุทธศาสตรชาติอยางรอบดาน กอนนำมาสูการกำหนดจุดเนนเชิงเปาหมายที่ประเทศไทยตองใหความสำคัญและ
มุงเนนดำเนินงานใหบรรลุผลในระยะของแผนพัฒนาฯ เพื่อใหประเทศพรอมเติบโตอยางยั่งยืนและสามารถบรรลุ
เปาหมายการพัฒนาประเทศภายใตยุทธศาสตรชาติไดอยางสัมฤทธิ์ผล  

สรุปสาระสำคัญของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 1๓ ดังตอไปนี้ 
๑) วัตถุประสงค 
การวางกรอบการพัฒนาประเทศในระยะ 5 ป ภายใตแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 13 มีความมุงหมายที่จะเรงเพ่ิม

ศักยภาพของประเทศในการรับมือกับความเสี่ยงที่อาจสงผลกระทบที่รุนแรงและเสริมสรางความสามารถในการ
สรางสรรคประโยชนจากโอกาสที่เกิดขึ้นไดอยางเหมาะสมและทันทวงที การกำหนดทิศทางการพัฒนาประเทศใน
ระยะของแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี 13 จึงมีวัตถุประสงคเพ่ือ “พลิกโฉมประเทศไทยสู “สังคมกาวหนา เศรษฐกิจสราง
มูลคาอยางยั่งยืน” ซึ่งหมายถึงการสรางการเปลี่ยนแปลงที่ครอบคลุมตั้งแตระดับโครงสราง นโยบาย และกลไก เพ่ือ
มุงเสริมสรางสังคมที่กาวทันพลวัตของโลก และเกื้อหนุนใหคนไทยมีโอกาสที่จะพัฒนาตนเองไดอยางเต็มศักยภาพ 
พรอมกับการปรับโครงสรางเศรษฐกิจไปสูการขับเคลื ่อนดวยเทคโนโลยี นวัตกรรม และความคิดสรางสรรค             
มีความสามารถในการสรางมูลคาเพ่ิมท่ีสูง และคำนึงถึงความยั่งยืนดานสิ่งแวดลอม 
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ภาพท่ี ๒-๕ ภาพแสดงกรอบแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี ๑๓ 
 

 
๒) เปาหมายการพัฒนา 

 เปาหมายหลักที่ 3.2.5 การเสริมสรางความสามารถของประเทศในการรับมือกับความเสี่ยงและ
การเปลี่ยนแปลงภายใตบริบทโลกใหม โดยการสรางความพรอมในการรับมือและแสวงหาโอกาสจากการเปนสังคม
สูงวัย การเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ ภัยโรคระบาด และภัยคุกคามทางไซเบอร พัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานและกลไก
ทางสถาบันที่เอื ้อตอการเปลี่ยนแปลงสูดิจิทัล รวมทั้งปรับปรุงโครงสรางและระบบการบริหารงานของภาครัฐให
สามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงของบริบททางเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยีไดอยางทันเวลา มีประสิทธิภาพ 
และมีธรรมาภิบาล 

  ๓)  หมุดหมายการพัฒนา (ท่ีกระทรวงแรงงาน และสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ตอบสนอง) ไดแก 
มิติท่ี 1 มิติภาคการผลิตและบริการเปาหมาย มีหมุดหมายท่ีเก่ียวของ คือ 
หมุดหมายท่ี 1 ไทยเปนประเทศชั้นนำดานสินคาเกษตรและเกษตรแปรรูปมูลคาสูง 
หมุดหมายท่ี 2 ไทยเปนจุดหมายของการทองเท่ียวท่ีเนนคุณภาพและความยั่งยืน 
หมุดหมายท่ี 3 ไทยเปนฐานการผลิตยานยนตไฟฟาท่ีสำคัญของโลก 
หมุดหมายท่ี 5 ไทยเปนประตูการคาการลงทุนและยุทธศาสตรทางโลจิสติกสท่ีสำคัญของภูมิภาค 
หมุดหมายท่ี 6 ไทยเปนฐานการผลิตอุปกรณอิเล็กทรอนิกสอัจฉริยะท่ีสำคัญของโลก 
มิติท่ี 2 มิติโอกาสและความเสมอภาคทางเศรษฐกิจและสังคม มีหมุดหมายท่ีเก่ียวของ คือ 
หมุดหมายท่ี 7 ไทยมีวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมท่ีเขมแข็ง มีศักยภาพสูง และสามารถแขงขันได 
หมุดหมายที่ 9 ไทยมีความยากจนขามรุนลดลง และคนไทยทุกคนมีความคุมครองทางสังคม ที่เพียงพอ 

เหมาะสม 
มิติท่ี ๔ มิติปจจัยผลักดันการพลิกโฉมประเทศ มีหมุดหมายท่ีเก่ียวของ คือ 
หมุดหมายท่ี 12 ไทยมีกำลังคนสมรรถนะสูง มุงเรียนรูอยางตอเนื่อง ตอบโจทยการพัฒนาแหงอนาคต 
หมุดหมายท่ี 13 ไทยมีภาครัฐท่ีทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทยประชาชน 
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สำหรับ หมุดหมายการพัฒนา (ท่ีแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัด 
กระทรวงแรงงาน ตอบสนอง) ไดแก 

หมุดหมายท่ี 13 ไทยมีภาครัฐท่ีทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทยประชาชน 
 (๓.๑) เปาหมายการพัฒนา 

เปาหมายท่ี ๑ การบริการภาครัฐ มีคุณภาพ เขาถึงได 
เปาหมายท่ี 2 ภาครัฐท่ีมีขีดสมรรถนะสูง คลองตัว 

 (๓.๒) กลยุทธที่ 4 การสรางระบบบริหารภาครัฐที่สงเสริมการปรับเปลี่ยนและพัฒนาบุคลากร ใหมี
ทักษะที่จำเปนในการใหบริการภาครัฐดิจิทัล และปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ มาตรการภาครัฐใหเอื้อตอการพัฒนา
ประเทศ 
 กลยุทธยอยท่ี 4.1 ปรับระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐเพ่ือดึงดูดและรักษาผูมีศักยภาพ
มาขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ โดยใหความสำคัญกับการเชื่อมโยงแผนกลยุทธองคกรและกลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่สามารถดำเนินการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ในทางปฏิบัติไดอยางแทจริง โดยจะตองทบทวนแนวทางการ
ขับเคลื่อนภารกิจเพื่อใหภาครัฐมีขนาดและตนทุนที่เหมาะสม ตลอดจนปรับเปลี่ยนตำแหนงงานที่สามารถถายโอน
ภารกิจมาเปนตำแหนงงานหลักที่มีความจำเปนตอการพัฒนาประเทศ อีกทั้งปรับปรุงรูปแบบการจางงานภาครัฐให
หลากหลาย ยืดหยุน ครอบคลุม ใหมีประเภทการจางงานในรูปแบบสัญญา หรือรูปแบบการทำงานไมตลอดชีพมากข้ึน
และลดการจางงานแบบตลอดชีพ เพ่ือใหสามารถตอบสนองตอบริบทและเง่ือนไขการจางงานในปจจุบันและดึงดูดผูมี
ความรูความสามารถเขามาปฏิบัติงานในภาครัฐเพื่อผลักดันภารกิจไดอยางทันการณและมีประสิทธิภาพ พรอมทั้งให
ความสำคัญกับการสรางพ้ืนท่ีนวัตกรรม รูปแบบการจางงานเพ่ือใหการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงเปนไปอยางรวดเร็ว
เปนรูปธรรมและเหมาะสม รวมทั้ง สงเสริมการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรภาครัฐดานดิจิทัลแบบองครวม โดยเฉพาะ
ดานทัศนคติ จริยธรรม องคความรู และทักษะ พรอมท้ังพัฒนาระบบการประเมินผลบุคลากรภาครัฐท่ีสามารถสงเสริม
และสะทอนศักยภาพในการรวมขับเคลื่อนเปาหมายของประเทศอยางเปนระบบ ทั้งในระดับองคกร ระดับทีม และ
ระดับบุคคล ตลอดจนระบบการบรหิารจัดการทรัพยากรบุคคลท่ีสามารถยกระดับการใชทรัพยากรบุคคลทุกคนใหเกิด
ความคุมคาและประโยชนตอการพัฒนาประเทศ 

 
ทั้งนี้ การบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีความเชื่อมโยงตอมิติการพัฒนาที่ ๔ 

ปจจัยผลักดันการพลิกโฉมประเทศ และการจัดทำแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับนี้  มีแนวทางการบริหาร (กลยุทธ) มุงตอบสนองเปาหมายระดับหมุดหมาย ไดแก หมุดหมาย
ท่ี 13 ไทยมีภาครัฐที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทยประชาชน ตามลำดับ โดยมีแนวทางการบริหาร (กลยุทธ) 
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานทุกแนวทางการบริหาร (กลยุทธ) สามารถตอบสนอง
ตอแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี ๑๓ ไดอยางครบถวนและครอบคลุม 

 

นโยบายและแผนระดับชาติวาดวยความมั่นคงแหงชาติ (พ.ศ. 2562 - 2565) 
 

 รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. ๒๕๖๐ มาตรา ๕๒ บัญญัติใหรัฐตองพิทักษรักษาไวซึ่งสถาบัน
พระมหากษัตริย เอกราช อธิปไตย บูรณภาพแหงอาณาเขตที่ประเทศไทยมีสิทธิอธิปไตย เกียรติภูมิและผลประโยชน
ของชาติ ความมั่นคงของรัฐ และความสงบเรียบรอยของประชาชน เพื่อประโยชนแหงการนี้รัฐตองจัดใหมีการทหาร 
การทูต และการขาวกรองท่ีมีประสิทธิภาพ กำลังทหารใหใชเพ่ือประโยชนในการพัฒนาประเทศดวย 

พระราชบัญญัติสภาความมั่นคงแหงชาติ พ.ศ. ๒๕๕๙ มาตรา ๑๓ คณะรัฐมนตรีจัดใหมีนโยบายและแผน
ระดับชาติวาดวยความมั่นคงแหงชาติขึ้น ตามขอเสนอแนะของสภาความมั่นคงแหงชาติ ประกอบกับ มาตรา ๑๔ 
บัญญัติใหนโยบายและแผนระดับชาติวาดวยความมั่นคงแหงชาติ ตองมีสาระครอบคลุมถึงนโยบายภายในประเทศ 
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นโยบายตางประเทศ และนโยบายการทหารกับเศรษฐกิจ และอื่น ๆ อันเกี่ยวกับความม่ันคงของชาติใหสอดคลอง
ตองกัน เพื่อใหกิจการของหนวยงานของรัฐสามารถประสานกันไดอยางใกลชิดเปนผลดีตอความมั่นคงแหงชาติ และ
อยางนอยตองกำหนดเปาหมายและแนวทางการดำเนินการในการรักษาความมั่นคงแหงชาติในเรื่องดังตอไปนี้ 
๑) การเสริมสรางความมั่นคงของสถาบันหลักของชาติและการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย
ทรงเปนประมุข ๒) การปกปองและรักษาผลประโยชนของชาติ ๓) การพัฒนาระบบการเตรียมพรอมแหงชาติและ
ศักยภาพการปองกันประเทศ และ ๔) การรักษาความม่ันคงภายในประเทศและระหวางประเทศ 
 โดยแผนดังกลาวนี้ถูกเสนอข้ึนโดยสำนักงานสภาความม่ันคงแหงชาติเพ่ือใหหนวยงานท่ีเก่ียวของใชเปนกรอบ
แนวทางในการดำเนินการจัดทำยุทธศาสตรหรือแผนดานความมั่นคงเฉพาะเรื่อง หรือจัดทำแผนงานหรือโครงการท่ี
เก่ียวของกับนโยบายและแผนระดับชาติวาดวยความม่ันคง ซ่ึงกระทรวงแรงงาน และสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ในฐานะหนวยงานในสังกัดของกระทรวงแรงงาน มีภารกิจทีเก่ียวของ จำนวน 5 นโยบาย ไดแก 

1. นโยบายปองกันและแกไขปญหาการกอเหตุรุนแรงในจังหวัดชายแดนภาคใต 
2. นโยบายจัดระบบบริหารจัดการชายแดนเพ่ือปองกันและแกไขปญหาขามพรมแดน 
3. นโยบายสรางเสริมศักยภาพปองกันและแกไขปญหาภัยคุกคามขามชาติ 
4. นโยบายจัดระบบปองกันและแกไขปญหาผูหลบหนีเขาเมือง 
5. นโยบายเสริมสรางความเขมแข็งและภูมิคุมกันความม่ันคงภายใน 

 

แผนระดับท่ี ๓ ท่ีเก่ียวของ 

 

   ๑) แผนปฏิบัติราชการระยะ ๕ ป (พ.ศ. 2566 – 2570) ของกระทรวงแรงงาน 
 

กระทรวงแรงงานไดดำเนินการจัดทำแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของกระทรวง
แรงงาน เพ่ือเปนกรอบแนวทางการพัฒนาแรงงาน สถานประกอบกิจการ และตลาดแรงงานของประเทศ ท่ีสอดคลอง
กับสถานการณทางเศรษฐกิจและสังคม โดยเชื่อมโยงกับแผนระดับท่ี ๑ ไดแก ยุทธศาสตรชาติระยะ ๒๐ ป แผนระดับท่ี ๒ 
แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 13 และนโยบายและแผนวาดวย
ความม่ันคงระดับชาติ (พ.ศ. 2566 - 2570) และแผนระดับ 3 ในระนาบเดียวกัน ท่ีสอดรับกับบริบทสภาพแวดลอม
ภายในและภายนอกทั้งในปจจุบัน และเปนการดำเนินการตามเปาหมายการพัฒนาที่ยั่งยืนของโลก (Sustainable 
Development Goals: SDGs) ที่เกี ่ยวของดานแรงงาน รวมถึงสามารถตอบสนองตอการพัฒนาของประเทศตาม
เปาหมายเชิงยุทธศาสตรของยุทธศาสตรชาติในชวงป พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ โดยมีวิสัยทัศน พันธกิจ วัตถุประสงค
และแผนยอยภายใตแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 – 2570) ของกระทรวงแรงงาน จำนวน 6 เรื่อง 
ดังตอไปนี้ 

วิสัยทัศน 
แรงงานมีศักยภาพสูง มีงานทำและมีหลักประกันทางสังคมท่ีดี 
พันธกิจ 
1. พัฒนากำลังแรงงานใหเปนแรงงานศักยภาพสูง 
2. สงเสริมการมีงานทำใหกับกำลังแรงงานทุกกลุม 
3. สรางหลักประกันทางสังคม คุมครองแรงงาน และความปลอดภัยในการทำงาน 
4. สงเสริมความรวมมือดานแรงงานระหวางประเทศและดานความม่ันคง 
5. สงเสริมและพัฒนาองคกร เปนองคกรประสิทธิภาพสูงพรอมรับและปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลง 
6. พัฒนาระบบการใหบริการดานแรงงานดวยเทคโนโลยีดิจิทัล 
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 แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี 1 การพัฒนาฝมือและสรางทักษะกำลังแรงงานและสถานประกอบกิจการ ใหสอด
รับกับความตองการของตลาดและการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี 
 แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี 2 สงเสริมและสรางโอกาสการมีงาน ทำใหกำลังแรงงานทุกกลุม 
 แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี 3 คุมครอง สงเสริมสวัสดิการดานแรงงาน และเพ่ิมประสิทธิภาพ หลักประกันทาง
สังคมท่ีม่ันคง 
 แผนปฏิบัติราชการเรื่องที่ 4 การบูรณาการความรวมมือดานแรงงานระหวางประเทศและความมั่นคงดาน
แรงงาน 
 แผนปฏิบัติราชการเรื่องที่ 5 พัฒนาการบริหารจัดการองคกรและบุคลากรใหมีประสิทธิภาพสูงดวยหลัก   
ธรรมาภิบาล พรอมรับและปรับตัวเขากับการเปล่ียนแปลง 

1. เปาหมาย เปนองคกรท่ีมีการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพสูง ทันสมัยคลองตัว และมีธรรมาภิบาล 
บุคลากรมีทักษะ และสมรรถนะท่ีจำเปนในการปฏิบัติงาน 

2. คาเปาหมายและตัวชี้วัด 
2.1 คะแนนการประเมินคุณธรรมและความโปรงใสในการดำเนินงานของหนวยงานภาครัฐ (Integrity & 

Transparency Assessment: ITA) (ระดับกระทรวงแรงงาน) ไมต่ำกวารอยละ 95 ในป 2570 
2.2 รอยละที่เพิ่มขึ้นของระดับคะแนนการประเมินสถานะองคการในการเปนระบบราชการ 4.0 

(PMQA 4.0) และไดรับการพัฒนาจนถึงระดับพัฒนาจนเกิดผล (Significance) ในป 2570 
3. แนวทางการพัฒนา 

3.1 พัฒนาคุณภาพการใหบริการท่ีมีคุณภาพ ตอบโจทยประชาชน โดยบูรณาการความรวมมือกับภาครัฐ 
ภาคเอกชน และภาคีการพัฒนาอื ่น ๆ ในลักษณะนวัตกรรมการใหบริการในการตอบสนองความตองการของ
ประชาชนและการพัฒนาดานแรงงาน ควบคูกับพัฒนาระบบการใหบริการประชาชนในรูปแบบดิจิทัล 

3.2 พัฒนาองคกร และบุคลากรใหมีทักษะ และสมรรถนะที่จำเปนในการปฏิบัติงานพรอมรับมือกับการ
เปลี่ยนแปลงทั้งดานบริบทสังคมและสิ่งแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว (Organization Resilience) สามารถ
พัฒนาเขาสูการทำงานแบบดิจิทัลไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3.3 การสรางความโปรงใสและธรรมาภิบาลในการบริหารจัดการองคกร โดยเปดเผยขอมูลผานเทคโนโลยี
ตาง ๆ ใหทุกภาคสวนสามารถเขาถึงขอมูลและมีสวนรวมในการเสนอความคิดเห็นและตรวจสอบการดำเนินงาน 
มีการบูรณาการการบริหารจัดการ เพ่ือลดการทุจริต 

3.4 ประสานความรวมมือในการดำเนินงานกับภาคีเครือขายการพัฒนาดานแรงงานและทุกภาคสวน
เพ่ือใหบรรลุเปาหมายรวมกัน ตลอดจนเสริมสรางภาพลักษณองคกรดวยการสื่อสารสรางการรับรูความเขาใจและเปด
โอกาสใหประชาชนมีสวนรวม และสนับสนุนใหไดรับขอมูลขาวสารดวยความรวดเร็ว 

3.5 ปรับปรุงและพัฒนากฎหมายท่ีเอ้ือตอการพัฒนาแรงงานใหมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 
 แผนปฏิบัติราชการเรื่อง ท่ี 6 พัฒนาระบบสารสนเทศและการเชื่อมโยงขอมูลดานแรงงานใหเปนดิจิทัล 
 
 ทั ้งนี ้ แผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับนี้ 
ตอบสนองแผนปฏิบัติราชการเรื่องที่ 5 พัฒนาการบริหารจัดการองคกรและบุคลากรใหมีประสิทธิภาพสูงดวยหลัก   
ธรรมาภิบาล พรอมรับและปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลง เปนสำคัญ 
 
 
 
 
 
 



 

แผนปฏิบัตริาชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) 

25 

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

เพ่ือรองรับตอยุทธศาสตรประเทศไทย 4.0 ภาครัฐหรือระบบราชการจะตองทำงานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล
ของการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี เพื่อประโยชนสุขของประชาชน (Better Governance, Happier Citizens) 
หมายความวา ระบบราชการตองปรับเปลี่ยนแนวคิดและวิธีการทำงานใหมเพ่ือพลิกโฉม (Transform) ใหสามารถเปน
ท่ีเชื่อถือไววางใจและเปนพ่ึงของประชาชนไดอยางแทจริง (Credible and Trusted Government) ดังนี ้

๑. เปดกวางและเชื่อมโยงกัน (Open & Connected Government) ตองมีความเปดเผยโปรงใสในการ
ทำงาน โดยบุคคลภายนอกสามารถเขาถึงขอมูลขาวสารของทางราชการ หรือมีการแบงปนขอมูลซึ่งกันและกัน และ
สามารถเขามาตรวจสอบการทำงานได ตลอดจนเปดกวางใหกลไกหรือภาคสวนอื่น ๆ เชน ภาคเอกชน ภาคประชาสังคม
ไดเขามามีสวนรวม และโอนถายภารกิจที่ภาครัฐไมควรดำเนินการเองออกไปใหแกภาคสวนอื่น ๆ เปนผูรับผิดชอบ
ดำเนินการแทน โดยการจัดระเบียบความสัมพันธในเชิงโครงสรางใหสอดรับกับการทำงานแนวระนาบ ในลักษณะของ
เครือขาย มากกวาตามสายการบังคับบัญชาในแนวดิ่ง ขณะเดียวกันก็ยังตองเชื่อมโยงการทำงานในภาครัฐดวยกันเอง
ใหมีเอกภาพและสอดรับประสานกัน ไมวาจะเปนราชการบริหารสวนกลาง สวนภูมิภาค และสวนทองถ่ิน 
 ๒. ยึดประชาชนเปนศูนยกลาง (Citizen-Centric Government) ตองทำงานในเชิงรุกและมองไป
ขางหนา โดยตั้งคำถามกับตนเองเสมอวา ประชาชนจะไดอะไร มุงเนนแกไขปญหาและตอบสนองความตองการของ
ประชาชน โดยไมตองรอใหเขามาติดตอขอรับบริการหรือรองขอความชวยเหลือจากทางราชการ (Proactive Public 
Services) รวมท้ังใชประโยชนจากขอมูลภาครัฐ (Big Government Data) และระบบดิจิทัลสมัยใหมในการจดับริการ
สาธารณะที่ตรงกับความตองการของประชาชน (Personalized or Tailored Services) พรอมทั้งอำนวยความสะดวก 
โดยมีการเชื่อมโยงกันเองของทางราชการเพื่อใหบริการไดเสร็จสิ้นในจุดเดียว ประชาชนสามารถเรียกใชบริการของ
ทางราชการไดตลอดเวลาตามความตองการของตนและผานการติดตอไดหลายชองทางผสมผสานกัน ท้ังการติดตอมา
ดวยตนเอง เว็บไซต โซเชียลมีเดีย หรือแอปพลิเคชันทางโทรศัพทมือถือ 
  ๓. มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย (Smart & High Performance Government) ตองทำงานอยาง
เตรียมการณไวลวงหนา มีการวิเคราะหความเสี่ยง สรางนวัตกรรมหรือความคิดริเริ ่มและประยุกต องคความรู 
ในแบบสหสาขาวิชาเขามาใชในการตอบโตกับโลกแหงการเปลี่ยนแปลงอยางฉับพลัน เพ่ือสรางคุณคา มีความยืดหยุน
และความสามารถในการตอบสนองกับสถานการณตาง ๆ ไดอยางทันเวลา ตลอดจนเปนองคการที่มีขีดสมรรถนะสูง 
และปรับตัวเขาสูสภาพความเปนสำนักงานสมัยใหม รวมทั้งทำใหขาราชการมีความผูกพันตอการปฏิบัติราชการและ
ปฏิบัติหนาท่ีไดอยางเหมาะสมกับบทบาทของตน 

ปจจัยแหงความสำเร็จของระบบราชการ 4.0 ความสำเร็จของการพัฒนาไปสูระบบราชการ 4.0 ตองอาศัย
ปจจัยสำคัญอยางนอย 3 ประการ ไดแก 
  ๑. การสานพลังระหวางภาครัฐและ ภาคสวนอ่ืน ๆ ในสังคม (Collaboration) เปนการยกระดับการทำงาน
ใหสูงขึ ้นไปกวาการประสานงานกัน (Coordination) หรือทำงานดวยกัน (Cooperation) ไปสู การรวมมือกัน 
(Collaboration) อยางแทจริง โดยจัดระบบใหมีการวางแผนเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายท่ีตองการรวมกัน  
มีการระดมและนำเอาทรัพยากรทุกชนิดเขามาแบงปนและใชประโยชนรวมกัน มีการยอมรับความเสี่ยงและรับผิดชอบ
ตอผลสำเร็จท่ีเกิดข้ึนรวมกัน เพ่ือพัฒนาประเทศหรือแกปญหาความตองการของประชาชนท่ีมีความสลับซับซอนมากข้ึน 
จนไมมีภาคสวนใดในสังคมจะสามารถดำเนินการไดลุลวงดวยตนเองโดยลำพังอีกตอไป หรือเปนการบริหารกิจการ
บานเมืองในรูปแบบ “ประชารัฐ” 
  ๒. การสรางนวัตกรรม (Innovation) เปนการคิดคนและแสวงหาวิธีการหรือ Solutions ใหม ๆ ทำใหเกิด 
Big Impact เพื่อปรับปรุงและออกแบบการใหบริการสาธารณะและนโยบายสาธารณะใหสามารถตอบโจทยความทาทาย
ของประเทศ หรือตอบสนองปญหาความตองการของประชาชนไดอยางมีคุณภาพอันแปรผันไปตามสภาพพลวัตของ
การเปลี่ยนแปลงโดยอาศัยรูปแบบหองปฏิบัติการ (GovLab/Public Sector Innovation Lab) และใชกระบวนการ
ความคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) ในลักษณะท่ีใหประชาชน เขามามีสวนรวมเพ่ือสรางความเขาใจและเขาถึง
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ความรูสึกนึกคิด (Empathize) กอนจะสรางจินตนาการ (Ideate) พัฒนาตนแบบ (Prototype) ทำการทดสอบปฏิบัติจริง
และขยายผลตอไป 
  ๓. การปรับเขาสูความเปนดิจิทัล (Digitization / Digitalization) เปนการผสมผสานกันของการจัดเก็บ
และประมวลผลขอมูลผานระบบคลาวด (Cloud Computing) อุปกรณประเภทสมารทโฟนและเครื่องมือเพื่อการใชงาน
รวมกัน (Collaboration Tool) ทำใหสามารถติดตอกันไดอยางเรียลไทมไมวาจะอยูท่ีใด และสามารถวิเคราะหขอมูล
อันสลับซับซอนตาง ๆ ได และชวยใหบริการของทางราชการสามารถตอบสนองความคาดหวังของประชาชนท่ีตองการ
ใหดำเนินการไดในทุกเวลา ทุกสถานท่ี ทุกอุปกรณ และชองทางไดอยางม่ันคง ปลอดภัย และประหยัด 
 ในสวนของขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐ ตองไดรับการปรับเปลี่ยนกระบวนการทางความคิด (Mindset) 
ใหตนเองมีความเปนผูประกอบการสาธารณะ (Public Entrepreneurship) เพิ่มทักษะใหมีสมรรถนะท่ีจำเปน และ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตน อันจะชวยทำใหสามารถแสดงบทบาทของการเปนผูนำการเปลี่ยนแปลง (Change 
Leader) เพ่ือสรางคุณคา (Public Value) และประโยชนสุขใหแกประชาชน 
 
 

 
ภาพท่ี ๒-๖ ภาพแสดงกรอบแนวคิดของระบบราชการ 4.0 

 

 

การจัดทำแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ครั้งนี้ ผูจัดทำไดนำ
สาระสำคัญตามกรอบแนวคิด ระบบราชการ ๔.๐ ของสำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) มาพิจารณา
เปนกรอบแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเหมาะสมและสอดคลองตอไป 

 

   ๓) ยุทธศาสตรสำนักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) ระยะ 20 ป           

(พ.ศ. 2560 – 2579) 
 
กรอบยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ สำนักงาน ก.พ. (พ.ศ. 2560 – 2579) มุงเนน

ยุทธศาสตรท่ี 6 ของกรอบยุทธศาสตรชาติ 20 ป ดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ ซ่ึงมี
จุดประสงคเพื่อตอบสนองความตองการของประชาชนอยางมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล มีความคุมคา โปรงใส 
และเกิดความเปนธรรมในการใหบริการสาธารณะและเพื่อใหสอดคลองกับทิศทาง และบริบทการเปลี่ยนแปลงของโลก 
โดยยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐของสำนักงาน ก.พ. (พ.ศ. 2560 – 2579) และยุทธศาสตรชาติ 



 

แผนปฏิบัตริาชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) 

27 

20 ป (ยุทธศาสตรท่ี 6 ดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบ การบริหารจัดการภาครัฐ) มีความสอดคลองเชื่อมโยงกัน 
ดังนี้ 

วิสัยทัศน สำนักงาน ก.พ. 
 “ใหการรับราชการเปนทางเลือกแรกและทางเลือกสุดทายของการประกอบอาชีพสำหรับคนเกงที่มีจิต
สาธารณะ และใหโลกหันมาศึกษาดูงานการปฏิรูประบบบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐของไทย” 

ยุทธศาสตร สำนักงาน ก.พ. 
 การสนับสนุนวิสัยทัศนและยุทธศาสตรชาติ ดวยการผลักดันและพัฒนาใหภาคราชการของประเทศ   มีคุณธรรม 
ปลอดทุจริต เปนราชการที่สรางและสงเสริมนวัตกรรม มีประสิทธิภาพ สามารถตอบสนองตอความตองการของ
ประชาชนและเปนที่เชื ่อถือของนานาชาติ โดยการปรับเปลี่ยนระบบและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมท้ัง
กฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑ ขั้นตอนเพื่อใหแตละสวนราชการไดมาและรักษาไว ซึ่งคนดีคนเกงที่มีจิตสาธารณะ
อยางเหมาะสม 

กลยุทธการเปล่ียนแปลงระบบบริหารทรัพยากรบุคคลภาคราชการ 
๑. กลยุทธการสรรหาเชิงรุกเพ่ือใหสวนราชการเปนองคกรทางเลือกแรกของคนดีคนเกง (First Choice Civil Service) 
๒. กลยุทธการสรางความคลองตัวและประสิทธิภาพในการบริหารกำลังคนของสวนราชการ(Department 

focused HR Platform) 
๓. กลยุทธการเสริมสรางเกียรติภูมิและคุณภาพขาราชการ (Civil Service of Integrity & Passion) 
๔. กลยุทธการเพ่ิมประสิทธิภาพการพัฒนานโยบายทรัพยากรบุคคลภาครัฐ (Smart HR Policy) 

 โดยในกลยุทธที่ 3 กลยุทธการเสริมสรางเกียรติภูมิและคุณภาพขาราชการ (Civil Service of Integrity & 
Passion) ไดกำหนดโครงการและผลท่ีจะไดรับแตละชวงระยะเวลา ดังตอไปนี้ 
 

โครงการ ผลที่จะไดรับในแตละชวงเวลา 

ระบบการพัฒนาขาราชการ ที่สงเสริมการเตรยีมกำลังคนและสนับสนุนการขบัเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตร                                     
ของสวนราชการอยางมปีระสิทธิภาพ คลองตัว 

โครงการปฏิรูปการพัฒนาขาราชการกลุมนักบริหาร เตรียมความพรอมผูนำภาคราชการใหมีประสิทธิภาพภายใต มิติการ
ขับเคล่ือนนโยบายรัฐบาล ประชารัฐ และการสรางการยอมรับตอประเทศ
ไทยในเวทีโลก 

โครงการปฏิร ูประบบการพัฒนาขาราชการใหมีความคลองตัว 
สอดคลองกับความตองการพัฒนาของสวนราชการและขาราชการ  
แตละคนอยางแทจริง 

ระบบการพัฒนาขาราชการที่สนับสนุนใหสวนราชการและขาราชการ
ขับเคลื ่อนนโยบายและภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพและทันการณ    
ดวยกลไกการพัฒนาที่คลองตัว กระชับ และทันสมัย  

ระบบการสงเสริมจริยธรรม ที่สอดคลองกับการบรบิทของสวนราชการ 
โครงการพัฒนาเคร่ืองมือและกลไกในการสงเสริมจริยธรรมขาราชการ สวนราชการมีแนวทางและเคร่ืองมือที่หลากหลายในการสงเสริมจริยธรรม

ขาราชการเพื่อประโยชนในการขับเคลื่อนภารกิจราชการและสรางความ
เชื่อมั่นตอสังคมทั้งในและตางประเทศ 

ระบบมาตรฐานวินัย ที่มปีระสิทธภิาพ ทันการณ และเปนธรรม 
โครงการปรับปรุงมาตรฐานและกระบวนการการดำเนินการทางวินัย กระบวนการและมาตรฐานการดำเนินการทางวินัยมีประสิทธิภาพ      ทัน

การณ และเปนธรรม 

 
ผูจัดทำไดนำแนวทางการดำเนินการสำคัญของสำนักงาน ก.พ. ตามกลยุทธที่ 3 ที่เกี่ยวของกับการพัฒนา

บุคลากรภาคราชการมาเปนแนวทางในการกำหนดประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคล (ประเด็นยุทธศาสตร) และ
แนวทางการบริหาร (กลยุทธ) ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ในแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานฉบับนี้ดวย ในฐานะท่ีไดกำหนดเปนยุทธศาสตรระดับชาติในการบริหารทรัพยากร
บุคคลภาครัฐ ซ่ึงแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลควรกำหนดแนวทางการพัฒนาใหสอดคลองไปใน
แนวทางเดียวกัน 
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   ๔) แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 - 2565 

 

 การพัฒนาและปฏิรูปการบริหารจัดการภาครัฐเปนหนึ่งในประเด็นการดำเนินการปฏิรูปประเทศท่ีสำคัญตาม

กรอบยุทธศาสตรชาติ ๒๐ ป (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี ๑๒ พ.ศ. ๒๕๖๐ 

- ๒๕๖๔ แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ (พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๘๐) และแผนการปฏิรูปประเทศ (พ.ศ. ๒๕๖๑ - 

๒๕๖๕) กำหนดใหตองมีการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพื่อ   จูงใจใหผูมีความรูความสามารถ

อยางแทจริงเขามาทำงานในหนวยงานของรัฐ รวมท้ังพัฒนาบุคลากรภาครัฐใหมีประสิทธิภาพ สงเสริมการเรียนรูอยาง

ตอเนื่อง มุงเนนใหกำลังคนภาครัฐมีสมรรถนะสูง มีความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่ทันสมัย ปฏิบัติงานอยางมี

คุณภาพ และยึดมั่นในคุณธรรม รวมถึง พัฒนาภาวะผูนำในทุกระดับใหมีขีดความสามารถสูง มีความรับผิดชอบ  

มีความเปนมืออาชีพ 

โดยที่การพัฒนาบุคลากรภาครัฐเปนปจจัยสำคัญที่จะชวยใหองคกรภาครัฐสามารถขับเคลื่อนการพัฒนา

ประเทศภายใตบริบทความทาทายและการเปลี่ยนแปลงแบบพลิกผลันไดประกอบกับบริบทผันผวนที่เกิดขึ้นในปจจุบัน 

สงผลใหตองมีการทบทวนหลักการ แนวทาง รูปแบบการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ โดยเฉพาะอยางยิ่งการเปลี่ยน

กระบวนทัศนของการพัฒนาที่ตองเนนใหบุคลากรภาครัฐเรียนรูและพัฒนาตนเอง การสรางระบบนิเวศที่สงเสริมให

เกิดการเรียนรูและพัฒนาท่ียืดหยุน ตอเนื่อง พรอมปรับใหทันกับการเปลี่ยนแปลง รวมถึงการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชใน

กระบวนการเรียนรูและพัฒนา เพ่ือเรงการเสริมสรางศักยภาพและประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรภาครัฐ 

สำนักงาน ก.พ. ในฐานะหนวยงานท่ีมีหนาท่ีตามมาตรา ๑๓ (๗) แหงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน 

พ.ศ. ๒๕๕๑ ในการจัดทำยุทธศาสตร ประสาน และดำเนินการเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของขาราชการฝาย

พลเรือน จึงเสนอ “แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕” เพ่ือใหบุคลากรและหนวยงานภาครัฐ

ไดใชเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรใหมีความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมทันตอเหตุการณ นำการเปลี่ยนแปลง

ดวยการสรางนวัตกรรมและการตอบสนองประชาชนและสวนรวม โดยมีสาระสำคัญ ดังตอไปนี้ 

 วัตถุประสงค เพ่ือเปนกรอบแนวทางให 

๒.๑.๑ บุคลากรภาครัฐใชในการบริหารการเรียนรูและพัฒนาตนเอง โดยการประเมินและวางแผนการพัฒนา

ของตนเองอยางตอเนื่อง เพ่ือใหสามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพในบริบทท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 

๒.๑.๒ หนวยงานและผูบริหารภาครัฐใชในการสงเสริมใหบุคลากรภาครัฐทุกคนมีกรอบความคิดและทักษะ 

ท่ีเหมาะสมในการปฏิบตัิงาน สอดรับกับการเปลี่ยนแปลงของบริบทโลกและบริบทประเทศในปจจุบันและอนาคต 

๒.๑.๓ หนวยงานภาครัฐสรางระบบนิเวศในการทำงาน (Ecosystem) ท่ีเอ้ือใหบุคลากรภาครัฐเกิดการเรียนรู

และพัฒนาอยางตอเนื่อง 

 ประเด็นการพัฒนา 

 แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๕ ไดกำหนดประเด็นและแนวทางการดำเนินการ

สำหรับบุคลากรและหนวยงานภาครัฐไว ๓ ประการ ดังนี้ 

๒.๓.๑ ประเด็นการพัฒนาที่ ๑ ระบบนิเวศในการทำงาน (Ecosystem) ที่สงเสริมและสนับสนุนการเรียนรู

และการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง เพื่อสงเสริมใหหนวยงานภาครัฐมีสภาพแวดลอมและระบบการทำงานที่เอ้ือ 
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ตอการเรียนรูและการพัฒนากรอบความคิดและกรอบทักษะ สำหรับการทำงานและการดำเนินชีวิตทามกลางความทาทาย 

ในยุคดิจิทัลและศตวรรษท่ี ๒๑ 

๒.๓.๒ ประเด็นการพัฒนาที่ ๒ พัฒนากรอบทักษะ (Skillsets) การทำงานในยุคดิจิทัลและศตวรรษที่ ๒๑ 

และการสรางนวัตกรรมที่ตอบสนองตอการขับเคลื่อนภารกิจตามแผนการปฏิรูปประเทศ แผนยุทธศาสตรชาติ ตลอดจน

การพัฒนาระบบราชการในอนาคต เพื่อใหบุคลากรภาครัฐมีทักษะที่จำเปนในการขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐ สรางผลลัพธ

เชิงนวัตกรรมท่ีเปนประโยชนตอภาครัฐและประชาชน และการผสานการทำงานและการใชชีวิตอยางมีประสิทธิภาพ 

๒.๓.๓ ประเด็นการพัฒนาที่ ๓ ปลูกฝงบุคลากรภาครัฐใหมีกรอบความคิด (Mindset) ในการเรียนรูและ

พัฒนาตนเอง การมุงเนนประโยชนสวนรวมและทำงานบนหลักคุณธรรม ประยุกตหลักสากลอยางเหมาะสม และทำงาน

ไดอยางมีประสิทธิภาพในบริบทที่ขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยีดิจิทัล เพื่อใหบุคลากรภาครัฐมีคุณลักษณะในการ

เปนผูใฝเรียนรูและพัฒนา ใหความสำคัญกับประโยชนสวนรวม ทำงานดวยความเปนธรรมไมเลือกปฏิบัติยึดมั่นใน

มาตรฐานจริยธรรม และมีทัศนคติแบบสากลที่สอดรับกับยุคดิจิทัล เพื่อรวมกันสรางภาครัฐที่ทันสมัย เปนที่พึ่งของ

ประชาชน และเชื่อถือไววางใจได 

ผลลัพธท่ีคาดหวัง 

 การดำเนินการตามแนวทางดังกลาวนี้มุงหวังท่ีจะนำบุคลากรและหนวยงานภาครัฐไปสูการไดรับความเชื่อถือ

ไววางใจจากประชาชนในฐานะ “ภาครัฐของประชาชนเพื่อประชาชนและประโยชนสวนรวม” ที่ขับเคลื่อนดวย

เทคโนโลยี มีขนาดเล็กและโปรงใส สรางผลผลิตและนวัตกรรมเพ่ือการพัฒนาประเทศและยกระดับชีวิตของประชาชน 

โดย 

๒.๔.๑ บุคลากรภาครัฐในอนาคต เปนผูที่ ‘มองภาพใหญและเขาใจภารกิจขององคกร’ โดยเขาใจบริบท

แวดลอมที่มีผลตอภารกิจงานขององคกรภาครัฐและบทบาทหนาที่ของตนเอง (Big Picture Thinker) ‘เปนนวัตกรท่ี

เนนสรางผลสัมฤทธิ์’ ที่มีคุณคาและประโยชนตอสวนรวมและประชาชน (Result oriented Innovator) ‘ยึดมั่นใน

มาตรฐานจริยธรรม’ และการทำงานเพื่อประโยชนสวนรวม (Person of Integrity) และ ‘ใหความสำคัญกับการ

ทำงานบูรณาการ’ และสรางพันธมิตรกับผ ู ท ี ่ม ีส วนได ส วนเส ียและประชาชนผู ร ับบริการ (Professional 

Collaborator) 

๒.๔.๒ หนวยงานภาครัฐ มีระบบนิเวศในการทำงานที่เหมาะสมและสอดรับกับบริบทสามารถสงเสริมให

บุคลากรภาครัฐเกิดการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่องและสามารถแสดงพฤติกรรมที่คาดหวังออกมาไดอยางมี

ประสิทธิผล และสามารถดึงดูดและรักษาไวซ่ึงบุคลากรท่ีมีศักยภาพในการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง 

 

 การจัดทำแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ครั้งนี้ ผูจัดทำไดนำ

สาระสำคัญของกรอบแนวคิดตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕ ของสำนักงานคณะกรรมการ

ขาราชการพลเรือน (ก.พ.) มาพิจารณากำหนดแนวทางการบริหาร (กลยุทธ) ที่เหมาะสมและสอดคลองในแผนปฏิบัติ

ราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลดวย 
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   ๕) (ราง) แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 256๖ – 25๗๐ 
 

สำนักงาน ก.พ. ในฐานะหนวยงานที่มีหนาที่ตาม มาตรา ๑๓ (๗) แหงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน 

พ.ศ. ๒๕๕๑ ในการจัดทำยุทธศาสตร ประสาน และดำเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของขาราชการ 

