
 

 

 

 



 

 

แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรพัยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงาน ก 

 

คํานํา 
 

กระทรวงแรงงานเปนหนวยงานหลักท่ีมีภารกิจในการบริหารจัดการกําลังแรงงาน ท้ังแรงงาน

ในระบบและนอกระบบ นายจาง ลูกจาง และสถานประกอบการ เปนปจจัยสําคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจไทย

ใหมีความเขมแข็ง กาวสูการแขงขันในระดับเวทีโลก ซ่ึงบุคลากรของกระทรวงแรงงานถือเปนกลไกสําคัญ     

ในการขับเคลื่อนภารกิจดังกลาว ดังนั้น กระทรวงแรงงานจึงไดตระหนักถึงบทบาทความรับผิดชอบในการ

พัฒนาบุคลากร ใหมีศักยภาพ มีความพรอมในการปฏิบัติภารกิจดานแรงงานอยางมืออาชีพ สอดรับกับแนวโนม

ทิศทางภาคแรงงานในอนาคต และนโยบายยุทธศาสตรของกระทรวงแรงงานรวมท้ังการบริหารจัดการบุคลากร

ภาครัฐแนวใหม ใหกาวทันกระแสการเปลี่ยนแปลงและสอดคลองกับยุทธศาสตรชาติดานการปรับสมดุลและ

พัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐภายใตยุทธศาสตรชาติ ระยะ 20 ป (พ.ศ.2561 – 2580) และยุทธศาสตร

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2560 - 2579) 
 

ดวยพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี ฉบับท่ี ๒ และ

สํานักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ (สศช.) กําหนดใหสวนราชการจัดทําแผน 3 ระดับ     

โดยท่ีผานมาการจัดทําแผนดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน ไดกําหนดใหมีความเหมาะสม

ตอภารกิจ กลยุทธ และการพัฒนาองคกรในอนาคตเปนระยะเวลา ๕ ป ในดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

กระทรวงแรงงาน จึงไดจัดทําแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) 

ของกระทรวงแรงงานข้ึน เพ่ือใชเปนกรอบแนวทางในการขับเคลื่อนการดําเนินงานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ของทุกหนวยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน อยางเปนรูปธรรม มีประสิทธิภาพ เปนประโยชนตอประเทศชาติ

และประชาชนตอไป 

 
กรกฎาคม พ.ศ. 2565 

 

        

   

   

  

  



 แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรพัยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงาน ข 

สารบัญ 

 
 หนา 

คํานํา ก  
สารบัญ ข 
สารบัญตาราง ง 
สารบัญรูปภาพ  จ  
สวนท่ี 1 บทสรุปผูบริหาร 1  
สวนท่ี 2 ขอมูลท่ัวไปดานทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน และความสอดคลอง 
กับแผน ๓ ระดับท่ีเกี่ยวของ ๒ 
      ขอมูลท่ัวไปดานทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน ๒ 
  กระทรวงแรงงาน ๒
  อํานาจหนาท่ีของกระทรวงแรงงาน ๒
  ขอมูลดานทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน ๗ 
 ความสอดคลองกับแผน ๓ ระดับ ตามนยัยะของมติคณะรัฐมนตรี เม่ือวันท่ี ๔ ธันวาคม ๒๕๖๐ ๙ 
 ยุทธศาสตรชาติ ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2561 - 2580) (แผนระดับท่ี ๑) ๙ 
 แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ (แผนระดับท่ี ๒) ๑๒  
 (ราง) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 1๓ (พ.ศ. 256๖ – 25๗๐) ๑๔ 
 แผนระดับท่ี ๓ ท่ีเก่ียวของ ๑๖ 
  ๑) แผนปฏิบัติการดานแรงงาน (พ.ศ. 256๖ – 25๗๐) ๑๖ 
  ๒) ระบบราชการ ๔.๐ สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) 22 
  ๓) แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 – 2565 ๒4  
  ๔) แผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม ระยะเวลา ๒๐ ป ๒8    
  ๕) แนวทางพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ  
เพ่ือการปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัล   30 
สวนท่ี ๓ แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐)  

ของกระทรวงแรงงาน  ๓6 

 ๓.1 ภาพรวม (แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน) ๓6 

  วิสัยทัศนดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Vision) ๓6 

  พันธกิจดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) ๓7 

  ประเด็นการพัฒนาตามแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ๓8 

 

 

 

 



 

 

แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรพัยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงาน ค 

 

สารบัญ (ตอ) 

   
 หนา 

 
สวนท่ี ๓ แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐)  

ของกระทรวงแรงงาน (ตอ) 

 ๓.2 แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 39    

  แผนปฏิบัติการตามประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๑  

เรื่อง การพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหเปนมืออาชีพ 39 

  แผนปฏิบัติการตามประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๒  

เรื่อง การเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและคานิยมรวม ๔1 

  แผนปฏิบัติการตามประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๓  

เรื่อง การพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี ๔3 

  แผนปฏิบัติการตามประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๔  

เรื่อง การสงเสริมการเรียนรู และการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง ๔4 

  แผนปฏิบัติการตามประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๕  

เรื่อง การพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ ๔6 

  แผนปฏิบัติการตามประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๖  

เรื่อง การพัฒนาทักษะดานภาวะผูนํา ทักษะดานดิจิทัล และทักษะสําหรับผูนําการเปลี่ยนแปลงรุนใหม 47 

ในกระทรวงแรงงาน  

สวนท่ี ๔ การนําแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลไปสูการปฏิบัติ  

และการติดตามประเมินผล ๕5 

 การนําแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงานไปสูการปฏิบัติ ๕5 

 การติดตาม ประเมินผล และรายงานผล ๕5 

  

ภาคผนวก ๕6 

 ภาคผนวก ก. ผลการวิเคราะหปจจัยแวดลอมภายในและภายนอกดาน 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล กระทรวงแรงงาน (HRD SWOT Analysis) 57 

  ภาคผนวก ข. ผลการวิเคราะหแผนปฏิบัติการดานแรงงาน (รายประเด็นการพัฒนา) 

เพ่ือกําหนดเปาหมายการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงานในภาพรวม ๖2 



 แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรพัยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงาน ง 

 สารบัญตาราง 

 
หนา 

 
ตารางท่ี 1 - ๑ ตารางกรอบอัตรากําลังรวมทุกประเภทของสวนราชการสังกัดกระทรวงแรงงาน    7  
ตารางท่ี ๓ - ๑ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการพัฒนาท่ี ๑     39 
ตารางท่ี ๓ - ๒ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการพัฒนาท่ี ๒     ๔1 
ตารางท่ี ๓ - ๓ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการพัฒนาท่ี ๓     ๔3 
ตารางท่ี ๓ - ๔ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการพัฒนาท่ี ๔     ๔4 
ตารางท่ี ๓ - ๕ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการพัฒนาท่ี ๕     ๔6 
ตารางท่ี ๓ - ๖ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการพัฒนาท่ี ๖     ๔7 
ตารางท่ี ๓ - ๗ ตารางแสดงความสัมพันธระหวางเปาหมาย ตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลัก  49  
                   และแนวทางการพัฒนาในแตละประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคล   
     
 
 
 
 

 

 
  



 

 

แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรพัยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงาน จ 

 

สารบัญรูปภาพ 

 
หนา 

 
ภาพท่ี ๑ - ๑ กราฟแสดงกรอบอัตรากําลังรวมทุกประเภทของสวนราชการสังกัดกระทรวงแรงงาน ๗ 
ภาพท่ี ๑ - ๒ กราฟแสดงรอยละของอัตรากําลังรวมทุกประเภทของสวนราชการสังกัดกระทรวงแรงงาน ๘ 
ภาพท่ี ๒ - ๑ ภาพแสดงกรอบยุทธศาสตรชาติระยะ ๒๐ ป      ๑๐ 
ภาพท่ี ๒ - ๒ ภาพแสดงกรอบแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี ๑๓   ๑๔ 
ภาพท่ี ๒ - ๓ ภาพแสดงกรอบแนวคิดของระบบราชการ 4.0      ๒3 
ภาพท่ี ๒ - ๔ ภาพแสดงแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕   ๒6 
ภาพท่ี ๒ - ๕ ภาพแสดงประเดน็การพัฒนาตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕ 27 
ภาพท่ี ๒ - ๖ ภาพแสดงยุทธศาสตรแผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม ระยะเวลา ๒๐ ป  ๒9 
ภาพท่ี ๒ - ๗ ภาพแสดงแนวทางการพัฒนาทักษะดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ สวนท่ี ๑ ๓2 
ภาพท่ี ๒ - ๘ ภาพแสดงแนวทางการพัฒนาทักษะดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ สวนท่ี ๒ 33 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรพัยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงาน 51 

 
 

ฉ 



 

 

แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรพัยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงาน 1 

 

สวนที่ ๑ 
บทสรุปผูบรหิาร 

 
 

แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของ      
กระทรวงแรงงาน ฉบับนี้ คณะทํางานไดกําหนดกระบวนการในการทบทวนและจัดทําแผนปฏิบัติการดาน  
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของกระทรวงแรงงาน ใหสอดคลองกระบวนการจัดทําแผนกลยุทธ (Strategic 
Planning) และกระบวนการจัดทําแผนกลยุทธดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของสํานักงาน ก.พ.          
โดยกําหนดวัตถุประสงคเพ่ือทบทวนและจัดทําแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป 
(พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงาน ท่ีมีความสอดคลองเชื่อมโยงกับแผน ๓ ระดับ ตามนัยยะของ
มติคณะรัฐมนตรี เม่ือวันท่ี ๔ ธันวาคม ๒๕๖๐ 

ผลจากการวิเคราะห ทบทวน และจัดทําแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ไดกําหนดวิสัยทัศน 
คือ “บุคลากรกระทรวงแรงงานเปนมืออาชีพและนวัตกร สามารถบริหารจัดการดานแรงงานและบูรณาการ
อยางเปนระบบดวยเทคโนโลยีดิจิทัล บนพ้ืนฐานจริยธรรมอันดีงาม” โดยมีตัวชี้ว ัดวิสัยทัศน ๑ รายการ 
นอกจากนี ้ ไดทบทวนและกําหนดพันธกิจ และประเด็นการพัฒนา (ประเด็นยุทธศาสตร) ดานการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ไว ๖ ประเด็น คือ ๑) การพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหเปนมืออาชีพ ๒) การเสริมสราง
คุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและคานิยมรวม ๓) การพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 
๔) การสงเสริมการเรียนรูและการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง ๕) การพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานตาม
เสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ และ ๖) การพัฒนาสมรรถนะผูบริหาร ทักษะดานภาวะผูนํา และผูนําการ
เปลี่ยนแปลงรุนใหมในกระทรวงแรงงาน 

แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลทั้ง ๖ เรื ่อง มีความสัมพันธเชื ่อมโยงกัน และ
สอดคลองกับวิสัยทัศนและพันธกิจดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล แตละแผนปฏิบัติการดานการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ไดนํามากําหนดเปาหมายดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลักดาน
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD Key Performance Indicators – KPIs) ๑7 ตัวชี้วัด และกําหนดคา
เปาหมายรายปงบประมาณ และกําหนดแนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (กลยุทธ) เพ่ือนําไปสูความสําเร็จ
ไวครบถวน ตลอดจนกําหนดแนวทางการนําแผนยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติ การติดตาม การประเมินผล และ
การรายงานผล ไวอยางชัดเจน 
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สวนท่ี ๒ 
ขอมูลท่ัวไปดานทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน 

และความสอดคลองกับแผน ๓ ระดับท่ีเก่ียวของ 
 
 

ขอมูลท่ัวไปดานทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน  
 

1. กระทรวงแรงงาน 
 
 รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย มาตรา ๖๕ กําหนดใหมียุทธศาสตรชาติ ระยะ ๒๐ ป ภายใตแนวคิด 
“ประเทศมีความม่ันคง ม่ังคั่ง ย่ังยืน เปนประเทศพัฒนาแลวดวยการพัฒนาตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
(Sufficiency Economy Philosophy : SEP)” งานพัฒนาทรัพยากรมนุษยของประเทศซ่ึงเปนภารกิจหลัก
ของกระทรวงแรงงานจึงจะตองสอดคลองกับทิศทางของประเทศและสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลง โดยกระทรวงแรงงาน 
มีภารกิจสําคัญในการสรางความมั่นคงในชีวิตการทํางาน เพื่อใหทรัพยากรมนุษยมีคุณภาพชีวิตที่ดี          
ตามมาตรฐานสากล ไดแก การมีหลักประกันท่ีดี การมีโอกาสในการทํางานท่ีมีคุณคา (Decent Work) การไดรับ
การคุมครองสิทธิตามกฎหมาย การมีสภาพการจางท่ีเปนธรรม การมีสภาพแวดลอมและสภาพการทํางาน     
ท่ีปลอดภัย การมีแรงงานสัมพันธ ท่ีดี  การได รับสวัสดิการแรงงานท่ีเหมาะสม และการมีศักยภาพ               
ไดมาตรฐานสากล เพ่ือใหสอดคลองกับสถานการณกําลังแรงงานท่ีมีอยูอยางจํากัด อันเนื่องจากสังคมผูสูงอายุ 
และกระแสดานแรงงานตามมาตรฐานสากล อาทิ วาระการพัฒนาท่ียั่งยืนในกรอบของสหประชาชาติ (SDGs) 
การบริหารจัดการแรงงานตางดาว และแรงงานภาคประมงเปนตน 
 

2. อํานาจหนาท่ีของกระทรวงแรงงาน 

 
 กระทรวงแรงงานมีอํานาจหนาท่ีเก่ียวกับการบริหาร คุมครองแรงงาน และพัฒนาฝมือแรงงาน 
สงเสริมใหประชาชนมีงานทํา และราชการอ่ืนตามท่ีมีกฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาท่ีของกระทรวง
แรงงานหรือสวนราชการท่ีสังกัดกระทรวงแรงงาน เพ่ือใหกําลังแรงงานมีศักยภาพ มีงานทํา มีรายได            
มีหลักประกันความม่ันคงเปนท่ีพ่ึงของตนเองและผูอ่ืน 
 หนวยงานในสังกัดกระทรวงแรงงานประกอบดวย ๑) สํานักงานรัฐมนตรี ๒) สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
๓) กรมการจัดหางาน ๔) กรมพัฒนาฝมือแรงงาน ๕) กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน ๖) สํานักงานประกันสังคม 
และ ๗) สถาบันสงเสริมความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน (องคการมหาชน)      
มีอํานาจหนาท่ี ดังตอไปนี้ 
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   ๒.1 สํานักงานรัฐมนตรี 
 
 สํานักงานรัฐมนตรีมีภารกิจเก่ียวกับราชการทางการเมือง เพ่ือสนับสนุนภารกิจของรัฐมนตรี ประสาน
นโยบายระหวางกระทรวง โดยมีอํานาจหนาท่ี ดังตอไปนี้ 

 1) รวบรวมขอมูลและวิเคราะห กลั่นกรองเรื่องเพ่ือเสนอตอรัฐมนตรี รวมท้ังเสนอความเห็น
ประกอบการวินิจฉัยของรัฐมนตรี 

2) สนับสนุนการทํางานของรัฐมนตรีในการดําเนินงานทางการเมืองระหวางรัฐมนตรี คณะรัฐมนตรี 
รัฐสภาและประชาชน 

3) ประสานงานการตอบกระทู ชี้แจงญัตติ รางพระราชบัญญัติ และกิจการอ่ืนทางการเมือง 
4) ดําเนินการพิจารณาเรื่องรองทุกข รองเรียน หรือรองขอความชวยเหลือตอรัฐมนตรี 

 

   ๒.2 สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
 
 สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีอํานาจหนาท่ีตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
กระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2559 ดังตอไปนี้ 

๑) ศึกษา วิเคราะห จัดทํา ขอมูล เพ่ือใชในการกําหนดนโยบาย เปาหมายและผลสัมฤทธิ์ของกระทรวง 

๒) พัฒนายุทธศาสตรการบริหารของกระทรวง 

๓) แปลงนโยบายเปนแนวทางและแผนการปฏิบัติราชการ 

๔) จัดสรรและบริหารทรัพยากรของกระทรวงเพ่ือใหเกิดการประหยัด คุมคา และสมประโยชน 
๕) กํากับ เรงรัด ติดตาม และประเมินผล รวมท้ังประสานการปฏิบัติงานของสวนราชการในสังกัดกระทรวง 

๖) พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร เพ่ือใชในการบริหารงานและการบริการของ
หนวยงานในสังกัดกระทรวง 

๗) ดูแลงานสื่อสารประชาสัมพันธ การตางประเทศ และพัฒนาปรับปรุงกฎหมายท่ีเก่ียวของใหทันสมัย 

๘) ดําเนินการเก่ียวกับการพัฒนาคาจางและรายไดของประเทศ 

๙) ศึกษา วิเคราะห และวิจัยภาวะเศรษฐกิจแรงงาน และสังคม 

๑๐) ดําเนินการเก่ียวกับการตรวจราชการของผูตรวจราชการกระทรวงและเรื่องราวรองทุกข          
ท่ีอยูในอํานาจหนาท่ีของกระทรวง 

๑๑) ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาท่ีของสํานักงานปลัดกระทรวงหรือ
ตามท่ีรัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 

 

   ๒.3 กรมการจัดหางาน 
 
 กฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2559 กําหนดให     
กรมการจัดหางาน มีภารกิจเก่ียวกับการสงเสริมการมีงานทําและคุมครองคนหางาน โดยการศึกษา วิเคราะห
สภาวะตลาดแรงงาน และแนวโนมตลาดแรงงาน เปนศูนยกลางขอมูลตลาดแรงงาน รวมท้ังพัฒนาและสงเสริม
ระบบการบริหารดานการสงเสริมการมีงานทํา เพ่ือใหประชากรมีงานทําท่ีเหมาะสมกับความรู ความสามารถ
และความถนัด และไมถูกหลอกลวง ตลอดจนไดรับสิทธิประโยชนท่ีเหมาะสมและเปนธรรม โดยใหมีอํานาจหนาท่ี 
ดังตอไปนี้ 
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๑) ดําเนินการตามกฎหมายวาดวยการจัดหางานและคุมครองคนหางาน กฎหมายวาดวยการทํางาน
ของคนตางดาว และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

๒) วิเคราะหสภาวะตลาดแรงงานและแนวโนมความตองการแรงงาน และเปนศูนยทะเบียนขอมูลตลาดแรงงาน 

๓) พัฒนาระบบ รูปแบบ มาตรการ และวิธีการดานการจัดหางาน จัดทําและประสานแผนการ
ปฏิบัติงานของกรมใหสอดคลองกับนโยบายและยุทธศาสตรดานแรงงานของกระทรวง รวมท้ังกําหนด
มาตรฐานอาชีพและอุตสาหกรรม 

๔) ใหคําปรึกษา สงเสริม และใหบริการแนะแนวอาชีพตามแนวถนัดใหแกประชาชน 

๕) ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาท่ีของกรมหรือตามท่ีรัฐมนตรีหรือ
คณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
 

   ๒.4 กรมพัฒนาฝมอืแรงงาน 

 
 กฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมพัฒนาฝมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2559 กําหนดให   
กรมพัฒนาฝมือแรงงาน มีภารกิจเก่ียวกับการสงเสริมและพัฒนาฝมือแรงงานและศักยภาพของกําลังแรงงาน
และผูประกอบกิจการ เพ่ือใหกําลังแรงงานมีฝมือไดมาตรฐานในระดับสากล มีความรูความสามารถในการ
ประกอบอาชีพสอดคลองกับความตองการของตลาดแรงงานท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ พัฒนา
ประสิทธิภาพของผูประกอบกิจการใหสามารถแขงขันไดในตลาดโลก และควบคุมกํากับดูแลการประกอบอาชีพ
ท่ีอาจเปนอันตรายตอสาธารณะหรือตองใชผูมีความรูความสามารถ โดยใหมีอํานาจหนาท่ี ดังตอไปนี้ 

๑) ดําเนินการตามกฎหมายวาดวยการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน กฎหมายวาดวยการจัดหางาน
และคุมครองคนหางาน เฉพาะในสวนท่ีเก่ียวกับสถานทดสอบฝมือแรงงานและการทดสอบฝมือแรงงาน และ
กฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