ฝายพลเรือน จึงไดจัดทำ “แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐” เพ่ือใหบุคลากรและหนวยงานของรัฐ 

ไดใชเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรใหมีความสามารถ มีทักษะ สมรรถนะ ศักยภาพในการปฏิบัติงานที่เหมาะสม

ในการขับเคลื่อนภารกิจของหนวยงานไดตามเปาหมายในการพัฒนาประเทศตอไป 

เพ่ือสนับสนุนการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ ความมีประสิทธิภาพภาครัฐ การเสริมสราง และพัฒนาศักยภาพ

บุคลากร โดยเนน “การพัฒนาบุคลากรภาครัฐใหเปนคนดี เกง และมีคุณภาพ มีความพรอมทั้ง กาย ใจ สติปญญา มีจิตสาธารณะ

รับผิดชอบตอสังคมและผูอื ่น มีวินัย มีหลักคิดที่ถูกตอง มีทักษะที่จำเปนในศตวรรษที่ ๒๑ เปนนวัตกร นักคิด” 

สำนักงาน ก.พ. ไดจัดทำแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ เพื่อให สวนราชการและขาราชการ 

ใชเปนแนวปฏิบัติในการพัฒนาบุคลากรภาครัฐในระยะเวลา ๕ ป มีสาระสำคัญดังนี้   

วัตถุประสงค เพ่ือเปนกรอบแนวทางให 

(๑) สวนราชการและหนวยงานของรัฐใชเปนแนวปฏิบัติ ในการพัฒนาองคกร เพื่อสนับสนุนการเรียนรูและพัฒนา

ของบุคลากร การสงเสริมการดำเนินการในการบริหารและพัฒนาบุคลากรอยางเชื่อมโยง และ การยกระดับกลไกการดำเนินการ

เพ่ือปรับปรุงและพัฒนาการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลไดอยางเปนระบบ 

(๒) บุคลากรภาครัฐใชเปนแนวปฏิบัติ ในการวางแผนการพัฒนาตนเองและพัฒนางาน โดยเนนใหมีการเรียนรูและพัฒนา 

การประเมินและปรับปรุงการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

เปาหมายของการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 

(๑) ประชาชนและผูรับบริการ มีความพึงพอใจตอการปฏิบัติราชการ 

(๒) หนวยงานภาครัฐ มีการสรางสภาพแวดลอมเพ่ือสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร และ การสรางสมดุลคุณภาพชีวิตท่ีดี 

(๓) บุคลากรภาครัฐ มีการพัฒนาตนเอง และสามารถขับเคลื่อนภารกิจ พัฒนาองคกร และตอบสนองความตองการประชาชน 

ประเด็นการพัฒนา 

 (ราง) แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ ไดกำหนดประเด็นการพัฒนาจำนวน ๓ ประเด็น 

โดยมีการกำหนดเปาหมาย กลยุทธ และแนวทางขับเคลื่อนการดำเนินการ ดังนี ้

(๑) ประเด็นการพัฒนาท่ี ๑ การพัฒนาองคกรเพ่ือเปนองคกรแหงการเรียนรูและพัฒนา 

เปาหมาย  

หนวยงานของรัฐสามารถสรางและพัฒนาองคกรสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู เปนองคกรที่มีความปรารถนา

ในการท่ีจะเรียนรูสิ่งตาง ๆ เพ่ือการพัฒนา การทำงาน มีการแบงปนความคิดใน การทำงาน มีการปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอม 

มีการทุมเททรัพยากรเพื่อลงทุนใหบุคลากรทุกระดับเกิดการเรียนรูตลอดจนสรางคานิยมเกี่ยวกับการสรางนวัตกรรม 

และทดลองทำสิ่งใหม ๆ จนกลายเปนวัฒนธรรมขององคกร  

กลยุทธท่ี ๑ การเปนองคกรแหงการเรียนรู  

ไดแก การพัฒนากลไก เครื่องมือ หรือระบบเพื่อสนับสนุนการเรียนรูและพัฒนา เชน การสงเสริมใหมีการ

เรียนรูและพัฒนา แลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันผานเทคโนโลยีดิจิทัลที่ใชงานงาย เขาถึงไดอยางทั่วถึง และมีการรายงาน

ความกาวหนาการพัฒนาของบุคลากรในภาพรวมอยางสม่ำเสมอ เปนตน 
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กลยุทธท่ี ๒ การเปนองคกรแหงการตื่นรู และปรับตัว  

ไดแก การกำหนดนโยบาย ทิศทางในการสงเสริมการพัฒนาบุคลากรใหมีความพรอมในการปรับตัวใหสอดรับ

กับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป เชน การรายงานผลการปฏิบัตงิานสำคัญของหนวยงานอยางตอเนื่อง และวิเคราะห

ปจจัยสำเร็จ ความทาทาย เพ่ือกระตุนใหบุคลากรตื่นตัวในการปฏิบัติงานท่ีตองมี การปรับปรุง พัฒนาอยูเสมอ การออกแบบ

โครงการ / กิจกรรมที่เนนการสรางนวัตกรรม การทำงานรวมกันระหวางกลุมบุคลากร รวมทั้งมีการยกยองความสำเร็จ 

ในการปฏิบัติงานท่ีทาทายตาง ๆ อยางเปนรูปธรรม เปนตน  

กลยุทธท่ี ๓ การเปนองคกรแหงการมีพฤติกรรมท่ีดี  

ไดแก การกำหนดมาตรการ หรือกลไกเพื่อเสริมสรางและรักษาวินัย คุณธรรม และจริยธรรมในการปฏิบัติงาน

อยางเปนรูปธรรม เชน การยึดถือมาตรฐานจริยธรรมท่ี ก.พ. กำหนด เปนมาตรฐาน / แนวปฏิบัติใหบคุลากรมีความประพฤติดี

เปนมาตรฐานเดียวกัน การสนับสนุนใหขาราชการทุกระดับไดรับการพัฒนา และสงเสริมคุณธรรม จริยธรรม ความมีวินัย

จากแหลงการเรียนรูตาง ๆ และนำความรูท่ีไดรับมาใชในการปฏิบัติงาน เปนตน  

กลยุทธท่ี ๔ การเปนองคกรแหงการมีสวนรวม  

ไดแก การกำหนดแนวปฏิบัติเพื่อสงเสริมการมีสวนรวม และสมดุลคุณภาพชีวิตที่ดี เชน การกำหนดใหมี

บุคลากรจากกลุมที่แตกตางเขารวมการคิด การตัดสินใจในการดำเนินการตาง ๆ ของหนวยงาน การกำหนดนโยบาย

หรือกิจกรรมเพ่ือสรางสมดุลระหวางการทำงานและชีวิต ท่ีตรงตามความตองการของบุคลากร แตละกลุม เปนตน 

การขับเคล่ือนการดำเนินการ  

เพ่ือใหเกิดการดำเนินการในทางปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม ไดกำหนดบทบาทผูท่ีมี สวนเก่ียวของเพ่ือขับเคลื่อน

การดำเนินการของสวนราชการ และบุคลากรภาครัฐ สำนักงาน ก.พ. โดยจำแนกบทบาทในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล

เปน ๓ สวน ไดแก ๑) การสงเสริมการปฏิบัติงานในการขับเคลื่อนภารกิจ และการสรางความเชื่อมโยงในการปฏิบัติงาน

รวมกัน ๒) การพัฒนาบุคลากร โดยการสรางสภาพแวดลอมองคกรที่สงเสริมการเรียนรูและพัฒนา การวางแผนการพัฒนาบุคลากร

อยางเปนระบบ การติดตาม ประเมินและรายงานผลการพัฒนาอยางตอเนื่อง ๓) การสงเสริมความสุขและคุณภาพชีวิต 

โดยการสรางความสุขในการทำงานเพ่ือประสิทธิภาพในการทำงาน การจัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสรางคุณภาพชีวิตท่ีดี 

(๒) ประเด็นการพัฒนาที่ ๒ การพัฒนากรอบแนวคิดและทักษะใหมีความพรอม ในการปฏิบัติงานเพ่ือ

ขับเคล่ือนภารกิจภาครัฐอยางมีประสิทธิภาพ 

เปาหมาย  

บุคลากรทุกระดับไดรับการพัฒนากรอบแนวคิด และทักษะใหมี ความพรอมในการปฏิบัติงานที่ทาทายเพื่อขับเคลื่อน

ภารกิจภาครัฐอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้ ทักษะดังกลาวเปนทักษะที่จำเปนในการปฏิบัติงานเบื้องตน โดยหนวยงานของรัฐ

สามารถกำหนดทักษะเพิ่มเติมเพื่อใหสอดคลองกับบริบทของสวนราชการและหนวยงานของรัฐ และเพื่อประโยชนในการพัฒนา

ศักยภาพบุคลากรรายบุคคลอยางเหมาะสม  

กลยุทธท่ี ๑ กำหนดใหมีการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร (HRD Plan) ท่ีเชื่อมโยงกับแผนบริหารกำลังคน (Workforce Plan) 

ของสวนราชการ โดยพิจารณาเชื่อมโยงกับประเด็นยุทธศาสตรระดับประเทศ เปาหมายการพัฒนาประเทศ กับภารกิจหลัก

ของสวนราชการ ทิศทางการขับเคลื่อนภารกิจที่ ทาทาย เพื่อกำหนดแนวทางในการพัฒนาและใชศักยภาพบุคลากร 

ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

กลยุทธท่ี ๒ กำหนดเสนทางการพัฒนา (Development Roadmap) ของบุคลากรภาครัฐทุกระดับ ท่ีเชื่อมโยง

กับแผนพัฒนาบุคลากร (HRD Plan) สงเสริมใหมีการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง และ สนับสนุนการเตรียมความพรอม
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ในการปฏิบัติงานในแตละระดับตำแหนงใหมีประสิทธิภาพ รวมถึงมีการจัดทำและพัฒนาทักษะเฉพาะดานของ

บุคลากรอยางท่ัวถึง  

กลยุทธท่ี ๓ กำหนดใหมีการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ท่ีเชื่อมโยงกับ ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกระดับ 

และในการสรางและเตรียมความพรอมในดานความรู ทักษะ สมรรถนะ และภาวะผูนำของบุคลากรเพื่อสนับสนุนเสนทาง

ความกาวหนาทางราชการ โดยมีการประเมินผลในมิติของการนำความรู ทักษะไปใชประโยชนในการปฏิบัติงาน หรือพัฒนางานดวย  

การขับเคล่ือนการดำเนินการ  

เพ่ือใหเกิดการดำเนินการในทางปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม ไดกำหนดบทบาทผูท่ีมี สวนเก่ียวของเพ่ือขับเคลื่อน

การดำเนนิการของสวนราชการ และบุคลากรภาครัฐ และสำนักงาน ก.พ. โดยจำแนกบทบาทในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล

เปน ๒ สวน ไดแก ๑) การจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร (HRD Plan) ซึ่งเปนแผนแมบทสำคัญในการกำหนดนโยบาย ทิศทางการ

พัฒนาบุคลากร การกำหนดเสนทางการพัฒนาขาราชการของสวนราชการ (Development Roadmap) ที่ครอบคลุมการพัฒนา

บุคลากรทุกกลุม /ระดับตำแหนง การสงเสริมใหบุคลากรจัดทำแผนพัฒนาตนเอง (Individual Development Plan) 

ที่เชื่อมโยงกับแผนพัฒนาบุคลากรในภาพรวม การวางแผนการพัฒนาและสืบทอดตำแหนง (Career Development 

and Succession Plan) รวมท้ัง การรายงานผลการพัฒนา ๒) การดำเนินการเพ่ือพัฒนาบุคลากรและตนเอง โดยกำหนดให

การพัฒนาตนเองเปนหนาที่ของบุคลากรทุกคน รวมถึงกำหนดตัวชี้วัดการพัฒนาตนเองเปนตัวชี้วัดหลักในการพัฒนาบุคลากร

ของหนวยงาน พัฒนาบุคลากรในทักษะเฉพาะตามสายงานของหนวยงาน และมีการติดตาม ประเมินผลการพัฒนาในภาพรวม

ของหนวยงาน รวมทั้ง บุคลากรจะตองมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง มีการนำความรู และทักษะที่ไดรับจากการพัฒนา

มาใชในการปฏิบัติงาน ท้ังนี้ ควรมีการนำความรู ทักษะมาปรับปรุง และพัฒนางานหรือองคกรดวย 

(๓) ประเด็นการพัฒนาท่ี ๓ การพัฒนากรอบความคิดและทักษะดานดิจิทัลเพ่ือขับเคล่ือน การเปนรัฐบาลดิจิทัล 

เปาหมาย บุคลากรทุกระดับไดรับการพัฒนาดานดิจิทัลเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจ พัฒนาองคกรสูการเปนรัฐบาล

ดิจิทัล และตอบสนองความตองการประชาชาชน โดยจำแนกกลุมบุคลากรออกเปน ๒ กลุมหลัก คือ  ๑) ผูปฏิบัติงาน

ดานเทคโนโลยีดิจิทัล (คน IT) และ ๒) กลุมผูปฏิบัติงานท่ีไมเก่ียวของกับดานเทคโนโลยีดิจิทัลโดยตรง (Non-IT) และ

จำแนกกลุมยอยเปนผูปฏิบัติงาน ตำแหนงประเภทอำนวยการ หรือหัวหนางาน และตำแหนง ประเภทบริหาร เพื่อใหสามารถพัฒนา

ทักษะดานดิจิทัลไดตรงตามความตองการและการใชประโยชนในการปฏิบัติงาน สำหรับประเด็นทักษะดานดิจิทัล ไดกำหนด

กรอบทักษะที่จำเปนในการปฏิบัติงานเบื้องตน โดยหนวยงานของรัฐสามารถกำหนดทักษะเพิ่มเติมเพื่อใหสอดคลอง

กับบริบทของสวนราชการและหนวยงานของรัฐ และเพ่ือประโยชน ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรรายบุคคลอยางเหมาะสม  

กลยุทธท่ี ๑ กำหนดกรอบการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลตามภารกิจและการนำไปใชประโยชน และดำเนินการ

พัฒนาทักษะดานดิจิทัล โดยเนนการเรียนรูผานการพัฒนาเชิงปฏิบัติ  

กลยุทธที่ ๒ กำหนดบทบาทของหนวยงานที่เกี่ยวของเพื่อสนับสนุนการดำเนินการของ สวนราชการและ

หนวยงานของรัฐในการพัฒนาทักษะดานดิจิทัล รวมถึงการพัฒนา กลไก เครื่องมือในการดำเนินการ  

กลยุทธที่ ๓ ติดตาม ประเมินผลการพัฒนาทักษะดิจิทัล ในมิติการพัฒนาทักษะดิจิทัลที่สอดคลองกับการ

เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีดิจิทัลและการปฏิบัติงาน และผลการนำทักษะดานดิจิทัลไปใชประโยชน 

การขับเคล่ือนการดำเนินการ  

เพ่ือใหเกิดการดำเนินการในทางปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม ไดกำหนดบทบาทผูท่ีมี สวนเก่ียวของเพ่ือขับเคลื่อน

การดำเนินการของสวนราชการ และบุคลากรภาครัฐ สำนักงาน ก.พ. และหนวยงาน ท่ีเก่ียวของ โดยจำแนกบทบาทในการพัฒนา

ทักษะดานดิจิทัล เปน ๓ สวน ไดแก ๑) การวิเคราะหภารกิจ และกำหนดประเด็นการพัฒนาทักษะดานดิจิทัล เพ่ือใหสามารถ



 

แผนปฏิบัตริาชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) 

35 

วางแผนการพัฒนาไดตรงกับความตองการและประโยชนในการนำไปใช ๒) การวางแผนการพัฒนาทักษะดานดิจิทัล 

เพื่อใหการพัฒนามีความตอเนื่อง เชื่อมโยงและ เตรียมความพรอมในการเรียนรูและพัฒนาไดอยางเต็มท่ี ๓) การติดตาม

และประเมินผลการพัฒนา ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพเพื่อวิเคราะหภาพรวมศักยภาพบุคลากร และเพื่อปรับปรุง 

ตอยอดการพัฒนาตอไป 

ผลลัพธท่ีคาดหวัง  

แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐมุงเปาหมายเพื่อใหบุคลากรมีการเรียนรูและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

เกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม และสามารถสรางหรือพัฒนาผลงานไดอยางเปนรูปธรรม ในการนี้ จึงไดกำหนดผลลัพธ

ท่ีคาดหวังจากการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ภายใตแนวคิด 
 

“การเรียนรูไดเร็ว เขาถึงแหลงความรูไดงาย นำไปใชงานไดจริง สรางประโยชน และติดตามผลไดเร็วอยางเปนระบบ” 
 

ซึ่งเปนกระบวนการดำเนินการในภาพรวมการพัฒนา ทั้งการเขาถึงการพัฒนา การใชประโยชนความรูและ

ทักษะ รวมถึงการติดตาม ประเมินผลการดำเนินการดวย 

 การจัดทำแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ครั้งนี้ ผูจัดทำไดนำ
สาระสำคัญของกรอบแนวคิดตาม (ราง) แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ ของสำนักงาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) มาพิจารณากำหนดแนวทางการบริหาร (กลยุทธ) ท่ีเหมาะสมเพ่ิมเติมจากแนว
ทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕ โดยคำนึงถึงความสอดคลองในแผนปฏิบัติราชการดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคลดวย 
 

   ๖) แผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม ระยะเวลา ๒๐ ป 
 

 ปจจุบันโลกเขาสูยุคระบบเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัลที่เทคโนโลยีดิจิทัลและการเปลี่ยนโครงสรางรูปแบบ
กิจกรรมทางเศรษฐกิจ กระบวนการผลิต การคา การบริการ และกระบวนการทางสังคมอ่ืน ๆ รวมถึงการมีปฏิสัมพันธ
ระหวางบุคคลไปอยางสิ้นเชิง ประเทศไทยจึงตองเรงนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชเปนเครื่องมือสำคัญในการพัฒนา
ประเทศ โดยไดจัดทำแผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคมเปนกลไกสำคัญในการขับเคลื่อนการพัฒนาเทคโนโลยี
ดิจิทัล และมุงเนนการพัฒนาในระยะยาวอยางยั่งยืน และสอดคลองกับยุทธศาสตรชาติ 20 ป โดยกำหนดกรอบ
ยุทธศาสตรการพัฒนาท่ีสำคัญ 6 ยุทธศาสตร ไดแก 

ยุทธศาสตรท่ี 1 พัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานดิจิทัลประสิทธิภาพสูงใหครอบคลุมท่ัวประเทศ 
มุงพัฒนาโครงสรางพื้นฐานดิจิทัลประสิทธิภาพสูง ที่ประชาชนสามารถเขาถึงไดแบบทุกที่ ทุกเวลา โดย

กำหนดใหเทคโนโลยีที่ใชมีความเร็วพอเพียงกับความตองการและใหมีราคาคาบริการที่ไมเปนอุปสรรคในการเขาถึง
บริการของประชาชนอีกตอไป ประกอบดวยแผนงานเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร 4 ดาน ดังนี้ 

1. พัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานอินเทอรเน็ตความเร็วสูงใหครอบคลุมท่ัวประเทศ 
2. ผลักดันใหประเทศไทยเปนหนึ่งในศูนยกลางการเชื่อมตอและแลกเปลี่ยนขอมูลของอาเซียน 
3. จัดใหมีนโยบายและแผนบริหารจัดการโครงสรางพื้นฐาน คลื่นความถี่ และการหลอมรวมของเทคโนโลยี

ในอนาคต 
4. ปรับรัฐวิสาหกิจโทรคมนาคมใหเหมาะสมกับสถานการณและความกาวหนาของอุตสาหกรรมดิจิทัล 
ยุทธศาสตรท่ี 2 ขับเคลื่อนเศรษฐกิจดวยเทคโนโลยีดิจิทัล 
กระตุนเศรษฐกิจของประเทศ โดยผลักดันใหภาคธุรกิจไทยใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการลดตนทุนการผลิตสินคา

และบริการ เพิ่มประสิทธิภาพในการดำเนินธุรกิจ ตลอดจนพัฒนาไปสูการแขงขันเชิงธุรกิจรูปแบบใหมในระยะยาว 
ประกอบดวยแผนงานเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร 4 ดาน ดังนี้ 
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1. เพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันของภาคธุรกิจตลอดหวงโซคุณคา โดยผลักดันธุรกิจใหเขาสูระบบ
การคาดิจิทัลสูสากล 

2. เรงสรางธุรกิจเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Technology Startup) 
3. พัฒนาอุตสาหกรรมเทคโนโลยีดิจิทัลของไทยใหมีความเขมแข็งและสามารถแขงขันเชิงนวัตกรรมไดใน

อนาคต 
4. เพ่ิมโอกาสทางอาชีพเกษตรและการคาขายสินคาของชุมชนผานเทคโนโลยีดิจิทัล 
ยุทธศาสตรท่ี 3 สรางสังคมคุณภาพท่ีท่ัวถึงเทาเทียมดวยเทคโนโลยีดิจิทัล 
มุงสรางประเทศไทยที่ประชาชนทุกกลุม โดยเฉพาะอยางยิ่งกลุมเกษตรกร ผูที่อยูในชุมชนหางไกล ผูสูงอายุ 

ผูดอยโอกาสและคนพิการ สามารถเขาถึงและใชประโยชนจากบริการตาง ๆ ของรัฐ ผานเทคโนโลยีประกอบดวย
แผนงานเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร 5 ดาน คือ 

1. สรางโอกาสและความเทาเทียมในการเขาถึงและใชประโยชนจากเทคโนโลยีสำหรับประชาชน 
2. พัฒนาศักยภาพของประชาชนในการใชเทคโนโลยีดิจิทัลใหเกิดประโยชนและสรางสรรค 
3. สรางสื่อ คลังสื่อและแหลงเรียนรูดิจิทัล เพ่ือการเรียนรูตลอดชีวิตท่ีประชาชนเขาถึงไดอยางสะดวก 
4. เพิ่มโอกาสการไดรับการศึกษาที่มีมาตรฐานของนักเรียนและประชาชนแบบทุกวัย ทุกที่ ทุกเวลา ดวย

เทคโนโลย ี
5. เพ่ิมโอกาสการไดรับบริการทางการแพทยและสุขภาพท่ีทันสมัยท่ัวถึง 
ยุทธศาสตรท่ี 4 ปรับเปล่ียนภาครัฐสูการเปนรัฐบาลดิจิทัล 
มุงใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารจัดการของหนวยงานภาครัฐ ท้ังสวนกลางและ

ภูมิภาค ใหเกิดบริการภาครัฐในรูปแบบดิจิทัลท่ีประชาชนสามารถเขาถึงบริการได โดยไมมีขอจำกัดทางกายภาพ พ้ืนท่ี 
และภาษา ประกอบดวยแผนงานเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร 4 ดาน ดังนี้ 

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

รวมของประชาชนและภาคธุรกิจ 
4. พัฒนาแพลตฟอรมบริการพื้นฐาน (Government service platform) เพื่อรองรับการพัฒนาตอยอด

แอปพลิเคชันหรือบริการรูปแบบใหม 
ยุทธศาสตรท่ี 5 พัฒนากำลังคนใหพรอมเขาสูยุคเศรษฐกิจ และสังคมดิจิทัล 
การใหความสำคัญกับการพัฒนากำลังคน วัยทำงานทุกสาขาอาชีพ ทั้งบุคลากรภาครัฐ และภาคเอกชน ใหมี

ความสามารถสรางสรรคและใชเทคโนโลยีดิจิทัลอยางชาญฉลาดในการประกอบอาชีพ ประกอบดวยแผนงานเพ่ือ
ขับเคลื่อนยุทธศาสตร 3 ดาน ดังนี้ 

1. พัฒนาทักษะดานเทคโนโลยีดิจิทัลใหแกบุคลากรในตลาดแรงงาน ที่รวมถึงบุคลากรภาครัฐ ภาคเอกชน 
บุคลากรทุกสาขาอาชีพ และบุคลากรทุกชวงวัย 

2. สงเสริมการพัฒนาทักษะ ความเชี ่ยวชาญเทคโนโลยีเฉพาะดาน ใหก ับบุคลากรในสาขาอาชีพ  
ดานเทคโนโลยีดิจิทัล ท่ีปฏิบัติงานในภาครัฐและเอกชน เพ่ือรองรับความตองการในอนาคต 

3. พัฒนาผู บริหารเทคโนโลยีสารสนเทศใหสามารถวางแผนการนำเทคโนโลยีดิจิทัลไปพัฒนาภารกิจ 
ตลอดจนสามารถสรางคุณคาจากขอมูลขององคกร 
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ภาพท่ี ๒-๙ ภาพแสดงยุทธศาสตรแผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม ระยะเวลา ๒๐ ป 
 

ยุทธศาสตรท่ี 6 สรางความเช่ือม่ันในการใชเทคโนโลยี 
มุงเนนการมีกฎหมาย กฎระเบียบ กติกาและมาตรฐานที่มีประสิทธิภาพ ทันสมัย และสอดคลองกับ

หลักเกณฑสากล เพื่ออำนวยความสะดวก ลดอุปสรรค เพิ่มประสิทธิภาพในการประกอบกิจกรรมและทำธุรกรรม
ออนไลนตาง ๆ รวมถึงสรางความมั่นคง ปลอดภัย และความเชื่อมั่น ตลอดจนคุมครองสิทธิใหแกผูใชงานเทคโนโลยี
ดิจิทัล ประกอบดวยแผนงานเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร 3 ดาน ดังนี้ 

1. กำหนดมาตรฐาน กฎ ระเบียบ และกติกาดานดิจิทัลใหมีความทันสมัยและมีประสิทธิภาพ 
2. ปรับปรุงกฎหมายที่เกี่ยวของกับเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัลใหมีความทันสมัย สอดคลองตอพลวัตของ

เทคโนโลยีดิจิทัลและบริบทของสังคม 
 3. สรางความเชื่อมั่นในการใชเทคโนโลยีดิจิทัลและการทำธุรกรรมออนไลน ดวยการสรางความมั่นคง
ปลอดภัยของระบบสารสนเทศและการสื่อสาร 

 
ในการจัดทำแผนปฏิบัติราชการดานการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ครั้งนี้ 

ผูจัดทำไดนำสาระสำคัญของแผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม ระยะเวลา ๒๐ ป โดยเฉพาะยุทธศาสตรท่ี 5 พัฒนา
กำลังคนใหพรอมเขาสูยุคเศรษฐกิจ และสังคมดิจิทัล แผนงานที่ ๑ พัฒนาทักษะดานเทคโนโลยีดิจิทัลใหแกบุคลากรใน
ตลาดแรงงาน ที่รวมถึงบุคลากรภาครัฐ ภาคเอกชน บุคลากรทุกสาขาอาชีพ และบุคลากรทุกชวงวัยมาพิจารณาเปนกรอบ
แนวทางในการกำหนดแนวทางการบริหาร (กลยุทธ) ที่เหมาะสมและสอดคลองตอไป โดยมีแนวทางการบริหาร     
(กลยุทธ) ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ที่ตอบสนองตอยุทธศาสตร และ
แผนงานดังกลาว ไดแก HRMS 9) พัฒนาสมรรถนะผูบริหารและบุคลากร สป.รง. ทุกระดับอยางเปนระบบและ

ตอเนื่อง ซึ่งหมายรวมถึง การพัฒนาทักษะทางการปฏิบัติ (Practical Skill) รายการที่ ๒ ทักษะดิจิทัล (การใชงาน

เครื่องมือ อุปกรณตาง ๆ) รองรับการขับเคลื่อนแนวทางการบริหาร (กลยุทธ) ดังกลาว 

 



 

แผนปฏิบัตริาชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) 

38 
 

   ๗) แนวทางพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ  

เพ่ือการปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัล 
 
 เพื่อสนับสนุนการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศไทยใหไปสูความมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน ในสวนของการ
ปรับเปลี่ยนรูปแบบการทำงานและการใหบริการของภาครัฐดวยการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช ภายใตแนวคิด 
“การปรับเปลี่ยนภาครัฐเปนรัฐบาลดิจิทัล” จึงไดกำหนด “แนวทางการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลสำหรับขาราชการและ
บุคลากรภาครัฐ” ท่ีจะนำไปใชเปนกรอบการพัฒนาขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี ้

(๑) วัตถุประสงค  
4.1.1 เพ่ือใหภาครัฐมีกำลังคนท่ีมีทักษะดานดิจิทัลท่ีเหมาะสม ท่ีจะเปนกลไกขับเคลื่อนท่ีสำคัญ ในการ

ปรับเปลี่ยนภาครัฐเปนรัฐบาลดิจิทัล ทั้งนี้ เพื่อการพัฒนาประเทศไทยไปสูความมั่นคง มั่งคั ่ง และยั่งยืน ในยุค
เศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล  

4.1.2 ขาราชการและบุคลากรภาครัฐสามารถปรับตัวใหเทาทันกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี 
มีความพรอมท่ีจะปฏิบัติงานตามบทบาทและพฤติกรรมท่ีคาดหวังในบริบทของการปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัล และ
สามารถนำเทคโนโลยดีิจิทัลมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด 

(๒) เปาหมาย 
4.2.1 ภายในปงบประมาณ พ.ศ. 2565 ภาครัฐมีกำลังคนดานดิจิทัลที่มีทักษะที่เหมาะสมในการ

ดำเนินบทบาทและพฤติกรรมท่ีคาดหวังในการปรับเปลี่ยนภาครัฐเปนรัฐบาลดิจิทัล ดังนี้ 
(1) ผูบริหารระดับสูง (Executive) เปนผูนำดานดิจิทัลภาครัฐ ที่สามารถกำหนดนโยบายและทิศทาง

ขององคกร รวมถึงกระตุนและผลักดันใหขาราชการและบุคลากรภาครัฐ รวมถึงหนวยงานที่เกี่ยวของ ปรับเปลี่ยน
รูปแบบการดำเนินงาน หรือการใหบริการขององคกร ใหมีความทันสมัยโดยนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช เปนองคกรท่ี
สรางสรรคนวัตกรรม รวมทั้งมีการเชื่อมโยงระหวางหนวยงานภาครัฐดวยกันเอง และระหวางภาครัฐกับประชาชน 
อยางเปนระบบ และเปนรัฐบาลท่ีเปดใหประชาชนเขามามีสวนรวม 

(2) ผูอำนวยการกอง (Management) เปนผูบริหารการเปลี่ยนแปลงดานดิจิทัลระดับองคกร ท่ีสามารถ
สื่อสารนโยบายขององคกรมาสูระดับปฏิบัติ พรอมท้ังสั่งการ กำหนดแนวทาง วางแผน กำกับ ติดตามดูแล ใหเกิดการ
ปรับเปลี่ยนรูปแบบการดำเนินงานหรือการใหบริการขององคกร ใหมีความทันสมัยและอยูในรูปแบบดิจิทัล มีการ
สรางสรรคนวัตกรรม รวมท้ังสนับสนุนและผลักดันใหมีการเชื่อมโยงระหวางหนวยงานภาครัฐดวยกันเอง และระหวาง
ภาครัฐกับประชาชน อยางเปนระบบ และเปนรัฐบาลท่ีเปดใหประชาชนเขามามีสวนรวม 

(3) ผูทำงานดานนโยบายและงานวิชาการ (Academic) เปนผูใชขอมูลดิจิทัลเพื่อสนับสนุนนโยบาย 
ท่ีสามารถคิด วิเคราะห สังเคราะห และใชขอมูลและเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือสนับสนุนการตัดสินใจ การกำหนดนโยบาย 
ยุทธศาสตร แผนงาน มาตรฐาน แนวทาง หรือการจัดบริการขององคกร รวมท้ังสามารถระบุความตองการ สรางสรรค 
ออกแบบ รวมถึงสรางความเชื่อมโยงและบูรณาการขอมูลที่เกี่ยวของแหลงตาง ๆ เพื่อการเชื่อมโยงหนวยงานภาครัฐ
ดวยกันเอง และระหวางภาครัฐกับประชาชน อยางเปนระบบ และเปนรัฐบาลที่เปดใหประชาชนเขามามีสวนรวมใน
รูปแบบดิจิทัล 

(4) ผูทำงานดานบริการ (Service) เปนผูอำนวยความสะดวกดานดิจิทัลภาครัฐ ที่สามารถใหบริการ ให
ความชวยเหลือ อำนวยความสะดวก หรือใหคำแนะนำในรูปแบบดิจิทัล ที่สรางความประทับใจใหแกประชาชนและ
ผูรับบริการ ทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน รวมทั้งสามารถใหขอมูลความตองการบริการ สรางสรรคนวัตกรรม 
ออกแบบและปรับปรุงการบริการภาครัฐที่มีประชาชนเปนศูนยกลาง รวมถึงสนับสนุนการสรางความเชื่อมโยงการ
บริการขามหนวยงาน ระหวางหนวยงานภาครัฐ และระหวางภาครัฐกับประชาชน 
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(5) ผูปฏิบัติงานเฉพาะดานเทคโนโลยีดิจิทัล (Technology Specialist) เปนผูปรับเปลี่ยนเทคโนโลยี
ขององคกร ที่สามารถบริหารโครงการ หรือเลือกเทคโนโลยีที่เหมาะสมมาสรางสรรคและออกแบบระบบอัจฉริยะ
ใหแกหนวยงาน (Automated Public Service) ตลอดจนสามารถดูแลและบำรุงรักษาระบบใหมีความม่ันคงปลอดภัย 
มีเสถียรภาพ และอยูในสภาพพรอมใชงานอยางตอเนื่อง รวมทั้งสามารถพัฒนาระบบใหสอดคลองกับเทคโนโลยีท่ี
เปลี่ยนแปลงไปไดในรูปแบบดิจิทัล และการเปนรัฐบาลที่เปดใหประชาชนเขามามีสวนรวม ซึ่งจะสรางใหเกิดการ
ปรับเปลี่ยนรูปแบบการดำเนินงานหรือการใหบริการของภาครัฐ ไปสูระบบดิจิทัลที่สามารถชวยสนองตอบตอความ
ตองการของผูรับบริการในรูปแบบและชองทางที่หลากหลาย รวมทั้งสรางใหเกิดการเชื่อมโยงระหวางหนวยงาน
ภาครัฐดวยกันเอง และระหวางภาครัฐกับประชาชน อยางเปนระบบและการเปนรัฐบาลที่เปดใหประชาชนเขามามี
สวนรวม 

(6) ผูปฏิบัติงานอื่น (Others) เปนผูปฏิบัติงานภาครัฐที่รูเทาทันการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี และ
สามารถใชประโยชนจากเทคโนโลยีไดอยางเหมาะสม ถูกตอง และปลอดภัย รวมทั้งสามารถเรียนรูเพื่อพัฒนาตนเอง
และผูอ่ืนอยางตอเนื่องดวยเทคโนโลยีดิจิทัล 

4.2.2 ภาครัฐใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการยกระดับคุณภาพการบริหารจัดการและการบริการเพื่ออำนวย
ความสะดวกใหกับประชาชนและผูรับบริการ สรางความเทาเทียมและลดความเหลื่อมล้ำ 

(๓) ทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ 
4.7.1 ในการสรางและพัฒนากำลังคนดานดิจิทัลภาครัฐ เพ่ือสนับสนุนการปรับเปลี่ยนภาครัฐเปน

รัฐบาลดิจิทัล ขาราชการและบุคลากรภาครัฐมีทักษะที่ควรใหการสงเสริมและพัฒนา 5 มิติการเรียนรู 7 กลุมทักษะ 
ดังนี้ 

มิติที่ 1 รูเทาทันและใชเทคโนโลยีเปน ประกอบดวย 1 กลุมทักษะ ไดแก กลุมทักษะดานความเขาใจ
และใชเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy Skill Set) 

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

มิติที ่ 3 ใชดิจิทัลเพื่อการประยุกตและพัฒนา ประกอบดวย 2 กลุมทักษะ ไดแก กลุมทักษะดาน
เทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อยกระดับศักยภาพองคกร (Digital Technology Skill Set) และกลุมทักษะดานการออกแบบ
กระบวนการและการใหบริการดวยระบบดิจิทัลเพื่อการพัฒนาคุณภาพงานภาครัฐ (Digital Process and Service 
Design Skill Set) 

มิติที่ 4 ใชดิจิทัลเพื่อการวางแผน บริหารจัดการ และน าองคกร ประกอบดวย 2 กลุมทักษะ ไดแก 
กลุมทักษะดานการจัดการโครงการและการบริหารกลยุทธ (Project and Strategic Management Skill Set) และ
กลุมทักษะดานผูน าดิจิทัล (Digital Leadership Skill Set) 

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

อนึ่ง กลุมทักษะดานความเขาใจและใชเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy Skill Set) และกลุมทักษะ
ดานการควบคุมก ากับ และการปฏิบัติตามกฎหมาย นโยบาย และมาตรฐาน การจัดการดานดิจิทัล(Digital 
Governance, Standard and Compliance Skill Set) เปนกลุมทักษะพื้นฐานที่ขาราชการและบุคลากรภาครัฐ     
ทุกคนควรไดรับการพัฒนา 

4.7.2 ทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ จะประกอบดวย ความรูความสามารถ 
ประสบการณ และคุณลักษณะใด และขาราชการและบุคลากรภาครัฐกลุมใด ควรไดรับการพัฒนาทักษะดานดิจิทัล
ใดบาง ใหเปนไปตามท่ีคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) กำหนด 
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(๔) แนวทางพัฒนากำลังคนภาครัฐใหมีทักษะดานดิจิทัล 
4.8.1 กำหนดให “การพัฒนาคนเพื่อสรางและพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลของหนวยงาน”และ 

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

4.8.2 กำหนดใหหนวยงานของรัฐสงเสริมและดำเนินการเพื่อใหมีการพัฒนาขาราชการและบุคลากร
ภาครัฐเกี่ยวกับการสรางและพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลของหนวยงาน เพื่อประโยชนในการปรับปรุงประสิทธิภาพ
การบริหารจัดการและการใหบริการของหนวยงานรัฐ การพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลของหนวยงานใหเปนระบบท่ี
สามารถใชงานไดอยางสะดวก ทันสมัย มีเสถียรภาพ ปลอดภัย และตอบสนองความตองการของผูใชรวมท้ังเปนระบบ
ท่ีมีการเชื่อมโยงขอมูล การทำงาน และการใหบริการระหวางหนวยงานท่ีสรางคุณคารวมกัน 

ในการนี้ อาจจัดใหมีการพัฒนาขาราชการและบุคลากรภาครัฐแบบบูรณาการ โดยนำผูบริหารระดับสูง 
(Executive) ผูอำนวยการกอง (Management) ผูทำงานดานนโยบายและงานวิชาการ (Academic) ผูทำงานดาน
บริการ (Service) ผูทำงานเพื ่อขับเคลื ่อนการเปลี ่ยนแปลง (Change Catalyst) และผูปฏิบัติงานเฉพาะดาน
เทคโนโลยีดิจิทัล (Technology) มาพัฒนาเพื่อใหสามารถสื่อสารและมีความเขาใจที่ตรงกันในการสรางและพัฒนา
ระบบดิจิทัลของหนวยงาน และเพ่ือสงเสริมและสนับสนุน 

4.8.3 กำหนดใหเปนหนาที่ของขาราชการและบุคลากรภาครัฐในการนำรูปแบบการเรียนรูและพัฒนา 
70:20:10 (รอยละ 70 เรียนรูดวยตนเองและจากการปฏิบัติงาน รอยละ 20 เรียนรูจากผูอื่น และการสอนงาน 
และรอยละ 10 เรียนรูจากการฝกอบรม) มาปรับใชในการเพ่ิมพูนและพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของตนเอง และใหการ
สงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงาน เพ่ือใหรูเทาทันและสามารถนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช
ประโยชนในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ี 

ในการพัฒนาดังกลาวใหขาราชการและบุคลากรภาครัฐนำ “บทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวัง” ตามท่ี
กำหนดในขอ 4.6 มากำหนดเปนเปาหมายของการเรียนรูและพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของแตละบุคคลในแตละ
ชวงเวลา รวมทั้งใชเปนแนวทางในการสงเสริมและสนับสนุนการทำงานแบบบูรณาการเสมือนเปนกระบวนการ
เดียวกัน ใหผูใตบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานมีการเรียนรูและไดรับการพัฒนา โดยมุงเนนการพัฒนากรอบความคิดท่ี
สนับสนุนการทำงานดวยเทคโนโลยีดิจิทัลตามหลักการขอ 4.5.3 การพัฒนาทักษะและความสามารถในการ
ปฏิบัติงานในปจจุบันและเตรียมความพรอมเพื่ออนาคตตามหลักการขอ 4.5.4 และการพัฒนาที่สงเสริมการสราง
สมดุลของกระบวนการเรียนรูตามหลักการขอ 4.5.5 รวมทั้งใหน าทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากร
ภาครัฐท่ีก.พ. จะกำหนดตามขอ 4.7.2 มาใชเปนกรอบในการพัฒนาดวย 

4.8.4 กำหนดใหสวนราชการและหนวยงานของรัฐ หนวยงานที่รับผิดชอบงานดานการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล และหนวยงานที่มีภารกิจดานการจัดฝกอบรมและพัฒนาขาราชการและบุคลากรภาครัฐ 
รวมถึงหนวยงานที่เกี่ยวของ สงเสริมและสนับสนุนการเรียนรูรวมทั้งจัดดำเนินการเพื่อใหขาราชการและบุคลากร
ภาครัฐแตละกลุมไดรับการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลตามที่ ก.พ. จะกำหนดตามขอ 4.7.2 ทั้งนี้ เพื่อใหสามารถดำเนิน
บทบาทและพฤติกรรมที ่คาดหวังตามขอ 4.6 ในการขับเคลื ่อนภาครัฐไปสู การเปนรัฐบาลดิจิทัลไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