๒) กําหนดนโยบาย ยุทธศาสตร แผนงาน และแนวทางในการพัฒนากําลังแรงงานของประเทศ
ตลอดจนประสานแผนการฝกอาชีพของทุกหนวยงานท้ังภาครัฐและภาคเอกชน 

๓) จัดทําและพัฒนามาตรฐานฝมือแรงงานใหสอดคลองกับมาตรฐานสากลและความตองการของ
ตลาดแรงงาน การจัดงานแขงขันฝมือแรงงานท้ังในประเทศและตางประเทศ พัฒนาระบบการรับรองความรู
ความสามารถ และพัฒนาระบบการบริหารจัดการกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 

๔) สงเสริมและพัฒนาระบบและรูปแบบการพัฒนากําลังแรงงาน การพัฒนาศักยภาพแรงงานและ    
ผูประกอบกิจการ การฝกอบรมฝมือแรงงาน การทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน และการออกหนังสือรับรอง
มาตรฐานฝมือแรงงานท้ังในประเทศและตางประเทศ 

๕) สงเสริมและประสานความรวมมือใหภาครัฐและภาคเอกชนมีสวนรวมในการดําเนินการเก่ียวกับ
การฝกอบรมฝมือแรงงาน มาตรฐานฝมือแรงงาน การรับรองความรูความสามารถ และการสงเสริมเครือขาย
การพัฒนาฝมือแรงงาน 

(๖) ดําเนินการเก่ียวกับการเปนศูนยขอมูลสารสนเทศการพัฒนากําลังแรงงานของประเทศ 
(๗) ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาท่ีของกรมหรือตามท่ีรัฐมนตรีหรือ

คณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
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   ๒.5 กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน 
 
 กฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน กระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2559 กําหนดให
กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน มีภารกิจเก่ียวกับการกําหนดมาตรฐานแรงงาน การคุมครองแรงงานท้ังในระบบ
และนอกระบบ ความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน การแรงงานสัมพันธ การแรงงาน
รัฐวิสาหกิจสัมพันธ และการสวัสดิการแรงงานโดยการพัฒนามาตรฐาน รูปแบบ กลไก มาตรการ สงเสริม 
สนับสนุน และแกไขปญหา เพ่ือเพ่ิมโอกาสในการแขงขันทางการคาและพัฒนาแรงงานใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 
โดยใหมีอํานาจหนาท่ี ดังตอไปนี้ 

๑) กําหนดและพัฒนามาตรฐานแรงงาน รวมท้ังการสงเสริม กํากับ ดูแลใหการรับรองสถานประกอบ
กิจการท่ีมีการบริหารจัดการตามมาตรฐานแรงงานท่ีสอดคลองกับมาตรฐานแรงงานสากล 

๒) คุมครองและดูแลแรงงานท้ังในระบบและนอกระบบ ใหไดรับสิทธิประโยชนตามท่ีกฎหมายกําหนด
และมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 

๓) ดําเนินการตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน กฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ กฎหมาย  
วาดวยแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ กฎหมายวาดวยการคุมครองผูรับงานไปทําท่ีบาน กฎหมายวาดวยความปลอดภัย 
อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน กฎหมายวาดวยแรงงานทางทะเล และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

๔) พัฒนาระบบ และสนับสนุนการบริหารจัดการความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสภาพแวดลอม   
ในการทํางานของหนวยงานเอกชน ภาครัฐ และองคกรท่ีอยูในกํากับของรัฐ 

๕) สงเสริม พัฒนา และเผยแพรความรู ความเขาใจดานมาตรฐานแรงงาน การคุมครองแรงงาน     
ท้ังในระบบและนอกระบบ ความปลอดภัยในการทํางาน แรงงานสัมพันธ แรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ และ
สวัสดิการแรงงาน 

๖) สงเสริมและดําเนินการใหมีการจัดสวัสดิการแรงงาน 
๗) ดําเนินการปองกันและแกไขปญหาความขัดแยง ขอพิพาทแรงงาน และความไมสงบดานแรงงาน 
๘) พัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศดานสวัสดิการและคุมครองแรงงาน จัดทําแผนงานและประสาน

แผนปฏิบัติงานของกรมใหสอดคลองกับนโยบายและยุทธศาสตรดานแรงงานของกระทรวง 
๙) ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาท่ีของกรมหรือตามท่ีรัฐมนตรีหรือ

คณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
 

   ๒.6 สํานักงานประกันสังคม 
 
 กฎกระทรวงแบงสวนราชการสํานักงานประกันสังคม กระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2559 กําหนดให
สํานักงานประกันสังคม มีภารกิจเก่ียวกับการบริหารการประกันสังคมและเงินทดแทนโดยการจัดการท่ีมี
ประสิทธิภาพ เพ่ือใหแรงงานมีหลักประกันการดํารงชีวิตท่ีม่ันคง โดยใหมีอํานาจหนาท่ีดังตอไปนี้ 

๑) ปฏิบัติราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์และเปนไปตามเปาหมาย แนวทาง และแผนการปฏิบัติราชการของกระทรวง 
๒) ดําเนินการตามกฎหมายวาดวยการประกันสังคม กฎหมายวาดวยเงินทดแทนและกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวของ 
๓) บริหารกองทุนประกันสังคมและกองทุนเงินทดแทน 
๔) คุมครองและดูแลผูประกันตนและลูกจางใหไดรับสิทธิและประโยชนตามท่ีกฎหมายกําหนด 
๕) พัฒนาระบบ รูปแบบ มาตรการ และวิธีการดานประกันสังคมและเงินทดแทน รวมท้ังประสาน

แผนการปฏิบัติงานของสํานักงาน 
๖) ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาท่ีของสํานักงานหรือตามท่ีรัฐมนตรีหรือ

คณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
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   ๒.7 สถาบันสงเสริมความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการ 

         ทํางาน (องคการมหาชน) 
 
 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสถาบันสงเสริมความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน 
(องคการมหาชน) พ.ศ. ๒๕๕๘ กําหนดใหสถาบันมีวัตถุประสงคเพ่ือสงเสริมความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ
สภาพแวดลอมในการทํางาน เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคตามมาตรา ๗ ใหสถาบันมีอํานาจหนาท่ี ดังตอไปนี้ 

๑) สงเสริมและแกไขปญหาเก่ียวกับความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน 
๒) พัฒนาและสนับสนุนการจัดทํามาตรฐานเพ่ือสงเสริมความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ

สภาพแวดลอมในการทํางาน 
๓) ดําเนินการสงเสริม สนับสนุน และรวมดําเนินงานกับหนวยงานดานความปลอดภัย อาชีวอนามัย 

และสภาพแวดลอมในการทํางานของภาครัฐและเอกชน 
๔) จัดใหมีการศึกษาวิจัยเก่ียวกับการสงเสริมความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน 

ท้ังในดานการพัฒนาบุคลากรและดานวิชาการ 
๕) พัฒนาและสรางองคความรูและนวัตกรรมเก่ียวกับความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ

สภาพแวดลอมในการทํางาน 
 ๖) ใหบริการทางวิชาการและถายทอดเทคโนโลยีเก่ียวกับความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ
สภาพแวดลอมในการทํางานตามความตองการและความจําเปนในการใชงาน รวมท้ังการผลิตสื่อการเรียนรู
ดังกลาว เพ่ือเผยแพรประชาสัมพันธ 
 นอกจากอํานาจหนาท่ีในมาตรา ๘ ใหสถาบันมีอํานาจหนาท่ี ดังตอไปนี้ 

๑) ถือกรรมสิทธิ์ มีสิทธิครอบครอง และมีทรัพยสิทธิตาง ๆ 
๒) กอตั้งสิทธิหรือทํานิติกรรมทุกประเภทผูกพันทรัพยสิน ตลอดจนทํานิติกรรมอ่ืนใดเพ่ือประโยชน 

ในการดําเนินกิจการของสถาบัน 
๓) ทําความตกลง ประสาน และรวมมือกับองคการหรือหนวยงานอ่ืนท้ังภาครัฐและภาคเอกชน       

ท้ังในประเทศและตางประเทศในกิจการท่ีเก่ียวกับการดําเนินการตามวัตถุประสงคของสถาบัน 
๔) จัดใหมีและใหทุนเพ่ือสนับสนุนการดําเนินกิจการของสถาบัน 
๕) เขารวมทุนกับนิติบุคคลอ่ืนในกิจการท่ีเก่ียวกับวัตถุประสงคของสถาบัน 
๖) กูยืมเงินเพ่ือประโยชนในการดําเนินการตามวัตถุประสงคของสถาบัน 
๗) เรียกเก็บคาธรรมเนียม คาบํารุง คาตอบแทน และคาบริการในการดําเนินกิจการตาง ๆ ตามวัตถุประสงค

ของสถาบัน ท้ังนี้ ตามหลักเกณฑและอัตราท่ีคณะกรรมการกําหนด 
๘) ดําเนินการอ่ืนใดท่ีจําเปนหรือตอเนื่องเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของสถาบัน การเขารวมทุนตาม 

(๕) และการกูยืมตาม (๖) ใหเปนไปตามหลักเกณฑท่ีคณะรัฐมนตรีกําหนด 
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3. ขอมลูดานทรพัยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน 

 
 กระทรวงแรงงานมีกรอบอัตรากําลังรวมท้ังสิ้น 11,2๑๖ คน จําแนกเปนขาราชการ จํานวน 6,6๑๒ คน 
ลูกจางประจํา จํานวน 1,2๒๓ คน พนักงานราชการ จํานวน 3,314 คน ลูกจางชั่วคราว จํานวน 42 คน    
ซ่ึงปฏิบัติงานอยูในสวนกลาง สวนภูมิภาค และตางประเทศ นอกจากนี้ ยังมีอัตรากําลังเจาหนาท่ีองคการมหาชน 
42 คน ซ่ึงปฏิบัติงานในสถาบันสงเสริมความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน 
(องคการมหาชน) 
   

ตารางท่ี ๑-๑ ตารางกรอบอัตรากําลังรวมทุกประเภทของสวนราชการสังกัดกระทรวงแรงงาน 

 
หนวยงาน ประเภท ลูกจางชั่วคราว

ในตางประเทศ 
พนักงานราชการ

ไดรับทดแทน
ตําแหนงเกษียณ 

รวมทั้งสิ้น 

ขาราชการ ลูกจางประจํา พนักงาน
ราชการ 

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

รวมทั้งส้ิน 6,612 1,223 3,314 42 25 11,216 
หมายเหตุ : กรอบพนักงานราชการของกรมพัฒนาฝมือแรงงานรวมกรอบลูกจางประจําที่เปนฐานกรอบพนักงานราชการดวย 