ในการสงเสริม สนับสนุนการเรียนรู และจัดใหมีการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากร
ภาครัฐตามวรรคแรก ใหดำเนินการใหสอดคลองกับหลักการในขอ 4.5 และใหนำแนวทางการจัดการเรียนรูแบบ
ผสมผสานมาปรับใช อาทิ การเรียนรูดวยตนเอง (Self-learning) การเรียนรูดวยการฝกอบรม   (In-class Training) 
การเรียนรูจากการปฏิบัติงาน (On the Job Training) และการเรียนรูดวยการเรียนรูและสอนงานผูอื่น (Learning 
from others และ Coaching and Developing Others) 
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ในกรณีการจัดการเรียนรูดวยการฝกอบรม (In-class Training) ใหมีการนำแนวทางการพัฒนารูปแบบ
อื่นนอกเหนือจากการบรรยายมาใชประกอบการฝกอบรม เพื่อกระตุนใหเกิดการนำความรูไปปฏิบัติไดจริงดวย อาทิ 
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น (Discussion) การทดลองหรือฝกปฏิบัติ (Learning by Doing) การเรียนรูและฝกปฏิบัติ
จากกรณีศึกษา (Case study) หรือการจัดทำผลงานสวนบุคคลหรือผลงานกลุ ม (Assignment) ในสัดสวนการ
บรรยายไมเกินรอยละ 60 และการพัฒนารูปแบบอ่ืนไมนอยกวารอยละ 40 ของระยะเวลาท้ังหมดท่ีใชในการจัดการ
ฝกอบรม 

ในการนี้ การสงเสริม สนับสนุน และจัดการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ
ดังกลาวขางตน ใหคำนึงถึงการนำความรูท่ีไดรับการพัฒนาไปปรับใชในการปฏิบัติงานดวย 

 
ในการจัดทำแผนปฏิบัติราชการดานการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

ครั้งนี้ ผูจัดทำไดนำสาระสำคัญของแนวทางพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ เพ่ือการปรับเปลี่ยน
เปนรัฐบาลดิจิทัล ของสำนักงาน ก.พ. มาพิจารณาเปนกรอบแนวทางในการกำหนดแนวทางการบริหาร (กลยุทธ) 
ที่เหมาะสมและสอดคลอง โดยมีแนวทางการบริหาร (กลยุทธ) ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ของสำนักงานปลัด 
กระทรวงแรงงาน ท่ีตอบสนองตอแนวทางพัฒนาทักษะดานดิจิทัลดังกลาว ไดแก HRMS 9) พัฒนาสมรรถนะผูบริหาร
และบุคลากร สป.รง. ทุกระดับอยางเปนระบบและตอเนื ่อง ซึ ่งหมายรวมถึง การพัฒนาทักษะทางการปฏิบัติ 
(Practical Skill) รายการที่ ๒ ทักษะดิจิทัล (การใชงานเครื่องมือ อุปกรณตาง ๆ รองรับการขับเคลื่อนแนวทางการบริหาร 
(กลยุทธ) ดังกลาว 
 

   ๘) แผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – 

๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงาน 
 
 สาระสำคัญของแผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) 
ของกระทรวงแรงงาน มีดังตอไปนี้ 
เปาหมาย พันธกิจและตัวช้ีวัดรวม 

(๑) วิสัยทัศนดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล   
“บุคลากรกระทรวงแรงงานเปนมืออาชพีและนวัตกร สามารถบริหารจัดการดานแรงงานและบูรณาการอยาง

เปนระบบดวยเทคโนโลยีดิจิทัล บนพ้ืนฐานจริยธรรมอันดีงาม”  
นิยามศัพท 
มืออาชีพ หมายถึง การมีความรอบรู  เชี ่ยวชาญชำนาญพิเศษในวิชาชีพของตน สามารถปฏิบัติงานไดตาม

มาตรฐานอยางถูกตอง มีไหวพริบในการจัดการ แกไขปญหาไดอยางรวดเร็วแมนยำ และลงมือทำอยางจริงจัง มุงมั่นตั้งใจ 
ใหเกิดผลงานท่ีดีท่ีสุด 

ในมุมมองของภาครัฐ มืออาชีพ หมายถึง ความสามารถในการตัดสินใจอยางทันการณ เปนไปตามหลักการและ
อาศัยขอมูลที่รอบดาน การบริหารทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ และการบริหารการปฏิบัติงานของตนเองและผูอื่นให
เปนไปตามเปาหมาย และนำไปสูผลลัพธและผลสัมฤทธิ์ที่คาดหวัง รวมทั้ง การสงมอบผลงานและผลลัพธของภาครัฐอยาง
ทันเวลา มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในระยะยาว คุมคากับภาษีของประชาชน ภายใตขอจำกัดที่มีอยู และรับผิดชอบ
ตอผลลัพธของการทำงาน สำหรับผูที่ดำรงตำแหนงประเภทอำนวยการขึ้นไปยังหมายรวมถึง การสรางวัฒนธรรมและ
สภาพแวดลอมการทำงานที่มุงเนนการสงผลงานและผลลัพธที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในระยะยาว การคำนึงถึง
ความคุมคางานการเงินและการคำนึงถึงประชาชนและผูรับบริการเปนศูนยกลาง 
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นวัตกร หมายถึง หมายถึง ความสามารถในการคิดริเร ิ ่มสรางสรรคและแสวงหาโอกาสในการสรางการ
เปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพ เรียนรูจากงานที่ประสบความสำเร็จและที่ลมเหลวเพื่อพัฒนาและปรับปรุงงานใหดียิ่งข้ึน 
นำไปสูการยกระดับคุณภาพบริการ ระบบการทำงาน และนโยบายของภาครัฐ ใหทันตอบริบทความเปลี่ยนแปลง ยกระดับ
คุณภาพชีวิตของประชาชนและผูรับบริการ รวมถึง นำไปสูพัฒนาประเทศอยางยั่งยืนโดยมีประชาชนและผูรับบริการเปน
ศูนยกลาง (Citizen/Client-centric Innovation and Change) โดยมุ งประโยชนสวนรวมเปนที ่ตั ้ง สำหรับผู ที ่ดำรง
ตำแหนงประเภทอำนวยการขึ้นไปยังหมายรวมถึง การสรางสภาพแวดลอมและวัฒนธรรมที่กระตุนใหเกิดการสราง
นวัตกรรมและเปดกวางใหเกิดการทดลองเพ่ือเรียนรู รวมถึง การแสวงหาวิธีการท่ีจะพัฒนานโยบายและภารกิจขององคกร
ใหมีความทันสมัยและตอบสนองความจำเปนของสวนรวม 

บูรณาการอยางเปนระบบ หมายถึง ความสามารถในการสรางความรวมมือและการทำงานบูรณาการกับภาคสวน
ตาง ๆ ไมวาจะเปนภายในองคกร ระหวางองคกร และการทำงานรวมกับประชนและผูรับบริการ โดยการแบงปนขอมูล
อยางเหมาะสม การสรางความสัมพันธเพื่อการขับเคลื่อนงานที่มีคุณคาและเปนประโยชนตอประชาชนและสวนรวม 
สำหรับผูท่ีดำรงตำแหนงประเภทอำนวยการข้ึนไปยังหมายรวมถึงการสรางและรักษาเครือขายในการทำงานบูรณาการ การ
แสวงหาโอกาสในการสรางพันธมิตรเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจงานท่ีเปนประโยชนตอสวนรวม และการโนมนาวและการบริหาร
ความขัดแยง 

เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Technology) โดยอาศัยทักษะดิจิทัล (Digital Skills) หมายถึง ความสามารถมองเห็น
ประโยชนของเทคโนโลยี และสามารถปรับเปลี่ยนรูปแบบวิธีการทำงานและการใหบริการดวยเทคโนโลยี สามารถทำงาน
และตัดสินใจบนฐานขอมูล (Data-driven Insight) ไดอยางถูกตองเหมาะสมและปลอดภัยตอทั้งตนเอง ผูที่เกี่ยวของ และ
องคกร เพื่อใหภาครัฐสามารถตอบสนองและใหบริการประชาชนและผูมีสวนรวมไดอยางรวดเร็ว มีความยืดหยุนคลองตัว 
และตอบโจทยการปฏิรูปภาครัฐ สำหรับผูดำรงตำแหนงประเภทอำนวยการขึ้นไปยังหมายรวมถึง ความสามารถในการ
คาดการณสถานการณที่อาจเกิดขึ้นตอองคกรจากการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีดิจิทัล ความสามารถในการกำหนด
ทิศทางกลยุทธในการปรับเปลี่ยนเปนองคกรดิจิทัล การเปนแบบอยางของการทำงานในบริบทดิจิทัลและการใชเทคโนโลยี
ไดอยางถูกตองเหมาะสม และการสรางสภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนใหเกิดการทำงานท่ีมีประสิทธิภาพในบริบทดิจิทัล 

จริยธรรมอันดีงาม หมายถึง  ความสามารถในการบริหารจัดการตนเอง เปนแบบอยางที่ดี มีความรับผิดชอบตอ
บทบาทหนาที่ของตนเอง คำนึงถึงประโยชนสวนรวม ทำงานดวยความเปนธรรมและไมเลือกปฏิบัติ มีพฤติกรรมเชิง
จริยธรรมที่เหมาะสม โดยยึดถือมาตรฐานจริยธรรมและความเปนมืออาชีพทั้งในระดับตนเองและระดับองคกรเปนที่ต้ัง 
สำหรับผูที ่ดำรงตำแหนงประเภทอำนวยการขึ้นไปยังหมายรวมถึงความสามารถในการกำกับดูแลผูใตบังคับบัญชาให
ปฏิบัติงานโดยยึดถือมาตรฐานจริยธรรม และการเปนแบบอยางในการทำงานท่ีเปนธรรม ไมเลือกปฏิบัติ 

(๒) ตัวชี้วัดแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
1) รอยละความสำเร็จในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ของกระทรวงแรงงาน 
(๓) พันธกิจ  

1) พัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหเปนมืออาชีพและนวัตกร มีความรู ทัศนคติ ทักษะที่จำเปนใน
การบริหารจัดการดานแรงงานและบูรณาการอยางเปนระบบ พรอมปรับตัวสูยุคดิจิทัล 

2) เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและคานิยมรวม เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและ
ปองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 

3) พัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีความสุข มีความสมดุลของชีวิตและการ
ทำงาน 

4) สงเสริมการเรียนรูและการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องดวยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและดิจิทัลท่ี
เหมาะสม 
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5) พัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
6) พัฒนาสมรรถนะผูบริหาร ทักษะดานภาวะผูนำ และผูนำการเปลี่ยนแปลงรุนใหมในกระทรวงแรงงาน 

  (๔) ประเด็นการพัฒนา แนวทางการดำเนินการ/พัฒนา 
ประเด็นการพัฒนาท่ี ๑ การพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหเปนมืออาชีพ ประกอบดวยแนวทาง

การพัฒนา (กลยุทธ) ดังตอไปนี้ 
  (๑) พัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานทุกระดับใหมีความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีจำเปน   
  (๒) สงเสริมการพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานดวยวิธีการท่ีหลากหลาย   
  (๓) สงเสริมการพัฒนาบคุลากรกระทรวงแรงงานเปนรายบุคคล   
  (๔) พัฒนาระบบนิเวศในการทำงาน (Ecosystem) ที่สงเสริมและสนับสนุนการเรียนรูและการ
พัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง   

 (๕) สรางเครือขายระหวางสวนราชการ หนวยงานภาครัฐ สถาบนัการศึกษา และภาคเอกชน   
ประเด็นการพัฒนาท่ี ๒ การเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและคานิยมรวม  ประกอบดวย

แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) ดังตอไปนี้ 
 (๑) สงเสริมบุคลากรกระทรวงแรงงานใหยึดมั่นในคุณธรรม และมาตรฐานทางจริยธรรม ในการ

ปฏิบัติงาน   
 (๒) จัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม ในองคกร   
 (๓) สงเสริมใหความรูบุคลากรใหมีวินัย และปองกันไมใหกระทำความผิดวินัย   
 (๔) ใหความสำคัญกับการตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ   
 (๕) ปลูกฝงวัฒนธรรมและคานิยมรวมกระทรวงแรงงานใหแกบุคลากรกระทรวงแรงงานทุกระดับ   
 (๖) สรางวัฒนธรรมองคกรที่สงเสริมใหบุคลากรกระทรวงแรงงานเรียนรูเพื่อพัฒนาตนเองอยาง

ตอเนื่องและยึดม่ันในคานิยมการทำงานเพ่ือประชาชนและประโยชนสวนรวม  
ประเด็นการพัฒนาที่ ๓ การพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหมีคุณภาพชีวิตที่ดี ประกอบดวย

แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) ดังตอไปนี้  
 (๑) สรางบรรยากาศและสภาพแวดลอมท่ีสงเสริมใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดี  
 (๒) พัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีดีและมีความสุข   
ประเด็นการพัฒนาที่ ๔ การสงเสริมการเรียนรูและการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง ประกอบดวย

แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) ดังตอไปนี้ 
 (๑) สงเสริมการจัดการความรูในองคกรเพ่ือนำไปใชในการปฏิบัติงาน   
 (๒) สงเสรมิใหบุคลากรกระทรวงแรงงานนำองคความรูไปพัฒนานวัตกรรมในการใหบริการ และการ

ปฏิบัติงาน   
 (๓) สงเสริมใหบุคลากรกระทรวงแรงงานพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง   
ประเด็นการพัฒนาที่ ๕ การพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานตามเสนทางความกาวหนาในสาย

อาชีพ ประกอบดวยแนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) ดังตอไปนี้ 
 (๑) กำหนดนโยบาย มาตรการ แนวทางการพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ   
 (2) จัดทำแผนการพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ   
  (๓) ดำเนินการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพอยาง

จริงจังดวยวิธีการท่ีหลากหลาย   
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ประเด็นการพัฒนาที ่ ๖ การพัฒนาสมรรถนะผู บริหาร ทักษะดานภาวะผู นำ และผู นำการ
เปล่ียนแปลงรุนใหมในกระทรวงแรงงาน ประกอบดวยแนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) ดังตอไปนี้ 

 (๑) พัฒนาผูบริหารและผูบังคับบัญชาในกระทรวงแรงงานใหมีสมรรถนะดานการบริหาร   
 (๒) พัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหมีทักษะดานภาวะผูนำ (Leadership Skillset)   
 (๓) พัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหมีทักษะเชิงยุทธศาสตร (Strategic Skillset) เพื ่อการ

ตอบสนองตอบริบทความเปลี่ยนแปลง และสนับสนุนการขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐและการพัฒนาระบบราชการ   
 (๔) เรงรัดการพัฒนาทักษะดิจิทัล (Digital Skill) ใหแกบุคลากรกระทรวงแรงงาน   
 (๕) สงเสริมผู นำใหเปนตนแบบทางความคิดและพฤติกรรมในการทำงานเพื ่อประชาชนและ

ประโยชนสวนรวม   
 (๖) สงเสริมใหหนวยงานในสังกัดกระทรวงแรงงานเขารวมการประเมินหรือการแขงขันใน

ระดับประเทศ 
 
  ในการดำเนินการเพื่อทบทวนและจัดทำแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน ครั้งนี้ ผูจัดทำไดนำประเด็นการพัฒนา (ประเด็นยุทธศาสตร) แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) 
ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของกระทรวงแรงงาน มาวิเคราะหเพ่ือกำหนดแนวทางการบริหาร (กลยุทธ) ดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล โดยมีแนวทางการบริหาร (กลยุทธ) ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน ที่ตอบสนองตอแนวทางพัฒนาดังกลาว ไดแก HRMS 9) พัฒนาสมรรถนะผู บริหารและ

บุคลากร สป.รง. ทุกระดับอยางเปนระบบและตอเนื่อง 

 

   9) แผนปฏิบัติราชการระยะ ๕ ป (พ.ศ. 2566 – 2570)ของสำนักงานปลัด   

กระทรวงแรงงาน 
 
สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานไดดำเนินการจัดทำแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐)

ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เพื่อเปนกรอบแนวทางการปฏิบัติราชการของสวนราชการในสังกัดสำนักงานปลัด 
กระทรวงแรงงาน ใหเชื่อมโยงสอดคลองเปนไปในทิศทางเดียวกันเพื่อบรรลุวิสัยทัศนและเปาหมายภายในป ๒๕๗๐ 
และปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการองคกรเปนองคกรสมรรถนะสูง พรอมรับและปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลง 
ตลอดจนเปนเครื่องมือในการติดตามและประเมินผลการดำเนินงานมุงสูผลสัมฤทธิ์ขององคกร มีหนวยงานในสังกัด
สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานประกอบดวย หนวยงานสวนกลางระดับกองหรือเทียบเทาจำนวน 7 กอง 3 สำนัก 
2 ศูนย 3 กลุมงาน และหนวยงานสวนภูมิภาคไดแก สำนักงานแรงงานจังหวัด 76 จังหวัด โดยมีความสอดคลอง
เชื่อมโยมกับแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการพัฒนาประเทศภาคแรงงาน ภาคองคกร และภาครัฐทั้งนโยบาย
ระดับประเทศ ไดแก ยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2561 - 2580) แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ แผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 13 นโยบายและแผนระดับชาติวาดวยความมั่นคงแหงชาติ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ 
เปาหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน (SDGs) แหงสหประชาชาติ แผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 – 2570) ของ
กระทรวงแรงงาน และแผนระดับ 3 ในระนาบเดียวกันของหนวยงานในสังกัดกระทรวงแรงงานและหนวยงานท่ี
เก่ียวของดานการพัฒนาแรงงานและการพัฒนาองคกรเขาสูระบบราชการ 4.0 เพ่ือมุงสูการเปนองคกรท่ีสมรรถนะสูง
ท่ีสามารถขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตรดานแรงงานไปสูการปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม 

สาระสำคัญขอแผนปฏิบัติราชการระยะ ๕ ป (พ.ศ. 2566 – 2570) ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
มีดังนี้ 

(๑) วิสัยทัศน  “องคกรสมรรถนะสูงในการขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตรดานแรงงาน” 
“Smart Manpower Management Organization” 
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(๒) พันธกิจ  
1) ศึกษา วิเคราะห วิจัย จัดทำขอมูลภาวะเศรษฐกิจแรงงานและสังคม คาจางและรายไดของประเทศ

และงานดานแรงงานอ่ืน 
2) กำหนดนโยบาย พัฒนายุทธศาสตรของกระทรวงแรงงานและสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานและ

แปลงไปสูการปฏิบัติ เปนแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ป และแผนปฏิบตัิราชการประจำป 
3) กำกับ เรงรัด ติดตาม และประเมินผล การตรวจราชการกระทรวงและรับเรื่องราวรองทุกขรวมท้ัง

ประสานการปฏิบัติงานของสวนราชการในสังกัดกระทรวงแรงงาน 
4) จัดสรรและบริหารทรัพยากรของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
5) พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ การสื่อสารประชาสัมพันธ การตางประเทศและพัฒนาปรับปรุง

กฎหมายท่ีเก่ียวของใหทันสมัย 
  (๓) แผนปฏิบัติราชการ 

แผนปฏิบัติราชการเรื่องที่ 1 การศึกษา สำรวจ วิเคราะห วิจัย ดานเศรษฐกิจการแรงงาน ประกอบดวย
แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) ดังตอไปนี้ 

1) สงเสริมการสำรวจ วิจัย วิเคราะห สังเคราะห สถิติและขอมูลดานแรงงานเพ่ือสนับสนุนการวางแผน
และพัฒนานโยบายและยุทธศาสตรดานเศรษฐกิจการแรงงาน นำไปสูคุณภาพชีวิตที่ดีของแรงงานและสนับสนุน
สภาพแวดลอมในการประกอบธุรกิจ 

2) เพิ ่มประสิทธิภาพการพัฒนาสถิติแรงงาน ดัชนีวัดภาวะแรงงาน ดัชนีวัดคุณภาพชีวิตแรงงาน 
แบบจำลองเศรษฐกิจการแรงงาน และการนำไปใชประโยชนในการเฝาระวังประเมินสถานการณและปองกันความเสี่ยง
จากภัยดานเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี และสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไป 

3) สงเสริมและพัฒนากลไกขับเคลื่อนเศรษฐกิจการแรงงานในทุกมิติ เพื่อมุงเนนความรวมมือการ 
บูรณาการเศรษฐกิจการแรงงานใหครอบคลุมประเด็นสำคัญในการปองกันแกไขปญหาที่อาจกระทบตอแรงงาน 
ผูประกอบการ และผูมีสวนไดสวนเสียอ่ืน ๆ 

4) พัฒนาศักยภาพดานการสำรวจ วิจัย การวิเคราะหและสรางนวัตกรรมดานเศรษฐกิจการแรงงาน 
เพ่ือเพิ่มขีดความสามารถดานการวิเคราะห ประเมินสถานการณเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี และสภาพแวดลอม      
ท่ีสงผลตอเศรษฐกิจการแรงงานดวยองคความรู การแลกเปลี่ยนเรียนรู และวิทยากรสมัยใหม 

แผนปฏิบัติราชการเรื่องที่ 2 การขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตรดานแรงงานไปสูการปฏิบัติ ติดตาม และ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบดวยแนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) ดังตอไปนี้ 

1) จัดทำนโยบาย ขอเสนอเชิงนโยบาย และพัฒนายุทธศาสตรของกระทรวงแรงงานและสำนักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน ขับเคลื่อนไปสูการปฏิบัติ โดยการถายทอดนโยบายและแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 – 
2570) ของกระทรวงแรงงานและสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ใหกรมทุกกรม/สำนักงานประกันสังคม และสถาบัน
สงเสริมความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทำงาน (องคการมหาชน) และหนวยงานในสังกัดสำนักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานทุกหนวยงานใชเปนกรอบในการจัดทำแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 – 2570) ของ
หนวยงาน แผนปฏิบัติราชการรายปแผนปฏิบัติงานประจำป และจัดทำโครงการและงบประมาณประจำป ตลอดจนถายทอด
ลงสูการปฏิบัติในระดับพื้นที่ผานหนวยงานในสังกัดในระดับพื้นที่ โดยจัดทำแผนปฏิบัติราชการระดับจังหวัดของหนวยงาน
ใหมีความสอดคลองกับแผนระดับกระทรวง/กรม แผนพัฒนาภาค และแผนพัฒนาจังหวัด/กลุมจังหวัด และใชสำหรับการ
ติดตามผลการดำเนินงานประจำปโดยผูตรวจราชการกระทรวงแรงงาน และผูตรวจราชการกรม 

2) ประสานและสรางการมีสวนรวมเพื่อบูรณาการนโยบาย แผนงาน/โครงการทั้งหนวยงานภายในกระทรวง
แรงงานและหนวยงานภายนอก โดยสนับสนุนความรวมมือในเชิงกระบวนการทำงานรวมกันของหนวยงานในกระทรวง 
ระหวางกระทรวง และมิติงานตามยุทธศาสตรในระดับพื้นที่ เพื่อใหเกิดความประหยัด คุมคา มีประสิทธิภาพในการใชจาย
งบประมาณและกอใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายตัวชี้วัดท่ีกำหนดไว 
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3) ติดตามและประเมินผล เปนการติดตามและประเมินผลความสอดคลองและความสำเร็จของแผนปฏิบัติ
ราชการระยะ 5 ป แผนปฏิบัติราชการรายป และแผนปฏิบัติงานของหนวยงานใหเปนไปตามเปาหมายที่กำหนดนำไปสูการ
บรรลุวิสัยทัศน โดยอาศัยเครื่องมือการประเมินผลในรูปแบบตาง ๆ ตั้งแตการจัดทำรายงานผลการปฏิบัติงาน 
การประเมินผลแผนปฏิบัติราชการรายป และเม่ือครบกำหนดระยะเวลาของแผน รวมทั้งการใชระบบการตรวจราชการเปน
เครื่องมือหรือกลไกในการขับเคลื่อนสูการปฏิบัติ 

แผนปฏิบัติราชการเรื่องที่ 3 การบริหารจัดการแรงงานและภาคีเครือขายดานแรงงานใหมีประสิทธิภาพ 
ประกอบดวยแนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) ดังตอไปนี้ 

1) สงเสริมความรวมมือการบริหารจัดการแรงงานนอกระบบ โดยการบูรณาการรวมกับหนวยงาน
ภาครัฐ ภาคเอกชน ภาคประชาสังคม และเครือขายแรงงานนอกระบบในพื้นที่ เพื่อแปลงนโยบายการสงเสริม 
คุมครอง และพัฒนาแรงงานนอกระบบ ไปสูการปฏิบัติในระดับพ้ืนท่ี 

2) สงเสริมและสนับสนุนใหมีการขึ้นทะเบียนแรงงานนอกระบบ เพื่อสำรวจความตองการไดรับความ
ชวยเหลือในดานตาง ๆ จากหนวยงานที่เกี่ยวของ เพื่อใชเปนฐานขอมูลในการสงเสริมคุมครองและพัฒนา
แรงงานนอกระบบ 

3) สงเสริมความคุมครองและพัฒนาคุณภาพชีวิตแรงงานนอกระบบ เพ่ือใหแรงงานนอกระบบไดรับการ
สงเสริมคุมครองตามกฎหมาย 

4) พัฒนาทักษะฝมือ เพื ่อใหแรงงานนอกระบบไดรับการพัฒนาสมรรถนะ เชน ความรู เกี ่ยวกับ
เทคโนโลยีและนวัตกรรมใหมๆ ตลอดจนการบริหารจัดการสินคาและการตลาดเพื่อสรางมูลคาเพิ่มใหกับสินคาและ
บริการของแรงงานนอกระบบ พัฒนาศักยภาพในการประกอบอาชีพ และเสริมสรางความมั่นคงในการทำงานใหแก
แรงงานนอกระบบ 

5) สรางความตระหนักรูถึงความสำคัญของการมีหลักประกันทางสังคมและหลักประกันสุขภาพ เพ่ือ
ดึงดูดผูมีงานทำที่ไมไดรับความคุมครองหรือไมมีหลักประกันทางสังคมจากการทำงานใหเขาสูระบบหลักประกันทาง
สังคม อันจะสงผลใหแรงงานนอกระบบมีหลักประกันชีวิตท่ีม่ันคงและมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน 

6) สงเสริมการรวมกลุมของแรงงานนอกระบบ การจัดตั้งองคกรแรงงานนอกระบบ ตลอดจนการเปน
สมาชิกกองทุนสงเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิตและคุมครองแรงงานนอกระบบเพื่อเปนการสงเสริมคุณภาพชีวิตของ
แรงงานนอกระบบใหดีข้ึน 

7) บูรณาการการดำเนินงานดานแรงงานเพ่ือตอบสนองยุทธศาสตรในระดับพ้ืนท่ี 
8) เสริมสรางศักยภาพและพัฒนาระบบบริหารจัดการภาคีเครือขายใหมีการทำงานรวมกันอยางมี

ประสิทธิภาพ 
9) ดูแล และติดตามสิทธิประโยชนใหกับแรงงานในระบบที่กลับมาจากตางประเทศ และยื่นขอรับสิทธิ

ประโยชนผานสำนักประสานความรวมมือระหวางประเทศ และสำนักงานแรงงานจังหวัด 
แผนปฏิบัติราชการเรื่องที่ 4 การบูรณาการความรวมมือดานแรงงานระหวางประเทศและความมั่นคง

ดานแรงงาน ประกอบดวยแนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) ดังตอไปนี้ 
1) สงเสริมความรวมมือดานแรงงานระหวางประเทศ โดยสรางความเปนหุนสวนเพื่อการพัฒนาอยาง

ยั่งยืนกับนานาประเทศ ทั้งในระดับทวิภาคี ภูมิภาค และพหุภาคี โดยเฉพาะกรอบอาเซียนเพื่อบรรลุเปาหมายการ
พัฒนาที ่ย ั ่งยืน แลกเปลี ่ยนองคความรู  และแนวปฏิบัติที ่ด ีตามกฎระเบียบ พันธกรณีระหวางประเทศ และ
มาตรฐานสากล ผลักดันใหมีการจัดทำ ปรับปรุง และบังคับใชกฎหมายและกฎระเบียบภายในประเทศใหสอดคลอง
กับพันธกรณีระหวางประเทศดานแรงงานของไทย มาตรฐานแรงงานระหวางประเทศ และมีความเปนมาตรฐานสากล 
สงเสริมความรวมมือในบริบทของการโยกยายถ่ินฐานดานแรงงานท่ีปลอดภัย เปนระเบียบและปกติ รวมถึงการพัฒนา
ระบบบริหารจัดการและการบูรณาการทำงานรวมกันระหวางหนวยงานท่ีเก่ียวของเก่ียวกับการเคลื่อนยายแรงงานท่ีมี
ความปลอดภัยทั้งในเชิงความมั่นคงและการสาธารณสุข ผลักดันการจัดทำความตกลงดานแรงงานกับตางประเทศให
รองรับพัฒนาการใหม ๆ ในเรื ่องที่เปนผลประโยชนชาติ รวมถึงรักษาสิทธิประโยชนของแรงงานไทยที่ไปทำงาน
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ตางประเทศใหไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรม และไดรับการคุมครองตามสิทธิประโยชนตามสัญญาและกฎหมายของ
ประเทศท่ีไปทำงาน ตลอดจนสงเสริมศักยภาพและบทบาทของแรงงานไทยในตางประเทศ ใหมีเกียรติภูมิและศักดิ์ศรี 
สรางชื่อเสียงและการยอมรับ หรือไดรับรางวัลเชิดชูเกียรติ 

๒) สงเสริมความรวมมือปองกันและแกไขปญหาดานแรงงานท่ีสงผลกระทบตอความม่ันคงท้ังในปจจุบัน
และอนาคต โดยบูรณาการการดำเนินงานดานการบังคับใชแรงงานหรือบริการขับเคลื่อนนโยบายการปองกันและ
แกไขปญหาการคามนุษยดานแรงงานไปสูการปฏิบัติ เพิ่มประสิทธิภาพ การดำเนินงานตามแผนปฏิบัติการวาดวย
กลไกการสงตอระดับชาติฯ (NRM) มาตรฐานการปฏิบัติงานฯ (SOP) และการตรวจคัดกรองเบื้องตนสถานประกอบการ
กลุมเสี่ยงตอการบังคับใชแรงงานหรือบริการ และการคามนุษยดานแรงงาน โดยการนำแบบตรวจคัดกรองเบื้องตน 
(รบ.1) ไปใชดำเนินการ ตลอดจนการปองกันและแกไขปญหายาเสพติดในสถานประกอบการ โดยสรางการรับรูใหกับ
นายจางและลูกจางในสถานประกอบกิจการท่ีมีลูกจางต่ำกวา 10 คนลงมา สงเสริมการจัดตั้งชมรม TO BE NUMBER 
ONE และสรางการรับรูใหกับแรงงานนอกระบบกลุมเปาหมาย 

3) ขับเคลื่อนการแกไขปญหาจังหวัดชายแดนภาคใต โดยการใหบริการดานแรงงานและพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตความเปนอยูของประชาชนในมิติดานแรงงาน เชน การสงเสริมการมีงานทำและพัฒนาศักยภาพดานอาชีพของ
ประชากรวัยแรงงาน เพื่อสรางงาน สรางรายได โดยใชกระบวนการมีสวนรวมของประชาชน เสริมสรางความสัมพันธ 
และความเขาใจอันดีตอกัน เปนตน 

แผนปฏิบัติราชการเรื่องที่ 5 การบริหารจัดการองคกร บุคลากร ดวยหลักธรรมาภิบาลและเสริมสราง
การมีสวนรวมในองคกร ประกอบดวยแนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) ดังตอไปนี้ 

1) พัฒนาองคกร และบุคลากรใหมีทักษะ และสมรรถนะที่จำเปนในการปฏิบัติงานพรอมรับมือกับการ
เปลี่ยนแปลงทั้งดานบริบทสังคมและสิ่งแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว (Organization Resilience) สามารถ
พัฒนาเขาสูการทำงานแบบดิจิทัลไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2) สรางความโปรงใสและธรรมาภิบาลในการบริหารจัดการองคกร โดยเปดเผยขอมูลผานเทคโนโลยี 
ตาง ๆ ใหทุกภาคสวนสามารถเขาถึงขอมูลและมีสวนรวมในการเสนอความคิดเห็นและตรวจสอบการดำเนินงาน 
มีการบูรณาการการบริหารจัดการ เพ่ือลดการทุจริต 

3) พัฒนาคุณภาพการใหบริการท่ีมีคุณภาพ ตอบโจทยประชาชน โดยบูรณาการความรวมมือกับภาครัฐ 
ภาคเอกชน และภาคีการพัฒนาอื ่น ๆ ในลักษณะนวัตกรรมการใหบริการในการตอบสนองความตองการของ
ประชาชนและการพัฒนาดานแรงงาน ควบคูกับพัฒนาระบบการใหบริการประชาชนในรูปแบบดิจิทัล 

4) ประสานความรวมมือในการดำเนินงานกับภาคีเครือขายการพัฒนาดานแรงงานและทุกภาคสวน
เพ่ือใหบรรลุเปาหมายรวมกัน ตลอดจนเสริมสรางภาพลักษณองคกรดวยการสื่อสารสรางการรับรู ความเขาใจและเปด
โอกาสใหประชาชนมีสวนรวม และสนับสนุนใหไดรับขอมูลขาวสารดวยความรวดเร็ว 

5) ปรับปรุงและพัฒนากฎหมาย ระเบียบ ประกาศ คำสั่ง ขอบังคับใหทันสมัยเปนธรรมไมเลือกปฏิบัติ 
แผนปฏิบัติราชการเรื่องที่ 6 การพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารจัดการขอมูลภายในสำนักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงานอยางมีประสิทธิภาพ ประกอบดวยแนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) ดังตอไปนี้ 
1) พัฒนาและยกระดับฐานขอมูลดานแรงงานใหมีมาตรฐาน สำหรับการเชื่อมโยงแลกเปลี่ยนขอมูลท้ัง

หนวยงานภายในและหนวยงานภายนอก เพ่ือเปนศูนยกลางในการเชื่อมโยงแลกเปลี่ยนขอมูลระหวางหนวยงาน 
2) นำเทคโนโลยีดจิทัิลมาปรับเปลี่ยนการใหบริการดานแรงงานแบบครบวงจรแกผูมีสวนไดสวนเสียของ

กระทรวงแรงงาน เพื่อปรับเปลี่ยนใหเปนระบบดิจิทัลโดยนำแนวทางการพัฒนาบริการดานแรงงานในระบบดิจิทัลมา
ดำเนินการปรับปรุงการใหบริการท่ีมีอยูใหสอดคลองกับความตองการของผูใชบริการไดอยางเปนรูปธรรมลดข้ันตอนท่ี
ไมจำเปน นำเทคโนโลยีมาใชใหมีการเชื่อมโยงการใหบริการระหวางหนวยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน รวมท้ัง
ออกแบบบริการดานแรงงานใหม ๆ ท่ีใหสอดคลองและเหมาะสมกับสถานการณปจจุบัน และตอบสนองความตองการ
ของผูใชบริการในรูปแบบท่ีทันสมัย งายตอการใชงาน เขาถึงไดทุกท่ี ทุกเวลาและทุกอุปกรณ 
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3) พัฒนาศักยภาพ และสรางวัฒนธรรมดานเทคโนโลยีดิจิทัลของบุคลากรใหสอดคลองตอการ
เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี รวมถึงการปรับเปลี่ยนกระบวนการทำงานใหสอดคลองกับการนำเทคโนโลยีดิจิทัล
มาประยุกตใช และพัฒนาทักษะดานดิจิทัลใหแกบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  

ในการดำเนินการเพื่อทบทวนและจัดทำแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน ครั้งนี้ ผูจัดทำไดนำแผนปฏิบัติราชการแตละประเด็นการพัฒนา (ประเด็นยุทธศาสตร) 
แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) มาวิเคราะหเพื่อกำหนดแนวทางการพัฒนาดานการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะ
แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี 5 การบริหารจัดการองคกร บุคลากร ดวยหลักธรรมาภิบาลและเสริมสรางการมีสวนรวม
ในองคกร แนวทางการพัฒนา ๑) พัฒนาองคกร และบุคลากรใหมีทักษะ และสมรรถนะที่จำเปนในการปฏิบัติงาน
พรอมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงทั้งดานบริบทสังคมและสิ่งแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว (Organization 
Resilience) สามารถพัฒนาเขาสูการทำงานแบบดิจิทัลไดอยางมีประสิทธิภาพ และ แผนปฏิบัติราชการเรื่องที่ 6 
การพัฒนาระบบสารสนเทศเพื ่อการบริหารจัดการขอมูลภายในสำนักงาปลัดกระทรวงแรงงานอยางมี
ประสิทธิภาพ โดยเฉพาะแนวทางการพัฒนา 3) พัฒนาศักยภาพ และสรางวัฒนธรรมดานเทคโนโลยีดิจิทัลของ
บุคลากรใหสอดคลองตอการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี รวมถึงการปรับเปลี่ยนกระบวนการทำงานใหสอดคลองกับ
การนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกตใช และพัฒนาทักษะดานดิจิทัลใหแกบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

 
แนวทางการบริหาร (กลยุทธ) ตามแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ของสำนักงานปลัด 

กระทรวงแรงงาน ท่ีตอบสนองแผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี 5 การบริหารจัดการองคกร บุคลากร ดวยหลักธรรมาภิบาล
และเสริมสรางการมีสวนรวมในองคกร และแผนปฏิบัติราชการเรื่องที่ 6 การพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร
จัดการขอมูลภายในสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานอยางมีประสิทธิภาพ ดังกลาว ไดแก HRMS 9) พัฒนาสมรรถนะ

ผูบริหารและบุคลากร สป.รง. ทุกระดับอยางเปนระบบและตอเนื่อง HRMS 10) สงเสริมการจัดการความรูในองคกร

ใหเปนระบบและตอเนื่อง (Knowledge Management) HRMS 12) ดำเนินมาตรการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ

อยางตอเนื่อง และ HRMS 13) ดำเนินมาตรการปองกันการกระทำผิดวินัยอยางเขมแข็งและจริงจัง  

 

 ทั้งนี้ ผูจัดทำไดนำนโยบาย ยุทธศาสตร และมาตรการตาง ๆ ขางตน มาเปนกรอบแนวทางในการจัดทำ
แผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 256๖ – 25๗๐) 
ดังรายละเอียดในสวนท่ี ๓ ตอไป 
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สวนที่ ๓ 

แผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรพัยากรบุคคล 

ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) 
 

๓.๑ ภาพรวม (แผนปฏิบัติราชการของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน) ท่ีสำคัญ 

วิสัยทัศน (Vision) 
“องคกรสมรรถนะสูงในการขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตรดานแรงงาน” 
“Smart Manpower Management Organization” 

 

พันธกิจ (Mission) 
1) ศึกษา วิเคราะห วิจัย จัดทำขอมูลภาวะเศรษฐกิจแรงงานและสังคม คาจางและรายไดของประเทศ และ

งานดานแรงงานอ่ืน 
2) กำหนดนโยบาย พัฒนายุทธศาสตรของกระทรวงแรงงานและสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน และแปลง

ไปสูการปฏิบัติ เปนแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ป และแผนปฏิบัติราชการประจำป 
3) กำกับ เรงรัด ติดตาม และประเมินผล การตรวจราชการกระทรวงและรับเรื่องราวรองทุกขรวมท้ังประสาน

การปฏิบัติงานของสวนราชการในสังกัดกระทรวงแรงงาน 
4) จัดสรรและบริหารทรัพยากรของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
5) พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ การสื่อสารประชาสัมพันธ การตางประเทศและพัฒนาปรับปรุง

กฎหมายท่ีเก่ียวของใหทันสมัย 
 

วัตถุประสงคของแผน  

เพ่ือใชเปนกรอบแนวทางการปฏิบัติราชการของสวนราชการในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ใหเชื่อมโยงสอดคลองเปนไปในทิศทางเดียวกันเพื่อบรรลุวิสัยทัศนและเปาหมายภายในป ๒๕๗๐ และปรับเปลี่ยน
การบริหารจัดการองคกรเปนองคกรสมรรถนะสูง พรอมรับและปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลง ตลอดจนเปนเครื่องมือ
ในการติดตามและประเมินผลการดำเนินงานมุงสูผลสัมฤทธิ์ขององคกร 
 

เปาหมาย ตัวช้ีวัด และผลสัมฤทธิ์  

เปาหมาย 
สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานเปนองคกรที ่มีสมรรถนะสูงในการบริหารจัดการองคกรและบุคลากร 

ขับเคลื่อนนโยบาย ยุทธศาสตรใหบรรลุผลสัมฤทธิ์ไดอยางมีธรรมาภิบาลและทันสมัย 
ตัวช้ีวัด 
ตัวชี้วัด คะแนนเฉลี่ยของผลการดำเนินงานตามโครงการที่ไดรับงบประมาณนำไปสูการปฏิบัติบรรลุตาม

เปาหมายท่ีกำหนดไมนอยกวา 90 คะแนน ในป 2570 
ตัวช้ีวัด รอยละท่ีเพ่ิมข้ึนของระดับคะแนนการประเมินสถานะองคการในการเปนระบบราชการ 4.0 (PMQA 

4.0) และไดรับการพัฒนาจนถึงระดับพัฒนาจนเกิดผล (Significance) ในป 2570 
ตัวช้ีวัด คาคะแนนการประเมินคุณธรรมและความโปรงใสในการดำเนินงาน (ITA) ไมต่ำกวารอยละ 95 ตอป 
ตัวช้ีวัด จำนวนนวัตกรรมหรือเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีนำมาสนับสนุนการบริหารจัดการและบริการดานแรงงาน 
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ผลสัมฤทธิ์ 
การดำเนินงานบรรลุตามวัตถุประสงค เปาหมาย และตัวชี้วัด เกิดประโยชนสูงสุดตอองคกรและประชาชน

โดยรวม มีขอมูลสนับสนุนผูบริหาร ผู ปฏิบัติงาน และผู ร ับบริการในการตัดสินใจเพื ่อทบทวน ปรับปรุง แกไข 
เปลี่ยนแปลง นโยบายและยุทธศาสตรใหมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และคุมคางบประมาณ และมีนวัตกรรมใหม ๆ 
ในการพัฒนาองคกรใหกาวหนาโดยบุคลากรทุกระดับปฏิบัติตนเปนหนึ่งในกลไกของการเปลี่ยนแปลง ดวยการนำเอา
เทคนิคสมัยใหมในสายงานของตนมาใชอยางแพรหลายในองคกร 
 

คานิยมหลัก 

BEST  B = Belief ความหมาย เชื่อม่ันศรัทธาในองคกร 

E = Effectiveness ความหมาย ทำงานอยางมุงผลสัมฤทธิ์ 

S = Strategy ความหมาย มียุทธศาสตรในการทำงาน 

T = Teamwork ความหมาย รวมทำงานเปนทีมเชิงรุก 

 
ตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2562 มาตรา 16 

กำหนดใหสวนราชการจัดทำแผนปฏิบัติราชการของสวนราชการรายป ทั้งนี ้ แผนปฏิบัติราชการตองสอดคลอง 
เชื่อมโยงกับยุทธศาสตรชาติ แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ แผนปฏิรูปประเทศ และนโยบายของรัฐบาล 
การจัดทำแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ป พ.ศ. 2566 - 2570 ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ไดดำเนินการ
ตามความเชื่อมโยงดังกลาว โดยมีจำนวน 5 เรื่อง รายละเอียดดังนี้ 

แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี 1  การศึกษา สำรวจ วิเคราะห วิจัย ดานเศรษฐกิจการแรงงาน 
แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี 2  การขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตรดานแรงงานไปสูการปฏิบัติ ติดตาม 

และประเมินผลการปฏิบัติงาน 
แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี 3  การบริหารจัดการแรงงานและภาคีเครือขายดานแรงงานใหมีประสิทธิภาพ 
แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี 4  การบูรณาการความรวมมือดานแรงงานระหวางประเทศและความมั ่นคง

ดานแรงงาน 
แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี 5  การบริหารจัดการองคกร บุคลากร ดวยหลักธรรมาภิบาลและเสริมสราง

การมีสวนรวมในองคกร 
แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี 6  การพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารจัดการขอมูลภายในสำนักงานปลัด 

กระทรวงแรงงานอยางมีประสิทธิภาพ 
 
ทั้งนี้ แผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๖ 

– ๒๕๗๐) ฉบับนี้ มีความเก่ียวของเชื่อมโยงกับ แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี 5 การบริหารจัดการองคกร บุคลากร ดวย
หลักธรรมาภิบาลและเสริมสรางการมีสวนรวมในองคกร และ แผนปฏิบัติราชการเรื ่องที ่ 6 การพัฒนาระบบ
สารสนเทศเพ่ือการบริหารจัดการขอมูลภายในสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานอยางมีประสิทธิภาพ 
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๓.๒ ภาพรวม  

(แผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน) 
 

วิสัยทัศนดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (Vision)  
“บริหารทรัพยากรบุคคลอยางมืออาชีพมุงสูองคกรท่ีมีขีดสมรรถนะสูง และบุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดี” 

 
นิยามศัพทวิสัยทัศนดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 บริหารทรัพยากรบุคคล สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ไดกำหนดนิยามศัพทนี้ ตามที่สำนักงาน ก.พ. 
บัญญัติไวใน (ราง) แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ ไดแก การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย 
(Human Resource Management : HRM) คือ กลยุทธ หรือกระบวนการในการจัดการบุคลากรในองคกรให
สามารถปฏิบัติงานตามภารกิจของตนเองใหเกิดประโยชนสูงสุด รวมถึงการพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพเพิ่มมากขึ้น 
เพื่อใหการปฏิบัติงานมีผลสัมฤทธิ์ โดยปจจัย ที่สำคัญของการบริหารนั้นประกอบไปดวยประเด็นสำคัญ ๔ ประเด็น 
คือ บุคลากร งบประมาณ วัสดุอุปกรณตาง ๆ และการบริหารจัดการ โดยที่การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยนั้นมี
หลายมิติ และมีบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบที่ครอบคลุมเกี่ยวกับการวางแผนและการสรรหาบุคลากร การอบรม
และพัฒนาบุคลากร การบริหารจัดการคาตอบแทน การบริหารจัดการดานประสิทธิภาพของการทำงานตลอดจนการ
ประเมินผลการทำงาน การดำเนินการเก่ียวกับระเบียบวินัยและการดูแลสุขภาพและความปลอดภัย   

มืออาชีพ หมายถึง การมีความรอบรู เชี่ยวชาญชำนาญพิเศษในวิชาชีพของตน สามารถปฏิบัติงานไดตาม

มาตรฐานอยางถูกตอง มีไหวพริบในการจัดการ แกไขปญหาไดอยางรวดเร็วแมนยำ และลงมือทำอยางจริงจัง มุงม่ัน

ตั้งใจ ใหเกิดผลงานท่ีดีท่ีสุด  

 ในมุมมองของภาครัฐ มืออาชีพ หมายถึง ความสามารถในการตัดสินใจอยางทันการณ เปนไปตามหลักการ

และอาศัยขอมูลที่รอบดาน การบริหารทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ และการบริหารการปฏิบัติงานของตนเองและ

ผูอื่นใหเปนไปตามเปาหมาย และนำไปสูผลลัพธและผลสัมฤทธิ์ที่คาดหวัง รวมทั้ง การสงมอบผลงานและผลลัพธของ

ภาครัฐอยางทันเวลา มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในระยะยาว คุมคากับภาษีของประชาชน ภายใตขอจำกัดท่ีมีอยู 

และรับผิดชอบตอผลลัพธของการทำงาน สำหรับผูท่ีดำรงตำแหนงประเภทอำนวยการข้ึนไปยังหมายรวมถึง การสราง

วัฒนธรรมและสภาพแวดลอมการทำงานที่มุงเนนการสงผลงานและผลลัพธที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน

ระยะยาว การคำนึงถึงความคุมคางานการเงินและการคำนึงถึงประชาชนและผูรับบริการเปนศูนยกลาง 

 ในท่ีนี้ หมายถึง ความเปนมืออาชีพในบริหารทรัพยากรบุคคล 

 องคกรท่ีมีขีดสมรรถนะสูง (High Performance Organization) หมายถึง องคการท่ีมีการใชการบริหาร
เชิงยุทธศาสตร เนื่องจากการบริหารยุทธศาสตรถือเปนหลักการในการบริหารที่จะชวยทำให องคการมีการกำหนด
ทิศทางท่ีชัดเจน มีแนวทางในการปฏิบัติเพ่ือสูทิศทางท่ีตองการ รวมท้ัง มีการติดตามประเมินผลท่ีชัดเจนในระยะยาว 
ดังนั้นหากจะกลาวถึง HPO ภาครัฐ ตองมีความชัดเจนที่ความสามารถในการบริหารยุทธศาสตรไมใชเพียงแค
ความสามารถในการวางแผนยุทธศาสตรเทานั้น แตจะตองครอบคลุมไปถึงการนำยุทธศาสตรนั้นไป ปฏิบัติและ
การติดตามประเมินผลการดำเนินงานตามยุทธศาสตรนั้นดวย (พสุ เตชะรินทร, 2549) 

คุณภาพชีวิตที่ดี หมายถึง สภาพความเปนอยูของพนักงานที่เกิดจากการไดรับการสนองตอบความตองการ
ในการทำงาน ท้ังดานรางกาย จิตใจ สังคม และเศรษฐกิจ การมีความเปนอยูท่ีดีเปนท่ียอมรับของสังคม การมีความสมดุล
ระหวางงานและชีวติ ซึ่งมีผลใหงานท่ีทำบรรลุวัตถุประสงคและเกิดประสิทธิภาพ อาทิ คาตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม สภาพการทำงานที่คำนึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ความมั่นคงและความกาวหนาในการทำงาน 
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โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล การบูรณาการทางสังคม หรือการทำงานรวมกัน ประชาธิปไตยในองคกร 
ความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัว และลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม 

วอลตัน (Walton, 1973) เปนบุคคลหนึ่งที่ศึกษาคุณภาพชีวิตในแนวทางความเปนบุคคล (Humanistic) 
กำหนดวาคุณภาพชีวิตการทำงานตองมีขอบงชี้ตาง ๆ ใน 8 ดาน เปนเกณฑตัดสิน ดังนี้ 1) การไดรับคาตอบแทนใน
การทำงานที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) ๒) สภาพการทำงานที่คำนึงถึงความ
ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Working Condition) ๓) ความม่ันคงและความกาวหนาในงาน 
(Growth and Security) ๔) การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities)         ๕) 
การบ ู รณาการทางส ั งคมหร ื อการทำงานร  วมก ัน  (Social Integration) ๖ )  ประชาธ ิป ไตยในองค  กร 
(Constitutionalism) ๗) ความสมดุลระหวางงานกับชีว ิตสวนตัว (Total Life Space) ๘) ลักษณะงานที ่เปน
ประโยชนตอสังคม (Social Relevance) สรุปวาถาองคกรใดก็ตามตองการสรางความจงรักภักดีใหเกิดขึ้นในใจของ
พนักงานทุกคนแลว คุณภาพชีวิตการทำงานท่ีดีจะชวยเพ่ิมความผูกพันท่ีพนักงานมีตอองคกรไดเปนอยางดี  
 
ตัวช้ีวัดวิสัยทัศนดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตัวช้ีวัดระดับยุทธศาสตรภาพรวม : รอยละของผลการดำเนินงานตามโครงการ/กิจกรรมในแผนปฏิบัติราชการ

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สป.รง. ท่ีดำเนินการสำเร็จ รายปงบประมาณ 

และตัวชี้วัดผลการดำเนินงานหลัก (HRM-KPIs) ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลในแผนปฏิบัติราชการดาน

การบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานอีก ๒ รายการ ไดแก 

K7) รอยละความรักความผูกพันของบุคลากรในองคกร 

K9) ระดบัความสำเร็จของการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร (ตามแผนปฏิบัติราชการของ สป.รง.) 

 
พันธกิจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (Mission) 

๑. บริหารทรัพยากรบุคคลอยางมืออาชีพตามแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม 
๒. พัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะท่ีจำเปนในการปฏิบัติงานและพรอมรับการเปลี่ยนแปลงอยางเปนระบบและ

ตอเนื่อง ดวยวิธีการพัฒนาท่ีหลากหลาย 

๓. สงเสริมบุคลากรใหมีคุณธรรม จรยิธรรม และจรรยาบรรณในการปฏิบัติราชการ  
๔. สงเสริมบุคลากรใหมีวินัยและปองกันมิใหกระทำผิดวินัย และตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

๕. สงเสริมใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีดี มีความสมดุลระหวางการทำงาน ครอบครัว และสังคม 

 
ประเด็นการบริหารตามแผนปฏิบัติราชการดานการบรหิารทรัพยากรบุคคล (Strategic Imperatives) 
ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๑  การวางแผนกำลังคน และการพัฒนาระบบการสรรหา บรรจุ แตงตั้ง   
ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๒ การพัฒนาแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากร 
ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๓  การเตรียมความพรอมของบุคลากรเพ่ือข้ึนสูตำแหนงระดับสูง 
ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๔  การพัฒนาคุณภาพชีว ิตการทำงานของบุคลากร การจัดสวัสดิการท่ี
นอกเหนือจากรัฐจัดให การเสริมสรางความรัก ความผูกพันในองคกร 
ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๕  การพัฒนาผูบริหารและบุคลากร สป.รง. ทุกระดับสูความเปนมืออาชีพ 
และยึดม่ันในคุณธรรม และธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 
ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๖  การใหความสำคัญกับการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบและ
การปองกันการกระทำผิดวินัย 
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ภาพท่ี ๓-๑ แผนท่ียุทธศาสตร (Strategy Map) แผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

HRMS 10) สงเสริมการจัดการความรู

ในองคกรใหเปนระบบและตอเนื่อง 

(Knowledge Management) 

มิติที่ 5 ดาน

คุณภาพชีวติ 

HRMS 12) ดำเนิน

มาตรการปองกันการ

ทุจริตและประพฤติมิชอบ

อยางตอเนื่อง 

HRMS 13) ดำเนินมาตรการ

ปองกันการกระทำผิดวินัย

อยางเขมแข็งและจริงจัง 

HRMS 8) ทบทวนและ

ปรับปรุงสวัสดิการสำหรับ

บุคลากร สป.รง. ท่ี

นอกเหนือจากท่ีรัฐจัดให

ตอเนื่อง 

HRMS 7) เสริมสรางความรักความ

ผูกพันในองคกรอยางจริงจังและ

ตอเนื่อง 

มิติที่ 1 ดานความ

สอดคลองเชิงกลยุทธ 

มิติที่ 3 ดาน

ประสิทธิผล 

HRMS 1) บริหารอัตรากำลังเชิงกลยุทธ 

(การวางแผนอัตรากำลัง) 

๑) การวางแผนกำลังคน และการพัฒนาระบบการสรรหา 
บรรจุ แตงต้ัง   
๒) การพัฒนาแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของ
บุคลากร 
๓) การเตรียมความพรอมของบุคลากรเพื ่อขึ ้นสู ตำแหนง
ระดับสูง 
๔) การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร การจัด
สวัสดิการที่นอกเหนือจากรัฐจัดให การเสริมสรางความรัก 
ความผูกพันในองคกร 
๕) การพัฒนาผูบริหารและบุคลากร สป.รง. ทุกระดับสูความ
เปนมืออาชีพ และยึดมั่นในคุณธรรม และธรรมาภิบาลในการ
ปฏิบัติงาน 
๖) การใหความสำคัญกับการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ
และการปองกันการกระทำผิดวินัย 

มิติที่ 4 ดาน

ความพรอมรับผิด 

HRMS 3) ทบทวนและปรับปรุงแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 

(Career Paths) ใหเหมาะสมเปนปจจุบัน    

มิติที่ 2 ดาน

ประสิทธภิาพ 

HRMS 2) ทบทวนและ

ปรับปรุงระบบสรรหา 

บรรจุ แตงตั้งบุคลากรให

เกิดประโยชนสูงสุดตอการ

ดำเนินงานตามภารกิจของ

องคกร 

HRMS 4) ดำเนินการวางระบบการพัฒนาบุคลากรตามเสนทาง

ความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Development Plan) 

HRMS 5) พัฒนาแผนสืบทอด

ตำแหนงทางการบริหารและวิชาการ

ท่ีสำคัญของ สป.รง. 

HRMS 6) พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลผูมีศักยภาพสูงภายใน

องคกร (Talent Management) ท่ีมีประสิทธิภาพ 

HRMS 9) พัฒนาสมรรถนะผูบริหารและ

บุคลากร สป.รง.  ทุกระดับอยางเปน

ระบบและตอเนื่อง 

HRMS 11) สรางการรับรูขอมูล

ขาวสารการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลเชิงรุก 
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๓.๓ แผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
๓.๓.๑ แผนปฏิบัติราชการตามประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ๑ เรื่อง การวางแผนกำลังคนและพัฒนา
ระบบสรรหา บรรจุแตงตั้ง 
 ๑) เปาหมาย 
 (๑) สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีแผนกำลังคนท่ีสอดคลองกับบทบาทและภารกิจท่ีเปลี่ยนแปลงไปใน
อนาคต (HRMG 1) 

 (๒) สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีอัตรากำลังเพียงพอและสอดคลองกับความตองการของหนวยงาน 
(HRMG 2) 

 ๒) ตัวช้ีวัดผลการดำเนินงานหลักและคาเปาหมาย  
 

ตารางท่ี ๓-๑ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๑ 
 

ตัวชี้วัด 
คาเปาหมายของปงบประมาณ 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 
K1) ระดับความสำเร็จของการวิเคราะหและจัดทำ

แผนกำลังคนเชิงกลยุทธ 
-  - ๔ ๕ ๕ 

K2) รอยละของอัตรากำลังวางที ่ไดร ับการสรรหา 

บรรจุ แตงตั้งครบถวนตามแผนการสรรหาอัตรากำลัง

ประจำป 

93 94 95 96 97 

   
 ๓) แนวทางการบริหาร/ดำเนินงาน 

(๑) บริหารอัตรากำลังเชิงกลยุทธ (การวางแผนอัตรากำลัง) (HRMS 1) 

(๒) ทบทวนและปรับปรุงระบบสรรหา บรรจุ แตงตั้งบุคลากรใหเกิดประโยชนสูงสุดตอการดำเนินงาน
ตามภารกิจขององคกร (HRMS 2) 

 ๔) โครงการหรือกิจกรรมสำคัญ (Initiatives) เพ่ือขับเคล่ือนแนวทางการบริหาร/ดำเนินงาน 
 (๑) กิจกรรมการจัดทำแผนกำลังคนสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
 (๒) โครงการทบทวนและพัฒนาระบบการสรรหา บรรจุ แตงต้ังบุคลากร ใหทันสมัย รวดเร็ว เปนปจจุบัน 
 (๓) โครงการ/กิจกรรม สรรหา บรรจุ แตงตั้งบุคลากร ใหเพียงพอและเหมาะสมทั้งในเชิงปริมาณและ
คุณภาพ  
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๓.๓.๒ แผนปฏิบัติราชการตามประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๒ การพัฒนาแผนเสนทางความกาวหนาใน
สายอาชีพของบุคลากร (Career Development Plan) 
 ๑) เปาหมาย 
 (๑) สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Paths) ที่เปน
ปจจุบัน (HRMG 3) 

 (๒) บุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานไดรับการพัฒนาตามแผนพัฒนาตามเสนทางความกาวหนา
ในสายอาชีพ (Career Development Plan) (HRMG 4) 

 ๒) ตัวช้ีวัดผลการดำเนินงานหลักและคาเปาหมาย  
 

ตารางท่ี ๓-๒ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๒ 
 

ตัวชี้วัด 
คาเปาหมายของปงบประมาณ 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 
K3) จำนวนตำแหนง/สายงาน ที่ไดดำเนินการทบทวน

และปรับปรุงแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 

(Career Paths) ใหเหมาะสม เปนปจจุบัน 

2 3 3 4 5 

K4) จำนวนตำแหนง/สายงานที่มีการจัดทำแผนการ

พัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 

(Career Development Plan) 

- - 1 1 1 

   
  
 ๓) แนวทางการบริหาร/ดำเนินงาน 
 (๑) ทบทวนและปรับปรุงแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Paths) ใหเหมาะสม        เปน
ปจจุบัน (HRMS 3)  

 (๒) ดำเนินการวางระบบการพัฒนาบุคลากรตามเส นทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career 
Development Plan) (HRMS 4)  

 ๔) โครงการหรือกิจกรรมสำคัญ (Initiatives) เพ่ือขับเคล่ือนแนวทางการบริหาร/ดำเนินงาน 
 (๑) กิจกรรมเพื่อทบทวนและปรับปรุงแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Paths) ของ
บุคลากร สป.รง. ใหเหมาะสมและเปนปจจุบัน 
 (๒) โครงการประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนาสายอาชีพ 
(Career Development Plan)  
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๓.๓.๓ แผนปฏิบัติราชการตามประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ๓ การเตรียมความพรอมของบุคลากรเพ่ือ
ข้ึนสูตำแหนงระดับสูง (Succession Plan)  
 ๑) เปาหมาย 
 (๑) บุคลากรของ สป.รง. มีความพรอมข้ึนสูตำแหนงทางการบริหารและวิชาการท่ีสำคัญ (HRMG 5)  

 ๒) ตัวช้ีวัดผลการดำเนินงานหลักและคาเปาหมาย  
 

ตารางท่ี ๓-๓ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๓ 
 

ตัวชี้วัด 
คาเปาหมายของปงบประมาณ 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 
K5) จำนวนตำแหนงเปาหมายที่มีการจัดทำแผนสืบ

ทอดตำแหนงทางการบริหารและวิชาการที่สำคัญ 

(Succession Plan) แลวเสร็จ พรอมสูการดำเนินการ 

- - 1 2 - 

K6) ระดับความสำเร ็จของการพัฒนาการบริหาร

กำลังคนคุณภาพ (Talent Management) โดยระบบ

ขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูงของสำนักงานปลัดกระทรวง

แรงงาน 

5 5 5 5 5 

   
 ๓) แนวทางการบริหาร/ดำเนินงาน 
 (๑) พัฒนาแผนสืบทอดตำแหนงทางการบริหารและวิชาการที่สำคัญของ สป.รง. (Succession Plan)  

(HRMS 5) 

 (๒) พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลผูมีศักยภาพสูงภายในองคกร (Talent Management) ที่มี

ประสิทธิภาพ (HRMS 6) 
 ๔) โครงการหรือกิจกรรมสำคัญ (Initiatives) เพ่ือขับเคล่ือนแนวทางการบริหาร/ดำเนินงาน 
 (๑) โครงการจัดทำแผนสืบทอดตำแหนงทางการบริหารและวิชาการที่สำคัญใหครอบคลุมทุกตำแหนง
เปาหมาย 
 (๒) กิจกรรมการพัฒนาการบริหารกำลังคนคุณภาพ (Talent Management) โดยระบบขาราชการผูมี
ผลสัมฤทธิ์สูงของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
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๓.๓.๔ แผนปฏิบัติราชการตามประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ๔ การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของ
บุคลากร การจัดสวัสดิการท่ีนอกเหนือจากรัฐจัดให และการเสริมสรางความรักความผูกพันในองคกร 
 ๑) เปาหมาย 
 (๑) บุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีดี (HRMG 6) 

 ๒) ตัวช้ีวัดผลการดำเนินงานหลักและคาเปาหมาย  
 

ตารางท่ี ๓-๔ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๔ 
 

ตัวชี้วัด 
คาเปาหมายของปงบประมาณ 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 
K7) ร อยละความรักความผูกพันของบุคลากรใน

องคกร 
79 80 82 84 86 

K8) จำนวนโครงการ/กิจกรรมการจัดสวัสดิการท่ี

นอกเหนือจากรัฐท่ีจัดให 
9 9 9 9 9 

   
 ๓) แนวทางการบริหาร/ดำเนินงาน 
 (๑) เสริมสรางความรักความผูกพันในองคกรอยางจริงจังและตอเนื่อง (HRMS 7) 

 (๒) ทบทวนและปรับปรุงสวัสดิการสำหรับบุคลากร สป.รง. ท่ีนอกเหนือจากท่ีรัฐจัดใหตอเนื่อง (HRMS 8) 

 ๔) โครงการหรือกิจกรรมสำคัญ (Initiatives) เพ่ือขับเคล่ือนแนวทางการบริหาร/ดำเนินงาน 
 (๑) โครงการพัฒนาความสัมพันธระหวางบุคลากร สป.รง. 
 (๒) โครงการทบทวนและปรับปรุงสวัสดิการสำหรับบุคลากร สป.รง. 
 (๓) โครงการทบทวน และปรับปรุงการเสริมสรางความรักความผูกพันในองคกร 
 (๔) โครงการเสริมสรางสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทำงาน 
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๓.๓.๕ แผนปฏิบัตริาชการตามประเด็นการบริหารทรพัยากรบุคคลที่ ๕ การพัฒนาผูบริหารและบุคลากร สป.รง. 
ทุกระดับสูความเปนมืออาชีพ และยึดม่ันในคุณธรรม และธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 
 ๑) เปาหมาย 
 (๑) ผูบริหารและบุคลากร สป.รง. ทุกระดับมีสมรรถนะสูง เปนมืออาชีพ ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม 
และธรรมาภิบาล (HRMG 7) 

 (๒) สป.รง. สงเสริมกระบวนการจัดการความรูในองคกรอยางเปนระบบและตอเนื่อง (Knowledge 
Management) (HRMG 8) 

 (๓) บุคลากรรับรูขอมูลขาวสารการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีถูกตอง อยางครอบคลุมและท่ัวถึง 
(HRMG 9) 

 ๒) ตัวช้ีวัดผลการดำเนินงานหลักและคาเปาหมาย  
  

ตารางท่ี ๓-๕ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๕ 
 

ตัวชี้วัด 
คาเปาหมายของปงบประมาณ 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 
K9) ระดับความสำเร็จของการพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากร (ตามแผนปฏิบัติราชการของ สป.รง.) 
ระดับ ๕ ระดับ ๕ ระดับ ๕ ระดับ ๕ ระดับ ๕ 

K10) รอยละของความสำเร็จของการดำเนินการตาม

แผนการจัดการความรูของสำนักงานปลัดกระทรวง

แรงงาน 

80 80 80 80 80 

K11) ระด ับความสำเร ็จของการเผยแพรข อมูล

ขาวสารการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี

ถูกตอง ใหครอบคลุมและท่ัวถึง 

ระดับ ๕ ระดับ ๕ ระดับ ๕ ระดับ ๕ ระดับ ๕ 

   
 ๓) แนวทางการบริหาร/ดำเนินงาน 
 (๑) พัฒนาสมรรถนะผูบริหารและบุคลากร สป.รง. ทุกระดับอยางเปนระบบและตอเนื่อง (HRMS 9) 

 (๒) สงเสริมการจัดการความรู ในองคกรใหเปนระบบและตอเนื ่อง (Knowledge Management)   
(HRMS 10) 

 (๓) สรางการรับรูขอมูลขาวสารการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงรุก  (HRMS 11)  

 ๔) โครงการหรือกิจกรรมสำคัญ (Initiatives) เพ่ือขับเคล่ือนแนวทางการบริหาร/ดำเนินงาน 
 (๑) การจัดทำแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานประจำป  
 (2) กิจกรรมสอดแทรกเนื้อหาวิชาเพื่อสงเสริมการพัฒนาขาราชการในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวง
แรงงานใหครอบคลุมทุกมิติไวในหลักสูตรการฝกอบรมตอลดจนปลูกฝงคานิยมในการปฏิบัติงานและวัฒนธรรมองคกร  
 (๓) การพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan - IDP)  
 (๔) โครงการสงเสริมการจัดการความรูในการบริหารจัดการยุทธศาสตรดานแรงงาน 
 (๕) โครงการ/กิจกรรม การสรางการรับรู เผยแพรประชาสัมพันธขอมูลขาวสารการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล สป.รง. เชิงรุก 
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๓.๓.๖ แผนปฏิบัติราชการตามประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ๖ การใหความสำคัญกับการปองกัน

การทุจริตและประพฤติมิชอบและการปองกันการกระทำผิดวินัย 

 ๑) เปาหมาย 
 (๑) บุคลากร สป.รง. ไดรับการสงเสริมใหมีคุณธรรม จริยธรรม เพ่ือปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ
และปองกันการกระทำผิดวินัย (HRMG 10) 

 ๒) ตัวช้ีวัดผลการดำเนินงานหลักและคาเปาหมาย  
 

ตารางท่ี ๓-๖ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๖ 
 

ตัวชี้วัด 
คาเปาหมายของปงบประมาณ 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 
K12) จำนวนผูเขารวมกิจกรรมเสริมสรางธรรมาภิบาล

และตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

100 
(คน) 

100 
(คน) 

100 
(คน) 

100 
(คน) 

100 
(คน) 

K13) จำนวนครั้งในการสงบุคลากรเขารับการฝกอบรม

เพ่ือพัฒนาสมรรถนะและองคความรูเชิงสรางสรรคดาน

การปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบกับหนวยงาน

ภายนอก 

2 
(ครั้ง) 

2 
(ครั้ง) 

2 
(ครั้ง) 

2 
(ครั้ง) 

2 
(ครั้ง) 

K14) จำนวนบุคลากรของหนวยงานในสังกัดสำนักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงานที่ไดรับการเสริมสรางใหมีวินัย

และปองกันไมใหกระทำความผิด 

60 
(คน) 

60 
(คน) 

60 
(คน) 

60 
(คน) 

60 
(คน) 

   
 ๓) แนวทางการบริหาร/ดำเนินงาน 
 (๑) ดำเนินมาตรการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบอยางตอเนื่อง (HRMS 12) 

  (๒) ดำเนินมาตรการปองกันการกระทำผิดวินัยอยางเขมแข็งและจริงจัง (HRMS 13) 

 ๔) โครงการหรือกิจกรรมสำคัญ (Initiatives) เพ่ือขับเคล่ือนแนวทางการบริหาร/ดำเนินงาน 
 (๑) โครงการเสริมสรางธรรมาภิบาลและตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
 (2) กิจกรรมการสงบุคลากรเขารับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะและองคความรูเชิงสรางสรรคดาน
การปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบกับหนวยงานภายนอก 
 (3) กิจกรรมเสริมสรางองคความรู ความเขาใจดานวินัยและปองกันไมใหกระทำความผิดใหแก
บุคลากรในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน   
 (4) ดำเนินการสอดแทรกวิชาเพื่อเสริมสรางใหมีวินัยและปองกันไมใหกระทำความผิดใหแกบุคลากรใน
สังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานทุกหลักสูตรท่ีเขารับการฝกอบรม  
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ตารางท่ี ๓-๗ ตารางแสดงความสัมพันธระหวางเปาหมาย ตัวชี้วัดผลการดำเนินงานหลัก แนวทางการบริหาร (กลยุทธ) และโครงการสำคัญ  

ในแตละประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

เปาหมาย 

(HRM Strategic Goals) 

ตัวชี้วัดผลการดำเนินงานหลัก 

(HRM-KPIs) 

แนวทางการบริหาร (กลยุทธ) 

(HRM Strategy) 

โครงการและกิจกรรมสำคัญ 

(Initiatives) 

ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๑ เร่ือง การวางแผนกำลังคนและพัฒนาระบบสรรหา บรรจุแตงต้ัง 

HRMG 1) สำนักงานปลัดกระทรวง

แรงงานมีแผนกำลังคนที่สอดคลอง

กับบทบาทและภารกิจที ่ เปลี ่ยน 

แปลงไปในอนาคต  

K1) ระดับความสำเร็จของการวิเคราะหและ

จัดทำแผนกำลังคนเชิงกลยุทธ 

HRMS 1) บริหารอัตรากำลังเชิงกลยุทธ 

(การวางแผนอัตรากำลัง) 

(๑) ก ิจกรรมการจัดทำแผนกำลังคนสำนักงานปลัด 

กระทรวงแรงงาน 

HRMG 2) สำนักงานปลัดกระทรวง

แรงงานมีอัตรากำลังเพียงพอและ

สอดคลองกับความตองการของ

หนวยงาน  

K2) รอยละของอัตรากำลังวางที ่ไดรับการ

สรรหา บรรจุ แตงตั้งครบถวนตามแผนการ

สรรหาอัตรากำลังประจำป 

HRMS 2) ทบทวนและปรับปรุงระบบ

สรรหา บรรจุ แตงตั ้งบุคลากรใหเกิด

ประโยชนสูงสุดตอการดำเนินงานตาม

ภารกิจขององคกร 

(๒) โครงการทบทวนและพัฒนาระบบการสรรหา บรรจุ 

แตงตั้งบุคลากร ใหทันสมัย รวดเร็ว เปนปจจุบัน 

(๓) โครงการ/กิจกรรม สรรหา บรรจุ แตงตั ้งบุคลากร        

ใหเพียงพอและเหมาะสมท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ 
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เปาหมาย 

(HRM Strategic Goals) 

ตัวชี้วัดผลการดำเนินงานหลัก 

(HRM-KPIs) 

แนวทางการบริหาร (กลยุทธ) 

(HRM Strategy) 

โครงการและกิจกรรมสำคัญ 

(Initiatives) 

ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๒ การพัฒนาแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากร (Career Development Plan) 

HRMG 3) สำนักงานปลัดกระทรวง

แรงงานมีแผนเสนทางความกาวหนา

ในสายอาชีพ (Career Paths) ที ่เปน

ปจจุบัน 

K3) จำนวนตำแหนง/สายงาน ที่ไดดำเนินการ

ทบทวนและปรับปรุงแผนเสนทางความกาวหนา

ในสายอาชีพ (Career Paths) ใหเหมาะสม เปน

ปจจุบัน 

HRMS 3)  ทบทวนและปร ับปร ุ งแผน

เส นทางความก าวหน าในสายอาชีพ 

(Career Paths) ใหเหมาะสมเปนปจจุบัน   

 

(๑) กิจกรรมเพื่อทบทวนและปรับปรุงแผนเสนทาง

ความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Paths) ของ

บุคลากร สป.รง. ใหเหมาะสมและเปนปจจุบัน 

  

HRMG 4) บ ุคลากรสำน ักงานปลัด 

กระทรวงแรงงานไดรับการพัฒนาตาม

แผนพัฒนาตามเสนทางความกาวหนา

ในสายอาชีพ (Career Development 

Plan) 

K4) จำนวนตำแหนง/สายงานที ่ม ีการจ ัดทำ

แ ผ น ก า ร พ ั ฒ น า บ ุ ค ล า ก ร ต า ม เ ส  น ท า ง

ความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Development 

Plan) 

HRMS 4) ดำเนินการวางระบบการพัฒนา

บุคลากรตามเสนทางความกาวหนาใน

สายอาชีพ (Career Development Plan) 

(๒) โครงการประช ุมเช ิงปฏิบ ัต ิการเพื ่อจ ัดทำ

แผนพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนา

สายอาชีพ (Career Development Plan) 
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เปาหมาย 

(HRM Strategic Goals) 

ตัวชี้วัดผลการดำเนินงานหลัก 

(HRM-KPIs) 

แนวทางการบริหาร (กลยุทธ) 

(HRM Strategy) 

โครงการและกิจกรรมสำคัญ 

(Initiatives) 

ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๓ การเตรียมความพรอมของบุคลากรเพ่ือขึ้นสูตำแหนงระดับสูง (Succession Plan) 

HRMG 5) บ ุคลากรของ สป.รง.          

มีความพรอมขึ้นสูตำแหนงทางการ

บริหารและวิชาการท่ีสำคัญ   

K5) จำนวนตำแหนงเปาหมายที่มีการจัดทำ

แผนสืบทอดตำแหนงทางการบริหารและ

วิชาการที่สำคัญ (Succession Plan) แลวเสร็จ 

พรอมสูการดำเนินการ 

HRMS 5) พัฒนาแผนสืบทอดตำแหนง

ทางการบริหารและวิชาการท่ีสำคัญของ 

สป.รง. 

(๑) โครงการจัดทำแผนสืบทอดตำแหนงทางการ

บริหารและวิชาการที ่สำคัญใหครอบคลุมทุก

ตำแหนงเปาหมาย 

K6) ระดับความสำ เร ็ จของการพัฒนา 

กา รบร ิ ห า รกำล ั งคนค ุณภาพ (Talent 

Management) โดยระบบข าราชการผ ู  มี

ผลสัมฤทธิ ์ส ูงของสำนักงานปลัดกระทรวง

แรงงาน 

HRMS 6)  พ ั ฒ น า ร ะ บ บ บ ร ิ ห า ร

ทรัพยากรบุคคลผูมีศักยภาพสูงภายใน

องค กร (Talent Management) ท ี ่มี

ประสิทธิภาพ 

(๒) ก ิจกรรมการพัฒนาการบร ิหารกำล ังคน

ค ุณภาพ (Talent Management) โดยระบบ

ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงของสำนักงานปลัด 

กระทรวงแรงงาน 
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เปาหมาย 

(HRM Strategic Goals) 

ตัวชี้วัดผลการดำเนินงานหลัก 

(HRM-KPIs) 

แนวทางการบริหาร (กลยุทธ) 

(HRM Strategy) 

โครงการและกิจกรรมสำคัญ 

(Initiatives) 

ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๔ การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร การจัดสวัสดิการท่ีนอกเหนือจากรัฐจัดให และการเสริมสรางความรักความผูกพันในองคกร 

HRMG 6) บุคลากร สป.รง. มีคุณภาพ

ชีวิตการทำงานท่ีดี 

K7) รอยละความรักความผูกพันของบุคลากรใน

องคกร 

HRMS 7) เสริมสรางความรักความผูกพัน

ในองคกรอยางจริงจังและตอเน่ือง 

(๑) โครงการพัฒนาความสัมพันธระหวางบุคลากร 

สป.รง. 

(๒) โครงการทบทวนและปรับปรุงสวัสดิการสำหรับ

บุคลากร สป.รง. 

(๓) โครงการทบทวน และปรับปรุงการเสริมสราง

ความรักความผูกพันในองคกร 

(๔ )  โครงการเสร ิมสร  างสภาพแวดล อมและ

บรรยากาศในการทำงาน 

K8) จำนวนโครงการ/กิจกรรมการจัดสวัสดิการ

ท่ีนอกเหนือจากรัฐท่ีจัดให 

HRMS 8) ทบทวนและปรับปรุงสวัสดิการ

สำหรับบุคลากร สป.รง. ที่นอกเหนือจากท่ี

รัฐจัดใหตอเน่ือง 
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เปาหมาย 

(HRM Strategic Goals) 

ตัวชี้วัดผลการดำเนินงานหลัก 

(HRM-KPIs) 

แนวทางการบริหาร (กลยุทธ) 

(HRM Strategy) 

โครงการและกิจกรรมสำคัญ 

(Initiatives) 

ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๕ การพัฒนาผูบริหารและบุคลากร สป.รง. ทุกระดับสูความเปนมืออาชีพ และยึดมั่นในคุณธรรม และธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 

HRMG 7) ผูบริหารและบุคลากร สป.รง. 

ทุกระดับมีสมรรถนะสูง เปนมืออาชีพ 

ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม และ

ธรรมาภิบาล 

K9) ระดับความสำเร็จของการพัฒนาสมรรถนะ

ของบุคลากร (ตามแผนปฏิบัติราชการของ 
สป.รง.)  