ขอมูล ณ วันที ่31 มีนาคม 2565 
 

 

 
 

ภาพท่ี ๑-๑ กราฟแสดงกรอบอัตรากําลังรวมทุกประเภทของสวนราชการสังกัดกระทรวงแรงงาน 
หมายเหตุ : กรอบพนักงานราชการของกรมพัฒนาฝมือแรงงานรวมกรอบลูกจางประจําที่เปนฐานกรอบพนักงานราชการดวย 
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 จากภาพท่ี ๑-๑ แสดงใหเห็นวาสวนราชการสังกัดกระทรวงแรงงานท่ีมีอัตรากําลังประเภทขาราชการ
มากท่ีสุด ไดแกสํานักงานประกันสังคม จํานวน 2,028 คน รองลงมา ไดแก กรมสวัสดิการและคุมครอง
แรงงาน จํานวน 1,371 คน และกรมพัฒนาฝมือแรงงาน จํานวน 1,307 คน ตามลําดับ สวนราชการท่ีมี
อัตรากําลังขาราชการนอยท่ีสุด คือ สํานักงานรัฐมนตรี จํานวน ๑๕ คน เม่ือพิจารณาอัตรากําลังประเภท
พนักงานราชการ พบวาสวนราชการสังกัดกระทรวงแรงงานท่ีมีอัตรากําลังประเภทพนักงานราชการมากท่ีสุด 
ไดแก กรมพัฒนาฝมือแรงงาน จํานวน 1,420 คน รองลงมาไดแก กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน จํานวน 
708 คน และกรมการจัดหางาน จํานวน 659 ตามลําดับ สวนราชการท่ีมีอัตรากําลังพนักงานราชการนอย
ท่ีสุด คือ สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน จํานวน 231 คน สําหรับอัตรากําลังประเภทลูกจางประจํานั้น 
พบวา สวนราชการสังกัดกระทรวงแรงงานท่ีมีอัตรากําลังประเภทลูกจางประจํามากท่ีสุด ไดแก กรมพัฒนา
ฝมือแรงงาน จํานวน 572 คน และนอยท่ีสุด ไดแก กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน จํานวน ๘๐ คน 

 
 

 
 

ภาพท่ี ๑-๒ กราฟแสดงรอยละของอัตรากําลังรวมทุกประเภทของสวนราชการสังกัดกระทรวงแรงงาน 
 

  
 จากภาพท่ี ๑-๒ แสดงใหเห็นอัตรากําลังทุกประเภทของสวนราชการสังกัดกระทรวงแรงงานคิดเปน
รอยละ พบวา กรมพัฒนาฝมือแรงงานมีอัตรากําลังทุกประเภทมากท่ีสุด คิดเปนรอยละ ๒๙.๔๗ รองลงมา
ไดแก สํานักงานประกันสังคม คิดเปนรอยละ ๒๓.๒๐ กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน คิดเปนรอยละ 
๑๙.๒๙ ใกลเคียงกับกรมการจัดหางาน คิดเปนรอยละ ๑๘.๓๗ ในขณะท่ีสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน      
มีอัตรากําลังทุกประเภท คิดเปนรอยละ ๙.๕๔ และสํานักงานรัฐมนตรี มีอัตรากําลังทุกประเภทนอยท่ีสุด     
คิดเปนรอยละ ๐.๑๓  
 ท้ังนี้ กระทรวงแรงงานควรพิจารณาจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับ
สัดสวนของอัตรากําลังทุกประเภทและอัตรากําลังรายประเภทในแตละสวนราชการ ขณะเดียวกัน ในระยะแรก
ของแผนฯ ควรสงเสริมใหทุกสวนราชการศึกษาเพ่ือปรับเปลี่ยนวิธีการในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีใช
งบประมาณนอยกวาการฝกอบรมและสามารถเพ่ิมสมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผล 

สํานักงานรัฐมนตรี 
0.13% 

สํานักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน 
9.54% 

กรมการจัดหางาน 
18.37% 

กรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
29.47% 

กรมสวัสดิการและ
คุมครองแรงงาน 

19.29% 

สํานักงานประกันสังคม 
23.20% 

อัตรากําลังรวมทุกประเภท 
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โดยจัดการพัฒนาสมรรถนะท่ีตองใชการฝกอบรมเทาท่ีจําเปนเทานั้น เพ่ือใหเกิดความคุมคาในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของกระทรวง อาทิ การสอนงาน การใชระบบพ่ีเลี้ยง การมอบหมายงานอยางมีความหมาย 
ควบคูกับการสงเสริมใหทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงานพัฒนาตนเองเพ่ิมข้ึนตามลําดับในระยะเวลา    
๕ ปขางหนา เพ่ือใหสัดสวนการใชงบประมาณในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลโดยรวมลดลง และการพัฒนา
ตนเองของทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงานเพ่ิมข้ึนอยางมีนัยสําคัญ โดยดําเนินการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐของสํานักงาน ก.พ. อยางจริงจังและตอเนื่อง ไดแก ๑) พัฒนา
ระบบนิเวศในการทํางาน (Ecosystem) ท่ีสงเสริมและสนับสนุนการเรียนรูและการพัฒนาบุคลากรอยาง
ตอเนื่อง ๒) พัฒนากรอบทักษะ (Skillsets) การทํางานในยุคดิจิทัลและศตวรรษท่ี 21 และการสรางนวัตกรรม
ท่ีตอบสนองตอการขับเคลื่อนภารกิจตามแผนการปฏิรูปประเทศ แผนยุทธศาสตรชาติ ตลอดจนการพัฒนา
ระบบราชการในอนาคต และ ๓) ปลูกฝงบุคลากรภาครัฐใหมีกรอบความคิด (Mindset) ในการเรียนรูและ
พัฒนาตนเอง การมุงเนนประโยชนสวนรวมและทํางานบนหลักคุณธรรม ประยุกตหลักสากลอยางเหมาะสม 
และทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพในบริบทท่ีขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยีดิจิทัล 
 

ความสอดคลองกับแผน ๓ ระดับ ตามนัยยะของมติคณะรัฐมนตรี  
เม่ือวันท่ี ๔ ธันวาคม ๒๕๖๐  
 
 ในการจัดทําแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐)    
ของกระทรวงแรงงาน ครั้งนี้ คณะทํางานไดศึกษานโยบาย มาตรการ และยุทธศาสตรท่ีเก่ียวของกับการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ตามนัยมติคณะรัฐมนตรี เม่ือวันท่ี ๑๒ มีนาคม ๒๕๖๒ ใหหนวยงานของรัฐปรับปรุงแผน     
ในความรับผิดชอบตามนัยมติคณะรัฐมนตรี เม่ือวันท่ี ๔ ธันวาคม ๒๕๖๐ ใหสอดคลองกับยุทธศาสตรชาติ 
แผนแมบทภายใตยุทธศาสตร ชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ แผนการปฏิรูปประเทศ และ
นโยบายความม่ันคง เพ่ือสนับสนุนการดําเนินงานของแผนระดับท่ี ๑ และแผนระดับท่ี ๒ ใหบรรลุเปาหมาย    
ท่ีกําหนดไว ซ่ึงแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ท่ีไดจัดทําข้ึนนี้
มีความเชื่อมโยงกับแผนระดับท่ี ๑ แผนระดับท่ี ๒ และแผนระดับ ๓ ท่ีเก่ียวของ โดยสรุปสาระสําคัญ ดังตอไปนี้  
 

ยุทธศาสตรชาต ิระยะ 20 ป (พ.ศ. 256๑ – 25๘๐) (แผนระดับท่ี ๑) 
 
 “ยุทธศาสตรชาติ 20 ป” มีวิสัยทัศน คือ “ประเทศไทยมีความม่ันคง ม่ังค่ัง ยั่งยืน เปนประเทศพัฒนาแลว 
ดวยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” ซ่ึงมีเปาหมายของประเทศไทยในป 2580  
คือ “เศรษฐกิจและสังคมไทยมีการพัฒนาอยางม่ันคงและยั่งยืนบนฐานการพัฒนาท่ียั่งยืน สังคมไทยเปนสังคม
ท่ีเปนธรรม มีความเหลื่อมล้ํานอย คนไทยเปนมนุษยท่ีสมบูรณ เปนพลเมืองท่ีมีวินัยตื่นรูและเรียนรูไดดวย
ตนเองตลอดชีวิต มีความรู มีทักษะ และทัศนคติท่ีเปนคานิยมท่ีดี มีสุขภาพรางกายและจิตใจท่ีสมบูรณ  
มีความเจริญเติบโตทางจิตวิญญาณ มีจิตสาธารณะและทําประโยชนตอสวนรวม มีความเปนพลเมืองไทย 
พลเมืองอาเซียน และพลเมืองโลก ประเทศไทยมีบทบาทท่ีสําคัญในเวทีนานาชาติ ระบบเศรษฐกิจตั้งอยูบน
ฐานของการใชนวัตกรรมนําดิจิทัล สามารถแขงขันในการผลิตไดและคาขายเปน มีความเปนสังคมประกอบการ         
มีฐานการผลิตและบริการท่ีมีคุณภาพและรูปแบบท่ีโดดเดนเปนท่ีตองการในตลาดโลก เปนฐานการผลิตและ
บริการท่ีสําคัญ เชน การใหบริการคุณภาพท้ังดานการเงิน ระบบโลจิสติกส บริการดานสุขภาพ และทองเท่ียว
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คุณภาพ เปนครัวโลกของอาหารคุณภาพและปลอดภัย เปนฐานอุตสาหกรรมและบริการอัจฉริยะมาตอยอด
ฐานการผลิตและบริการท่ีมีศักยภาพในปจจุบัน และพัฒนาฐานการผลิตและบริการใหม ๆ เพ่ือนําประเทศไทย
ไปสูการมีระบบเศรษฐกิจ สังคม และประชาชนท่ีมีความเปนอัจฉริยะ” 
 ในการท่ีจะบรรลุวิสัยทัศนและทําใหประเทศไทยพัฒนาไปสูอนาคตท่ีพึงประสงคนั้น จําเปนจะตอง   
มีการวางแผนและกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาในระยะยาว และกําหนดแนวทางการพัฒนาของทุกภาคสวน
ใหขับเคลื่อนไปในทิศทางเดียวกัน ซ่ึงยุทธศาสตรท่ีจะใชเปนกรอบแนวทางการพัฒนาในระยะ 20 ป ตอจากนี้ไป 
ประกอบดวย 6 ยุทธศาสตร ดังนี้ 