HRMS 9) พัฒนาสมรรถนะผูบริหารและ

บุคลากร สป.รง. ทุกระดับอยางเปนระบบ

และตอเน่ือง 

(๑) การจัดทำแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาบุคลากร
สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานประจำป  
(2) กิจกรรมสอดแทรกเนื้อหาวิชาเพื่อสงเสริมการ
พัฒนาขาราชการในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวง
แรงงานใหครอบคลุมทุกม ิต ิไว ในหลักส ูตรการ
ฝกอบรมตอลดจนปลูกฝงคานิยมในการปฏิบัติงาน
และวัฒนธรรมองคกร 
(๓) การพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนารายบุคคล 
(Individual Development Plan - IDP) 

HRMG 8) สป.รง. ส งเสริมกระบวนการ

จัดการความร ู  ในองคกรอยางเปน

ระบบและต อ เน ื ่ อ ง  (Knowledge 

Management)  

K10) รอยละของความสำเร็จของการดำเนินการ

ตามแผนการจ ัดการความร ู ของสำน ักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงาน 

HRMS 10) สงเสริมการจัดการความรูใน

องค  ก ร ให  เ ป  น ระบบและต  อ เน ื ่ อ ง 

(Knowledge Management)  

(๔) โครงการสงเสริมการจัดการความรูในการบริหาร

จัดการยุทธศาสตรดานแรงงาน 

HRMG 9) บุคลากรรับรูขอมูลขาวสาร

การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ท่ีถูกตอง อยางครอบคลุมและท่ัวถึง 

K11) ระดับความสำเร็จของการเผยแพรขอมูล

ขาวสารการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ท่ีถูกตอง ใหครอบคลุมและท่ัวถึง 

HRMS 11) สรางการรับรู ขอมูลขาวสาร

การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล

เชิงรุก  

(๕) โครงการ/กิจกรรม การสรางการรับรู เผยแพร

ประชาสัมพันธขอมูลขาวสารการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล สป.รง. เชิงรุก 
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เปาหมาย 

(HRM Strategic Goals) 

ตัวชี้วัดผลการดำเนินงานหลัก 

(HRM-KPIs) 

แนวทางการบริหาร (กลยุทธ) 

(HRM Strategy) 

โครงการและกิจกรรมสำคัญ 

(Initiatives) 

ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๖ การใหความสำคัญกับการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบและการปองกันการกระทำผิดวินัย 

HRMG 10) บุคลากร สป.รง. ไดรับการ

สงเสริมใหมีคุณธรรม จริยธรรมเพ่ือ

ปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ

และปองกันการกระทำผิดวินัย 

K12) จำนวนผู  เขารวมกิจกรรมเสริมสราง

ธรรมาภิบาลและตอต านการทุ จร ิ ตและ

ประพฤติมิชอบ 

HRMS 12) ดำเนินมาตรการปองกันการ

ทุจริตและประพฤติมิชอบอยางตอเน่ือง 

(๑) โครงการเสริมสรางธรรมาภิบาลและตอตาน

การทุจริตและประพฤติมิชอบ  

 

K13) จำนวนครั้งในการสงบุคลากรเขารับการ

ฝกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะและองคความรู

เชิงสรางสรรคดานการปองกันการทุจริตและ

ประพฤติมชิอบกับหนวยงานภายนอก 

(2) กิจกรรมการสงบุคลากรเขารับการฝกอบรมเพ่ือ
พัฒนาสมรรถนะและองคความรูเชิงสรางสรรคดาน
การป องก ันการท ุจร ิตและประพฤต ิม ิชอบกับ
หนวยงานภายนอก 

K14) จำนวนบุคลากรของหนวยงานในสังกัด

สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานที ่ไดร ับการ

เสริมสรางใหมีวินัยและปองกันไมใหกระทำ

ความผิด 

HRMS 13)  ดำ เน ินมาตรการป อง กัน         

การกระทำผิดว ินัยอยางเข มแข็งและ

จริงจัง 

(3) กิจกรรมเสริมสรางองคความรู ความเขาใจดาน
วินัยและปองกันไมใหกระทำความผิดใหแกบุคลากร          
ในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
(4) ดำเนินการสอดแทรกวิชาเพื่อเสริมสรางใหมีวินัย
และปองกันไมใหกระทำความผิดใหแกบุคลากร          
ในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานทุกหลักสูตร
ท่ีเขารับการฝกอบรม 
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สวนที่ ๔ 

การนำแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ไปสูการปฏิบัติ และการติดตามประเมินผล 
 
 

การนำแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานไปสูการปฏิบัติ 
 
 เพื่อใหแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานเกิดผลสัมฤทธิ์ 
จึงกำหนดแนวทางการนำแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลไปสูการปฏิบัติ ดังตอไปนี้ 

1) สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน สื่อสารและถายทอดแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ไปยัง
หนวยงานสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน และเผยแพร ประชาสัมพันธ ไปยังบุคลากรทุกระดับในฐานะผูมีสวนไดเสีย
ประโยชนจากแผนฯ ดังกลาว ผานทุกชองทางการสื่อสาร เชน ไฟลอีเล็กทรอนิกส การเผยแพรผานเว็บไซตกระทรวงแรงงาน
และเว็บไซตกองบริหารทรัพยากรบุคคล สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เปนตน 

2) ผูบริหารระดับสูงของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน สื่อสาร แผนฯ ไปสูผู บังคับบัญชาและผูปฏิบัติงาน
ตามลำดับชั้น เพื่อยืนยันเจตนารมณการใหความสำคัญกับการดำเนินงานแผนฯ และการแปลงแผนไปสูการปฏิบัติใหเกิดผล
สัมฤทธิ ์

3) หนวยงานท่ีรับผดิชอบและเก่ียวของกับการดำเนินงานตามแผนฯ จัดทำแผนปฏิบัตกิารประจำป โดยระบุโครงการ 
วัตถุประสงค ตัวชี้วัดของโครงการ ตามรูปแบบโครงการท่ีสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานถือปฏิบัติ และปฏิบัติตามแผน   

4) หนวยงานที่รับผิดชอบติดตามผลการดำเนินงานตามแผนปฏิบัติการประจำป รวบรวมขอมูล และรายงานผล
ไปยังสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานตามลำดับ  

5) ผู บริหารระดับสูงของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานติดตามการปฏิบัติตามแผน โดยผานการติดตาม 
ประเมินผล และรายงานผลจากหนวยงานท่ีรับผิดชอบและเก่ียวของ หากการดำเนินการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ไมเปนไปตามแผน ควรหาทางแกปญหาท่ีเหมาะสมเพ่ือขับเคลื่อนแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานใหเกิดความคุมคา ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
 

การติดตาม ประเมินผล และรายงานผล 
 
 เพื่อใหการติดตามความกาวหนาและผลสัมฤทธิ์ของการดำเนินงานตามแผนปฏิบัติราชการดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ที่ไดกำหนดไว จึงควรดำเนินการติดตามความกาวหนาเปนราย
เดือน รายไตรมาส ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนรูปธรรม และรายงานผลไปยังผูบริหารระดับสูงทุก 6 เดือน 
นอกจากนี้ หนวยงานท่ีรับผิดชอบตองรายงานผลการดำเนินงานประจำปในรูปรายงานประจำปงบประมาณละ 1 ครั้ง  
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดำเนินงานหลัก 

แผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวง

แรงงาน 
 
 เพื่อใหหนวยงานที่รับผิดชอบการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยตรง และทุกหนวยงานสังกัดสำนักงานปลัด 
กระทรวงแรงงานที่เกี่ยวของ เกิดความเขาใจแนวทางการดำเนินงานตามแนวทางการบริหาร (กลยุทธ) ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เพื่อใหบรรลุเปาหมายหรือเปาประสงคเชิงกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Strategic 
Goals) โดยวัดผลความสำเร็จตามตัวชี้วัดผลการดำเนินงานหลัก (HR Key Performance Indicators – KPIs) และ
คาเปาหมาย (Strategic Targets) ที่กำหนดไว ในแตละแผนปฏิบัติราชการตามประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานฉบับนี้ จึงไดจัดทำ
รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดำเนินงานหลักดานการบริหารทรัพยากรบุคคลไว ดังตอไปนี้ 
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รายละเอียดตัวชี้วัดระดับยุทธศาสตรภาพรวมในวิสัยทัศน 
(HR Vision Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ตัวชี้วัดระดับยุทธศาสตรภาพรวม : รอยละของผลการดำเนินงานตามโครงการ/กิจกรรมในแผนปฏิบัติราชการดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของ สป.รง. ท่ีดำเนินการสำเร็จ รายปงบประมาณ 

เปาหมาย : ตามคาเปาหมายท่ีกำหนดรายปงบประมาณ 2566 – 2570 (ไมควรต่ำกวารอยละ ๙๖ ซึ่งเปนรอยละผลการดำเนินงาน
ในปงบประมาณ ๒๕๖๕)  
การรายงานผล : ปละ 2 ครั้ง รายปงบประมาณ 2566 - 2570 
หนวยงานท่ีดำเนินงาน : กองบริหารทรัพยากรบุคคล (กบค.) 
หนวยงานท่ีเกี่ยวของ : ทุกหนวยงานในสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
คำอธิบายตัวชี้วัด :  
 เปนการกำหนดตัวชี ้วัดเฉพาะของวิสัยทัศน เพื ่อวัดผลการดำเนินงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานในภาพรวม โดยมีวัตถุประสงคท่ีจะวัด “การบริหารทรัพยากรบุคคลแบบมืออาชีพ” ในวิสัยทัศน 
สูตรการคำนวณ : 
จำนวนโครงการ/กิจกรรมตามแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีดำเนินการสำเร็จในแตละปงบประมาณ  x 100 
        จำนวนโครงการ/กิจกรรมท้ังหมดตามแผนปฏบัิติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลในแตละปงบประมาณ 
เกณฑการใหคะแนน : -ไมม-ี  
 
ปจจัยแหงความสำเร็จ : ไดรบังบประมาณสนับสนุนในการดำเนินงานอยางเพียงพอ 
แหลงขอมูล และวิธีการจัดเก็บขอมูล : รายงานผลการปฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ

สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานประจำปงบประมาณ (รอบ 12 เดือน)  
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดำเนินงานหลักดานทรัพยากรบุคคลท่ีสำคัญ 
(HR Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ตัวชี้วัด : K1) ระดับความสำเร็จของการวิเคราะหและจัดทำแผนกำลังคนเชิงกลยุทธ 

เปาหมาย : สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานจัดทำแผนกำลังคนเชิงกลยุทธ (แผนอัตรากำลัง) ไดเรียบรอย ภายในปงบประมาณ 2570 
การรายงานผล : ปละ 2 ครั้ง รายปงบประมาณ 2566 - 2570 
หนวยงานท่ีดำเนินงาน : กลุมงานอัตรากำลังและระบบงาน กองบริหารทรัพยากรบุคคล (อบ.กบค.) 
หนวยงานท่ีเกี่ยวของ : ทุกหนวยงานในสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
คำอธิบายตัวชี้วัด :  

การกำหนดกรอบอัตรากำลัง หมายถึง กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยใหตอบสนองสอดรับแผนยุทธศาสตรขององคกร 
ทุก ๆ องคกรมีความจำเปนตองมีบุคลากรเพียงพอท่ีจะปฏิบัติภารกิจใหสำเร็จ ดังน้ัน องคกรท่ีประสบความสำเร็จจะตองจัดหาบุคลากร
ท่ีมีความรู ความสามารถ และสมรรถนะท่ีสอดคลองกับการทำงานในภารกิจของตน (สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน) 

การวิเคราะหโครงสรางองคกร และกำหนดกรอบอัตรากำลังที่เหมาะสมและเปนระบบ โดยการวางแผนวาองคกรควรมี
โครงสรางทางการบริหารอยางไร ใหสามารถดำเนินงานตามแผนปฏิบัติราชการ (แผนเชิงกลยุทธ) ขององคกรใหเกิดผลสัมฤทธิ์ไดน้ัน 
องคกรตองการกรอบอัตรากำลังที่มีคุณสมบัติและจำนวนอัตราเทาใด ซึ่งจะมีความสำคัญมากตอการบริหารกำลังคนของสวนราชการ 
ท้ังการวางแผนดานอุปทานกำลังคน การวางแผนการใชและการพัฒนากำลังคน เปนตน  
 
แนวทางการดำเนินงาน :  

1. แตงตั้งคณะทำงานจัดทำแผนกำลังคนเชิงกลยุทธ (แผนอัตรากำลัง) จัดทำแผนการดำเนินงาน และศึกษาวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตน 
2. ศึกษาและวิเคราะหโครงสราง และอัตรากำลังสายงานหลักประเภทวิชาการ ตลอดจนสายงานหลักประเภทท่ัวไป 
3. รวบรวมและวิเคราะหขอมูลเพ่ือจัดทำรางแผนกำลังคนเชิงกลยุทธ (แผนอัตรากำลัง) 
4. เสนอรางแผนกำลังคนเชิงกลยุทธ (แผนอัตรากำลัง) ใหหนวยงานท่ีเก่ียวของพิจารณาทบทวน เพ่ือจัดทำแผนฉบับสมบูรณ 
5. ประเมินผลการดำเนินงานตามแผน และนำผลการดำเนินงานตามแผนมาปรับปรุงแกไขแผนกำลังคนเชิงกลยุทธ 

(แผนอัตรากำลัง) อยางตอเน่ือง 
สูตรการคำนวณ :  -ไมม-ี 
เกณฑการใหคะแนน : 
 

ระดับท่ี รายการเกณฑการใหคะแนน คะแนน 
1 แตงตั ้งคณะทำงานจัดทำแผนกำลังคนเชิงกลยุทธ (แผนอัตรากำลัง) จัดทำแผนการ

ดำเนินงาน และศึกษาวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตน 
1 

2 ศึกษาและวิเคราะหโครงสราง และอัตรากำลังสายงานหลักประเภทวิชาการ ตลอดจน
สายงานหลักประเภทท่ัวไป 

2 

3 รวบรวมและวิเคราะหขอมูลเพ่ือจัดทำรางแผนกำลังคนเชิงกลยุทธ (แผนอัตรากำลัง) 3 
4 เสนอรางแผนกำลังคนเชิงกลยุทธ (แผนอัตรากำลัง) ใหหนวยงานที่เกี่ยวของพิจารณา

ทบทวน เพ่ือจัดทำแผนฉบับสมบูรณ 
4 

5 ประเมินผลการดำเนินงานตามแผน และนำผลการดำเนินงานตามแผนมาปรับปรุง
แกไขแผนกำลังคนเชิงกลยุทธ (แผนอัตรากำลัง) อยางตอเน่ือง 

5 

 
ปจจัยแหงความสำเร็จ : ไดรบังบประมาณสนับสนุนในการดำเนินงานอยางเพียงพอ 
แหลงขอมลู และวิธีการจัดเก็บขอมูล : ติดตามความกาวหนาในการจัดทำแผนกำลังคนเชิงกลยุทธ (แผนอัตรากำลัง) สรุปผลและ

รายงานผล 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดำเนินงานหลักดานทรัพยากรบุคคลท่ีสำคัญ 

(HR Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 

ตัวชี้วัด : K2) รอยละของอัตรากำลังวางท่ีไดรับการสรรหา บรรจุ แตงตั้งครบถวนตามแผนการสรรหาอัตรากำลังประจำป 

เปาหมาย : ตามรายละเอียดคาเปาหมายในตารางท่ี ๓ – ๑  
การรายงานผล : ปละ 2 ครั้ง รายปงบประมาณ 2566 - 2570 
หนวยงานท่ีดำเนินงาน : กลุมงานสรรหาและบรรจุแตงตั้ง กองบรหิารทรัพยากรบุคคล (สบ.กบค.) 
หนวยงานท่ีเกี่ยวของ :  ทุกหนวยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
คำอธิบายตัวชี้วัด :   
 อัตรากำลังวาง หมายถึง อัตรากำลังของหนวยงานในสังกัดของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ที่วางลง โดยไมมีคนครอง 
ในแตละปงบประมาณ ซึ่ง สป.รง. จำเปนตองสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคลากรเขามาทดแทนอัตรากำลังวางเหลานั้น ใหครบถวน 
เพียงพอตอการดำเนินงานตามภารกิจของหนวยงานตาง ๆ  
 แผนการสรรหาอัตรากำลังประจำป หมายถึง แผนซึ่งองคกรระบุความตองการกำลังคนทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพในแตละ
ปงบประมาณ เพื่อทดแทนอัตรากำลังที่วางลง หรือคาดวาจะวางลงในแตละปงบประมาณ ซึ่งจะมีความสำคัญมากตอการบริหาร
กำลังคนของสวนราชการ   
แนวทางการดำเนินงาน :  

1. หนวยงานที่รับผิดชอบการสรรหา บรรจุ แตงตั้ง บุคลากรของ สป.รง. ศึกษา วิเคราะห ความตองการกำลังคนตาม
แผนการสรรหาอัตรากำลังประจำป และปรับปรุงขอมูลความตองการกำลังคนของแตละหนวยงานใหเปนปจจุบัน 

2. ดำเนินการสรรหา คัดเลือก บุคลากร ตามระเบียบ/หลักเกณฑ แนวทางการดำเนินงาน และวิธีการตาง ๆ ท่ีประกาศใช 
เพ่ือใหไดกำลังคนท่ีเพียงพอท้ังเชิงปริมาณและคุณภาพตามท่ีหนวยงานตองการ 

3. ดำเนินการบรรจุ แตงตั้ง บุคลากร ใหทันความตองการขดงหนวยงานในแตละปงบประมาณ 
4. ประเมินผล สรุปผล รายงานผลการดำเนินงานประจำป 
5. นำผลการดำเนินงานมาวิเคราะห เพ่ือปรับปรุงการดำเนินการสรรหา บรรจุ แตงตั้งบุคลากร ในปงบประมาณตอไป 

สูตรการคำนวณ :    
             จำนวนอัตรากำลังวางท่ีไดรับการสรรหา บรรจุ แตงตั้ง ในปงบประมาณ   x 100 
       จำนวนกรอบอัตรากำลังวางท่ีหนวยงานตองการกำลังคนท้ังหมด ในปงบประมาณ 
 
ปจจัยแหงความสำเร็จ : ผูบริหารใหความสำคญั และใหการสนับสนุนทรัพยากรในการดำเนินการ 
แหลงขอมูล และวิธีการจัดเก็บขอมูล : ติดตามผลการดำเนินงาน วัดผล ประเมินผล สรุปผล และรายงานผลการดำเนินงานการสรรหา บรรจุ 
แตงตั้ง บุคลากรแทนอัตรากำลังท่ีวางในแตละปงบประมาณ 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดำเนินงานหลักดานทรัพยากรบุคคลท่ีสำคัญ 

(HR Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 

ตัวชี้วัด : K3) จำนวนตำแหนง/สายงาน ท่ีไดดำเนินการทบทวนและปรับปรุงแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Paths) 

ใหเหมาะสม เปนปจจุบัน 

เปาหมาย : ตามรายละเอียดคาเปาหมายในตารางท่ี ๓ – ๒ 
การรายงานผล : รายปงบประมาณ 256๖ – 25๗๐ 
หนวยงานท่ีดำเนินงาน : กลุมงานอัตรากำลังและระบบงาน กองบริหารทรัพยากรบุคคล (อบ.กบค.) 
หนวยงานท่ีเกี่ยวของ : ทุกหนวยงานในสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
คำอธิบายตัวชี้วัด :   
 แผนความกาวหนาสายอาชีพ (Career Paths Development) หมายถึง การวางแผนเพื่อการจัดการสายอาชีพ (Career 
Management) โดยองคกรวางระบบ และกระบวนการตาง ๆ เพ่ือรักษา พัฒนา และใชบุคลากรในองคกรใหเกิดประโยชนสูงสุด หรือ 
หมายถึงแผนอาชีพของบุคลากรในองคกรที่กำหนดขึ้นจากสิ่งที่บุคลากรในองคกรอยากจะเปน หรืออยากจะทำในอนาคต ซึ่งจะมีท้ัง
แผนระยะยาว 5 – 10 ป และแผนระยะสั้น 1 – 2 ป 
 
แนวทางการดำเนินงาน :  

1. แตงตั้งคณะทำงานทบทวนและปรับปรุงแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ  
2. ศึกษา วิเคราะห เพ่ือทบทวนและปรับปรุงแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ ชุดท่ี 1 และเสนอขออนุมัติเพ่ือนำไปใช 
3. ศึกษา วิเคราะห เพ่ือทบทวนและปรับปรุงแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพชุดท่ี 2 และเสนอขออนุมัติเพ่ือนำไปใช 
4. ศึกษา วิเคราะห เพ่ือทบทวนและปรับปรุงแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ ชุดท่ี 3 และเสนอขออนุมัติเพ่ือนำไปใช 
5. ศึกษา วิเคราะห เพ่ือทบทวนและปรับปรุงแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ ชุดท่ี 4 และเสนอขออนุมัตเิพ่ือนำไปใช 

 
สูตรการคำนวณ :  จำนวนนับของตำแหนง/สายงาน ท่ีไดดำเนินการทบทวนและปรบัปรุงแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
(Career Paths) ใหเหมาะสม เปนปจจุบัน 
  
ปจจัยแหงความสำเร็จ : ผูบริหารใหความสำคัญ และสนับสนุนงบประมาณในการดำเนินการอยางเพียงพอและตอเน่ือง 
แหลงขอมลู และวิธีการจัดเก็บขอมูล : สป.รง. ทบทวนและปรับปรุงแผนความกาวหนาสายอาชีพครบทุกสายงาน 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดำเนินงานหลักดานทรัพยากรบุคคลท่ีสำคัญ 
(HR Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ตัวชี้วัด : K4) จำนวนตำแหนง/สายงานที่มีการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career 

Development Plan) 

เปาหมาย : ตามรายละเอียดคาเปาหมายในตารางท่ี ๓ – ๒ 
การรายงานผล : รายปงบประมาณ 256๖ – 25๗๐ 
หนวยงานท่ีดำเนินงาน : กลุมงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล กองบริหารทรัพยากรบุคคล (พบ.กบค.) 
หนวยงานท่ีเกี่ยวของ : ทุกหนวยงานในสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
คำอธิบายตัวชี้วัด :  

แผนการพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ หรือแผนพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ หมายถึง แผนพัฒนา
บุคลากรขององคกรหรือสวนราชการทั้งในระยะสั ้นและระยะยาวที่จัดทำขึ้นอยางเปนระบบ โดยเริ ่มจากการกำหนดเสนทาง
ความกาวหนาในสายอาชีพ เพื่อใหบุคลากรไดทราบวาตนเองสามารถเติบโตหรือเลื่อนไปดำรงตำแหนงในระดับสูงตำแหนงใดไดบาง 
และจะตองพัฒนาตนเองใหมีความสามารถและประสบการณในการทำงานอยางไร เพ่ือกาวไปสูตำแหนงน้ัน ๆ ท้ังน้ี กอนท่ีจะเริ่มจัดทำ
แผนพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพจะตองมีการคัดเลือกบุคคล และสงเสริม พัฒนาใหมีศักยภาพสูง มีความพรอมและเหมาะสมกับ
ตำแหนงสำคัญท่ีจะแตงตั้งภายในระยะเวลาท่ีคาดการณไว เพ่ือไมใหขาดความตอเน่ืองหรือการปฏิบัติราชการ (สำนักงาน ก.พ.) 
แนวทางการดำเนินงาน :  

1. แตงตั้งคณะทำงานจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ หรือแผนพัฒนาความกาวหนาใน
สายอาชีพของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน และมอบหมายหนาท่ีความรับผิดชอบ 

2. วิเคราะห ทบทวน เสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Paths) ของแตละตำแหนง/สายงาน เพื่อจัดทำราง
แผนทีละสายงาน เรียงตามลำดับ 

3. กำหนดหลักสูตร หัวขอ การพัฒนาความรูความสามารถ ทักษะ ประสบการณ ตลอดจนวิธีการพัฒนาท่ีจำเปนในแผนฯ 
ของแตละตำแหนงสายงาน ดำเนินการตรวจสอบ สอบถามความคิดเห็น ประชาพิจารณ ตามความจำเปน เพื่อนำไป
ปรับปรุงแผนฯ ใหเหมาะสมกอนประกาศใช 

4. เสนอแผนฯ เพ่ือขออนุมัตินำไปใชในการพัฒนาบุคลากรแตละตำแหนง/สายงาน  
5. ดำเนินการพัฒนาบุคลากร และประเมินผลการพัฒนาบุคลากรตามแผนฯ ที่ประกาศใช สรุปผล และรายงานผล

การดำเนินงานตามแผนฯ ใหผูบริหารทราบ เพ่ือการนำไปปรับปรุงแกไขแผนฯ ในระยะตอไป 
 
สูตรการคำนวณ :  จำนวนนับของตำแหนง/สายงานที่มีการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
(Career Development Plan) 
  
ปจจัยแหงความสำเร็จ : ไดรบังบประมาณสนับสนุนในการดำเนินงานอยางเพียงพอ 
แหลงขอมูล และวิธีการจัดเก็บขอมูล : ติดตามความกาวหนาในการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
หรือแผนพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพของ สป.รง.  
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดำเนินงานหลักดานทรัพยากรบุคคลท่ีสำคัญ 

(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 

ตัวชี้วัด : K5) จำนวนตำแหนงเปาหมายที่มีการจัดทำแผนสืบทอดตำแหนงทางการบริหารและวิชาการที่สำคัญ (Succession Plan) 

แลวเสร็จ พรอมสูการดำเนินการ 

เปาหมาย : ดำเนินการใหบรรลุคาเปาหมายในแตละปงบประมาณ  
การรายงานผล : รายปงบประมาณ 256๖ – 25๗๐ 
หนวยงานท่ีดำเนินงาน : กลุมงานสรรหาและบรรจุแตงตั้ง กองบรหิารทรัพยากรบุคคล (สบ.กบค.) 
หนวยงานท่ีเกี่ยวของ : ทุกหนวยงานในสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
คำอธิบายตัวชี้วัด :   
 แผนสืบทอดตำแหนงทางการบริหารและวิชาการที่สำคัญ (Succession Plan) หมายถึง กระบวนการวางแผนเพื่อเตรียม
กําลังคนท่ีมีความสามารถ โดดเดนเปนท่ีประจักษใหมีความพรอมสำหรับการดำรงตำแหนงทางการบริหารและวิชาการท่ีสำคัญ ตั้งแต
ระดับอำนวยการตนข้ึนไป หรือระดับเช่ียวชาญข้ึนไป ท้ังน้ีเพ่ือทดแทนในตำแหนงเดิม ใหสอดคลองกับทิศทางขององคกรในอนาคต 
 
แนวทางการดำเนินงาน :  

1. แตงตั้งคณะทำงานดำเนินการจัดทำแผนสืบทอดตำแหนงทางการบริหารและวิชาการท่ีสำคัญ 
2. ศึกษา วิเคราะห ตำแหนงเปาหมาย และจัดทำรางแผนสืบทอดตำแหนงทางการบริหารและวิชาการท่ีสำคัญ   
3. เสนอขอความคิดเห็นจากผูบริหาร ผูบังคับบัญชาท่ีเก่ียวของ และผูเช่ียวชาญดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามความเหมาะสม 
4. ปรับปรุงรางแผนสืบทอดตำแหนงทางการบริหารและวิชาการท่ีสำคัญของตำแหนงเปาหมายท่ีกำหนด และจัดทำแผนฯ 

ฉบับสมบูรณ 
5. เสนอขออนุมัตแิผนสืบทอดตำแหนงทางการบริหารและวิชาการท่ีสำคัญของตำแหนงเปาหมายท่ีกำหนด 

 
สูตรการคำนวณ : จำนวนนับของตำแหนงเปาหมายที ่มีการจัดทำแผนสืบทอดตำแหนงทางการบริหารและวิชาการที่สำคัญ 
(Succession Plan) แลวเสร็จ พรอมสูการดำเนินการ 
 
ปจจัยแหงความสำเร็จ : ผูบริหารใหความสำคัญ และสนับสนุนงบประมาณในการดำเนินการอยางเพียงพอและตอเน่ือง 
แหลงขอมูล และวิธีการจัดเก็บขอมูล : ติดตามความกาวหนาของการจัดทำแผนสืบทอดตำแหนงทางการบริหารและวิชาการท่ีสำคัญ 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดำเนินงานหลักดานทรัพยากรบุคคลท่ีสำคัญ 

(HR Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 

ตัวชี้วัด : K6) ระดับความสำเร็จของการพัฒนาการบริหารกำลังคนคุณภาพ (Talent Management) โดยระบบขาราชการผูมี

ผลสัมฤทธ์ิสูงของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

เปาหมาย : สป.รง. พัฒนาการบริหารกำลังคนคุณภาพโดยระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูงไดอยางมีประสิทธิภาพ  

การรายงานผล : รายปงบประมาณ 256๖ – 25๗๐ 
หนวยงานท่ีดำเนินงาน : กลุมงานสรรหาและบรรจุแตงตั้ง กองบรหิารทรัพยากรบุคคล (สบ.กบค.) 
หนวยงานท่ีเกี่ยวของ : ทุกหนวยงานในสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
คำอธิบายตัวชี้วัด :   

 การบริหารกำลังคนคุณภาพ (Talent Management) ในภาคราชการมุงหวังที่จะปรับปรุงและพัฒนาระบบการ
บริหารกำลังคนคุณภาพในการเตรียมและสรางกำลังคนคุณภาพในภาคราชการไทย และสรางกลยุทธในการบริหารคนเพ่ือทำใหองคกร
มีขีดความสามารถเพ่ิมข้ึน โดยการดึงและใชศักยภาพจากบุคลากรผูมีคุณสมบัติและผานกระบวนการสรรหาและประเมินอยางเขมขน 
และไดรับการคัดเลือกเขาสูกระบวนการพัฒนาอยางตอเน่ืองผานระบบ/โครงการ/หลักสูตรตางๆ โดยเฉพาะระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิ
สูง (High Performance and Potential System : HiPPs) ซึ่งเปนสวนหนึ่งของระบบบริหารกำลังคนที่มีคุณภาพของภาคราชการ 
โดยเนนกระบวนการใชศักยภาพ การพัฒนาและการเรียนรู ในระยะยาวและตอเนื่อง ผานการปฏิบัติจริง และเสริมดวยกลไกการ
สับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน การสอนงาน ตลอดจนการเรียนรูผานการฝกอบรมใหไดรับการพัฒนาอยาเต็มศักยภาพ อันจะสงผลให
สามารถเติบโตเปนขาราชการระบบสูงไดอยางมีคุณภาพ 
แนวทางการดำเนินงาน :  

1. แตงตั้งคณะทำงานเพ่ือบริหารกำลงัคนคุณภาพโดยระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูง 

2. กำหนดหลักเกณฑและเง่ือนไขการบริหารขาราชการผูท่ีอยูในระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูง 

3. พิจารณาคัดเลือกขาราชการในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานเพ่ือเขาสูระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูง 

4. พัฒนาและขับเคลื่อนการบริหารกำลังคนคุณภาพโดยระบบขาราชการผูมผีลสัมฤทธ์ิสูงใหมีประสิทธิภาพ 

5. ติดตามและประเมินผลขาราชการผูท่ีอยูในระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูง 

เกณฑการใหคะแนน :  
ลำดับ รายการเกณฑการใหคะแนน คะแนน 

1 แตงตั้งคณะทำงานเพ่ือบริหารกำลงัคนคุณภาพโดยระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูง 1 
2 กำหนดหลักเกณฑและเง่ือนไขการบริหารขาราชการผูท่ีอยูในระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูง 2 
3 พิจารณาคัดเลือกขาราชการในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานเพ่ือเขาสูระบบขาราชการ

ผูมีผลสัมฤทธ์ิสูง 
3 

4 พัฒนาและขับเคลื่อนการบริหารกำลังคนคุณภาพโดยระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงใหมี
ประสิทธิภาพ 

4 

5 ติดตามและประเมินผลขาราชการผูท่ีอยูในระบบขาราชการผูมีผลสมัฤทธ์ิสูง 5 
 
ปจจัยแหงความสำเร็จ : ผูบริหารใหความสำคัญ และสนับสนุนงบประมาณในการดำเนินการอยางเพียงพอและตอเน่ือง 
แหลงขอมูล และวิธีการจัดเก็บขอมูล : รายงานผลการดำเนินงานพัฒนาระบบการบริหารบุคลากรผูมีศักยภาพสูงภายในองคกร 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดำเนินงานหลักดานทรัพยากรบุคคลท่ีสำคัญ 

(HR Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 

ตัวชี้วัด : K7) รอยละความรักความผูกพันของบุคลากรในองคกร 

เปาหมาย : ดำเนินการบรรลุคาเปาหมาย ในแตละปงบประมาณ ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 
การรายงานผล : รายปงบประมาณ 256๖ – 25๗๐ 
หนวยงานท่ีดำเนินงาน : กลุมงานบริหารคาตอบแทนและสิทธิประโยชน กองบริหารทรัพยากรบุคคล (บส.กบค.) 
หนวยงานท่ีเกี่ยวของ :  ทุกหนวยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
คำอธิบายตัวชี้วัด :  
 ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกท่ีดีตอองคการ มีความรักความภาคภูมิใจความเอาใจใสตอองคกร รูสึกวาตนเอง
เปนสวนหนึ่ง มีความเชื่อมั่นยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร เต็มใจและเสียสละความสุขสวนตัวเพื่อเปาหมายและตองการท่ี
จะดำรงไวซึ่งการเปนสมาชิกขององคการน้ันตลอดไป ท้ังน้ี ปจจัยสำคัญ 2 ประการท่ีสัมพันธกับความชอบหรือไมชอบในงานของแตละ
บุคคล ไดแก 1) ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) ปจจัยจูงใจเปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรง เพื่อจูงใจใหคนชอบและรักงาน
ปฏิบัติ เปนการกระตุนใหเกิดความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคกรใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน อาทิ ความสำเร็จในการ
ทำงานของบุคคล การไดรับการยอมรับนับถือ และ ๒) ปจจัยค้ำจุน (Maintenance Factor) ปจจัยค้ำจุน อาทิ เงินเดือน โอกาสที่จะ
ไดรับความกาวหนาในอนาคต 
   
แนวทางการดำเนินงาน :   

1. จัดประชุมคณะทำงานเสริมสรางความรักความผูกพันในองคกรของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
2. สำรวจความตองการเก่ียวกับเสริมสรางความรักความผูกพันในองคกร และจัดทำแผนดำเนินการฯ 
3. ดำเนินการเสริมสรางความรักความผูกพันในองคกรตามแผนดำเนินการฯ 
4. ประเมินผลการดำเนินการเสริมสรางความรักความผูกพันในองคกร และประเมินความพึงพอใจของบุคลากรตอความรัก

ความผูกพันในองคกร 
5. สรุปผลและรายงานผลการดำเนินการตามแผนฯ 

สูตรการคำนวณ :                    จำนวนขาราชการท่ีมีความพึงพอใจตอความรักความผูกพันในองคกรในระดับดีข้ึนไป x 100 
                          จำนวนขาราชการในสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ท้ังหมดท่ีตอบแบบสำรวจความพึงพอใจฯ ในปงบประมาณ 
 
ปจจัยแหงความสำเร็จ : ผูบังคับบัญชาใหความสำคัญและสนับสนุนงบประมาณท่ีใชในการดำเนินการตามแผนฯ 
แหลงขอมูล และวิธีการจัดเก็บขอมูล : ผลการประเมินการดำเนินการตามแผน และรอยละความรักความผูกพันของบุคลากรใน
องคกร ในแตละปงบประมาณ และรายงานสรุปผล 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดำเนินงานหลักดานทรัพยากรบุคคลท่ีสำคัญ 

(HR Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 

ตัวชี้วัด : K8) จำนวนโครงการ/กิจกรรมการจัดสวัสดิการท่ีนอกเหนือจากรัฐท่ีจัดให 

เปาหมาย : ดำเนินการบรรลุคาเปาหมาย ในแตละปงบประมาณ ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 
การรายงานผล : รายปงบประมาณ 256๖ – 25๗๐ 
หนวยงานท่ีดำเนินงาน : กลุมงานบริหารคาตอบแทนและสิทธิประโยชน กองบริหารทรัพยากรบุคคล (บส.กบค.) 
หนวยงานท่ีเกี่ยวของ :  ทุกหนวยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
คำอธิบายตัวชี้วัด :  
 สวัสดิการ หมายถึง สป.รง. จัดใหมี หรือปรับปรุง สวัสดิการหรือสิทธิประโยชนอ่ืน ๆ เพ่ิมเติมใหกับบุคลากรของ สป.รง. 
ท่ีนอกเหนือจากท่ีภาครัฐจัดให เพ่ือเสริมสรางขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานใหดีข้ึน  
   
แนวทางการดำเนินงาน :   

1. ดำเนินการสำรวจความคิดเห็น ความตองการของบุคลากร เก่ียวกับสวัสดิการท่ีตองการให สป.รง. จัดใหมีหรือปรับปรุง
แกไขสวัสดิการท่ีมีอยูแลวใหดีข้ึน 

2. ขอความเห็นชอบจากคณะกรรมการสวัสดิการสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ในการปรับปรุงและจัดสวัสดิการ
เพ่ิมเติม แกบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

3. ดำเนินการจัดใหมีหรือปรับปรุงแกไขสวัสดิการและสิทธิประโยชนตามท่ีกำหนดข้ึน 
4.  ประเมินผลการจัดใหมีหรือปรับปรุงแกไขสวัสดิการและสิทธิประโยชน  
5. รายงานสรุปผลโครงการ 

สูตรการคำนวณ :  -ไมม-ี 
  
ปจจัยแหงความสำเร็จ : ผูบังคับบัญชาใหความสำคัญและสนับสนุนงบประมาณท่ีใชในการจัดสวัสดกิารฯ 
แหลงขอมลู และวิธีการจัดเก็บขอมูล : รายงานผลการดำเนินงานตามโครงการ/กิจกรรมการจัดสวัสดิการท่ีนอกเหนือจากรัฐท่ีจัดให 
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ตัวชี้วัด : K9) ระดับความสำเร็จของการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร (ตามแผนปฏิบัตริาชการของ สป.รง.) 

เปาหมาย : ดำเนินการบรรลุคาเปาหมาย ในแตละปงบประมาณ ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 
การรายงานผล : รายปงบประมาณ 256๖ – 25๗๐ 
หนวยงานท่ีดำเนินงาน : กลุมงานพัฒนาทรพัยากรบุคคล (พบ.กบค.) และกลุมงานอัตรากำลังและระบบงาน (อบ.กบค.) ในสังกัดกองบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
หนวยงานท่ีเกี่ยวของ : - 
คำอธิบายตัวชี้วัด :   
 สมรรถนะ หมายถึง ความรู ทักษะ บทบาทที่แสดงออก ภาพลักษณภายใน อุปนิสัย แรงผลักดันเบื้องลึกและการแสดงออก
ในรูปของพฤติกรรมท่ีทำใหบุคคลสรางผลงานไดโดดเดนในองคการ 

บุคลากร หมายถึง ขาราชการในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประเภทวิชาการ/ทั่วไป ระดับชำนาญการ/ชำนาญงาน/
ปฏิบัติการ/ปฏิบัติงาน (อาจพิจารณาจากกลุมบุคลากรท่ีมีปริมาณมากท่ีสุดและจะสงผลตอการพัฒนาองคกรในอนาคต) 

ระดับความสำเร็จของการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร พิจารณาจากการประเมินความสำเร็จในการกำหนดสมรรถนะ
เฉพาะตำแหนง/ระดับ ประเมินขีดความสามารถ/สมรรถนะของขาราชการในแตละตำแหนง/ระดับ และการพัฒนาบุคลากรตาม
แผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ใหเทียบเทาสมรรถนะท่ีพึงประสงค โดยมีเกณฑวัดระดับผลการดำเนินงาน ดังน้ี  
แนวทางการดำเนินงาน : 

1. จัดทำสมรรถนะเฉพาะตำแหนง/ระดับ 
2. ประเมินขีดความสามารถ/สมรรถนะของขาราชการในแตละตำแหนง/ระดับ 
3. จัดทำแผนพัฒนารายบุคลากร (IDP) 
4. ดำเนินการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
5. ติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากรกลุมเปาหมาย 

สูตรการคำนวณ : -ไมม-ี  
 
ปจจัยแหงความสำเร็จ :  

1. ผูบังคับบัญชาใหความสำคัญกับการติดตามใหบุคลากรจัดทำและดำเนินการพัฒนาตนเองตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
ตลอดจนรายงานผลการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) อยางตอเน่ืองและจริงจัง  

2. หนวยงานท่ีรับผิดชอบใหความรวมมือในการพัฒนาบุคลากรทุกระดับตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
แหลงขอมูล และวิธีการจัดเก็บขอมูล : กลุมงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดำเนินงานหลักดานทรัพยากรบุคคลท่ีสำคัญ 

(HR Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 

ตัวชี้วัด : K10) รอยละของความสำเรจ็ของการดำเนินการตามแผนการจัดการความรูของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

เปาหมาย :  ดำเนินการบรรลุคาเปาหมาย ในแตละปงบประมาณ ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 
การรายงานผล : รายปงบประมาณ 256๖ – 25๗๐ 
หนวยงานท่ีดำเนินงาน : กลุมงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล กองบริหารทรัพยากรบุคคล (พบ.กบค.) 
หนวยงานท่ีเกี่ยวของ : ทุกหนวยงานสังกัดสำนักงานปลดักระทรวงแรงงาน 
คำอธิบายตัวชี้วัด :  
 การจัดการความรู หมายถึง การรวบรวมองคความรูท่ีมีอยูในองคกร ซึ่งกระจัดกระจายอยูในตัวบุคคลหรือเอกสาร มาพัฒนา
ใหเปนระบบ เพ่ือใหทุกคนในองคกรสามารถเขาถึงความรู และพัฒนาตนเองใหเปนผูรู รวมท้ังปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ อันจะ
สงผลใหองคกรมีความสามารถในเชิงแขงขันสูงสุด โดยที่ความรูมี 2 ประเภท คือ 1) ความรูที่ฝงอยูในคน (Tacit Knowledge) เปน
ความรูที่ไดจากประสบการณ พรสวรรคหรือสัญชาติญาณของแตละบุคคลในการทำความเขาใจในสิ่งตาง ๆ เปนความรูที่ไมสามารถ
ถายทอดออกมาเปนคำพูดหรือลายลักษณอักษรไดโดยงาย เชน ทักษะในการทำงาน งานฝมือ หรือการคิดเชิงวิเคราะห บางครั้ง จึง
เรียกวาเปนความรูแบบนามธรรม 2) ความรูที่ชัดแจง (Explicit Knowledge) เปนความรูที่สามารถรวบรวม ถายทอดได โดยผานวิธี
ตาง ๆ เชน การบันทึกเปนลายลักษณอักษร ทฤษฎี คูมือตาง ๆ และบางครั้งเรียกวาเปนความรูแบบรูปธรรม  
 
แนวทางการดำเนินงาน :  

1. แตงตั้งคณะทำงานการจัดการความรูของ สป.รง. กำหนดองคความรูท่ีจำเปนตามยุทธศาสตร เพ่ือวางแผนการจัดการความรูประจำป 
2. จัดกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู ตามแผนการจัดการความรูประจำป 
3. สรุปองคความรูและจัดทำเปนเอกสาร ดำเนินการเผยแพรความรูผานชองทางสื่อสารท่ีเหมาะสม 
4. ประเมินผลการดำเนินงานตามแผนการจัดการความรูประจำป 
5. ถอดบทเรยีนการจัดการความรูจากผลการประเมินการดำเนินงานตามแผนการจดัการความรูเพ่ือนำไปปรับปรุงการดำเนินงาน

การจัดการความรูในปตอไป และรายงานผล 
สูตรการคำนวณ :   

จำนวนโครงการ/กิจกรรมตามแผนการจัดการความรูท่ีดำเนินการแลวเสร็จในแตละปงบประมาณ  x 100 
                  จำนวนโครงการ/กิจกรรมท้ังหมดตามแผนการจัดการความรูในแตละปงบประมาณ 
ปจจัยแหงความสำเร็จ :  

1. ผูบริหารใหความสำคัญกับการจัดการความรูในองคกร และใหการสนับสนุนงบประมาณในการจัดเก็บความรูในรูปองคความรู 
หรือคูมือการปฏิบัติงาน 

2. หนวยงานท่ีรับผิดชอบใหความรวมมือในการจัดเก็บความรูในรูปองคความรู หรือคูมือการปฏิบัติงาน 
แหลงขอมูล และวิธีการจัดเก็บขอมูล:  รายงานผลการดำเนินงานการจัดการความรูของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
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ตัวชี้วัด : K11) ระดับความสำเร็จของการเผยแพรขอมูลขาวสารการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีถูกตอง ใหครอบคลุมและท่ัวถึง 

เปาหมาย : ดำเนินการบรรลุคาเปาหมาย ในแตละปงบประมาณ ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 
การรายงานผล : รายปงบประมาณ 256๖ – 25๗๐ 
หนวยงานท่ีดำเนินงาน : ทุกกลุมงานในสังกัดกองบริหารทรัพยากรบุคคล (กบค.) 
หนวยงานท่ีเกี่ยวของ : - 
คำอธิบายตัวชี้วัด :   
 การเผยแพรขอมูลขาวสารการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล หมายถึง กองบริหารทรัพยากรบุคคลดำเนินการสงขอมูลขาวสาร
เกี่ยวกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ สป.รง. เชน การสรรหาบุคลากร หลักสูตรฝกอบรมและพัฒนาตาง ๆ เปนตน 
ผานชองทางสื่อสารตาง ๆ ของ สป.รง. อาทิ เว็บไซต เฟซบุค หรือไลน เพื่อสรางการรับรูเกี่ยวกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ใหแกบุคลากรของ สป.รง. ใหครอบคลุมและทั่วถึง อันจะกอใหเกิดความเขาใจอันดี และรับรูความกาวหนาในการดำเนินงาน
ดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ สป.รง. ตลอดเวลาและตอเน่ือง 
 
แนวทางการดำเนินงาน : 

1. แตงตั้งคณะทำงานหรือหนวยงานรับผิดชอบการเผยแพรขอมูลขาวสารการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ สป.รง. 
2. นำเขาขอมูลขาวสารการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ สป.รง. ผานชองทางการสื่อสารของ สป.รง. เพื่อใหถึง

บุคลากร สป.รง. อยางท่ัวถึง 
3. ดำเนินการสงขอมูลขาวสารการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ สป.รง. ท่ีเปนปจจุบัน อยางตอเน่ือง และสม่ำเสมอ 
4. ติดตาม และประเมินผลการดำเนินการเผยแพรขอมูลขาวสารการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ สป.รง. 
5. รายงานผลการดำเนินงานใหผูบังคับบัญชาทราบตามลำดับช้ันอยางตอเน่ือง และนำผลการดำเนินงานมาปรับปรุงการเผยแพรฯ 

สูตรการคำนวณ :  -ไมม-ี 
เกณฑการใหคะแนน :  

ลำดับ รายการเกณฑการใหคะแนน คะแนน 
1 แตงตั้งคณะทำงานหรือหนวยงานรับผิดชอบการเผยแพรขอมูลขาวสารการบริหาร

และพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ สป.รง. 
1 

2 นำเขาขอมูลขาวสารการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ สป.รง. ผาน
ชองทางการสื่อสารของ สป.รง. เพ่ือใหถึงบุคลากร สป.รง. อยางท่ัวถึง 

2 

3 ดำเนินการสงขอมูลขาวสารการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ สป.รง. 
ท่ีเปนปจจุบัน อยางตอเน่ือง และสม่ำเสมอ 

3 

4 ติดตาม และประเมินผลการดำเนินการเผยแพรขอมูลขาวสารการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลของ สป.รง. 

4 

5 รายงานผลการดำเนินงานใหผูบังคับบัญชาทราบตามลำดับชั้นอยางตอเนื่อง และ
นำผลการดำเนินงานมาปรับปรุงการเผยแพรฯ 

5 

 
ปจจัยแหงความสำเร็จ : ผูบริหารใหความสำคญั และใหการสนับสนุนทรัพยากรในการดำเนินการ 
แหลงขอมูล และวิธีการจัดเก็บขอมูล : ติดตาม ประเมินผลความกาวหนาในการดำเนินการเผยแพรขอมูลขาวสารการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของ สป.รง. 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดำเนินงานหลักดานทรัพยากรบุคคลท่ีสำคัญ 

(HR Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 

ตัวชี้วัด : K12) จำนวนผูเขารวมกิจกรรมเสริมสรางธรรมาภิบาลและตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

เปาหมาย : ดำเนินการบรรลุคาเปาหมาย ในแตละปงบประมาณ ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 
การรายงานผล : รายปงบประมาณ 256๖ – 25๗๐ 
หนวยงานท่ีดำเนินงาน : ศูนยปฏบัิติการตอตานการทุจริต (ศปท.) 
หนวยงานท่ีเกี่ยวของ : ทุกหนวยงานในสังกัดสำนักงานปลดักระทรวงแรงงาน 
คำอธิบายตัวชี้วัด :   
 กิจกรรมเสริมสรางธรรมาภิบาลและตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ หมายถึง หนวยงานผูรับผิดชอบมีการจัดโครงการ/
กิจกรรมเพื่อเสริมสรางจิตสำนึกในการตอตานการทุจริตแกบุคลากร ตลอดจนเสริมสรางเครือขาย และกลไกในการปองกันการทุจริต
ประพฤมิชอบใหมีความเขมแขง 

ผูเขารวมกจิกรรม หมายถึง ขาราชการและเจาหนาที่ในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน รวมถึงเครือขายอาสาสมคัร
แรงงานท่ีเขารวมกิจกรรม 
 
แนวทางการดำเนินงาน :  

1. กำหนดโครงการ/กิจกรรมที่จะดำเนินการในแตละปงบประมาณ เพื่อเสริมสรางธรรมาภิบาลและตอตานการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบ 

2. หนวยงานท่ีรับผิดชอบและหนวยงานท่ีเก่ียวของดำเนินงานตามโครงการ/กิจกรรมท่ีกำหนด 

3. ติดตาม ประเมินผล และรายงานผลการดำเนินงานใหผูบังคับบัญชาทราบตามลำดับช้ัน 
สูตรการคำนวณ :  นับจำนวนผูเขารวมกิจกรรมเสรมิสรางธรรมาภบิาลและตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
ปจจัยแหงความสำเร็จ : ผูบริหารใหความสำคญั และใหการสนับสนุนทรัพยากรในการดำเนินการ 
แหลงขอมูล และวิธีการจัดเก็บขอมูล : ใบลงทะเบียนผูเขารวมกิจกรรม 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดำเนินงานหลักดานทรัพยากรบุคคลท่ีสำคัญ 

(HR Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 

ตัวชี้วัด : K13) จำนวนครั้งในการสงบุคลากรเขารับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะและองคความรูเชิงสรางสรรคดานการปองกัน

การทุจริตและประพฤติมิชอบกับหนวยงานภายนอก 

เปาหมาย : ดำเนินการบรรลุคาเปาหมาย ในแตละปงบประมาณ ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 
การรายงานผล : รายปงบประมาณ 256๖ – 25๗๐ 
หนวยงานท่ีดำเนินงาน : ศูนยปฏบัิติการตอตานการทุจริต (ศปท.) และกลุมงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล กองบริหารทรัพยากรบุคคล (พบ.กบค.) 
หนวยงานท่ีเกี่ยวของ : ทุกหนวยงานในสังกัดสำนักงานปลดักระทรวงแรงงาน 
คำอธิบายตัวชี้วัด :   
 บุคลากร หมายถึง ขาราชการและเจาหนาท่ีในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

หนวยงานภายนอก หมายถึง หนวยงานภายนอกสังกัดสำนักงานปลดักระทรวงแรงงาน เชน สำนักงานคณะกรรมการปองกัน 
และปราบปรามการทุจริตแหงชาติ (สำนักงาน ป.ป.ช.) สำนักงานปองกันและปราบปรามการทุจริตในภาครัฐ (สำนักงาน ป.ป.ท.) เปนตน 

 
แนวทางการดำเนินงาน : สรรหาและคัดเลือกบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสม สงไปเขารับการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะและองค
ความรูเชิงสรางสรรคดานการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบกับหนวยงานภายนอก ดำเนินการติดตามผล และรายงานผลให
ผูบังคับบัญชาทราบตามลำดับช้ัน 
 
สูตรการคำนวณ :  จำนวนนับของการสงบุคลากรเขารับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะและองคความรูเชิงสรางสรรคดานการปองกัน
การทุจริตและประพฤติมิชอบกับหนวยงานภานนอก 
  
ปจจัยแหงความสำเร็จ : ผูบริหารใหความสำคญั และใหการสนับสนุนทรัพยากรในการดำเนินการ 
แหลงขอมูล และวิธีการจัดเก็บขอมูล : ติดตาม ประเมินผลความกาวหนาในการดำเนินงานสงบุคลากรเขารับการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
สมรรถนะและองคความรูเชิงสรางสรรคดานการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดำเนินงานหลักดานทรัพยากรบุคคลท่ีสำคัญ 

(HR Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 

ตัวชี้วัด : K14) จำนวนบุคลากรของหนวยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานท่ีไดรับการเสริมสรางใหมีวินัยและปองกันไมให

กระทำความผิด 

เปาหมาย : ดำเนินการบรรลุคาเปาหมาย ในแตละปงบประมาณ ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 
การรายงานผล : รายปงบประมาณ 256๖ – 25๗๐ 
หนวยงานท่ีดำเนินงาน : กลุมงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล (พบ.กบค.)  และกลุมงานวินัย (วน.กบค.) ในสังกัดกองบริหารทรัพยากรบุคคล  

หนวยงานท่ีเกี่ยวของ : ทุกหนวยงานในสังกัดสำนักงานปลดักระทรวงแรงงาน 
คำอธิบายตัวชี้วัด :   
 การเสริมสรางและพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหมีวินัยและปองกันไมใหกระทำผิดวินัย หมายถึง สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน
ดำเนินการตามที่สำนักงาน ก.พ. มีหนังสือที่ นร ๑๐๑๑/ว ๔ ลงวันที่ ๓ มีนาคม ๒๕๖๕ กำหนดใหสวนราชการดำเนินการตาม
หลักเกณฑและวิธีการเสริมสรางและพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหมีวินัยและปองกันไมใหกระทำผิดวินัย 
 
แนวทางการดำเนินงาน : สรรหาและคัดเลือกบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมตามที่โครงการ/กิจกรรมกำหนดเพื่อเขารับการ
เสริมสรางใหมีวินัยและปองกันไมใหกระทำความผิด ดำเนินการติดตามผล และรายงานผลใหผูบังคับบัญชาทราบตามลำดับช้ัน 
 
สูตรการคำนวณ :  จำนวนนับของบุคลากรของหนวยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานที่ไดรับการเสริมสรางใหมีวินยัและ
ปองกันไมใหกระทำความผิด 
  
ปจจัยแหงความสำเร็จ : ผูบริหารใหความสำคญั และใหการสนับสนุนทรัพยากรในการดำเนินการ 
แหลงขอมลู และวิธีการจัดเก็บขอมูล : ติดตาม ประเมินผลความกาวหนาในการดำเนินงานการเสริมสรางใหมีวินัยและปองกันไมให
กระทำความผิด 
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ภาคผนวก 
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ภาคผนวก ก. 

 
แบบสัมภาษณผูบริหารสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

ประกอบการจัดทำแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรพัยากรบุคคล 
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แบบสอบถามความคิดเห็นของผูบริหาร 
การจัดทำแผนปฏิบัติราชการดานการบริหาร และแผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของของสำนกังาน

ปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) 
~~~~~~~~~~~~~~~~ 

 
คำชี้แจง: แบบสัมภาษณฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพื่อเก็บรวบรวมขอมูลจากผูบริหารของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานที่เกี่ยวกับ
ทิศทาง ความคาดหวัง ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลในอนาคต ประกอบการจัดทำแผนปฏิบัติราชการดานการบริหาร และ
แผนปฏิบัติราชการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) 
 
คำศัพทท่ีสำคัญ 
แผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (Strategic Human Resource Management) เปนกระบวนการแรกที่สำคัญ
ที ่ส ุดที ่จะสรางความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร ระหวางการบริหารทรัพยากรบุคคล กับเปาหมายยุทธศาสตรของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน นอกจากน้ี การจัดทำแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ยังเปนการเพ่ิมบทบาทของงานบริหาร
ทรัพยากรบุคคลจากการมุงเนนงานประจำ (Routine Work) ซึ่งเปนงานในเชิงรับ มาเปนการวางแผนในเชิงรุก (Strategic Plan) เพ่ือ
หาแนวทางปฏิบัติวากิจกรรมตาง ๆ ท่ีหนวยงานบริหารทรัพยากรบุคคลดำเนินการอยู เชน การวางแผนอัตรากำลัง การพัฒนาบุคลากร 
การจัดสวัสดิการ จะสามารถชวยใหสวนราชการน้ัน ๆ บรรลุผลสัมฤทธ์ิตามประเด็นยุทธศาสตรท่ีกำหนดไวไดอยางไร  
กิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบดวย การวิเคราะหงาน การจัดทำมาตรฐานกำหนดตำแหนง การสรรหา การคัดเลือก 
การบรรจุแตงตั้งและการโยกยาย การปฐมนิเทศ การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การบริหารคาตอบแทน การจัด
สวัสดิการ การพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร การจัดการดานอาชีวอนามัยและความปลอดภัย การจัดการระบบสารสนเทศเพ่ือ
สนับสนุนการปฏิบัติงานและการตัดสินใจเก่ียวกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล การเกษียณอายุราชการ  
ชื่อ-ชื่อสกุลผูใหสัมภาษณ...................................................................................................................... 
ตำแหนง................................................................................................................................................. 
  
๑. เปาหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธ์ิสำคัญเชิงยุทธศาสตรท่ีทานคาดหวังวา สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานควรจะทำใหสำเร็จใน ๕ ป

ขางหนาคืออะไรในประเด็นตาง ๆ ตอไปน้ี 
ดานผลงานและกระบวนงาน (Performance and Process) 

• .................................................................................................................................................. 

• .................................................................................................................................................. 

• ..................................................................................................................................................  
ดานคน (Human Resource)  

• .................................................................................................................................................. 

• .................................................................................................................................................. 

• ..................................................................................................................................................  
ดานทรัพยากรทางการบริหารอ่ืน ๆ (Material Resource) ในองคกร เชน งบประมาณ เครื่องมือ เทคโนโลยี เปนตน 

• .................................................................................................................................................. 

• .................................................................................................................................................. 

• ..................................................................................................................................................  
ดานการใหบริการลูกคา ประชาชน หรือผูมสีวนไดเสยีอ่ืน ๆ ภายนอกองคกร (Services)  

• .................................................................................................................................................. 

• .................................................................................................................................................. 

• ..................................................................................................................................................  
ดานการเตรียมความพรอมการเขาสูยุคดจิิทัล (Digitalization)  

• .................................................................................................................................................. 

• .................................................................................................................................................. 

• ..................................................................................................................................................  
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๒. อะไรคือจุดแข็งหรือสิ่งที่ดีที่องคกรมีอยูแลว และควรรักษาไวตอไป หรือพัฒนาใหดียิ่ง ๆ ขึ้น หรือควรปรับปรุงเพื่อใหองคกร
ประสบความสำเร็จตามเปาหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธ์ิสำคัญดังกลาวขางตน (ตามขอ ๑)โดยเฉพาะในประเด็นตาง ๆ ตอไปน้ี 
ดานกระบวนงานหลักขององคกร (Core Process) 

• .................................................................................................................................................. 

• .................................................................................................................................................. 
ดานโครงสรางและสภาพแวดลอมของงาน (Structure)  

• .................................................................................................................................................. 

• .................................................................................................................................................. 
ดานคน (People)  

• .................................................................................................................................................. 

• .................................................................................................................................................. 
ดานขอมูลและสารสนเทศ (Data & Information)  

• .................................................................................................................................................. 

• .................................................................................................................................................. 
ดานการตดัสินใจ และภาวะผูนำ (Decision-Making and Leadership)  

• .................................................................................................................................................. 

• .................................................................................................................................................. 
 
 
ดานรางวัลและแรงจูงใจ (Rewards)  

• .................................................................................................................................................. 

• .................................................................................................................................................. 
ดานอ่ืน ๆ (ถามี) เชน สวัสดิการ 

• .................................................................................................................................................. 

• .................................................................................................................................................. 
๓. อะไรคือสิ่งที่หนวยงานดานการเจาหนาที่ (หนวยงานที่รับผิดชอบในการบริหารทรัพยากรบุคคล และหนวยงานที่รับผิดชอบการ

พัฒนาบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน) ควรจะทำ แตยังไมไดทำ หรือยังทำไมสำเร็จในชวงที่ผานมา และทาน
คาดหวังใหหนวยงานเหลาน้ีทำใหสำเร็จในชวงระยะเวลา ๕ ป ขางหนา 

• .................................................................................................................................................. 

• ..................................................................................................................................................  

• .................................................................................................................................................. 

• .................................................................................................................................................. 
๔. ในความคิดเห็นของทาน ทานมองกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยมในการทำงานของบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวง

แรงงานเปนอยางไร 

• ................................................................................................................................................. 

• ..................................................................................................................................................  
 

~~~~~~~~~~~~~ 
 

ขอขอบคุณ 
๖ มกราคม พ.ศ. ๒๕๖๖ 
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ภาคผนวก ข. 
 

แบบสอบถามความคิดเห็นบคุลากร 
ประกอบการจัดทำแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรพัยากรบุคคล 
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แบบสอบถามเพ่ือนำขอมูลไปใชในการจัดทำแผนปฏิบตัิราชการดานการบรหิารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ของสำนักงานปลดักระทรวงแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) 

ชื่อ-ชื่อสกุล.............................................................................................................สังกัด........................................................................... 
ตำแหนง................................................................................................................ระดับชั้นงาน................................................................ 
คำชี้แจง จากประเด็นดานการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตอไปนี้ ขอใหทานโปรดพิจารณาทีละประเด็นแลวตอบคำถามวา ประเด็นนั้นมี
ความสำคัญตอการบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามวิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตรของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานมากนอยเพียงใด และในปจจุบันสำนักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานไดดำเนินการไปแลวในระดับใด โดยทำเคร่ืองหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน 

 
 

ประเด็น 

ความสำคัญของประเด็นน้ีตอผลสัมฤทธิ์ตาม
วิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตร 

สถานะปจจุบัน 
(ไดดำเนินการในประเด็นเหลาน้ีเปนอยางไร) 

นอย
ที่สุด 
(1) 

นอย 
(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
(4) 

มาก
ที่สุด 
(5) 

นอย 
ที่สุด 
(1) 

นอย 
(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
(4) 

มาก
ที่สุด 
(5) 

1. การปรับปรุงฐานข อม ูลทร ัพยากร
บ ุคคลขององค กรให ม ีความถ ูกต อง 
ครบถวน และเพียงพอในการนำมาใชใน
การบริหารทรัพยากรบุคคลไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

          

2. การพัฒนาผูบริหารใหเปนผูนำองคกร
ท ี ่ม ีประส ิทธ ิภาพ ย ึดม ั ่นในค ุณธรรม 
จริยธรรม 

          

3. การพัฒนาผู นำการเปลี ่ยนแปลงทุก
ระดับในทุกหนวยงาน 

          

4. การเตรียมความพรอมบุคลากรเพื่อขึ้น
ส ู ตำแหนงทางการบริหารระดับสูงใน
อนาคต 

          

5. การปร ับ เปล ี ่ ยนท ั ศนคต ิ ในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ใหมีอุดมการณ
เพื่อชาติและประชาชน และพรอมรับความ
เปลี ่ยนแปลงในการปฏิบ ัต ิงานในโลก
สมัยใหม 

          

6. สป.รง. ม ีหลักเกณฑในการแตงต้ัง 
โยกยายที่เปนธรรม และมีการนำไปปฏิบัติ
อยางเปนรูปธรรม 

          

7. การพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่องใหมี
ความรู ทักษะ และสมรรถนะที่จำเปนใน
การปฏิบัติงาน มีความคิดริเริ่มสรางสรรค 
และทำงานเปนทีม 

          

8. การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของ
บุคลากร ใหมีความสมดุลระหวางชีวิตกับ
การทำงาน และปฏิบัติงานอยางมีความสุข 

          

9. การสรางความเปนหุนสวนเชิงกลยุทธ
การบริหารทรัพยากรบุคคล ปรับเปลี่ยน
ทัศนคติของผูบังคับบัญชาทุกระดับใหเห็น
วาตนมีสวนรวมในการบริหารทรัพยากร
บุคคลขององคกร 

          

10. การสรางโอกาสการมีสวนรวมของ
บุคลากรขององคกรในการขับเคล ื ่อน
ภารกิจขององคกรใหบรรลุเปาหมายตามที่
กำหนด 

          

11. การพ ัฒนาบ ุคลากรให ม ีความรู  
ความสามารถในการใชเครื่องมือ อุปกรณ 
เทคโนโลยีสารสนเทศใหมใหเหมาะสมกับ
งานไดอยางคุมคา 
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ประเด็น 

ความสำคัญของประเด็นน้ีตอผลสัมฤทธิ์ตาม
วิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตร 

สถานะปจจุบัน 
(ไดดำเนินการในประเด็นเหลาน้ีเปนอยางไร) 

นอย
ที่สุด 
(1) 

นอย 
(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
(4) 

มาก
ที่สุด 
(5) 

นอย 
ที่สุด 
(1) 

นอย 
(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
(4) 

มาก
ที่สุด 
(5) 

12. การปรับปรุงการปฏิบัติงานจากเชิง
รับเปนเชิงรุก 

          

13. การพัฒนาระบบการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน และมีวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งเชื่อมโยง
กับคาตอบแทน (เงินเดือน/คาจาง) 

          

14. การสรางเสนทางความกาวหนาใน
สายงานของบุคลากรในองคกร (Career 
Pathing) 

          

15. การวางแผนกำล ังคนให ม ีความ
เหมาะสมสอดคลองกับปริมาณงานใหทัน
ตอการเปล่ียนแปลง   

          

16. การจัดสวัสดิการนอกเหนือจากท่ี
กฎหมายกำหนดและตรงตามความ
ตองการของบุคลากร และความสามารถที่
องคกรจัดให 

          

17. การพัฒนาระบบการสรรหา บรรจุ
แตงตั้งบุคลากรไดทันตามความตองการ
ของหนวยงาน 

          

18. การรณรงค จัดกิจกรรมในรูปแบบ
ตาง ๆ อยางตอเนื่องและสม่ำเสมอ เพื่อมุง
ปลูกฝงวัฒนธรรมและคานิยมของบุคลากร
ในองคกรอยางเปนรูปธรรม  

          

19. การเตรียมความพรอมของบุคลากร
ทั้งหมดใหพรอมรับตอความเปลี่ยนแปลง 
และสามารถสนองตอบได  เหมาะสม
ตลอดเวลา 

          

20. การเตรียมความพรอมของบุคลากร
รองรับแผนยุทธศาสตรชาติระยะเวลา  ๒๐ 
ป และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติ ฉบับที่ ๑๓ 

          

21. การเสริมสรางความรักความผูกพัน
ในองคกร 

          

22. องคกรมีมาตรการในการปองกนัการ
ทุจริตคอรัปชั่นที่เหมาะสม และดำเนินการ
ทางวินัยอยางเขมงวดและจริงจังกับ       ผู
ประพฤติผิด 

          

23. องคกรยกยองขาราชการที่ดีและเปน
แบบอย างท ี ่ด ี  ตลอดจนส  ง เสร ิมให
ขาราชการทุกคนเกิดความตระหนักและ
ประพฤติตนในการเปนข าราชการที ่ดี    
อยางจริงจัง และตอเนื่อง 

          

24. อ งค  ก รม ี ก า รจ ั ดก ิ จ กร รม เพื่ อ
เสริมสรางบรรยากาศการทำงาน ความ
ส า ม ั ค ค ี  ค ว า ม ส ั ม พ ั น ธ  ร ะ ห ว  า ง
ผ ู บ ังค ับบ ัญชาและผ ู  ใต บ ังค ับบ ัญชา 
สม่ำเสมอ  
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ประเด็น 

ความสำคัญของประเด็นน้ีตอผลสัมฤทธิ์ตาม
วิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตร 

สถานะปจจุบัน 
(ไดดำเนินการในประเด็นเหลาน้ีเปนอยางไร) 

นอย
ที่สุด 
(1) 

นอย 
(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
(4) 

มาก
ที่สุด 
(5) 

นอย 
ที่สุด 
(1) 

นอย 
(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
(4) 

มาก
ที่สุด 
(5) 

25. อ ง ค  ก ร น ำ ร ะ บ บ เ ท ค โ น โ ล ยี
สารสนเทศมาประยุกตใชในการบริหาร
และการพัฒนาบุคลากร เชน การจัดทำ
หลักสูตร e-learning, การสนับสนุนการ
สืบคนความรู และแลกเปลี่ยนเรียนรูเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

          

26. องค กรม ีการวางแผนและจ ัดทำ
ระบบสารสนเทศสนับสนุนการบริหาร
จ ัดการดานทรัพยากรบุคคล และการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล และนำไปปฏิบัติ
อยางตอเนื่อง 

          

27. องคกรมีการวางแผน และดำเนินการ
เพื่อปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
และการปองกันการกระทำผิดวินัย อยาง
เขมแข็งและจริงจัง 

          

28. องค กร เตร ียมความพร อมขอ ง
บุคลากรในการปฏิบัติงานตามแนวทาง
ของรัฐบาลดิจิทัล 

          

29. สป.รง. ม ีการเตรียมความพรอม
บุคลากรเพื่อขึ้นสูงตำแหนงทางการบริหาร
และวิชาการที่สำคัญอยางเปนระบบ และ
นำไปสูการปฏิบัติอยางจริงจัง 

          

30. องค กรม ีการจ ัดทำแนวทางการ
พัฒนาบุคลากรทุกระดับ ใหสอดคลองกับ
เส นทางความก าวหน า ในสายอาชีพ 
(Career Path) และดำเนินการพัฒนาตาม
แนวทางการพัฒนาไดอยางเปนรูปธรรม 

          

 
 ขอเสนอแนะอื่น ๆ ที่สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานควรดำเนินการเพื่อใหการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรเทียบเทาองคกร
ที่ดำเนินการไดตามมาตรฐานสากล 
 
.......................................................................................................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................................... 
..........................................................................................................................................................................................................................................  
 

 
 
 

 

 

 
 

ขอขอบคุณท่ีใหความรวมมือ และโปรดสงแบบสอบถามกลับคืนทันที  
เพ่ือประโยชนในการจัดทำแผนปฏิบัติการดานการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
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ภาคผนวก ค. 
 

สรุปผลแบบสอบถามความคิดเห็นและความพึงพอใจ 
ที่มีตอการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM)  

ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
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กระทรวงแรงงาน โดยสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ไดดำเนินการสำรวจความคิดเห็นและความพึงพอใจตอการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล (HRM) ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ซึ่งพิจารณาจาก 27 ประเด็นคำถาม แลวตอบวา ประเด็นน้ันมีความสำคัญ
ตอผลสัมฤทธิ์ตามวิสัยทัศนและกลยุทธของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานมากนอยเพียงใด และในปจจุบันสำนักงานปลัดกระทรวง
แรงงานไดดำเนินการไปแลวในระดับใด  โดยสามารถรวบรวมแบบสอบถามกลับคืน จำนวน 384 ฉบับ ผลการประมวลสรุปไดดังน้ี 
สวนท่ี 1 ขอมูลผูตอบแบบสอบถาม 
 ภาพรวมของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนขาราชการ จำนวน 272 คน คิดเปนรอยละ 71 พนักงานราชการ จำนวน 
74 คน คิดเปนรอยละ 19 ลูกจางประจำ 38 คน คิดเปนรอยละ 10 รายละเอียดตามแผนภูมิดังน้ี 
 
   แผนภูมิ 1.1 แสดงจำนวนเพศของผูตอบแบบสำรวจความคิดเห็นฯ  
 

 
   

 

แผนภูมิ 1.2 แสดงจำนวนหนวยงานภายในกระทรวงแรงงานท่ีตอบแบบสำรวจความคิดเห็นฯ 

 

ขาราชการ
71%

พนกังานราชการ
19%

ลูกจางประจํา
10%

ผูตอบแบบสอบถาม

ขาราชการ

พนักงานราชการ

ลูกจางประจํา

สวนกลาง
40%สวนภูมิภาค

60%

สังกัดการทํางาน

สว่นกลาง สว่นภมูิภาค

สรุปผลแบบสอบถามความคิดเห็นและความพึงพอใจ 

ที่มีตอการที่บริหารทรัพยากรบุคคล (HRM) ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
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สวนท่ี 2 ความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรบุคคล ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน HRM  

 ผลการสำรวจความคิดเห็นและความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM) ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ซึ่งพิจารณาจาก 30 ประเด็นคำถาม โดยไดมีการกำหนดเกณฑระดบัความคิดเห็นจากคาเฉลี่ย ดังน้ี 
 ดีมาก   มีคาเฉลีย่ 4.00 
 ดี  มีคาเฉลีย่ 3.00 – 3.99  
 พอใช  มีคาเฉลีย่ 2.00 – 2.99 
 ควรปรับปรุง มีคาเฉลีย่ 1.00 – 1.99   

ผลสำรวจพบวาสวนใหญคิดวาประเด็นดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานทั้ง ๓๐ คำถาม
นั้น มีความสำคัญที่สงผลตอผลสัมฤทธิ์ตามวิสัยทัศน พันธกิจและกลยุทธของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน อยูในระดับมาก และ
มองวาสถานการณดำเนินการในประเด็นเหลาน้ีอยูในระดับปานกลาง รายละเอียดปรากฏตามตาราง ดังน้ี 

 

ลำดับ ประเด็นดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ระดับ

ความสำคัญของ
ประเด็น 

ระดับ
สถานะการ

ดำเนินการใน
ประเด็น 

ผลตาง 

1 การปรับปรุงฐานขอมูลทรัพยากรบุคคลขององคกรใหมีความ
ถูกตองครบถวน และเพียงพอในการนำมาใชในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3.99 3.56 0.43 

2 การพัฒนาผู บริหารใหเปนผู นำองคกรที ่มีประสิทธิภาพ  
ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม 

4.15 3.70 0.44 

3 การพัฒนาผูนำการเปลี่ยนแปลงทุกระดับในทุกหนวยงาน 4.07 3.52 0.55 
4 การเตรียมความพรอมบุคลากรเพื่อขึ้นสูตำแหนงทางการ

บริหารระดับสูงในอนาคต 
4.02 3.41 0.61 

5 การปรับเปลี่ยนทัศนคติในการปฏิบัติงานของบุคลากร ใหมี
อ ุ ดมการณ  เพ ื ่ อชาต ิ และประชาชน และพร  อมรับ 
ความเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงานในโลกสมัยใหม 

4.05 3.49 0.56 

6 สป.รง. มีหลักเกณฑในการแตงตั้ง โยกยายท่ีเปนธรรม และมี
การนำไปปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม 

3.86 3.38 0.48 

7 การพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื ่องใหมีความรู ทักษะ และ
สมรรถนะที ่จำเป นในการปฏิบัต ิงาน ม ีความคิดริเริ่ม
สรางสรรค และทำงานเปนทีม 

4.03 3.47 0.55 

8 การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร ใหมีสมดุล
ระหวางชีวิตกับการทำงาน และปฏิบัติงานอยางมีความสุข 

3.97 3.29 0.69 

9 การสรางความเปนหุนสวนเชิงกลยุทธการบริหารทรัพยากร
บุคคล ปรับเปลี่ยนทัศนคติของผูบังคับบัญชาทุกระดับใหเหน็
วาตนมีสวนรวมในการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกร 

3.86 3.39 0.48 

10 การสรางโอกาสการมีสวนรวมของบุคลากรขององคกรใน
การขับเคลื่อนภารกิจขององคกรใหบรรลุเปาหมายตามท่ี
กำหนด 

3.97 3.52 0.45 

11 การพัฒนาบุคลากรใหมีความรู  ความสามารถในการใช
เครื่องมือ อุปกรณ เทคโนโลยีสารสนเทศใหมๆใหเหมาะสม
กับงานไดอยางคุมคา 

4.02 3.44 0.58 

12 การปรับปรุงการปฏิบัติงานจากเชิงรับเปนเชิงรุก 
 

3.95 3.48 0.48 
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ลำดับ ประเด็นดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ระดับ

ความสำคัญของ
ประเด็น 

ระดับ
สถานะการ

ดำเนินการใน
ประเด็น 

ผลตาง 

13 การพัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน และมีวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งเชื่อมโยงกับ
คาตอบแทน (เงินเดือน/คาจาง) 

3.92 3.34 0.57 

14 การสรางเสนทางความกาวหนาในสายงานของบุคลากรใน
องคกร (Career Pathing) 

3.90 3.19 0.71 

15 การวางแผนกำลังคนใหม ีความเหมาะสมสอดคลองกับ
ปริมาณงานใหทันตอการเปลี่ยนแปลง 

3.90 3.08 0.82 

16 การจัดสวัสดิการนอกเหนือจากที่กฎหมายกำหนดและตรง
ตามความตองการของบุคลากร และความสามารถที่องคกร
จัดให 

3.74 2.96 0.78 

17 การพัฒนาระบบการสรรหา บรรจุแตงตั้งบุคลากรไดทันตาม
ความตองการของหนวยงาน 

3.82 3.11 0.71 

18 การรณรงค จัดกิจกรรมในรูปแบบตาง ๆ อยางตอเนื่องและ
สม่ำเสมอ เพ่ือมุงปลูกฝงวัฒนธรรมและคานิยมของบุคลากร
ในองคกรอยางเปนรูปธรรม 

3.82 
 
 

3.31 0.51 

19 การเตรียมความพรอมของบุคลากรทั้งหมดใหพรอมรับตอ
ความเปลี ่ยนแปลง และสามารถสนองตอบไดเหมาะสม
ตลอดเวลา 

3.94 3.30 0.64 

20 การเตรียมความพรอมของบุคลากรรองรับแผนยุทธศาสตร
ชาติระยะเวลา 20 ป และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติ ฉบับท่ี 13 

3.87 3.30 0.57 

21 การเสริมสรางความรักความผูกพันในองคกร 3.88 3.23 0.65 
22 องคกรมีมาตรการในการปอง กันการทุจริตคอรัปชั ่นท่ี

เหมาะสม และดำเนินการทางวินัยอยางเขมงวดและจริงจัง
กับผูประพฤติผิด 

4.12 3.71 0.41 

23 องคกรยกยองขาราชการท่ีดีและเปนแบบอยางท่ีดี ตลอดจน
สงเสริมใหขาราชการทุกคนเกิดความตระหนักและประพฤติ
ตนในการเปนขาราชการท่ีดีอยางจริงจัง และตอเน่ือง 

4.01 3.58 0.42 

24 องคกรมีการจัดกิจกรรมเพ่ือเสรมิสรางบรรยากาศการทำงาน 
ความสามัคคี ความสัมพันธระหวางผู บ ังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา สม่ำเสมอ 

3.81 3.26 0.55 

25 องคกรนำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกตใชในการ
บริหารและการพัฒนาบุคลากร เชน การจัดทำหลักสูตร e-
learning, การสนับสนุนการสืบคนความรู  และแลกเปลี่ยน
เรียนรูเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

4.00 3.41 0.59 

26 องคกรมีการวางแผนและจัดทำระบบสารสนเทศสนับสนุน
การบริหารจัดการดานทรัพยากรบุคคล และการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล และนำไปปฏิบัติอยางตอเน่ือง 

3.88 3.37 0.51 

27 องคกรมีการวางแผน และดำเนินการเพื่อปองกันการทุจริต
และประพฤติมิชอบ และการปองกันการกระทำผิดวินัย 
อยางเขมแข็งและจริงจัง 
 

4.14 3.71 0.43 
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ลำดับ ประเด็นดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ระดับ

ความสำคัญของ
ประเด็น 

ระดับ
สถานะการ

ดำเนินการใน
ประเด็น 

ผลตาง 

28 องคกรเตรียมความพรอมของบุคลากรในการปฏิบัติงานตาม
แนวทางของรัฐบาลดิจิทัล 

3.98 3.41 0.58 

29 สป.รง. มีการเตรียมความพรอมบุคลากรเพ่ือข้ึนสูงตำแหนง
ทางการบริหารและวิชาการท่ีสำคญัอยางเปนระบบ และ
นำไปสูการปฏิบัติอยางจริงจัง 

3.92 3.27 0.65 

30 องคกรมีการจัดทำแนวทางการพัฒนาบุคลากรทุกระดับ ให
สอดคลองกับเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career 
Path) และดำเนินการพัฒนาตามแนวทางการพัฒนาไดอยาง
เปนรูปธรรม 

3.87 3.22 0.65 

  

ท้ังน้ี สามารถดรูายละเอียดของแตละประเด็น ตามตารางดานลางน้ี  

ตาราง 2.1 แสดงผลสรุปความคดิเห็นตอพันธกิจภายใตแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) 
 

 

ประเด็น 

ความสำคัญของประเด็นนี้ตอผลสัมฤทธิ์ตาม

วิสัยทัศน พันธกจิและกลยุทธของ สป.รง. 

สถานะปจจุบัน 

(ไดดำเนินการในประเด็นเหลานี้เปนอยางไร) 

นอย
ท่ีสุด 
(1) 

นอย 
 

(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
 

(4) 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

นอย
ท่ีสุด 
(1) 

นอย 
 

(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
 

(4) 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

1. การปร ั บปร ุ ง ฐ านข  อมู ล
ทรัพยากรบุคคลขององคกรใหมีความ
ถูกตองครบถวน และเพียงพอในการ
นำมาใชในการบร ิหารทร ัพยากร
บุคคลไดอยางมีประสิทธิภาพ 

1 

0.3% 

8 

2.1% 

79 

20.6% 

203 

52.9% 

93 

24.2% 

3 

0.8% 

27 

7% 

141 

36.7% 

179 

46.6% 

34 

8.9% 

2. การพัฒนาผู บร ิหารใหเปน
ผู นำองคกรที่มีประสิทธิภาพ ยึด
มั่นในคุณธรรม จริยธรรม 

1 

0.3% 

6 

1.6% 

63 

16.4% 

180 

46.9% 

134 

34.9% 

2 

0.5% 

27 

7% 

110 

28.6% 

189 

49.2% 

56 

14.6% 

3. การพัฒนาผูนำการเปลี่ยนแปลง
ทุกระดับในทุกหนวยงาน 

1 

0.3% 

11 

2.9% 

62 

16.1% 

197 

51.3% 

113 

29.4% 

3 

0.8% 

45 

11.7% 

140 

36.5% 

141 

36.7% 

55 

14.3% 

4. ก า ร เ ต ร ี ย ม ค ว า ม พ ร  อ ม
บุคลากรเพ่ือข้ึนสูตำแหนงทางการ
บริหารระดับสูงในอนาคต 

3 

0.8% 

14 

3.6% 

64 

16.7% 

195 

50.8% 

108 

28.1% 

10 

2.6% 

52 

13.5% 

139 

36.2% 

136 

35.4% 

47 

12.2% 

5. การปรับเปลี่ยนทัศนคติในการ
ปฏ ิบ ัต ิงานของบ ุคลากร ให มี
อุดมการณเพื่อชาติและประชาชน 
และพรอมรับความเปลี่ยนแปลงใน
การปฏิบัติงานในโลกสมัยใหม 
 

1 

0.3% 

6 

1.6% 

73 

19% 

197 

51.3% 

107 

27.9% 

7 

1.8% 

40 

10.4% 

141 

36.7% 

150 

39.1% 

46 

12% 
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ประเด็น 

ความสำคัญของประเด็นนี้ตอผลสัมฤทธิ์ตาม

วิสัยทัศน พันธกจิและกลยุทธของ สป.รง. 

สถานะปจจุบัน 

(ไดดำเนินการในประเด็นเหลานี้เปนอยางไร) 

นอย
ท่ีสุด 
(1) 

นอย 
 

(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
 

(4) 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

นอย
ท่ีสุด 
(1) 

นอย 
 

(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
 

(4) 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

6. สป.รง. มีหลักเกณฑในการ
แตงตั้ง โยกยายที่เปนธรรม และมี
การนำไปปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม 

6 

1.6% 

18 

4.7% 

93 

24.2% 

173 

45.1% 

94 

24.5% 

15 

3.9% 

45 

11.7% 

148 

38.5% 

130 

33.9% 

46 

12% 

7. การพ ัฒนาบ ุคลากรอย าง
ตอเนื ่องใหมีความรู  ทักษะ และ
ส ม ร ร ถ น ะ ท ี ่ จ ำ เ ป  น ใ น ก า ร
ปฏ ิบ ั ต ิ ง าน  ม ี ความค ิดร ิ เ ริ่ ม
สรางสรรค และทำงานเปนทีม 

3 

0.8% 

9 

2.3% 

78 

20.3% 

178 

46.4% 

116 

30.2% 

10 

2.6% 

34 

8.9% 

157 

40.9% 

130 

33.9% 

53 

13.8% 

8. การพัฒนาคุณภาพชีวิตการ
ทำงานของบุคลากร ใหมีสมดุล
ระหวางชีวิตกับการทำงาน และ
ปฏิบัติงานอยางมีความสุข 

4 

1% 

16 

4.2% 

82 

21.4% 

166 

43.2% 

116 

30.2% 

20 

5.2% 

50 

13% 

162 

42.2% 

104 

27.1% 

48 

12.5% 

9. การสรางความเปนหุ นสวน
เชิงกลยุทธการบริหารทรัพยากร
บุคคล ปรับเปลี ่ยนทัศนคติของ
ผูบังคับบัญชาทุกระดับใหเห็นวา
ตนม ีส  วนร  วม ในการบร ิหาร
ทรัพยากรบุคคลขององคกร 

6 

1.6% 

12 

3.1% 

85 

22.1% 

206 

53.6% 

75 

19.5% 

11 

2.9% 

47 

12.2% 

155 

40.4% 

124 

32.3% 

47 

12.2% 

10. การสรางโอกาสการมีสวนรวม
ของบุคลากรขององคกรในการ
ขับเคลื ่อนภารกิจขององคกรให
บรรลุเปาหมายตามท่ีกำหนด 

3 

0.8% 

10 

2.6% 

76 

19.8% 

200 

52.1% 

95 

24.7% 

7 

1.8% 

34 

8.9% 

144 

37.5% 

149 

38.8% 

50 

13% 

11. การพ ัฒนาบ ุคลากรให มี
ความรู  ความสามารถในการใช
เครื ่องมือ อุปกรณ เทคโนโลยี
สารสนเทศใหมๆใหเหมาะสมกับ
งานไดอยางคุมคา 

3 

0.8% 

13 

3.4% 

71 

18.5% 

183 

47.7% 

114 

29.7% 

9 

2.3% 

38 

9.9% 

156 

40.6% 

136 

35.4% 

45 

11.7% 

12. การปรับปรุงการปฏิบัติงาน
จากเชิงรับเปนเชิงรุก 

2 

0.5% 

14 

3.6% 

82 

21.4% 

188 

49% 

98 

25.5% 

5 

1.3% 

31 

8.1% 

162 

42.2% 

148 

38.5% 

38 

9.9% 

13. การพัฒนาระบบการบริหาร
ผลการปฏิบัติงาน และมีวิธีการ
ประเม ินผลการปฏิบ ัต ิงานที ่มี
ประส ิทธ ิภาพ ซ ึ ่งเช ื ่อมโยงกับ
คาตอบแทน (เงินเดือน/คาจาง) 

5 

1.3% 

12 

3.1% 

94 

24.5% 

172 

44.8% 

101 

26.3% 

13 

3.4% 

41 

10.7% 

166 

43.2% 

129 

33.6% 

35 

9.1% 

14. กา รส ร  า ง เ ส  นทางความ 
กาวหนาในสายงานของบุคลากร
ในองคกร (Career Pathing) 

10 

2.6% 

15 

3.9% 

79 

20.6% 

181 

47.1% 

99 

25.8% 

19 

4.9% 

60 

15.6% 

165 

43% 

109 

28.4% 

31 

8.1% 
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ประเด็น 

ความสำคัญของประเด็นนี้ตอผลสัมฤทธิ์ตาม

วิสัยทัศน พันธกจิและกลยุทธของ สป.รง. 

สถานะปจจุบัน 

(ไดดำเนินการในประเด็นเหลานี้เปนอยางไร) 

นอย
ท่ีสุด 
(1) 

นอย 
 

(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
 

(4) 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

นอย
ท่ีสุด 
(1) 

นอย 
 

(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
 

(4) 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

15. การวางแผนกำล ังคนให มี
ความเหมาะสมสอดคล องกับ
ป ร ิ ม า ณ ง า น ใ ห  ท ั น ต  อ ก า ร
เปลี่ยนแปลง 

8 

2.1% 

21 

5.5% 

90 

23.4% 

147 

38.3% 

118 

30.7% 

28 

7.3% 

74 

19.3% 

150 

39.1% 

103 

26.8% 

29 

7.6% 

16. การจัดสวัสดิการนอกเหนือ 
จากที ่กฎหมายกำหนดและตรง
ตามความตองการของบุคลากร 
และความสามารถท่ีองคกรจัดให 

10 

2.6% 

27 

7% 

109 

28.4% 

145 

37.8% 

93 

24.2% 

33 

8.6% 

87 

22.7% 

149 

38.8% 

92 

24% 

23 

6% 

17. การพัฒนาระบบการสรรหา 
บรรจุแตงตั ้งบุคลากรไดทันตาม
ความตองการของหนวยงาน 

5 

1.3% 

26 

6.8% 

98 

25.5% 

158 

41.1% 

97 

25.3% 

19 

4.9% 

71 

18.5% 

164 

42.7% 

108 

28.1% 

22 

5.7% 

18. การรณรงค จ ัดกิจกรรมใน
รูปแบบตาง ๆ อยางตอเนื่องและ
สม่ำเสมอ เพ่ือมุงปลูกฝงวัฒนธรรม
และคานิยมของบุคลากรในองคกร
อยางเปนรูปธรรม 

4 

1% 

14 

3.6% 

104 

27.1% 

189 

49.2% 

73 

19% 

11 

2.9% 

50 

13% 

165 

43% 

126 

32.8% 

32 

8.3% 

19. การเตรียมความพรอมของ
บุคลากรทั ้งหมดใหพรอมรับตอ
ความเปลี่ยนแปลง และสามารถ
สนองตอบไดเหมาะสมตลอดเวลา 

4 

1% 

10 

2.6% 

86 

22.4% 

189 

49.2% 

95 

24.7% 

9 

2.3% 

48 

12.5% 

176 

45.8% 

122 

31.8% 

29 

7.6% 

20. การเตรียมความพรอมของ
บุคลากรรองรับแผนยุทธศาสตร
ช าต ิ ร ะยะ เ วลา  20  ป   และ
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติ ฉบับท่ี 13 

3 

0.8% 

14 

3.6% 

100 

26% 

181 

47.1% 

86 

22.4% 

5 

13% 

50 

13% 

183 

47.7% 

116 

30.2% 

30 

7.8% 

21. การเสริมสรางความรักความ
ผูกพันในองคกร 

5 

1.3% 

16 

4.2% 

102 

26.6% 

159 

41.4% 

102 

26.6% 

15 

3.9% 

63 

16.4% 

159 

41.4% 

113 

29.4% 

34 

8.9% 

22. องคกรมีมาตรการในการปอง 
กันการทุจริตคอรัปชั่นที่เหมาะสม 
และดำเน ินการทางว ิน ัยอย าง
เขมงวดและจริงจังกับผูประพฤติผิด 
 

3 

0.8% 

5 

1.3% 

62 

16.1% 

187 

48.7% 

127 

33.1% 

10 

2.6% 

16 

4.2% 

110 

28.6% 

188 

49% 

60 

15.6% 
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ประเด็น 

ความสำคัญของประเด็นนี้ตอผลสัมฤทธิ์ตาม

วิสัยทัศน พันธกจิและกลยุทธของ สป.รง. 

สถานะปจจุบัน 

(ไดดำเนินการในประเด็นเหลานี้เปนอยางไร) 

นอย
ท่ีสุด 
(1) 

นอย 
 

(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
 

(4) 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

นอย
ท่ีสุด 
(1) 

นอย 
 

(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
 

(4) 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

23. องคกรยกยองขาราชการที่ดี
และเปนแบบอยางที่ดี ตลอดจน
สงเสริมใหขาราชการทุกคนเกิด
ความตระหนักและประพฤติตนใน
การเปนขาราชการที่ดีอยางจริงจัง 
และตอเน่ือง 

2 

0.5% 

2 

0.5% 

81 

21.1% 

205 

53.4% 

94 

24.5% 

8 

2.1% 

19 

4.9% 

144 

37.5% 

167 

43.5% 

46 

12% 

24. องคกรมีการจัดกิจกรรมเพ่ือ
เสริมสรางบรรยากาศการทำงาน 
ความสาม ัคค ี  ความส ัมพ ันธ
ร ะหว  า งผ ู  บ ั ง ค ับบ ัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา สม่ำเสมอ 

4 

1% 

24 

6.3% 

96 

25% 

176 

45.8% 

84 

21.9% 

15 

3.9% 

62 

16.1% 

151 

39.3% 

121 

31.5% 

35 

9.1% 

25. องคกรนำระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศมาประยุกตใชในการ
บริหารและการพัฒนาบุคลากร 
เช น  การจ ั ดทำหล ักส ู ตร  e-
learning, การสนับสนุนการสืบคน
ความรู และแลกเปลี่ยนเรียนรูเพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

2 

0.5% 

8 

2.1% 

74 

19.3% 

203 

52.9% 

97 

25.3% 

6 

1.6% 

40 

10.4% 

156 

40.6% 

154 

40.1% 

28 

7.3% 

26. องค กรม ีการวางแผนและ
จัดทำระบบสารสนเทศสนับสนุน
การบริหารจัดการดานทรัพยากร
บุคคล และการพัฒนาทรัพยากร
บ ุคคล และนำไปปฏ ิบ ัต ิอย าง
ตอเน่ือง 

1 

0.3% 

13 

3.4% 

100 

26% 

189 

49.2% 

81 

21.1% 

9 

2.3% 

40 

10.4% 

163 

42.4% 

144 

37.5% 

28 

7.3% 

27. องคกรม ีการวางแผน และ
ดำเนินการเพื่อปองกันการทุจริต
และประพฤต ิม ิชอบ และการ
ปองกันการกระทำผิดวินัย อยาง
เขมแข็งและจริงจัง 

1 

0.3% 

8 

2.1% 

54 

14.1% 

194 

50.5% 

127 

33.1% 

5 

1.3% 

25 

6.5% 

106 

27.6% 

190 

49.5% 

58 

15.1% 

28. องคกรเตรียมความพรอมของ
บุคลากรในการปฏิบัต ิงานตาม
แนวทางของรัฐบาลดิจิทัล 
 

0 

0% 

10 

2.6% 

83 

21.6% 

194 

50.5% 

97 

25.3% 

4 

1% 

40 

10.4% 

168 

43.8% 

139 

36.2% 

33 

8.6% 
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ประเด็น 

ความสำคัญของประเด็นนี้ตอผลสัมฤทธิ์ตาม

วิสัยทัศน พันธกจิและกลยุทธของ สป.รง. 

สถานะปจจุบัน 

(ไดดำเนินการในประเด็นเหลานี้เปนอยางไร) 

นอย
ท่ีสุด 
(1) 

นอย 
 

(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
 

(4) 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

นอย
ท่ีสุด 
(1) 

นอย 
 

(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
 

(4) 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

29. สป.รง. ม ีการเตร ียมความ
พรอมบุคลากรเพื่อขึ้นสูงตำแหนง
ทางการบร ิหารและว ิชาการท่ี
สำคัญอยางเปนระบบ และนำไปสู
การปฏิบัติอยางจริงจัง 

5 

1.3% 

12 

3.1% 

89 

23.2% 

179 

46.6% 

99 

25.8% 

14 

3.6% 

52 

13.5% 

163 

42.4% 

125 

32.6% 

30 

7.8% 

30. องค  ก รม ี ก า รจ ั ดทำแนว
ทางการพัฒนาบุคลากรทุกระดับ 
ใ ห  ส อ ด ค ล  อ ง ก ั บ เ ส  น ท า ง
ความก  า วหน  า ในสายอา ชีพ 
(Career Path) และดำเน ินการ
พัฒนาตามแนวทางการพัฒนาได
อยางเปนรูปธรรม 

6 

1.6% 

19 

4.9% 

85 

22.1% 

183 

47.7% 

91 

23.7% 

16 

4.2% 

62 

16.1% 

155 

40.4% 

124 

32.3% 

27 

7% 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

แผนปฏิบัตริาชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) 

102 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง. 
 

ผลการวเิคราะห Force Field Analysis 
(รายประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคล) 

เพ่ือกำหนดปจจัยหลักแหงความสำเร็จหรือ 
แนวทางการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
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ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๑ การวางแผนกำลังคน และการพัฒนาระบบการสรรหา บรรจุ แตงต้ัง 

ปจจัยเสริมหรือสิ่งท่ีมีอยู ปจจัยตานหรืออุปสรรค 
1) สป.รง. ใหความสำคัญกับการวางแผนกำลังคน และ
การสรรหา บรรจุ แตงตั ้ง บุคลากรใหเพียงพอตอความ
ตองการของหนวยงานสังกัด สป.รง. 
๒) สำนักงาน ก.พ. เปนหนวยงานท่ีกำหนดหลักเกณฑการ
สรรหา บรรจุ แตงตั้ง โยกยาย บุคลากรภาครัฐในภาพรวม 
และกรมไดกำหนดหลักเกณฑการสรรหา บรรจุ แตงตั้ง 
และการยายบุคลากรของกรมใหเปนไปตามระเบียบท่ี
สำนักงาน ก.พ. กำหนด 

 

1) นโยบายของทางราชการจำกัดอัตรากำลังของสวนราชการ
ตาง ๆ  
 

สิ่งท่ีตองทำเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม สิ่งท่ีตองทำเพ่ือลดแรงตานหรือผลกระทบจากอุปสรรค 
1) ทบทวนโครงสราง อัตรากำลัง และการวางแผนกำลังคน
ใหเหมาะสมสอดคลองกับปริมาณงานที ่เปลี ่ยนแปลงไป
อนาคต 

1) ดำเนินการสรรหา บรรจุ แตงตั้ง บุคลากรเชิงรุก เพ่ือใหได
อัตรากำลังที ่เพียงพอตอความตองการของหนวยงานใน
อนาคต 

 
 
 
 

ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๒ การพัฒนาแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากร  
(Career Development Plan) 

ปจจัยเสริมหรือสิ่งท่ีมีอยู ปจจัยตานหรืออุปสรรค 
๑) สป.รง. จัดทำแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
(Career Paths) ครอบคลุมทุกสายงาน  

๑) สป.รง. ยังไมมีการจัดทำแผนเสนทางความกาวหนาในสาย
อาชีพของบุคลากร (Career Development Plan) เพื ่อใช
เปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรใหมีความกาวหนาตาม
แผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Paths) 

สิ่งท่ีตองทำเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม สิ่งท่ีตองทำเพ่ือลดแรงตานหรือผลกระทบจากอุปสรรค 
๑) ทบทวนแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career 
Paths) ทุกกล ุ มตำแหนง/สายงานใหเป นปจจ ุบ ันอยาง
สม่ำเสมอ  

๑) จ ัดทำแผนเส นทางความกาวหนาในสายอาชีพของ
บุคลากร (Career Development Plan) เพ่ือใชเปนแนวทาง
ในการพัฒนาบุคลากรใหมีความกาวหนาตามแผนเสนทาง
ความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Paths) 
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ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๓ การเตรียมความพรอมของบุคลากรเพ่ือขึ้นสูตำแหนงระดับสูง  
(Succession Plan) 

ปจจัยเสริมหรือสิ่งท่ีมีอยู ปจจัยตานหรืออุปสรรค 
๑) สป.รง. จัดทำแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
(Career Paths) ครอบคลุมทุกสายงาน 
๒) สป.รง. ใหความสำคัญกับการดำเนินการเกี่ยวกับการเพ่ิม
ขีดความสามารถในการรักษาคนเกงคนดีไวในราชการ 
๓) สป.รง. ดำเนินการจัดทำแบบบรรยายลักษณะงาน (Job 
Description) ครบทุกสายงาน  

๑) การแทรกแซงจากภาคการเมืองและระบบอุปถัมภ สงผล
ตอขวัญและกำลังใจของบุคลากรลดลง 
 ๒) การจัดทำแผนสืบทอดตำแหนงทางการบริหารและ
วิชาการท่ีสำคัญของกรม (Succession Plan) อยูระหวางการ
ดำเนินการใหไดตามเปาหมาย 
 

สิ่งท่ีตองทำเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม สิ่งท่ีตองทำเพ่ือลดแรงตานหรือผลกระทบจากอุปสรรค 
๑) ทบทวนและจัดทำแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ
ใหครอบคลุมทุกกลุมตำแหนง/สายงาน 
๒) พัฒนาระบบการบริหารบุคลากรผูมีศักยภาพสูง (Talent 
Management) อยางตอเน่ือง 

 ๑) จัดทำแผนสืบทอดตำแหนงทางการบริหารและวิชาการท่ี
สำคัญของกรม (Succession Plan)   
 

 
 
 

ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๔ การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร  
การจัดสวัสดิการท่ีนอกเหนือจากรัฐจัดให และการเสริมสรางความรักความผูกพันในองคกร 

ปจจัยเสริมหรือสิ่งท่ีมีอยู ปจจัยตานหรืออุปสรรค 
1) สป.รง. ใหความสำคัญกับการปองกันในสถานการณการ
แพรระบาดของโรคติดเชื้อ COVID-19 การเสริมสรางสุขภาพ

ของบุคลากร  
2) สภาพแวดลอมในการทำงานโดยรวมมีความปลอดภัย  
3 ) สป.รง. ปร ับปร ุงสว ัสด ิการสำหร ับขาราชการและ
ครอบครัวท่ีจำเปน  
๔) สป.รง. จัดทำแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตและความผูกพัน
ใหก ับบุคลากร สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน และ
ดำเนินการตามแผนอยางตอเน่ือง 

 

สิ่งท่ีตองทำเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม สิ่งท่ีตองทำเพ่ือลดแรงตานหรือผลกระทบจากอุปสรรค 
1) ทบทวนและจัดทำแผนการพัฒนาคุณภาพชีว ิตและ
เสริมสรางความผูกพันในองคกร และดำเนินการตามแผนให
เกิดผลสัมฤทธ์ิอยางตอเน่ือง  
2) ปรับปรุงสวัสดิการสำหรับขาราชการและครอบครัวท่ี
จำเปน 
๓) จัดกิจกรรมเสริมสรางความสัมพันธระหวางบุคลากร 
๔)) สงเสริมขวัญและกำลังใจของขาราชการและเจาหนาท่ี  

1) จัดสวัสดิการเพิ่มเติมที่นอกเหนือจากที่รัฐจัดให และตรง
ตามความตองการของบุคลากร   
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ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๕ การพัฒนาผูบริหารและบุคลากร สป.รง. ทุกระดับสูความเปนมืออาชีพ  
และยึดมั่นในคุณธรรม และธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 

ปจจัยเสริมหรือสิ่งท่ีมีอยู ปจจัยตานหรืออุปสรรค 
๑) สำนักงาน ก.พ. ไดจัดทำแนวทางการพัฒนาบุคลากร
ภาครัฐมาอยางตอเนื ่อง และสงเสริมใหทุกสวนราชการ
ดำเนินการพัฒนาบุคลากรอยางจริงจังและตอเน่ือง   
๒) สป.รง. ไดพัฒนาแผนและหลักสูตรสำหรับการพัฒนา
ผูบริหารและบุคลากรมาอยางตอเน่ือง 
๓) สป.รง. สนับสนุนการจัดทำคู ม ือการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 
๔) สป.รง. ใชระบบสับเปลี่ยนหมุนเวียนการปฏิบัติงานเพ่ือให
บุคลากรไดมีการเรียนรู ใหเกิดทักษะที่หลากหลายในการ
ปฏิบัติงาน 
๕) สป.รง. ส งเสริมการจัดการความรู ในองคกรมาอยาง
ตอเน่ือง 
๖) สป.รง. สงเสริมการจัดทำและดำเนินการพัฒนาบุคลากร
ตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP)  

1) งบประมาณในการดำเนินงานดานการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลไมเพียงพอ 
 

สิ่งท่ีตองทำเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม สิ่งท่ีตองทำเพ่ือลดแรงตานหรือผลกระทบจากอุปสรรค 
1) พัฒนาหลักสูตรและแนวทางการพัฒนาบุคลากรท่ีมีความ
เหมาะสม ม ีประส ิทธ ิภาพ และครอบคลุมบุคลากรทุก
ตำแหนง/สายงานใหม ีสมรรถนะ ทักษะที ่จำเปนในการ
ปฏิบัต ิงาน ตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐของ
สำนักงาน ก.พ. 
๒) สงเสริมการจัดการความรูภายในกรมอยางตอเนื่องและ
เผยแพรองคความรู และนวัตกรรมภายในองคกรเพื่อไปสูผู
ปฏิบัติ 
๓) จัดทำและดำเนินการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนา
รายบุคคล (IDP) อยางตอเน่ือง 
๔) เรงรัดการพัฒนาทักษะดิจิทัลใหแกบุคลากรทุกระดับเพ่ือ
รองรับการเปนรัฐบาลดิจิทัล 

๑) สป.รง. สงเสริมและใหความสำคญักับการพัฒนาบุคลากร
ทุกรูปแบบ ท่ีประหยัดงบประมาณในการพัฒนาบุคลากร 
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ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๖ การใหความสำคัญกับการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
และการปองกันการกระทำผิดวินัย 

ปจจัยเสริมหรือสิ่งท่ีมีอยู ปจจัยตานหรืออุปสรรค 

1) กระทรวงแรงงานประกาศเจตนารมณการปองกันการ
ทุจริตและประพฤติมิชอบของในทุกหนวยงานสังกัดกระทรวง
แรงงาน 
๒) กระทรวงแรงงานมีมาตรการการปองกันการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบ และดำเนินการมาอยางตอเน่ือง ตามนโยบาย
ของรัฐบาล 

 ๑) ผ ู บ ังค ับบ ัญชาและบุคลากรบางส วนย ังไม  เข า ใจ
กฎระเบียบที่เกี่ยวของกับวินัย ทำใหไมสามารถใหคำแนะนำ 
กำกับดูแลไมใหบุคลากรในหนวยงานกระทำผิดวินัยไดอยาง
ท่ัวถึง 

สิ่งท่ีตองทำเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม สิ่งท่ีตองทำเพ่ือลดแรงตานหรือผลกระทบจากอุปสรรค 

1) ผูบริหารและผูบังคับบัญชาทุกระดับตระหนักและสราง
คานิยมการสรางการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ
ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

1) สป.รง. กำหนดมาตรการและดำเนินการปองกันการทุจริต
และประพฤติมิชอบอยางตอเน่ือง 
2) สป.รง. ดำเนินมาตรการปองกันการกระทำผิดว ิ นัย 
อยางเด็ดขาด ตอเน่ือง และจริงจัง 
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ภาคผนวก จ. 
 

สรุปผลแบบสอบถามความคิดเห็น 
การทบทวนแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  

ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 - 2565) และ 
การวิเคราะหปจจัยสภาพแวดลอมที่สงผลตอการดำเนนิงานเพ่ือจัดทำ

แผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรพัยากรบุคคล  
ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ.2566 – 2570) 
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กระทรวงแรงงาน โดยสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ไดดำเนินการสำรวจความคิดเห็นการทบทวนแผนปฏิบัติการดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 - 2565) และการวิเคราะหปจจัยสภาพแวดลอมท่ีสงผลตอ
การดำเนินงานเพื่อจัดทำแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ.2566 – 
2570) เพื่อนำผลสำรวจไปเปนขอมูลประกอบการพิจารณาในการจัดทำแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ.2566 – 2570) ใหมีความสมบูรณและตอบสนองตอความตองการของทุกภาคสวนท่ีเก่ียวของ
ไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีผลการประมวลสรุปได ดังน้ี 
 
สวนท่ี 1 ขอมูลผูตอบแบบสอบถาม 
 
 ภาพรวมของผูตอบแบบสอบถามเปนเพศหญิง จำนวน 300 คน (77%)  เพศชาย จำนวน 92 คน (23%) มีอายุระหวาง 
40 – 49 ปมากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 35 รองลงมาอายุระหวาง 50-29 ป รอยละ 29 วุฒิการศึกษาในระดับปริญญาตรีมากท่ีสุด คิด
เปนรอยละ 59 รองลงมาในระดับปริญญาโท รอยละ 31 โดยผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนขาราชการ คิดเปนรอยละ 70 
รองลงมาเปนพนักงานราชการ รอยละ 19 และลูกจางประจำ รอยละ 11 และสวนใหญเปนสวนราชการในสวนภูมิภาค คิดเปนรอย
ละ 59 และรองลงมาเปนหนวยงานสวนกลาง รอยละ 41 รายละเอียดตามแผนภูมิ ดังน้ี 

 

   แผนภูมิ 1.1 แสดงจำนวนเพศของผูตอบแบบสำรวจความคิดเห็นฯ  
 

 
   

แผนภูมิ 1.2 แสดงอายุของผูตอบแบบสำรวจความคิดเห็นฯ 
 

 

23%

77%

เพศ

ชาย

8%

28%

35%

29%

0%
อายุ

นอยกวา 30 ป

30 – 39 ป

40 – 49 ป

50 – 59 ป

60 ปข้ึนไป

สรุปผลแบบสอบถามความคิดเห็นที่มีตอแผนปฏบิตัิราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  

ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ.2566 – 2570) 
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แผนภูมิ 1.3 แสดงระดับการศึกษาของผูตอบแบบสำรวจความคดิเห็น 
 

 
 

แผนภูมิ 1.4 แสดงสถานภาพการทำงานของผูตอบแบบสำรวจความคิดเห็นฯ 
 

 
 

แผนภูมิ 1.5 แสดงจำนวนหนวยงานภายในกระทรวงแรงงานท่ีตอบแบบสำรวจความคิดเห็นฯ 
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สวนท่ี 2 การทบทวนแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) 

 
 1. วิสัยทัศน  ท่ีระบุวา  “บริหารทรัพยากรบุคคลอยางมืออาชีพ มุงสูองคกรท่ีมีขีดสมรรถนะสูง และบุคลากรมีคุณภาพ
ชีวิตท่ีดี” สวนใหญมีความคิดเห็นวาเหมาะสมดี คิดเปนรอยละ 52.04 รองลงมาเห็นวา เหมาะสมดีมาก รอยละ 37.76 สำหรับผูท่ีมี
ความเห็นวาควรปรับปรุง มีจำนวน 16 ราย คิดเปนรอยละ 4.08  
 

แผนภูมิ 2.1 แสดงผลการสำรวจความคิดเห็นตอ วิสัยทัศน ของแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ.2562 – 2565) 

 

 

 2. พันธกิจ  พบวาพันธกิจท้ัง 5 ขอ ตามแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
(พ.ศ. 2562 – 2565) ซึ่งกำหนดไว ดังนี้ 1) บริหารทรัพยากรบุคคลอยางมืออาชีพตามแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ
แนวใหม  2) พัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะที่จำเปนในการปฏิบัติงานและพรอมรับการเปลีย่นแปลงอยางเปนระบบและตอเนื่องดวย
วิธีการพัฒนาท่ีหลากหลาย 3) สงเสริมบุคลากรใหมีคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณในการปฏิบัติราชการ 4) สงเสริมบุคลากรให
มีวินัยและปองกันมิใหกระทำผิดวินัย และตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ 5) สงเสริมใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีดี มี
ความสมดุลระหวางการทำงาน ครอบครัว และสังคม 
 ผลการสำรวจ พบวาสวนใหญมีความเห็นวาพันธกิจทั้ง 5 ขอ มีความเหมาะสมดี คิดเปนรอยละ 47 โดยเมื่อหาคาเฉลี่ยของ
พันธกิจท้ัง 5 ขอ ซึ่งมีการกำหนดเกณฑระดับความคิดเห็นจากคาเฉลี่ย ดังน้ี   
  ดีมาก   มีคาเฉลี่ย  4.00 
  ดี   มีคาเฉลี่ย  3.00 – 3.99  
  พอใช  มีคาเฉลี่ย  2.00 – 2.99 
  ควรปรับปรุง มีคาเฉลี่ย  1.00 – 1.99  
โดยพบวาพันธกิจที่ 4. สงเสริมบุคลากรใหมีวินัยและปองกันมิใหกระทำผิดวินัย และตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ มีคาเฉลี่ย
มากท่ีสุด คิดเปน 3.43  รองลงมาเปนพันธกิจท่ี 3 สงเสริมบุคลากรใหมีคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณในการปฏิบัติราชการ
คิดเปน 3.40  โดยปรากฏตามตาราง ดังน้ี  

ดีมาก ดี พอใช้ ควรปรบัปรุง

รอ้ยละ 37.76% 52.04% 6.12% 4.08%
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ตาราง 2.1 แสดงผลสรุปความคดิเห็นตอพันธกิจภายใตแผนปฏิบัติการดานการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) 

 

พันธกิจ ดีมาก 
(รอยละ) 

ดี 
(รอยละ) 

พอใช 
(รอยละ) 

ควรปรับปรุง 
(รอยละ) 

คาเฉลี่ย
รวมแตละ
พันธกิจ 

1. บริหารทรัพยากรบุคคลอยางมืออาชีพตามแนว
ทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม 

144 
(36.73%) 

215 
(54.85%) 

29 
(7.40%) 

4 
(1.02%) 

3.23 
(ดี) 

2. พัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะที่จำเปนในการ
ปฏิบัติงานและพรอมรับการเปลี่ยนแปลงอยางเปน
ระบบและตอเน่ือง ดวยวิธีการพัฒนาท่ีหลากหลาย 

156 

(39.80%) 

199 

(50.77%) 

33 

(8.42%) 

4 

(1.02%) 

3.29 
(ดี) 

3. สงเสริมบุคลากรใหมีคุณธรรม จริยธรรม และ
จรรยาบรรณในการปฏิบัติราชการ 

188 

(47.96%) 

175 

(44.64%) 

27 

(6.89%) 

2 

(0.51%) 

3.40 
(ดี) 

4. สงเสริมบุคลากรใหมีวินัยและปองกันมิใหกระทำ
ผิดวินัย และตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

197 

(50.26%) 

169 

(43.11%) 

22 

(5.61%) 

4 

(1.02%) 

3.43 
(ดี) 

5. สงเสริมใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทำงานที่ด ี
ม ีความสมดุลระหวางการทำงาน ครอบครัว  
และสังคม 

186 

(47.45%) 

160 

(40.82%) 

43 

(10.97%) 

3 

(0.77%) 

3.35 
(ดี) 

คาเฉลี่ยรวม 44 47 8 1  

 
  

ตาราง 3.1 แสดงผลความคิดเห็นตอประเด็นยุทธศาสตร ในแผนปฏบัิติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลดั 
กระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) 

 

ประเด็นยุทธศาสตร 
ดีมาก 

(รอยละ) 
ดี 

(รอยละ) 
พอใช 

(รอยละ) 

ควร
ปรับปรุง 
(รอยละ) 

คาเฉลี่ยรวม
แตละ

ยุทธศาสตร 

1. การพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีสมรรถนะท่ีจำเปน
ดวยวิธีการท่ีหลากหลาย 

162 
(41.33%) 

188 
(47.96%) 

38 
(9.69%) 

4 
(1.02%) 

3.30 
(ดี) 

2. การพัฒนาคณุภาพชีวิตการทำงาน 
 

174 
(44.39%) 

167 
(42.60%) 

45 
(11.48%) 

6 
(1.53%) 

3.30 
(ดี) 

3. การพัฒนาเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของ
บุคลากรในองคกร 

168 
(42.86%) 

159 
(40.56%) 

54 
(13.78%) 

11 
(2.81%) 

3.23 
(ดี) 

4. การใหความสำคญักับการปองกันการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบ และการกระทำผดิวินัย 

193 
(49.23%) 

169 
(43.11%) 

25 
(6.38%) 

5 
(1.28%) 

3.40 
(ดี) 

5. การสื่อสารเพ่ือสรางความเขาใจแกบุคลากร
เก่ียวกับการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

157 
(40.05%) 

181 
(46.17%) 

50 
(12.76%) 

4 
(1.02%) 

3.25 
(ดี) 

6. การเสรมิสรางความรักความผกูพันในองคกร 155 
(39.54%) 

182 
(46.43%) 

43 
(10.97%) 

12 
(3.06%) 

3.22 
(ดี) 

คาเฉลี่ยรวม 43 44 11 2  
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3. ประเด็นยุทธศาสตร  พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวาประเด็นยุทธศาสตรทั้ง 6 ประเด็น เหมาะสมดี คิดเปน
รอยละ 44 โดยเมื่อหาคาเฉลี่ยของประเด็นยุทธศาสตรท้ัง 6 ขอ ซึ่งมีการกำหนดเกณฑระดับความคิดเห็นจากคาเฉลี่ย ดังน้ี 
  ดีมาก   มีคาเฉลี่ย  4.00 
  ดี  มีคาเฉลี่ย  3.00 – 3.99  
  พอใช  มีคาเฉลี่ย  2.00 – 2.99 
  ควรปรับปรุง มีคาเฉลี่ย  1.00 – 1.99 
พบวาประเด็นยุทธศาสตรที่ 4 การใหความสำคัญกับการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ และการกระทำผิดวินัย มีคาเฉลี่ยมาก
ที่สุด คิดเปน 3.40  รองลงมาเปนประเด็นยุทธศาสตรที ่ 1 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีสมรรถนะที่จำเปนดวยวิธีการท่ี
หลากหลาย และประเด็นยุทธศาสตรท่ี 2 การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงาน คิดเปนรอยละ 3.30  โดยปรากฏตามตารางท่ี ๓.๑ ดังน้ี 
 

สวนท่ี 3 ความคิดเห็นตอการวิเคราะหสภาพแวดลอมดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

 
3.1 ปจจัยภายนอก 
3.1.1 ปจจัยดานการเมืองและปจจัยภาครัฐ (Political and Public Factors) 
 

ปจจัยดานการเมืองและปจจัยภาครัฐ 
มากท่ีสุด 
(รอยละ) 

มาก 
(รอยละ) 

ปานกลาง 
(รอยละ) 

นอย 
(รอยละ) 

นอยท่ีสุด 
(รอยละ) 

คาเฉลี่ยรวม
แตละ

ยุทธศาสตร 

ปจจัยดานโอกาส 
1. ยุทธศาสตรชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแหงชาติฉบับที่ 13 นโยบายของรัฐบาล 
และกระทรวงแรงงาน กำหนดเปาหมายการ
พัฒนาที่เอื้อตอการกำหนดทิศทางการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

116 199 64 11 2 4.06 
(29.59%) (50.77%) (16.33%) (2.81%) (0.51%) (ดี) 

2. กรอบนโยบายระบบราชการ 4.0 ทำให
ส วนราชการตองปร ับต ัวเพ ื ่อรองร ับการ
ดำเนินการทั ้งในเร ื ่องการประสานรวมมือ
ระหวางภาครัฐและภาคสวนอื่นๆ การสราง
นวัตกรรม และการปรับเขาสูความเปนดิจิทัล 

136 179 66 9 2 4.12 
(34.69%) (45.66%) (16.84%) (2.30%) (0.51%) (ดี) 

3. การพัฒนาคุณภาพการบร ิหารจ ัดการ
ภาครัฐ (PMQA) กำหนดกรอบการบริหาร
จัดการและการพัฒนา ในหมวดที ่ 5 การ
มุงเนนทรัพยากรบุคคล ทำใหสวนราชการให
ความสำคัญ กับระบบงาน ระบบการเรียนรู 
การสร างความผาส ุก และแรงจ ูงใจของ
บุคลากร 

122 195 61 10 4 4.07 
(31.12%) (49.74%) (15.56%) (2.55%) (1.02%) (ดี) 

4. มาตรการบริหารจัดการกำลังคนภาครัฐ 
(พ.ศ.2562 – 2565) มีการกำหนดมาตรการ
สำคัญในเร ื ่องการพัฒนาระบบการบริหาร
จัดการเชิงกลยุทธ และการบริหารอัตรากำลงั
ปกติ ทำใหส วนราชการมีแนวทางในการ
บริหารกำลังคนท่ีชัดเจน และมีประสิทธิภาพ 

109 190 76 15 2 3.99 
(27.81%) (48.47%) (19.39%) (3.83%) (0.51%) (ปานกลาง) 

คาเฉลี่ยรวม 31 48 17 3 1  
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ปจจัยดานการเมืองและปจจัยภาครัฐ 
มากท่ีสุด 
(รอยละ) 

มาก 
(รอยละ) 

ปานกลาง 
(รอยละ) 

นอย 
(รอยละ) 

นอยท่ีสุด 
(รอยละ) 

คาเฉลี่ยรวม
แตละ

ยุทธศาสตร 

ปจจัยดานอุปสรรค 

1. รัฐบาลมนีโยบายดานการควบคมุอัตรากำลัง
ภาครัฐทุกประเภทมาอยางตอเน่ือง ทำใหการ
ปฏิบัติงานของสวนราชการขาดความคลองตัว 
และมีจำนวนบุคลากรไมสอดคลองกับภาระงาน
ท่ีตองปฏิบัต ิ

149 166 65 9 3 4.15 
(38.01%) (42.35%) (16.58%) (2.30%) (0.77%) (ดี) 

2. องค กรกลางท ี ่ร ับผ ิดชอบการบร ิหาร
กำล ังคนและงบประมาณภาคร ัฐ ได แก  
สำน ักงาน ก.พ. สำน ักงบประมาณ และ
กรมบัญชีกลาง ยังมีขอจำกัดในการกำหนด
หล ักเกณฑ และแนวทางการปฏ ิบ ัต ิ งาน
บางอย างร วมก ัน เช น การอน ุม ัต ิกรอบ
อัตรากำลังและการจัดสรรงบประมาณดาน
บุคลากรใหแกสวนราชการ 

148 172 59 11 2 4.16 
(37.76%) (43.88%) (15.05%) (2.81%) (0.51%) (ดี) 

3. การเปลี่ยนแปลงทางการเมืองสงผลกระทบ
ตอนโยบายการบริหารงาน นโยบายดาน
กำลังคนภาครัฐ รวมถึงการบริหารงานบุคคล
ในระดับหนวยงาน 

141 173 67 8 3 4.13 
(35.97%) (44.13%) (17.09%) (2.04%) (0.77%) (ดี) 

คาเฉลี่ยรวม 37 44 16 2 1  

 

3.1.2 ปจจัยดานเศรษฐกิจ (Economic Factors) 

ปจจัยดานเศรษฐกิจ 
มากท่ีสุด 
(รอยละ) 

มาก 
(รอยละ) 

ปานกลาง 
(รอยละ) 

นอย 
(รอยละ) 

นอยท่ีสุด 
(รอยละ) 

คาเฉลี่ยรวม
แตละ

ยุทธศาสตร 

ปจจัยดานโอกาส 
1. ระบบเศรษฐกิจตลาดแรงงานเสรี หรือ Gig 
Economy ที ่ เก ิดข ึ ้นจากการจางงานแบบ
ชั ่วคราว หรืองานที ่ร ับแลวจบไป ตลอดจน
ร ูปแบบการทำงานผานระบบแพลตฟอรม
ดิจ ิทัล เปนโอกาสและความทาทายที ่ส วน
ราชการจะตองศึกษารายละเอียด และกำหนด
นโยบายส งเสร ิม ค ุ มครอง และพัฒนาท่ี
เหมาะสมกับแรงงานกลุมตางๆ 

125 193 70 3 1 4.12 

(31.89%) (49.23%) (17.86%) (0.77%) (0.26%) (ดี) 

       
       
       
       
       
2. สภาวะเศรษฐกิจในชวง COVID-19 ทำใหผู

อยูในวัยกำลังแรงงานสนใจเขารับราชการหรือ

127 
(32.40%) 

166 
(42.35%) 

88 
(22.45%) 

๗ 
(1.79%) 

๔ 
(1.02%) 

๔.๐๓ 
(ดี) 
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ปจจัยดานเศรษฐกิจ 
มากท่ีสุด 
(รอยละ) 

มาก 
(รอยละ) 

ปานกลาง 
(รอยละ) 

นอย 
(รอยละ) 

นอยท่ีสุด 
(รอยละ) 

คาเฉลี่ยรวม
แตละ

ยุทธศาสตร 
ทำงานในหนวยงานของรัฐมากขึ้น เนื่องจาก
มองวาเปนงานที่มีความมั่นคง สวนราชการจึง
มีโอกาสในการสรรหาคัดเลือกคนดี คนเกง เขา
มาปฏิบัติงานไดมากข้ึน 

3. กรอบความรวมมือทางเศรษฐกิจ กรอบการ
พัฒนาที่ยั่งยืน SDGs และอื่นๆ ที่ประเทศไทย
เขารวม เปนโอกาสใหบุคลากรไดรับทราบ
ขอมูล และเรียนรู สิ ่งแวดลอมทางเศรษฐกิจ
ใหมๆ ท่ีเกิดข้ึน 

97 203 81 10 1 3.98 

(24.74%) (51.79%) (20.66%) (2.55%) (0.26%) (ปานกลาง) 

คาเฉลี่ยรวม 30 47 20 2 1  

ปจจัยดานอุปสรรค 

1. อัตราเงินเดือนและคาตอบแทนของบุคลากร
ภาคร ัฐในปจจุบัน ไม สอดคลองกับสภาวะ
เศรษฐกิจและคาครองชีพท่ีเพ่ิมสูงข้ึน สงผลตอ
คุณภาพชีวิตและการตัดสินใจเปลี่ยนงาน 

204 130 50 7 1 4.35 

(52.04%) (33.16%) (12.76%) (1.79%) (0.26%) (ดี) 

2. ภาวะเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศทำใหมี
การทบทวนภาระคาใชจายของภาครัฐ และ
ปรับลดงบประมาณบางสวนลง โดยเฉพาะ
อยางยิ ่งงบประมาณดานการฝกอบรม และ
ค  า ใช  จ  า ยด  านบ ุ คลากรท ี ่ ม ี ผ ลผ ู ก พัน
งบประมาณในระยะยาว 

173 166 46 7 0 4.29 

(44.13%) (42.35%) (11.73%) (1.79%) (0.00%) (ดี) 

3. น โยบายบรร เทาผลกระทบทางด  าน
เศรษฐกิจที่เกี่ยวของกับบุคลากรภาครัฐสวน
ใหญเปนเพียงนโยบายระยะสั้น เชน การจาง
พนักงานราชการเฉพาะกิจ 

142 163 65 18 4 4.07 

(36.22%) (41.58%) (16.58%) (4.59%) (1.02%) (ดี) 

4. สภาวะเศรษฐกิจ มีผลกระทบตอการบรหิาร
ทรัพยากรมนุษยในองคกร คือ ถาเศรษฐกิจไม
ด ีทำใหองคกรตองลดจำนวนบุคลากร ลด
จำนวนการผลิต 

142 156 72 18 4 4.06 
(36.22%) (39.80%) (18.37%) (4.59%) (1.02%) (ดี) 

คาเฉลี่ยรวม 42 39 15 3 1  

 

 

 

 

 

 

3.1.3 ปจจัยดานสังคม (Social Factors) 



 

แผนปฏิบัตริาชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) 

115 

ปจจัยดานสังคม 
มากท่ีสุด 
(รอยละ) 

มาก 
(รอยละ) 

ปานกลาง 
(รอยละ) 

นอย 
(รอยละ) 

นอยท่ีสุด 
(รอยละ) 

คาเฉลี่ยรวม
แตละ

ยุทธศาสตร 

ปจจัยดานโอกาส 
1. ระบบราชการในปจจุบัน ประกอบดวยคน
หลากหลายชวงอายุ (Generation) ทำใหคนใน
องคกรเกิดการปรับตัว เพิ่มทักษะ และเรียนรู
วิธีการทำงานในรูปแบบตางๆ ทั้งจากคนรุนเกา 
และคนรุนใหม 
 

134 187 58 11 2 4.12 
(34.18%) (47.70%) (14.80%) (2.81%) (0.51%) (ดี) 

2. การประเมินคุณธรรมและความโปรงใสในการ
ดำเนินงานของหนวยงานภาครัฐ (ITA) ทำใหเกิด
การปรับปรุงพัฒนาดานคุณธรรมและความ
โปรงใสในการทำงาน 

110 184 84 7 7 3.98 
(28.06%) (46.94%) (21.43%) (1.79%) (1.79%) (ปานกลาง) 

3. สังคมการทำงานในปจจุบันเปน Knowledge 
Worker กระตุนใหเกิดการแสวงหาความรู  ท้ัง
จากในประเทศและตางประเทศ สงผลใหการ
ทำงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

112 197 73 8 2 4.04 
(28.57%) (50.26%) (18.62%) (2.04%) (0.51%) (ดี) 

4. กลุ มผู รับบริการดานแรงงานที่หลากหลาย มี
ส วนทำใหบุคลากรไดพัฒนาทักษะดานการ
ประสานงาน การบร ิหารความขัดแยง การ
แรงงานสัมพันธ และการใหบริการท่ีดี 

109 205 69 8 1 4.05 
(27.81%) (52.30%) (17.60%) (2.04%) (0.26%) (ดี) 

 

5. เครือขายหนวยงานทางวิชาการท้ังในประเทศ
และตางประเทศ ใหการสนับสนุนการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลที ่ชัดเจน เชน การสรางและ
พัฒนาเครือขายการทำงานเพื ่อแลกเปลี ่ยน
เรียนรู การสงเสริมการสรางนวัตกรรมและนวัต
กรในหนวยงานภาครัฐ เปนตน 

105 189 81 9 8 3.95 

(26.79%) (48.21%) (20.66%) (2.30%) (2.04%) (ปานกลาง) 

คาเฉลี่ยรวม 29 49 19 2 1  

ปจจัยดานอุปสรรค 
1. การเขาสูสังคมผูสูงอายุในระบบราชการ และ
การขาดการวางระบบส ืบทอดตำแหน  ง ท่ี
เหมาะสม ทำใหเกิดปญหาในการแตงตั ้งผู มา
ดำรงตำแหนงทดแทนในตำแหนงที ่ขาดแคลน 
หรือตำแหนงท่ีมีผูเกษียณอายุราชการ 

146 163 71 10 2 4.13 
(37.24%) (41.58%) (18.11%) (2.55%) (0.51%) (ดี) 

2. ระบบอุปภัมภ สงผลตอการบริหารทรัพยากร
บุคคล และประสิทธิภาพของระบบราชการ 
เนื่องจากเปนการเอื้อประโยชนใหแกพวกพอง 
มากกวาการคำนึงถึงความถูกตองและประโยชน
ของทางราชการ 

197 125 56 10 4 4.28 
(50.26%) (31.89%) (14.29%) (2.55%) (1.02%) (ดี) 

       

3. สถานการณการแพรระบาดของโรคติดเช้ือ

ไวร ัส โคโรนา 2019 (COVID-19) ส  งผลตอ

121 165 87 18 1 3.99 
(30.87%) (42.09%) (22.19%) (4.59%) (0.26%) (ปานกลาง) 
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ปจจัยดานสังคม 
มากท่ีสุด 
(รอยละ) 

มาก 
(รอยละ) 

ปานกลาง 
(รอยละ) 

นอย 
(รอยละ) 

นอยท่ีสุด 
(รอยละ) 

คาเฉลี่ยรวม
แตละ

ยุทธศาสตร 

รูปแบบการใชชีวิต และการทำงาน ฯลฯ ที่อาจ

ทำใหมีข้ันตอนมากข้ึน หรือดำเนินการบางอยาง

ไดยากลำบากกวาเดิม 

คาเฉลี่ยรวม 39 39 18 3 1  

 

3.1.4 ปจจัยดานเทคโนโลยีสารสนเทศ (Technological Factors) 

ปจจัยดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
มากท่ีสุด 
(รอยละ) 

มาก 
(รอยละ) 

ปานกลาง 
(รอยละ) 

นอย 
(รอยละ) 

นอยท่ีสุด 
(รอยละ) 

คาเฉลี่ยรวม
แตละ

ยุทธศาสตร 

ปจจัยดานโอกาส 
1. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื ่อสารในปจจุบัน ทำใหบุคลากรสามารถ
เขาถึงขอมูลขาวสารไดอยางสะดวกรวดเร็ว 
ในหลากหลายชองทาง ซึ่งเปนประโยชนตอ
การศึกษาเรียนรู การทำงาน และการใชชีวิต 

209 150 30 3 0 4.44 
(53.32%) (38.27%) (7.65%) (0.77%) (0.00%) (ดี) 

2. ส วนราชการมีโครงสรางพื ้นฐานดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศและเครือขายท่ีทันสมยั 
สามารถเชื่อมโยงฐานขอมูลขนาดใหญ และ
รองรับการทำงานผานระบบ Back Office 
ตางๆไดเปนอยางดี 

117 180 78 12 5 4.00 
(29.85%) (45.92%) (19.90%) (3.06%) (1.28%) (ดี) 

3. สำนักงาน ก.พ. มีระบบสารสนเทศดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีทันสมัย (ระบบ 
DPIS และระบบ SEIS) ที่ชวยในการบริหาร
จัดการดานทรัพยากรบุคคล 

106 196 78 10 2 4.01 
(27.04%) (50.00%) (19.90%) (2.55%) (0.51%) (ดี) 

4. นโยบายรัฐบาลที่กำหนดใหสวนราชการ
พัฒนาเปนร ัฐบาลอิเล ็กทรอนิกส ทำให
บุคลากรตองมีการพัฒนาทักษะความเขาใจ
และใชเทคโนโลยีดิจิทัลในทุกมิติ เชน การใช
งานคอมพิวเตอรและอินเตอรเน็ต การใชงาน
เพื่อความมั่นคงปลอดภัย การทำงานรวมกัน
แบบออนไลน เปนตน 

148 191 46 4 3 4.22 
(37.76%) (48.72%) (11.73%) (1.02%) (0.77%) (ดี) 

คาเฉลี่ยรวม 37 46 15 2 1  

ปจจัยดานอุปสรรค 

1. เทคโนโลยีที่ทันสมัยทำใหคนในองคกรมี
ปฏิสัมพันธนอยลง 

89 149 111 33 10 3.70 
(22.70%) (38.01%) (28.32%) (8.42%) (2.55%) (ปานกลาง) 

       
       

115 172 79 22 4 3.95 
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ปจจัยดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
มากท่ีสุด 
(รอยละ) 

มาก 
(รอยละ) 

ปานกลาง 
(รอยละ) 

นอย 
(รอยละ) 

นอยท่ีสุด 
(รอยละ) 

คาเฉลี่ยรวม
แตละ

ยุทธศาสตร 

2. บุคลากรบางชวงวัยไมสามารถเรียนรูได
ท ันก ับความก าวหน าของเทคโนโลยีไม
สามารถปรับตัวกับวิธีการใหม ในการพัฒนา
ตนเองผานระบบออนไลน 

(29.34%) (43.88%) (20.15%) (5.61%) (1.02%) (ปานกลาง) 

3. ระบบความปลอดภัยของฐานขอมูลมี
ความเสี่ยงตอการโจรกรรม หรือถูกทำลาย
มากข้ึน 

115 175 85 15 2 3.98 

(29.34%) (44.64%) (21.68%) (3.83%) (0.51%) (ปานกลาง) 

4. การใชประโยชนจากสื่อโซเชียลในปจจุบัน
เปนเสมือนดาบสองคมที่ตองระมัดระวังการ
กระทำความผิดตาม พ.ร.บ.ว าด วยการ
กระทำความผิดเกี่ยวกับคอมพิวเตอร และ 
พ.ร.บ.คุมครองขอมูลสวนบุคคล (PDPA) 

160 178 43 9 2 4.24 

(40.82%) (45.41%) (10.97%) (2.30%) (0.51%) (ดี) 

คาเฉลี่ยรวม 31 43 20 5 1  

 

3.1.5 ปจจัยดานสิ่งแวดลอม (Environmental Factors) 

ปจจัยดานสิ่งแวดลอม 
มากท่ีสุด 
(รอยละ) 

มาก 
(รอยละ) 

ปานกลาง 
(รอยละ) 

นอย 
(รอยละ) 

นอยท่ีสุด 
(รอยละ) 

คาเฉลี่ยรวม
แตละ

ยุทธศาสตร 

ปจจัยดานโอกาส 

1. หนวยงานในสังกัดกระทรวงแรงงานสวนใหญ
อย ู  ในบร ิ เ วณเด ียวก ัน สะดวกต อการ
ประสานงาน สรางเครือขาย แลกเปลี ่ยน
เรียนรู ขอมูลที ่เปนประโยชน และดำเนิน
กิจกรรมตางๆ รวมกัน 

121 185 71 13 2 4.05 
(30.87%) (47.19%) (18.11%) (3.32%) (0.51%) (ดี) 

2. ม ีหนวยงานราชการต ั ้ งอย ู  ในบร ิ เวณ
ใกลเคียง เชน ศาลาวาการกรุงเทพฯ ๒ 
สำนักงานเขตดินแดง สถานีตำรวจนครบาล
ดินแดงซึ่งสามารถประสานขอความรวมมือ
ในการบรรเทาเหตุฉุกเฉินตางๆ ไดอยาง
รวดเร็ว 

89 201 88 12 2 3.93 
(22.70%) (51.28%) (22.45%) (3.06%) (0.51%) (ปานกลาง) 

3. กระทรวงแรงงานตั้งอยูใกลกับสนามกีฬา
และสวนสาธารณะ เอ้ือตอการออกกำลังกาย
เพ่ือสรางสุขภาวะท่ีดีของบุคลากร 

114 177 86 10 5 3.98 
(29.08%) (45.15%) (21.94%) (2.55%) (1.28%) (ปานกลาง) 

คาเฉลี่ยรวม 28 48 21 3 1  

ปจจัยดานอุปสรรค 

1. สถานที่ตั้งของกระทรวงแรงงานเปนจุดท่ี
มีมลภาวะทางอากาศคอนขางสูง สงผลตอ
สุขภาพโดยรวมของบุคลากร 

105 182 78 22 5 3.92 
(26.79%) (46.43%) (19.90%) (5.61%) (1.28%) (ปานกลาง) 
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ปจจัยดานสิ่งแวดลอม 
มากท่ีสุด 
(รอยละ) 

มาก 
(รอยละ) 

ปานกลาง 
(รอยละ) 

นอย 
(รอยละ) 

นอยท่ีสุด 
(รอยละ) 

คาเฉลี่ยรวม
แตละ

ยุทธศาสตร 

2. ระบบขนส  งสาธารณะโดยรอบของ
กระทรวงแรงงานไม สะดวกเท าท ี ่ควร 
ในขณะที่การนำรถยนตสวนตัวมาทำงาน 
ก็ไมมีสถานท่ีจอดรถรองรับไดอยางเพียงพอ 

182 137 56 14 3 4.23 
(46.43%) (34.95%) (14.29%) (3.57%) (0.77%) (ดี) 

3. ภารกิจของกระทรวงแรงงาน ทำใหมี
โอกาสเผชิญหนาก ับมวลชนที ่มาย ื ่นขอ
เรียกรองดานแรงงาน แรงงานตางดาว และ
แรงงานไทยจำนวนมาก รวมถึงการปดลอม
สถานที่ทำงานเพื่อประทวงหรือกดดัน ทำให
เกิดปญหาความเครียดสะสมแกบุคลากร 

111 160 96 19 6 3.90 
(28.32%) (40.82%) (24.49%) (4.85%) (1.53%) (ปานกลาง) 

คาเฉลี่ยรวม 34 41 20 5 1  

 

3.1.6 ปจจัยดานกฎหมาย (Legal Factors) 

ปจจัยดานกฎหมาย 
มากท่ีสุด 
(รอยละ) 

มาก 
(รอยละ) 

ปานกลาง 
(รอยละ) 

นอย 
(รอยละ) 

นอยท่ีสุด 
(รอยละ) 

คาเฉลี่ยรวม
แตละ

ยุทธศาสตร 

ปจจัยดานโอกาส 
1. สำนักงาน ก.พ. เปนองคกรกลางดานการ
บริหารงานบุคคลภาครัฐเพียงหนวยงาน
เด ียว ทำใหการออกกฎหมาย ระเบียบ 
หล ักเกณฑ และแนวทางปฏิบ ัต ิ ในการ
บริหารทรัพยากรบุคคล มีความเปนเอกภาพ 

103 198 80 9 2 4.00 
(26.28%) (50.51%) (20.41%) (2.30%) (0.51%) (ปานกลาง) 

2. การดำเนินการตางๆ ที่เกี่ยวของกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ มี
กฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑ และแนวทาง
ปฏิบัติรองรับอยางชัดเจน 

115 197 71 8 1 4.06 
(29.34%) (50.26%) (18.11%) (2.04%) (0.26%) (ดี) 

3. มีการทบทวนและจัดทำแผนปฏิบัติการ
ภายใตยุทธศาสตรชาติ แผนแมบท แผน
ระดับต างๆ และนโยบายของกระทรวง
แรงงานท่ีกำหนดไว เปนประจำทุกป 

113 202 68 7 2 4.06 
(28.83%) (51.53%) (17.35%) (1.79%) (0.51%) (ดี) 

คาเฉลี่ยรวม 28 51 19 2 1  

ปจจัยดานอุปสรรค 
1. ระเบ ียบ กฎหมาย หล ักเกณฑ และ
แนวทางปฏิบัติของสวนราชการซับซอนทำ
ใหการดำเนินงานลาชา 

131 170 83 8 0 4.08 

(33.42%) (43.37%) (21.17%) (2.04%) (0.00%) (ดี) 

2. กฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑที่เกี่ยวของกับ
การปฏิบัติราชการมีหลายเรื่อง ท่ียากตอการ
ทำความเขาใจและตองตีความโดยผูรู จึงอาจ
ส ุ มเส ี ่ยงตอการกระทำผิดวิน ัย หร ือผิด
ระเบียบของทางราชการ 
 

128 176 75 12 1 4.07 

(32.65%) (44.90%) (19.13%) (3.06%) (0.26%) (ดี) 
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ปจจัยดานกฎหมาย 
มากท่ีสุด 
(รอยละ) 

มาก 
(รอยละ) 

ปานกลาง 
(รอยละ) 

นอย 
(รอยละ) 

นอยท่ีสุด 
(รอยละ) 

คาเฉลี่ยรวม
แตละ

ยุทธศาสตร 

3. กฎหมาย ระเบ ียบ หล ักเกณฑ และ
แนวทางปฏิบัต ิในการบริหารทรัพยากร
บุคคล ถูกออกแบบมาเพ่ือใหทุกสวนราชการ
ดำ เน ิ นการ  (One Size Fits All) ซ ึ ่ ง ใน
ขอเท็จจร ิงอาจจะไม ได เหมาะสม หรือ
สอดคลองกับบริบทของสวนราชการแตละ
แหง 

111 192 78 10 1 4.03 
(28.32%) (48.98%) (19.90%) (2.55%) (0.26%) (ดี) 

คาเฉลี่ยรวม 31 46 20 2 1  
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3.2 ปจจัยภายใน 
 
3.2.1 ปจจัยดานกลยุทธขององคกร (Strategy) 

ปจจัยดานกลยุทธขององคกร 
มากท่ีสุด 
(รอยละ) 

มาก 
(รอยละ) 

ปานกลาง 
(รอยละ) 

นอย 
(รอยละ) 

นอยท่ีสุด 
(รอยละ) 

คาเฉลี่ยรวม
แตละ

ยุทธศาสตร 

จุดแข็ง 
1. ม ีการกำหนดกลย ุทธ  และพันธกิจท่ี
ชัดเจนของสวนราชการ 

127 193 67 2 3 4.12 
(32.40%) (49.23%) (17.09%) (0.51%) (0.77%) (ดี) 

2. ม ี แผนปฏ ิบ ั ต ิ การด  านการบร ิหาร

ทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ปของสำนักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงาน 

126 188 70 6 2 4.10 
(32.14%) (47.96%) (17.86%) (1.53%) (0.51%) (ดี) 

คาเฉลี่ยรวม 32 49 17 1 1  

จุดออน 

1. ขาดการประชาส ัมพันธ ว ิส ัยทัศนให
บุคลากรรับรู 

96 130 131 28 7 3.71 

(24.49%) (33.16%) (33.42%) (7.14%) (1.79%) (ปานกลาง) 
2. ขาดแผนการใชงบประมาณท่ีชัดเจน 90 132 129 34 7 3.67 

(22.96%) (33.67%) (32.91%) (8.67%) (1.79%) (ปานกลาง) 

3. เงื่อนไขความกาวหนาในสายงานไมชัดเจน 
และไมไดนำมาปฏิบัติอยางจริงจัง 

129 124 104 31 4 3.88 

(32.91%) (31.63%) (26.53%) (7.91%) (1.02%) (ปานกลาง) 

4. องคกรขาดการวางแผนอัตรากำลังคน
ทดแทน 

140 130 91 26 5 3.95 

(35.71%) (33.16%) (23.21%) (6.63%) (1.28%) (ปานกลาง) 

คาเฉลี่ยรวม 29 33 29 8 1  

 
 
3.2.2 ปจจัยดานโครงสรางองคกร (Structure) 

ปจจัยดานโครงสรางองคกร 
มากท่ีสุด 
(รอยละ) 

มาก 
(รอยละ) 

ปานกลาง 
(รอยละ) 

นอย 
(รอยละ) 

นอยท่ีสุด 
(รอยละ) 

คาเฉลี่ยรวม
แตละ

ยุทธศาสตร 

จุดแข็ง 
1. สถานภาพหนวยงานทรัพยากรบุคคลของ
สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานคอนขาง
ชัดเจน เมื่อเปรียบเทียบกับสวนราชการอ่ืน 

90 158 121 18 5 3.79 
(22.96%) (40.31%) (30.87%) (4.59%) (1.28%) (ปานกลาง) 

2. มีโครงสรางองคกรท่ีชัดเจน 97 188 88 14 5 3.91 
(24.74%) (47.96%) (22.45%) (3.57%) (1.28%) (ปานกลาง) 

3. มีสายการบังคับบัญชาท่ีชัดเจน 107 199 69 12 5 4.00 
(27.30%) (50.77%) (17.60%) (3.06%) (1.28%) (ปานกลาง) 

คาเฉลี่ยรวม 25 46 24 4 1  
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ปจจัยดานโครงสรางองคกร 
มากท่ีสุด 
(รอยละ) 

มาก 
(รอยละ) 

ปานกลาง 
(รอยละ) 

นอย 
(รอยละ) 

นอยท่ีสุด 
(รอยละ) 

คาเฉลี่ยรวม
แตละ

ยุทธศาสตร 

จุดออน 
1. โครงสรางและอัตรากำลังไมสอดคลอง
เหมาะสมกับว ิส ัยทัศนและพันธกิจของ
หนวยงาน และไมสามารถรองรับการเปน
กลไกในการขับเคลื่อน Key Driver การนำ
ยุทธศาสตรไปปฏิบัติอยางแทจริง 

107 142 116 22 5 3.83 
(27.30%) (36.22%) (29.59%) (5.61%) (1.28%) (ปานกลาง) 

2. โครงสร างองคกรไม ย ืดหยุ นต อการ
บริหารจัดการกำลังคน 

85 160 118 24 5 3.76 
(21.68%) (40.82%) (30.10%) (6.12%) (1.28%) (ปานกลาง) 

คาเฉลี่ยรวม 24 39 30 6 1   

 
3.2.3 ปจจัยดานลักษณะแบบแผนหรือพฤติกรรมของผูบริหาร (Style) 

ปจจัยดานลักษณะแบบแผนหรือพฤติกรรม
ของผูบริหาร 

มากท่ีสุด
(รอยละ) 

มาก 
(รอยละ) 

ปานกลาง 
(รอยละ) 

นอย 
(รอยละ) 

นอยท่ีสุด 
(รอยละ) 

คาเฉลี่ยรวม
แตละ

ยุทธศาสตร 

จุดแข็ง 

1. ผูบริหารมีวิสัยทัศน และมีความมุงมั ่นใน
การบริหารหนวยงานใหเจริญกาวหนา 

123 186 70 10 3 4.06 
(31.38%) (47.45%) (17.86%) (2.55%) (0.77%) (ดี) 

2. ผูบริหารมีการกระจายอำนาจ 96 205 81 7 3 3.98 
(24.49%) (52.30%) (20.66%) (1.79%) (0.77%) (ปานกลาง) 

3. ผูบริหารสนับสนุนใหผูปฏิบัติงานเรียนรู
เพ่ือพัฒนาศักยภาพในดานตางๆ 

112 189 79 10 2 4.02 
(28.57%) (48.21%) (20.15%) (2.55%) (0.51%) (ดี) 

4. ผูบริหารใหความสำคัญและสนับสนุนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

102 194 77 15 4 3.96 
(26.02%) (49.49%) (19.64%) (3.83%) (1.02%) (ปานกลาง) 

คาเฉลี่ยรวม 27 49 20 3 1   

จุดออน 

1. ขาดโอกาสการพบปะระหวางผูบริหารกับ
ผูปฏิบัติงาน 

85 132 137 31 7 3.66 
(21.68%) (33.67%) (34.95%) (7.91%) (1.79%) (ปานกลาง) 

คาเฉลี่ยรวม 21 34 35 8 2   
 
3.2.4 ปจจัยดานระบบในการดำเนินงานขององคกร (System) 

ปจจัยดานระบบในการดำเนินงานของ
องคกร 

มากท่ีสุด
(รอยละ) 

มาก 
(รอยละ) 

ปานกลาง 
(รอยละ) 

นอย 
(รอยละ) 

นอยท่ีสุด 
(รอยละ) 

คาเฉลี่ยรวม
แตละ

ยุทธศาสตร 

จุดแข็ง 

1. มีระบบการบรหิารจัดการดานทรพัยากร
บุคคล (HR Practice) อยางครบถวน 

72 169 131 17 3 3.74 
(18.37%) (43.11%) (33.42%) (4.34%) (0.77%) (ปานกลาง) 

2. มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลท่ีดี 

69 182 121 17 3 3.76 
(17.60%) (46.43%) (30.87%) (4.34%) (0.77%) (ปานกลาง) 
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ปจจัยดานระบบในการดำเนินงานของ
องคกร 

มากท่ีสุด
(รอยละ) 

มาก 
(รอยละ) 

ปานกลาง 
(รอยละ) 

นอย 
(รอยละ) 

นอยท่ีสุด 
(รอยละ) 

คาเฉลี่ยรวม
แตละ

ยุทธศาสตร 

3. กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล
สามารถตอบสนองความตองการของ
ผูรับบริการได 

72 162 135 20 3 3.71 
(18.37%) (41.33%) (34.44%) (5.10%) (0.77%) (ปานกลาง) 

4. มีระบบฐานขอมูลการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคลพรอมสนับสนุนการ
ทำงาน (DPIS, SEIS) 

90 185 108 6 3 3.90 
(22.96%) (47.19%) (27.55%) (1.53%) (0.77%) (ปานกลาง) 

5. มีตัวชี้วัดที่ชัดเจน ตอบสนองนโยบาย
ของผูบริหารได 

76 194 106 11 5 3.83 
(19.39%) (49.49%) (27.04%) (2.81%) (1.28%) (ปานกลาง) 

6. ม ีกฎ ระเบ ียบ หล ักเกณฑในการ
ดำเนินงานท่ีชัดเจน 

90 191 97 12 2 3.91 
(22.96%) (48.72%) (24.74%) (3.06%) (0.51%) (ปานกลาง) 

7. ม ีคำร ับรองและแผนปฏิบ ัต ิการท่ี
ชัดเจน 

82 194 103 9 4 3.87 
(20.92%) (49.49%) (26.28%) (2.30%) (1.02%) (ปานกลาง) 

8. มีแผนเสนทางความกาวหนา (Career 
Path) อยางชัดเจน 

67 160 132 22 11 3.64 
(17.09%) (40.82%) (33.67%) (5.61%) (2.81%) (ปานกลาง) 

คาเฉลี่ยรวม 20 46 30 3 1   

จุดออน 

1. มีความเหลื่อมล้ำระหวางสายงาน 79 134 135 34 10 3.61 
(20.15%) (34.18%) (34.44%) (8.67%) (2.55%) (ปานกลาง) 

2. ข า ด ร ะ บ บ ก า รห ม ุ น เ ว ี ย น ง าน  
(Job Rotation) 

82 137 136 29 8 3.65 
(20.92%) (34.95%) (34.69%) (7.40%) (2.04%) (ปานกลาง) 

3. การประเมินผลปฏิบัต ิงานยังไม มี
ประสิทธิภาพเทาท่ีควร 

73 136 130 43 10 3.56 
(18.62%) (34.69%) (33.16%) (10.97%) (2.55%) (ปานกลาง) 

4. คู มือการปฏิบัติงานยังไมครอบคลุม
ทุกกระบวนงาน 

59 131 153 38 11 3.48 
(15.05%) (33.42%) (39.03%) (9.69%) (2.81%) (ปานกลาง) 

5. ไมไดเนนการทำงานเพื่อพัฒนางาน แต
เนนงานประจำ 

78 145 127 31 11 3.63 
(19.90%) (36.99%) (32.40%) (7.91%) (2.81%) (ปานกลาง) 

6. ระบบเครือขายเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ไมมีความพรอมรองรับระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

65 140 140 39 8 3.55 
(16.58%) (35.71%) (35.71%) (9.95%) (2.04%) (ปานกลาง) 

7. งบประมาณดานการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลยังไมเพียงพอ 

117 149 98 21 7 3.89 
(29.85%) (38.01%) (25.00%) (5.36%) (1.79%) (ปานกลาง) 

8. ร ะ บ บ ส า ร ส น เ ท ศ ก า ร บ ร ิ ห า ร
ทร ัพยากรบ ุคคลย ั ง ไม สามารถใช
ประโยชนไดเต็มท่ี 

72 156 125 31 8 3.65 
(18.37%) (39.80%) (31.89%) (7.91%) (2.04%) (ปานกลาง) 

9. การวิเคราะหหาความจำเปนในการ
พัฒนาบุคลากรและการวางแผนพัฒนา
บุคลากรยังไมเปนระบบท่ีมีประสิทธิภาพ 

78 150 130 26 8 3.67 
(19.90%) (38.27%) (33.16%) (6.63%) (2.04%) (ปานกลาง) 

10. ระบบการวางแผนทดแทนตำแหนง 
ยังอยูในข้ันเริ่มตน 

83 149 127 24 9 3.70 
(21.17%) (38.01%) (32.40%) (6.12%) (2.30%) (ปานกลาง) 

11. ขาดความชอบธรรมในการแตงตั้ง
โยกยาย ไมคำนึงถึงระบบคุณธรรม 

85 109 126 54 18 3.48 
(21.68%) (27.81%) (32.14%) (13.78%) (4.59%) (ปานกลาง) 

คาเฉลี่ยรวม 20 36 33 9 2  
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3.2.5 ปจจัยดานบุคลากร (Staff) 
 

ปจจัยดานบุคลากร 
มากท่ีสุด(รอย

ละ) 
มาก 

(รอยละ) 
ปานกลาง 
(รอยละ) 

นอย 
(รอยละ) 

นอยท่ีสุด 
(รอยละ) 

คาเฉลี่ยรวม
แตละ

ยุทธศาสตร 

จุดแข็ง 

1. บุคลากรปฏิบัติงานดวยความโปรงใส เปน
ธรรม ทำใหบริหารจัดการดานแรงงานมีธรร
มาภิบาล และมีคุณภาพสูง 

110 198 76 5 3 4.04 
(28.06%) (50.51%) (19.39%) (1.28%) (0.77%) (ดี) 

2. บุคลากรมีความรับผิดชอบตองาน 112 210 66 3 1 4.09 
(28.57%) (53.57%) (16.84%) (0.77%) (0.26%) (ดี) 

3. บุคลากรมีความพรอมที ่จะเรียนรู และ
พัฒนาอยางตอเน่ืองสม่ำเสมอ 

110 197 81 3 1 4.05 
(28.06%) (50.26%) (20.66%) (0.77%) (0.26%) (ดี) 

คาเฉลี่ยรวม 28 51 19 1 1   

จุดออน 

1. มีชองวางระหวางวัย 75 118 148 40 11 3.53 
(19.13%) (30.10%) (37.76%) (10.20%) (2.81%) (ปานกลาง) 

2. บ ุคลากรย ังม ีท ัศนคต ิเช ิงลบตอการ
ปฏิบัติงาน 

59 106 147 64 16 3.33 
(15.05%) (27.04%) (37.50%) (16.33%) (4.08%) (ปานกลาง) 

3. ขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

101 134 108 40 9 3.71 
(25.77%) (34.18%) (27.55%) (10.20%) (2.30%) (ปานกลาง) 

4. ขาดระเบียบวินัยในการตรงตอเวลา การ
ปฏิบัติตามกฎเกณฑท่ีกำหนด 

60 101 129 74 28 3.23 
(15.31%) (25.77%) (32.91%) (18.88%) (7.14%) (ปานกลาง) 

5. ขาดการปฏิสัมพันธระหวางรุนพ่ีรุนนอง 63 104 126 72 27 3.27 
(16.07%) (26.53%) (32.14%) (18.37%) (6.89%) (ปานกลาง) 

6. บุคลากรมีไมเพียงพอกับภารกิจที่เพิ่มข้ึน
ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน บุคลากร
ตองเนนการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายท่ี
กำหนดกอนการพัฒนาตนเอง หรือการเขารับ
การพัฒนาตามท่ีกำหนด 

138 128 99 23 4 3.95 
(35.20%) (32.65%) (25.26%) (5.87%) (1.02%) (ปานกลาง) 

7. บุคลากรทำงานไมเหมาะสมกับตำแหนง
หนาท่ี 

73 94 151 60 14 3.39 
(18.62%) (23.98%) (38.52%) (15.31%) (3.57%) (ปานกลาง) 

คาเฉลี่ยรวม 21 29 33 14 3   
 

3.2.6 ปจจัยดานทักษะ (Skill) 
 

ปจจัยดานทักษะ 
มากท่ีสุด(รอย

ละ) 
มาก 

(รอยละ) 
ปานกลาง 
(รอยละ) 

นอย 
(รอยละ) 

นอยท่ีสุด 
(รอยละ) 

คาเฉลี่ยรวม
แตละ

ยุทธศาสตร 

จุดแข็ง 

1. บุคลากรมีองคความรูท่ีหลากหลาย 80 171 131 7 3 3.81 
(20.41%) (43.62%) (33.42%) (1.79%) (0.77%) (ปานกลาง) 

2. บุคลากรมีทักษะในการประสานงานท้ัง
หนวยงานภายในและภายนอก 

88 206 94 2 2 3.96 
(22.45%) (52.55%) (23.98%) (0.51%) (0.51%) (ปานกลาง) 
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ปจจัยดานทักษะ 
มากท่ีสุด(รอย

ละ) 
มาก 

(รอยละ) 
ปานกลาง 
(รอยละ) 

นอย 
(รอยละ) 

นอยท่ีสุด 
(รอยละ) 

คาเฉลี่ยรวม
แตละ

ยุทธศาสตร 

3. บุคลากรมีระดับคุณวุฒิการศึกษาที่สูง
กวาปริญญาตรีเพ่ิมมากข้ึน 

72 198 108 10 4 3.83 
(18.37%) (50.51%) (27.55%) (2.55%) (1.02%) (ปานกลาง) 

คาเฉลี่ยรวม 20 49 28 2 1   

จุดออน 

1. บ ุคลากรม ีประสบการณและม ีความ
เช่ียวชาญจำนวนนอย 

60 139 151 32 10 3.53 
(15.31%) (35.46%) (38.52%) (8.16%) (2.55%) (ปานกลาง) 

2. ขาดการค ิด ว ิ เคราะห  และต อยอด
ความคิดหรืองาน 

63 132 140 48 9 3.49 
(16.07%) (33.67%) (35.71%) (12.24%) (2.30%) (ปานกลาง) 

3. ขาดการถายทอดความรูจากรุนสูรุน 68 137 131 46 10 3.53 
(17.35%) (34.95%) (33.42%) (11.73%) (2.55%) (ปานกลาง) 

4. บุคลากรบางสวนขาดความรูและทักษะท่ี
จำเปนตอการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ
และเสริมสรางการมีสวนรวม เชน ความรู
ดานกฎหมายที่เกี่ยวของ ทักษะการสื่อสาร
ภาษาอังกฤษ ภาษาอาเซียน ทักษะดานการ
ประสานงาน หรือทักษะดานดิจิทัล เปนตน 

87 157 112 28 8 3.73 
(22.19%) (40.05%) (28.57%) (7.14%) (2.04%) (ปานกลาง) 

คาเฉลี่ยรวม 18 36 34 10 2   
 

3.2.7 ปจจัยดานคานิยมรวมกันของสมาชิกในองคกร (Shared Values) 
 

ปจจัยดานคานิยมรวมกันของสมาชิกใน
องคกร 

มากท่ีสุด(รอย
ละ) 

มาก 
(รอยละ) 

ปานกลาง 
(รอยละ) 

นอย 
(รอยละ) 

นอยท่ีสุด 
(รอยละ) 

คาเฉลี่ยรวม
แตละ

ยุทธศาสตร 

จุดแข็ง 

1. ม ี เคร ือข ายท ีมทร ัพยากรบ ุคคล HR 
(ภูมิภาค) ท่ีเขมแข็ง 

58 139 160 25 10 3.54 
(14.80%) (35.46%) (40.82%) (6.38%) (2.55%) (ปานกลาง) 

2. คานิยมหลักของสำนักงานปลัดกระทรวง
แรงงานมีการกำหนดไวอยางชัดเจน เอ้ือตอ
พันธกิจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

61 171 144 11 5 3.69 
(15.56%) (43.62%) (36.73%) (2.81%) (1.28%) (ปานกลาง) 

คาเฉลี่ยรวม 15 40 39 5 1   

จุดออน 

1. ขาดการสื่อสารในหนวยงาน 60 105 150 62 15 3.34 
(15.31%) (26.79%) (38.27%) (15.82%) (3.83%) (ปานกลาง) 

2. สมาชิกในองคกรขาดความตระหนกัและ
ไมใหความสำคัญกับคานิยมขององคกร 

61 113 144 59 15 3.37 
(15.56%) (28.83%) (36.73%) (15.05%) (3.83%) (ปานกลาง) 

3. วัฒนธรรมองคกรของแตละหนวยงานมี
ความแตกตางกัน 

67 146 132 39 8 3.57 
(17.09%) (37.24%) (33.67%) (9.95%) (2.04%) (ปานกลาง) 

คาเฉลี่ยรวม 16 31 36 14 3   
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สวนที่ 4  ขอเสนอแนะ/ความคิดเห็นตอการจัดทำแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัด 

กระทรวงแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) 

 

 การสำรวจแบบสอบถามความคิดเห็นตอการจัดทำแผนปฏิบัติราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ในครั้งน้ี ยังไดรับขอเสนอแนะจากผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งสรุปขอเสนอแนะไดตาม
ประเด็นตาง ๆ ดังตอไปน้ี 

๑. ขอเสนอแนะดานการสรรหาและบรรจุแตงต้ัง 

1.1 การแตงตั้ง ยาย โอน ขาราชการตองยึดหลักการบริหารทรัพยากรบุคคลตามระบบคุณธรรมอยางจริงจังและตรวจสอบได
คำนึงถึงประโยชนขององคกรใหเกิดผลสัมฤทธิ์และประสิทธิภาพขององคกร โดยอยูภายใตหลักธรรมาภิบาล เปดกวางใหทุกหนวยงานใน
สังกัดเขามามีสวนรวมตรวจสอบอยางแทจริง โปรงใส  

1.2 การรับสมัคร คัดเลือก การกำหนดระยะเวลาตองมีความชัดเจน โดยกองบริหารทรัพยากรบุคคลในฐานะหนวยงานกลาง 
ที่รับผิดชอบ ตองดำเนินการใหมีคณะกรรมการสรรหาและคณะกรรมการการคัดเลือกในกระบวนการแตงตั้งและสรรหาทุกขั้นตอน 
ตองมีการประกาศอยางชัดเจนเปดเผยตอสาธารณะใหรับทราบกอนดำเนินการแตงตั้งตามข้ันตอนตอไป 

1.3 ควรมีการบรรจุขาราชการ พนักงานราชการใหเหมาะสม และเพียงพอตอภารกิจ หนาที่การปฏิบัติงาน เพื่อใหการทำงานมี
ประสิทธิภาพและรวดเร็ว 

1.4 หลักเกณฑและข้ันตอนการคัดเลือกเพ่ือแตงตั้ง โยกยาย ใหเปนท่ีเปดเผยและมีคุณธรรม เสมอภาคและชัดเจนมากข้ึน 
1.5 วางระบบแตงตั้งผูบริหารในแตละระดับใหชัดเจน ในทุกระดับโดยยึดหลักสมรรถนะ Competency ของผูดำรงตำแหนงใน

แตละระดับน้ัน ๆ 
1.6 การคัดเลือกเพ่ือเลื่อนข้ันขาราชการพลเรือนสามัญแตงตั้งใหดำรงตำแหนงในระดับท่ีสูงข้ึน หรือการโยกยายขาราชการ 

ควรพิจารณาขาราชการในสังกัดของหนวยงานเปนอันดับแรก มากกวาการรับโอน/ยายมาจากหนวยงานภายนอก เน่ืองจากทำให
ไมสามารถรักษาบุคลากรที่มีความสามารถไวได จึงควรนำระบบคุณธรรม (Merit System) มาเพื่อสรางขวัญและกำลังใจใหแก
ขาราชการในสังกัด 

1.7 กรณีมีบุคลากรที่เกษียณอายุราชการควรจะมีการทำฐานขอมูลเพื่อเตรียมจัดหาอัตราทดแทนขาราชการที่เกษียณอายุ
ลวงหนาจะไดไมเกิดชองวางในการปฏิบัติงาน และเพ่ือใหหนวยงานดำเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

๑.๘ จัดทำแผนสืบทอดตำแหนงใหสอดคลองกับแผนปฏิบัติราชการสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เพ่ือใหเปนรูปธรรมและ
ระเบียบเดียวกัน เพ่ือสรางหัวหนางานและผูบริหารท่ีมีความพรอม และพัฒนาศักยภาพใหเหมาะสมกอนการดำรงตำแหนง 

๑.๙ จัดทำแผนพัฒนาบุคลากรทั ้งระยะสั ้น และระยะยาว รวมทั ้งแผนปฏิบัติการพัฒนาบุคลากร ประจำป ที ่ต อง
ประชาสัมพันธใหบุคลากรเพ่ือพัฒนาความสามารถไดอยางท่ัวถึง ทุกระดับช้ัน ตอเน่ือง และทันสมัย 

๒. ขอเสนอแนะดานอัตรากำลังและระบบงาน 

2.1 ควรมีการจัดการเชิงกลยุทธในการกำหนดวิสัยทัศน ทิศทาง และวัตถุประสงคขององคกรในดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลท่ีชัดเจน มีการวางแนวทางในการพัฒนาความเจริญเติบโต และความกาวหนาในสายงานอาชีพของขาราชการไวอยางเปนระบบ 

2.2 ควรมีการวางแผนกำหนดแนวทางความกาวหนาและดานความเช่ียวชาญในแตละตำแหนงของบุคลากรในองคกร แตละ
สายอาชีพไดอยางเหมาะสมชัดเจนเพ่ือรองรับการปรับเปลี่ยนในระบบราชการและการบริหารบุคลากรภาครัฐแนวใหม  

๓. ขอเสนอแนะดานการพัฒนาบุคลากร 

๓.๑ สำนักงาน ก.พ. ควรสนับสนุนใหทุกหนวยงานมีการพัฒนาขาราชการของตนเองใหมีความรูความเชี่ยวชาญงาน เฉพาะดาน
ของหนวยงาน และพัฒนาใหมีสมรรถนะในดานการบริหารท่ีมีคุณธรรมและจริยธรรม อยางตอเน่ืองเพ่ือใหองคกรมีบุคลากรท่ีเปนคนดี 
คนเกง และมีอัตรากำลังท่ีเหมาะสม 

๓.๒ ควรมีการฝกอบรมใหความรูเกี่ยวกับบทบาท อำนาจหนาที่เฉพาะตำแหนงและระบบ การทำงานใหกับขาราชการ และ
เจาหนาท่ีในสวนราชการในแตละระดับไมวาจะเปนหลักสูตรท่ีหนวยงานเปนผูกำหนด หรือเปนหลักสูตรของหนวยงานภายนอกท่ีไดรับ
การรับรองฯ ตามมาตรฐานสากล โดยผูที่เขารับการอบรมจะตองมาถายทอดใหกับผูรวมงานไดรับรูเพื่อนำไปประยุกตใชกับการ
ปฏิบัติงานไดจริง และตองมีการติดตามประเมินผลผูเขาอบรม รวมถึงทำรายงานผลการติดตามผลของการฝกอบรมในครั้งน้ัน 

๓.๓ ควรมีการกำหนดทิศทางการพัฒนาความรู ทักษะของบุคลากรในแตละตำแหนงใหเปนไปอยางเหมาะสมกับระยะเวลา
ของผูปฏิบัติงานในตำแหนงน้ันๆ  

๓.๔ ควรจัดหลักสูตรการฝกอบรมบุคลากรใหครอบคลุมทุกสายอาชีพ เพ่ือเลื่อนระดับในตำแหนงท่ีสูงข้ึน โดยใหความสำคัญ
กับผูท่ีมีผลงานเปนประจักษ มีอาวุโส และมีประสบการณืในการปฏิบัติงานอยางแทจริง 

๓.๕ จัดทำแผนสืบทอดตำแหนงใหสอดคลองกับแผนปฏิบัติราชการสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เพ่ือใหเปนรูปธรรมและ
ระเบียบเดียวกัน เพ่ือสรางหัวหนางานและผูบริหารท่ีมีความพรอม และพัฒนาศักยภาพใหเหมาะสมกอนการดำรงตำแหนง 
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๓.๖ จัดทำแผนพัฒนาบุคลากรทั ้งระยะสั ้น และระยะยาว รวมทั ้งแผนปฏิบัติการพัฒนาบุคลากร ประจำป ที ่ต อง
ประชาสัมพันธใหบุคลากรเพ่ือพัฒนาความสามารถไดอยางท่ัวถึง ทุกระดับช้ัน ตอเน่ือง และทันสมัย 

๔. ขอเสนอแนะดานการบริหารคาตอบแทนและสิทธิประโยชน 
๔.๑ การพิจารณาแนวทางความเชื่อมโยงระหวางระบบจูงใจ เงินรางวัล คาตอบแทนที่เชื่อมโยงกับผลการปฏิบัติงานตาม

ตัวช้ีวัดขององคกรและมีผลสัมฤทธ์ิท่ียอมรับรวมกัน สามารถวัดผลไดอยางเปนรูปธรรม 

๔.๒ ควรจัดสวัสดิการและคาตอบแทนอื่นๆ ใหแกขาราชการ เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานทั้งสวนกลางและสวนภูมิภาคที่มีสวน
เก่ียวของกับการขับเคลื่อนยุทธศาสตรของสวนราชการ เพ่ือสรางขวัญกำลังใจแกผูปฏิบัติงานอยางแทจริง 

๔.๓ ควรปรับเปลี่ยนทัศนะคติของเจาหนาท่ีตำแหนงอ่ืนๆ ในหนวยงานทุกหนวยงาน ใหเห็นถึงความสำคัญของทุกกลุมงานท่ี
มีตอองคกรน้ัน มีความเสมอภาคเทาเทียมทุกกลุมงาน มิใชเปนการมองวากลุมงานไหนสำคัญหรือมีผลงานมากกวากัน 

๕. ขอเสนอแนะดานวินัย 

๕.๑ ควรมีการปลูกฝงการรับรู แนะนำ ใหทราบถึงระเบียบดานวินัยและการรักษาวินัย ตอขาราชการและเจาหนาที่ใน
หนวยงาน จักไดตระหนักถึงการปฏิบัติตนใหมีความเหมาะสม และไมประพฤติตนในการปฏิบัติงานไปในทางท่ีผิดวินัย 

๖. ขอเสนอแนะอ่ืนๆ (ในภาพรวม) 
๖.๑ จะตองมีกระบวนการวางแผนที่ดี มีการบริหารงาน ตามระเบียบ หลักเกณฑดวยความถูกตอง มีการประยุกตการ

ปฏิบัติงานใหเหมาะสมกับ เพศ อายุ การศึกษา อายุราชการและตำแหนงหนาที่การงานของบุคลากรในสำนักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน เพื่อใหการบริหารงานดานทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประสบผลสำเร็จและ เปนที่ยอมรับของ
ขาราชการ ลูกจางประจำและพนักงานจาง รวมท้ังบุคคลอ่ืนท่ัวไป 

๖.๒ นำแนวคิด HR 4.0 เขามาใชในหนวยงานใหมากขึ้น เชน การปรับตัวของบุคลากรเขาสู Digital workplace การทำ
กิจกรรมตางๆ ผาน Mobile technology การเรียนรูผาน Social networking, Social media และ Social learning ผานสื่อสังคม
ออนไลน เนนการสรางสรรคนวัตกรรมใหม ๆ  

๖.๓ ควรมีการสนับสนุนการใชแนวคิด Work - Life balance คือ สมดุลในเวลาการทำงานและการใชชีวิตสวนตัว เพ่ือทำให
บุคลากรไมเกิดความเครียดในการทำงาน และสามารถทำงานออกมาไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชนสูงสุดภายในองคกร 