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

 
 

 
 

ภาพท่ี ๒-๑ ภาพแสดงกรอบยุทธศาสตรชาติระยะ ๒๐ ป 
 

 
 ภารกิจของกระทรวงแรงงานมีสวนท่ีเก่ียวของใน ๕ ประเด็นยุทธศาสตรของยุทธศาสตรชาติ ระยะ 
๒๐ ป (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) ประกอบดวย 1) ยุทธศาสตรชาติ ดานการเสริมสรางและพัฒนาศักยภาพ    
ทุนมนุษย (หลัก) 2) ยุทธศาสตรชาติ ดานการสรางความสามารถในการแขงขัน (รอง) 3) ยุทธศาสตรชาติ   
ดานการสรางโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม (รอง) ๔) ยุทธศาสตรชาติ ดานความม่ันคง (รอง) และ      
๕) ยุทธศาสตรดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ (รอง) ตามลําดับ 
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การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตามแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ฉบับนี้ มีความ
สอดคลองกับยุทธศาสตรท่ี ๖ ยุทธศาสตรดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ         
เปนยุทธศาสตรหลัก 

 
๑) ยุทธศาสตรชาติดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ (หลัก)  

 (๑) เปาหมาย  
(1) ภาครัฐมีวัฒนธรรมการทํางานท่ีมุงผลสัมฤทธิ์และผลประโยชนสวนรวม ตอบสนองความ

ตองการของประชาชนไดอยางสะดวก รวดเร็ว โปรงใส (2) ภาครัฐมีขนาดท่ีเล็กลงพรอมปรับตัวใหทันตอการ
เปลี่ยนแปลง และ (3) ภาครัฐมีความโปรงใส ปลอดการทุจริตและประพฤติมิชอบ  

 (๒) ประเด็นยุทธศาสตร ๔.๕ บุคลากรภาครัฐเปนคนดีและเกง ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม       
มีจิตสํานึก มีความสามารถสูง มุงม่ัน และเปนมืออาชีพ ในการปฏิบัติหนาท่ีและขับเคลื่อนภารกิจยุทธศาสตรชาติ 
โดยภาครัฐมีกําลังคนท่ีเหมาะสมท้ังปริมาณและคุณภาพ มีระบบบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรใหสามารถ
สนองความตองการในการปฏิบัติงาน มีความกาวหนาในอาชีพ สามารถจูงใจใหคนดีคนเกงทํางานในภาครัฐ   
มีระบบการพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐใหมีสมรรถนะใหม ๆ สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลง
บริบทการพัฒนา มีการเสริมสรางคุณธรรมและจริยธรรม การปรับเปลี่ยนแนวคิดใหการปฏิบัติราชการ      
เปนมืออาชีพ มีจิตบริการ ทํางานในเชิงรุกและมองไปขางหนา สามารถบูรณาการการทํางานรวมกับภาคสวนอ่ืน
ไดอยางเปนรูปธรรม โดย 

 ๔.๕.๑ ภาครัฐมีการบริหารกําลังคนท่ีมีความคลองตัว ยึดระบบคุณธรรม เพ่ิมความยืดหยุน
คลองตัวใหกับหนวยงานภาครัฐในการบริหารทรัพยากรบุคคลในทุกข้ันตอนควบคูไปกับการเสริมสราง
ประสิทธิภาพและคุณภาพภายใตหลักระบบคุณธรรม ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงกลไกการวางแผนกําลังคน รูปแบบ 
การจางงาน การสรรหา การคัดเลือก การแตงตั้ง เพ่ือเอ้ือใหเกิดการหมุนเวียน ถายเทแลกเปลี่ยน และโยกยาย
บุคลากรคุณภาพในหลากหลายระดับระหวางภาคสวนตาง ๆ ของประเทศไดอยางคลองตัว รวมท้ังทบทวน
และปรับเปลี่ยนระบบคาตอบแทนท่ีเปนธรรม มีมาตรฐาน เหมาะสมสอดคลองกับภาระงาน 
 ๔.๕.๒ บุคลากรภาครัฐยึดคานิยมในการทํางานเพ่ือประชาชน มีคุณธรรม และมีการพัฒนา
ตามเสนทางความกาวหนาในอาชีพ พัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐและวางมาตรการท่ีเหมาะสม    
กับเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพใหมีสมรรถนะใหม ๆ ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการทํางานและสรางคานิยม
ในการปฏิบัติงานเพ่ือประชาชนและประโยชนสวนรวม สามารถบูรณาการการทํางานรวมกับภาคสวนอ่ืนได
อยางเปนรูปธรรม ใหความสําคัญกับการพัฒนาภาวะผูนําในทุกระดับใหมีขีดสมรรถนะสูง มีความรับผิดชอบ 
และมีความเปนมืออาชีพ เปนท้ังผูนําทางความรูและความคิด ผลักดันภารกิจ นําการเปลี่ยนแปลง พัฒนา
นโยบายและยุทธศาสตร เปนแบบอยางท่ีดีตอผูรวมงานและตอสังคม โดยมีการสรางผูนําทางยุทธศาสตร     
ในหนวยงานภาครัฐทุกระดับอยางตอเนื่องและเปนระบบเพ่ือรองรับการขับเคลื่อนยุทธศาสตรชาติระยะยาว  
 (๓) การบรรลุเปาหมายตามยุทธศาสตรชาติ การดําเนินงานสามารถสนับสนุนประเด็นยุทธศาสตร
ดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ พิจารณาจากตัวชี้วัดภายใตแผนปฏิบัติการฯ 
ดังนี้ 

ตัวชี้วัดการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน ท่ีตอบสนองยุทธศาสตรชาติ ไดแก 
ตัวชี้วัดวิสัยทัศนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน คือ รอยละความสําเร็จในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลตามแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน 
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แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาต ิ(แผนระดบัท่ี ๒) 
 
 แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติเปนสวนสําคัญในการถายทอดเปาหมายและประเด็นยุทธศาสตร
ของยุทธศาสตรชาติลงสูแผนระดับตาง ๆ ตอไป ซ่ึงไดคํานึงถึงประเด็นรวมหรือประเด็นตัดขามยุทธศาสตร 
และการประสานเชื่อมโยงเปาหมายของแตละแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติใหมีความสอดคลอง 
ไปในทิศทางเดียวกัน โดยแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติจะประกอบดวย สถานการณและแนวโนม 
ท่ีเก่ียวของของแผนแมบท เปาหมายและตัวชี้วัดในการดําเนินการซ่ึงแบงชวงเวลาออกเปน ๔ ชวง ชวงละ ๕ ป 
รวมท้ังกําหนดแนวทางการพัฒนา และแผนงาน/โครงการท่ีสําคัญของแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ  
เพ่ือเปนกรอบในการดําเนินการของหนวยงานท่ีเก่ียวของใหบรรลุเปาหมายการพัฒนาประเทศท่ีกําหนดไวใน
ยุทธศาสตรชาติวา “ประเทศชาติม่ันคง ประชาชนมีความสุข เศรษฐกิจพัฒนาอยางตอเนื่อง สังคมเปนธรรม 
ฐานทรัพยากร ธรรมชาติยั่งยืน” โดยยกระดับศักยภาพของประเทศในหลากหลายมิติ พัฒนาคนในทุกมิติและ
ในทุกชวงวัยใหเปนคนดี เกง และมีคุณภาพ สรางโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม สรางการเติบโต      
บนคุณภาพชีวิตท่ีเปนมิตรกับสิ่งแวดลอม และมีภาครัฐของประชาชนเพ่ือประชาชนและประโยชนสวนรวม” 

แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ  มีจํานวนรวม ๒๓ ฉบับ ประกอบดวย (๑) ความม่ันคง 
 (๒) การตางประเทศ (๓) การเกษตร (๔) อุตสาหกรรมและบริการแหงอนาคต (๕) การทองเท่ียว 
(๖) พ้ืนท่ีและเมืองนาอยูอัจฉริยะ (๗) โครงสรางพ้ืนฐาน ระบบโลจิสติกส และดิจิทัล (๘) ผูประกอบการ 
และวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมยุคใหม (๙) เขตเศรษฐกิจพิเศษ (๑๐) การปรับเปลี่ยนคานิยม  
และวัฒนธรรม (๑๑) ศักยภาพคนตลอดชวงชีวิต (๑๒) การพัฒนาการเรียนรู (๑๓) การเสริมสรางใหคนไทย 
มีสุขภาวะท่ีดี (๑๔) ศักยภาพการกีฬา (๑๕) พลังทางสังคม (๑๖) เศรษฐกิจฐานราก (๑๗) ความเสมอภาค 
และหลักประกันทางสังคม (๑๘) การเติบโตอยางยั่งยืน (๑๙) การบริหารจัดการน้ําท้ังระบบ (๒๐) การบริการ
ประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ (๒๑) การตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ (๒๒) กฎหมาย 
และกระบวนการยุติธรรม และ (๒๓) การวิจัยและพัฒนานวัตกรรม 
 แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติท้ัง ๒๓ ฉบับ เปนการกําหนดประเด็นในลักษณะท่ีมีความบูรณาการ
และเชื่อมโยงระหวางยุทธศาสตรชาติดานท่ีเก่ียวของ และประเด็นการพัฒนาจะไมมีความซํ้าซอนกันระหวาง
แผนแมบทฯ เพ่ือใหสวนราชการสามารถนําแผนแมบทฯ ไปใชในทางปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพและปองกัน
การเกิดความสับสน โดยแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติเปนแผนระดับท่ี ๒ ท่ีมีความสําคัญในการเปนแนวทาง 
การพัฒนาและขับเคลื่อนประเทศเพ่ือใหบรรลุตามเปาหมายของยุทธศาสตร และถายทอดไปสูแนวทาง       
ในการปฏิบัติในแผนระดับท่ี ๓ ของหนวยงาน ตามมติคณะรัฐมนตรีเม่ือวันท่ี ๔ ธันวาคม ๒๕๖๐ แผนแมบท
ภายใตยุทธศาสตรชาติท้ัง ๒๓ ฉบับจงึมีการกําหนดองคประกอบของแผนตามหลักการความสัมพันธเชิงเหตุผล
ท่ีตองมีการระบุแนวทางการพัฒนาและการดําเนินแผนงาน/โครงการตาง ๆ ท่ีตองสามารถสะทอนผลสัมฤทธิ์
ของเปาหมายของยุทธศาสตรชาติดานท่ีเก่ียวของไดอยางเปนรูปธรรม 
 โครงสรางของแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติท้ัง ๒๓ ฉบับมีองคประกอบหลัก ๒ สวน ไดแก      
(๑) ประเด็นแผนแมบท ประกอบดวย เปาหมาย ตัวชี้วัด และคาเปาหมายในระดับประเด็น เพ่ือใชติดตาม
ประเมินผลการดําเนินงานในระดับผลลัพธข้ันกลาง และ (๒) แผนยอยของแผนแมบทฯ ประกอบดวย 
เปาหมาย ตัวชี้วัด และคาเปาหมายในระดับ เพ่ือใชติดตามประเมินผลการดําเนินงานในระดับผลลัพธข้ันตน 
 การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตามแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของกระทรวงแรงงาน 
ฉบับนี้ มีความสอดคลองกับแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ ประเด็นการบริการประชาชนและประสิทธิภาพ
ภาครัฐ 
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 1) แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ ประเด็นการบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ (หลัก)  
 (๑) เปาหมายระดับประเด็นของแผนแมบทฯ  

- เปาหมาย  
 บริการของรัฐมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพเปนท่ียอมรับของผูใชบริการ และภาครัฐมีการ
ดําเนินการท่ีมีประสิทธิภาพ ดวยการนํานวัตกรรม เทคโนโลยีมาประยุกตใช  
 (๒) แผนยอยของแผนแมบทฯ การสรางและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ  

- แนวทางการพัฒนา  
 ๑) ปรับปรุงกลไกในการกําหนดเปาหมายและนโยบายกําลังคนในภาครัฐใหมีมาตรฐาน
และเกิดผลในทางปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 ๒) เสริมสรางความเขมแข็งในการบริหารงานบุคคลในภาครัฐใหเปนไปตามระบบคุณธรรม
อยางแทจริง 
 ๓) พัฒนาบุคลากรภาครัฐทุกประเภทใหมีความรูความสามารถสูง มีทักษะการคิดวิเคราะห
และการปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลง 
 ๔) สรางผูนําทางยุทธศาสตรในหนวยงานภาครัฐทุกระดับอยางตอเนื่องและเปนระบบ 

- เปาหมายของแผนยอย  
 บุคลากรภาครัฐยึดคานิยมในการทํางานเพ่ือประชาชน ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม         
มีจิตสํานึก มีความสามารถสูง มุงม่ัน และเปนมืออาชีพ  

- การบรรลุเปาหมายตามแผนยอยของแผนแมบทฯ พิจารณาจากตัวชี้วัดภายใตแผนปฏิบัติการฯ ดังนี้  
 
 ตัวชี้วัดการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน ท่ีตอบสนองแผนยอยของแผน
แมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ ประเด็นการบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ ไดแก ตัวชี้วัดวิสัยทัศน
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน คือ รอยละความสําเร็จในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตาม
แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน  
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(ราง) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 1๓ (พ.ศ. 256๖ – 25๗๐) 
 

ในการจัดทําแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 1๓ สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ (สศช.) ไดจัดทําบนพ้ืนฐานของกรอบยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2561 – 2580) 
ระยะท่ี ๒ ซ่ึงเปนแผนแมบทหลักของการพัฒนาประเทศ และเปาหมายการพัฒนาท่ียั่งยืน (Sustainable 
Development Goals : SDGs) รวมท้ังการปรับโครงสรางประเทศไทยไปสูประเทศไทย 4.0 ตลอดจนประเด็น
การปฏิรูปประเทศ นอกจากนั้นไดใหความสําคัญกับการมีสวนรวมของภาคีการพัฒนาทุกภาคสวนท้ังในระดับ  
กลุมอาชีพ ระดับภาค และระดับประเทศในทุกข้ันตอนของแผนฯ อยางกวางขวางและตอเนื่อง เพ่ือรวมกัน
กําหนดวิสัยทัศนและทิศทางการพัฒนาประเทศ รวมท้ังรวมจัดทํารายละเอียดยุทธศาสตรของแผนฯ เพ่ือมุงสู 
“ความม่ันคง ม่ังค่ัง และยั่งยืน” 

สํานักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ จึงไดดําเนินการจัดทําแผนพัฒนาเศรษฐกิจ 
และสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 ใหเปนแผนท่ีมีความชัดเจนในการกําหนดทิศทางและเปาหมายการพัฒนาประเทศ 
ท่ีตองการมุงเนน โดยเริ่มตนจากการสังเคราะห วิเคราะหแนวโนม พรอมท้ังผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง   
ท่ีอาจเกิดข้ึนท้ังภายในประเทศ ภูมิภาค และระดับโลก เพ่ือประเมินความทาทายและโอกาสในการพัฒนาประเทศ
ภายใตบริบทเง่ือนไข ขอจํากัดท่ีประเทศไทยตองเผชิญอันเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงดังกลาว โดยพิจารณา
องคประกอบของการพัฒนาประเทศในมิติดานตาง ๆ ท่ีมีความเชื่อมโยงหรือเปนองคประกอบของประเด็นยุทธศาสตร
ท่ีระบุไวในยุทธศาสตรชาติอยางรอบดาน กอนนํามาสูการกําหนดจุดเนนเชิงเปาหมายท่ีประเทศไทยตองให
ความสําคัญและมุงเนนดําเนินงานใหบรรลุผลในระยะของแผนพัฒนาฯ เพ่ือใหประเทศพรอมเติบโตอยางยั่งยืน
และสามารถบรรลุเปาหมายการพัฒนาประเทศภายใตยุทธศาสตรชาติไดอยางสัมฤทธิ์ผล  

 
 

 
 

ภาพท่ี ๒-๒ ภาพแสดงกรอบแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี ๑๓ 
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สรุปสาระสําคัญของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 1๓ ดังตอไปนี้ 
๑) วัตถุประสงค 

การวางกรอบการพัฒนาประเทศในระยะ 5 ป ภายใตแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี 13 มีความมุงหมาย  
ท่ีจะเรงเพ่ิมศักยภาพของประเทศในการรับมือกับความเสี่ยงท่ีอาจสงผลกระทบท่ีรุนแรงและเสริมสราง
ความสามารถในการสรางสรรคประโยชนจากโอกาสท่ีเกิดข้ึนไดอยางเหมาะสมและทันทวงที การกําหนดทิศทาง   
การพัฒนาประเทศในระยะของแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี 13 จึงมีวัตถุประสงคเพ่ือ “พลิกโฉมประเทศไทยสู 
สังคมกาวหนา เศรษฐกิจสรางมูลคาอยางย่ังยืน” ซ่ึงหมายถึงการสรางการเปลี่ยนแปลงท่ีครอบคลุมตั้งแต
ระดับโครงสราง นโยบาย และกลไก เพ่ือมุงเสริมสรางสังคมท่ีกาวทันพลวัตของโลก และเก้ือหนุนใหคนไทย    
มีโอกาสท่ีจะพัฒนาตนเองไดอยางเต็มศักยภาพ พรอมกับการปรับโครงสรางเศรษฐกิจไปสูการขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยี 
นวัตกรรม และความคิดสรางสรรค มีความสามารถในการสรางมูลคาเพ่ิมท่ีสูง และคํานึงถึงความยั่งยืนดานสิ่งแวดลอม  

๒) เปาหมายการพัฒนา 
 เปาหมายหลักท่ี 3.2.5 การเสริมสรางความสามารถของประเทศในการรับมือกับความเส่ียง
และการเปล่ียนแปลงภายใตบริบทโลกใหม โดยการสรางความพรอมในการรับมือและแสวงหาโอกาสจากการ
เปนสังคมสูงวัย การเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ ภัยโรคระบาด และภัยคุกคามทางไซเบอร พัฒนาโครงสราง
พ้ืนฐานและกลไกทางสถาบันท่ีเอ้ือตอการเปลี่ยนแปลงสูดิจิทัล รวมท้ังปรับปรุงโครงสรางและระบบการ
บริหารงานของภาครัฐใหสามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงของบริบททางเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยี
ไดอยางทันเวลา มีประสิทธิภาพ และมีธรรมาภิบาล 

  ๓) หมุดหมายการพัฒนา (ท่ีแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของกระทรวงแรงงาน ตอบสนอง) 
หมุดหมายท่ี 13 ไทยมีภาครัฐท่ีทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทยประชาชน 

 (๓.๑) เปาหมายการพัฒนา 
เปาหมายท่ี ๑ การบริการภาครัฐ มีคุณภาพ เขาถึงได 
เปาหมายท่ี 2 ภาครัฐท่ีมีขีดสมรรถนะสูง คลองตัว 

 (๓.๒) กลยุทธท่ี 4 การสรางระบบบริหารภาครัฐท่ีสงเสริมการปรับเปลี่ยนและพัฒนาบุคลากร  
ใหมีทักษะท่ีจําเปนในการใหบริการภาครัฐดิจิทัล และปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ มาตรการภาครัฐใหเอ้ือตอการ
พัฒนาประเทศ 
 กลยุทธยอยท่ี 4.1 ปรับระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐเพ่ือดึงดูดและรักษาผูมี
ศักยภาพมาขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ โดยใหความสําคัญกับการเชื่อมโยงแผนกลยุทธองคกรและกลยุทธ
การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสามารถดําเนินการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ในทางปฏิบัติไดอยางแทจริง โดยจะตอง
ทบทวนแนวทางการขับเคลื่อนภารกิจเพ่ือใหภาครัฐมีขนาดและตนทุนท่ีเหมาะสม ตลอดจนปรับเปลี่ยน
ตําแหนงงานท่ีสามารถถายโอนภารกิจมาเปนตําแหนงงานหลักท่ีมีความจําเปนตอการพัฒนาประเทศ อีกท้ัง
ปรับปรุงรูปแบบการจางงานภาครัฐใหหลากหลาย ยืดหยุน ครอบคลุม ใหมีประเภทการจางงานในรูปแบบ
สัญญา หรือรูปแบบการทํางานไมตลอดชีพมากข้ึนและลดการจางงานแบบตลอดชีพ เพ่ือใหสามารถตอบสนอง
ตอบริบทและเง่ือนไขการจางงานในปจจุบันและดึงดูดผูมีความรูความสามารถเขามาปฏิบัติงานในภาครัฐ    
เพ่ือผลักดันภารกิจไดอยางทันการณและมีประสิทธิภาพ พรอมท้ังใหความสําคัญกับการสรางพ้ืนท่ีนวัตกรรม 
รูปแบบการจางงานเพ่ือใหการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงเปนไปอยางรวดเร็วเปนรูปธรรมและเหมาะสม 
รวมท้ัง สงเสริมการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรภาครัฐดานดิจิทัลแบบองครวม โดยเฉพาะดานทัศนคติ จริยธรรม 
องคความรู และทักษะ พรอมท้ังพัฒนาระบบการประเมินผลบุคลากรภาครัฐท่ีสามารถสงเสริมและสะทอน
ศักยภาพในการรวมขับเคลื่อนเปาหมายของประเทศอยางเปนระบบ ท้ังในระดับองคกร ระดับทีม และระดับบุคคล 
ตลอดจนระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลท่ีสามารถยกระดับการใชทรัพยากรบุคคลทุกคนใหเกิดความ
คุมคาและประโยชนตอการพัฒนาประเทศ 
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ท้ังนี้ การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน มีความเชื่อมโยงตอมิติการพัฒนาท่ี ๔ ปจจัย
ผลักดันการพลิกโฉมประเทศ และการจัดทําแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป พ.ศ.
๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงาน ฉบับนี้  มีแนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) มุงตอบสนองเปาหมายระดับหมุดหมาย 
ไดแก หมุดหมายท่ี 13 ไทยมีภาครัฐท่ีทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทยประชาชน ตามลําดับ โดยมีตัวชี้วัด
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน ท่ีตอบสนองตอ (ราง) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 
ฉบับท่ี ๑๓ ไดแก ตัวชี้วัดวิสัยทัศนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน คือ รอยละความสําเร็จ  
ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน 
 

แผนระดับท่ี ๓ ท่ีเก่ียวของ 
 
   ๑) แผนปฏิบัติการดานแรงงาน (พ.ศ. 256๖ – 25๗๐) 
 

กระทรวงแรงงานไดดําเนินการจัดทําแผนปฏิบัติการดานแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ตามมาตรา 
๙ ของพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี (ฉบับท่ี ๒) พ.ศ. ๒๕๖๒      
มีสาระสําคัญใหสวนราชการจัดทําแผนปฏิบัติการเปนแผน ๕ ป ซ่ึงกระทรวงแรงงานไดดําเนินการจัดทํา
แผนปฏิบัติการโดยการทบทวน ปรับปรุง และตอยอดจากแผนปฏิบัติการดานแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕) 
ฉบับทบทวน พ.ศ. ๒๕๖๔ โดยเชื่อมโยงกับแผนระดับท่ี ๑ คือ ยุทธศาสตรชาติ ระยะ ๒๐ ป แผนระดับท่ี ๒ 
แผนแม บทภายใตยุทธศาสตรชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ แผนการปฏิรูปประเทศ และ
นโยบายความม่ันคง และสอดรับกับบริบทสภาพแวดลอมภายในและภายนอกท้ังในปจจุบัน และในชวงป   
พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ ท่ีคาดวาจะเกิดข้ึน โดยเฉพาะอยางยิ่งการเตรียมการดานแรงงานเพ่ือรองรับโครงสราง
เศรษฐกิจและสังคมหลังสถานการณโรคระบาดโควิด-๑๙ คลี่คลายลง การเขาสู สังคมสูงอายุ และการ
ดําเนินการตามเปาหมายการพัฒนาท่ียั่งยืนของโลก (Sustainable Development Goals: SDGs) ท่ีเก่ียวของ
ดานแรงงาน รวมถึงมาตรฐานสากลดานแรงงานท่ีอาจมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงไปตามบริบทตาง ๆ           
ท่ีเก่ียวของ 

แผนปฏิบัติการดานแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) มีสาระสําคัญท่ีเก่ียวกับการภารกิจของกระทรวงแรงงาน 
ดังตอไปนี้ 
วัตถุประสงค    เพ่ือใหแผนปฏิบัติการดานแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) เปนแผนระบุถึงกรอบแนวทาง 
การพัฒนาแรงงาน สถานประกอบกิจการ และตลาดแรงงานของประเทศ ท่ีสอดคลองกับสถานการณ       
ทางเศรษฐกิจและสังคม รวมถึงสามารถตอบสนองตอความตองการพัฒนาของประเทศตามเปาหมาย        
เชิงยุทธศาสตรของยุทธศาสตรชาติในชวงป พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐  
 
 
 
 
 
 
 



 

 

แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรพัยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงาน 17 

 

เปาหมาย พันธกิจและตัวช้ีวัดรวม  
 (1) วิสัยทัศน : แรงงานมีศักยภาพสูง มีงานทํา และมีหลักประกันทางสังคมท่ีดี  

(2) พันธกิจ  
๑) พัฒนาฝมือและสรางทักษะประชากรวัยแรงงานและสถานประกอบกิจการใหสอดรับกับความ

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

(3) ตัวชี้วัดระดับผลผลิต ผลิตภาพการผลิตของปจจัยแรงงานดานรายไดเพ่ิมข้ึนไมต่ํากวารอยละ ๒.๕ ตอป 
แนวทางการดําเนินการ/พัฒนา 
 1) แนวทางท่ี 1: การพัฒนาฝมือและสรางทักษะประชากรวัยแรงงานและสถานประกอบกิจการ
ใหสอดรับกับความตองการของตลาดและการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี  

 การยกระดับผลิตภาพแรงงานในชวงป พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ จําเปนตองมีการพัฒนาฝมือและ
สรางทักษะ ท้ังประชากรวัยแรงงานและผูประกอบการ ใหสอดรับกับความตองการของตลาด และการ
เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี โดยกระทรวงแรงงาน ไดกําหนดแนวทางการพัฒนายอยภายใตแนวทางท่ี ๑ 
ดังตอไปนี้   

(๑) การพัฒนาฝมือและสรางทักษะประชากรวัยแรงงาน (ท้ังท่ีอยูในอุตสาหกรรม เปาหมาย
อุตสาหกรรมอ่ืน หรือสถานประกอบกิจการระดับเศรษฐกิจฐานรากใหเปนแรงงานคุณภาพ โดยใชมาตรฐานฝมือ 
มาตรฐานแรงงานไทย ระบบประกันคุณภาพ คุณวุฒิวิชาชีพ อัตราคาจาง กองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน ศูนยฝกอบรม 
และแพลตฟอรมการฝกอบรม รวมกับเครื่องมือทางการเงินการคลังอ่ืน ๆ เชน มาตรการทางภาษี หรือการรวมลงทุน
ระหวางรัฐและเอกชน (Public Private Partnership) เปนเครื่องมือในการพัฒนา 

(๒) การสงเสริมและแสวงหาโอกาสดึงดูดใหคนไทยวัยแรงงานท่ีมีความสามารถและ ผูเชี่ยวชาญ
ตางประเทศเขามาทํางานดานวิทยาศาสตร เทคโนโลยีและนวัตกรรมในอุตสาหกรรมเปาหมาย เพ่ิมข้ึน โดยใช
มาตรการตาง ๆ รวมกัน ท้ังมาตรการการเงินการคลัง (เชน เงินกูดอกเบี้ยต่ํา เงินอุดหนุน การลดหยอนภาษี  
แกสถานประกอบการท่ีลงทุนดานบุคลากรดานวิทยาศาสตร เทคโนโลยี และนวัตกรรม) มาตรการสงเสริมการลงทุน 
(เชน อัตราภาษี การถือครองอสังหาริมทรัพย หรือการอํานวยความสะดวกดาน วีซาและใบอนุญาตทํางาน    
แกผูเชี่ยวชาญตางประเทศ) การสรางระบบนิเวศดึงดูดแรงงานทักษะ รวมถึง การทบทวนขอจํากัดดาน
กฎระเบียบการขอใบอนุญาตทํางานของคนตางดาวระดับฝมือหรือชํานาญการ บางประการท่ีเปนอุปสรรค   
เชน ทุนจดทะเบียนข้ันต่ําของสถานประกอบกิจการ หรือสัดสวนแรงงานตางดาว ตอคนไทยท่ีทํางานประจํา 
ในสถานประกอบกิจการ เปนตน  

(๓) พัฒนาและสนับสนุนใหสถานประกอบกิจการ ท้ังท่ีอยูในอุตสาหกรรมเปาหมาย อุตสาหกรรม
อ่ืน และสถานประกอบกิจการระดับเศรษฐกิจฐานราก เขาสูระบบมาตรฐานแรงงาน คุณวุฒิวิชาชีพ รวมถึงการ
พัฒนาฝมือแรงงานในสถานประกอบการทุกระดับ ท้ังวิสาหกิจรายยอยขนาดยอม ขนาดกลาง และขนาดใหญ 
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 2) แนวทางท่ี 2: การสรางโอกาสการมีงานทําท่ีดีใหประชาชนทุกกลุม 
 การเปลี่ยนแปลงโครงสรางประชากรของประเทศท่ีเขาสูสังคมผูสูงอายุ และสภาวะทางเศรษฐกิจ
และสังคมในชวงป พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ ซ่ึงคาดวาอุปสงคการจางงานจะทยอยปรับตัวกลับเขาสูสภาวะกอน
เกิดวิกฤติโรคระบาดโควิด - ๑๙ จึงมีความจําเปนตองเตรียมกําลังแรงงาน ท้ังผูวางงาน และผูเสมือนวางงานท่ีตองการ
กลับเขาสูการมีงานทํา แรงงานจบใหมท่ีตองการเขาสูตลาดแรงงาน รวมถึงเยาวชน ผูสูงอายุ และผูมีภาวะ
ทุพพลภาพท่ีสามารถทํางานไดและพรอมท่ีจะทํางานตามเปาหมายการพัฒนาท่ียั่งยืน (SDGs) ดานการจางงาน
ท่ีมีคุณคาและการเติบโตทางเศรษฐกิจ ซ่ึงเก่ียวของกับการบรรลุการจางงานเต็มท่ีและมีผลิตภาพ และการ     
มีงานท่ีสมควรสําหรับหญิงและชายทุกคน รวมถึงเยาวชน ผูสูงอายุ และผูมีภาวะทุพพลภาพ ขณะเดียวกันก็ยุติ
การใชแรงงานเด็กในทุกรูปแบบ โดยกระทรวงแรงงานไดกําหนดแนวทางการพัฒนายอยภายใตแนวทางท่ี ๒ 
ดังตอไปนี้ 
 (๑) เพ่ิมประสิทธิภาพของตลาดแรงงาน โดยจัดใหมีแพลตฟอรมกลางระหวางผูตองการมีงานทํา
กับสถานประกอบกิจการ (Matching Platform) เพ่ือสนับสนุนการจัดหาแรงงานและสรางฐานขอมูลในการ
วิเคราะหความตองการ แรงงานในตลาด เผยแพร แนวความคิดหรือสรางความนิยมใหประชากรกลุมเปาหมาย
ในชวงวัยศึกษา ท่ีจะเขาสูตลาดแรงงานในอนาคตใหสนใจศึกษาในสาขาท่ีสอดคลองกับความตองการของ
ตลาดแรงงาน โดยเฉพาะกลุมอุตสาหกรรมเปาหมาย 
 (๒) วางแผนกําลังแรงงาน ท้ังในระดับประเทศและระดับพ้ืนท่ี (เชน เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก 
เขตเศรษฐกิจพิเศษชายแดน และพ้ืนท่ีระเบียงเศรษฐกิจภาคใต เปนตน) ตลอดจนเผยแพร และผลักดันให
หนวยงานภายในและภายนอกกระทรวงแรงงานนําไปใชติดตามและประเมินผลการดําเนินการ สรางโอกาส
การมีงานทําท่ีดีใหประชาชนในแตละกลุม 
 (๓) บริการแนะแนวอาชีพและจัดหางานเชิงรุกโดยดําเนินการอยางใกลชิดรวมกับ สถาบัน การศึกษา 
สถาบันการฝกอบรมและพัฒนาทักษะแรงงานของเอกชน สถาบันฝกอบรมเฉพาะทาง สถาบันฝกอบรมของภาครัฐ 
และสถานประกอบกิจการ  
 (๔) สงเสริมใหกําลังแรงงานท่ีเปนเพศหญิง เยาวชน ผูสูงอายุ และผูมีภาวะทุพพลภาพ ท่ีสามารถ
ทํางานไดและพรอมท่ีจะทํางานไดมีงานทํา มีรายได และไดรับการคุมครองตามกฎหมาย รวมถึง ปรับปรุง
กฎระเบียบใหเอ้ือตอการมีงานทําของแรงงานกลุมดังกลาว เชน การแกไขบทบัญญัติของกฎหมาย ท่ีใหผูสูงอายุ
สามารถรับงานเปนชิ้นงาน เพ่ือใหเกิดการทํางานรวมกันตามศักยภาพและสภาพแวดลอม โดยไมตองผูกพัน
ทํางานเต็มเวลา ๘ ชั่วโมงตอวัน เปนตน ขณะเดียวกันก็ยุติการใชแรงงานเด็กในทุกรูปแบบ 
 3) แนวทางท่ี 3: การปฏิรูปหลักประกันทางสังคม การคุมครอง และความปลอดภัยแรงงาน 
 การเขาสู สังคมผูสูงอายุ และความเสี่ยงจากความไมแนนอนตาง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคต 
เชนเดียวกับท่ีเกิดวิกฤติโรคระบาดโควิด - ๑๙ สะทอนความจําเปนในการเสริมสรางประสิทธิภาพของการ
คุมครองแรงงานและหลักประกันทางสังคม ท้ังการบังคับใชกฎหมาย การขยายความคุมครองใหท่ัวถึงและเปนธรรม 
รวมถึงการสรางแรงจูงใจใหผูมีงานทําท่ีไมไดรับความคุมครองหรือไมมีหลักประกันทางสังคม จากการทํางาน
ตระหนักถึงความจําเปนในการไดรับความคุมครอง มีความปลอดภัยในการทํางาน และท่ีสําคัญ มีหลักประกัน
ทางสังคมเพ่ือความม่ันคงในชีวิต ท้ังในระยะสั้น (เชน การถูกใหออกจากงานอยางปจจุบันทันดวน)  
และในระยะยาว (เชน การมีเงินออมไวใชจายอยางเพียงพอหลังเกษียณ เปนตน)  
 ในการขับเคลื่อนการดําเนินงานของกระทรวงแรงงาน จึงกําหนดแนวทางการพัฒนายอยภายใต
แนวทางท่ี ๓ นี้ ๕ ประการ ประกอบดวย 
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 (1) การสรางความตระหนักรูถึงความสําคัญของการมีหลักประกันทางสังคมและพัฒนารูปแบบ
ความคุมครอง การจายเงินสมทบ และสิทธิประโยชนภายใตระบบประกันสังคมเพ่ือดึงดูดผูมีงานทํา ท่ีไมไดรับ
ความคุมครองหรือไม มีหลักประกันทางสังคมจากการทํางาน (ไมไดเปนสมาชิกกองทุนบําเหน็จบํานาญ
ขาราชการ กองทุนสงเคราะหครูเอกชน กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ กองทุนประกันสังคม มาตรา ๓๓ มาตรา ๓๙ 
และมาตรา ๔๐ กองทุนการออมแหงชาติ หรือกองทุนบําเหน็จบํานาญแหงชาติท่ีอยูระหวางการพิจารณาจัดตั้ง)  
ใหเขาสูระบบหลักประกันทางสังคม ไมวาจะเปนภาคบังคับ หรือภาคสมัครใจ 
 (2) การสงเสริมและผลักดันใหแรงงานตางดาวถูกกฎหมายเขาสู ระบบหลักประกันทางสังคม   
เพ่ิมมากข้ึน 
 (3) การพัฒนารูปแบบหลักประกันทางสังคม การคุมครอง และความปลอดภัยท่ีเหมาะสมกับแรงงาน
กลุมดอยโอกาสและกลุมเปราะบาง ไดแก เยาวชน แรงงานหญิง ผูสูงอายุ และผูมีภาวะทุพพลภาพ ใหไดรับ
การคุมครองและมีหลัก ประกันทางสังคมเพ่ิมข้ึน  
 (4) ดูแลใหมีการปฏิบัติและการบังคับใชกฎหมายท่ีเก่ียวของกับการคุมครองและความปลอดภัย
ของแรงงานอยางเครงครัด สงเสริมใหแรงงานไดรับการคุมครองสิทธิตามกฎหมาย มีความปลอดภัยในการทํางาน  
มีสภาพแวดลอมและสภาพการทํางานท่ีดี ไดรับสวัสดิการแรงงานท่ีเหมาะสม และมีความสมานฉันทระหวาง
แรงงานและผู ประกอบกิจการ โดยดําเนินการคุมครองแรงงาน เสริมสรางความปลอดภัยอาชีวอนามัย และ
สภาพแวดลอมในการทํางาน สงเสริมการจัดสวัสดิการแรงงาน และเสริมสรางระบบแรงงานสัมพันธอยาง      
มีประสิทธิภาพและครอบคลุมท่ัวถึง โดยเปนงานท่ีใชหลักบูรณาการ และการมีสวนรวมจากทุกภาคท้ังภาครัฐ
และภาคเอกชน 
 (5) พัฒนากลไกเขาถึงสิทธิและการบังคับใชกฎหมายความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ
สภาพแวดลอมในการทํางานอยางจริงจัง 
 ๔) แนวทางท่ี ๔: การบูรณาการการบริหารจัดการแรงงานระหวางประเทศและความรวมมือ  
ดานความม่ันคง 
 การเคลื่อนยายแรงงานระหวางประเทศ มีความสําคัญอยางมากตอการบริหารจัดการแรงงาน 
ของประเทศไทย ในทางหนึ่งแรงงานตางดาวท่ีเขามาทํางานในประเทศไทยยังมีความจําเปนตอการพัฒนา
เศรษฐกิจของไทยจนกวาจะสามารถหาหรือปรับเปลี่ยนเทคโนโลยีในการทํางานทดแทนแรงงานกลุมนี้ได 
กอปรกับภาวะสังคมสูงวัยและขอจํากัดดานการคลัง การเปดใหแรงงานตางดาวเขามาทํางาน และอาศัยใชจาย
ในประเทศไทยยังมีความจําเปน โดยเฉพาะอยางยิ่ง แรงงานตางดาวทักษะสูงท่ีไทยยังมีความตองการอยูมาก 
โดยเฉพาะอยางยิ่งในอุตสาหกรรมเปาหมาย อยางไรก็ตาม การบริหารจัดการ ควบคุม และกํากับดูแลแรงงานตางดาว
ในประเทศไทยยังมีความจําเปนอยูมากเนื่องจากมีผลเก่ียวเนื่องท้ังดานสังคม สาธารณสุข และความม่ันคงของชาติ  
 ในทางเดียวกัน แรงงานไทยในบางสาขาเปนท่ีตองการของตลาดแรงงานในตางประเทศอยูมาก 
โดยเฉพาะหลังวิกฤติโควิด-๑๙ ท่ีประเทศตาง ๆ จําเปนตองฟนฟูประเทศในบางภาคเศรษฐกิจ ท่ีแรงงานไทย
อาจเปนท่ีตองการ เชน ภาคการเกษตร และภาคการกอสราง เปนตน อันเปนโอกาสการมีงานทําเพ่ิมเติม
สําหรับแรงงานไทย อยางไรก็ตาม กลุมแรงงานไทยท่ีเดินทางไปทํางานในตางประเทศ อยางถูกกฎหมายจะยังคงเผชิญ
กับความทาทายในการทํางาน การพักอาศัย การเขาถึงระบบสาธารณสุข การรักษาพยาบาล และการประกันสุขภาพ 
การคุมครองแรงงาน และการหลอกลวงจากบริษัทหรือผูจัดหางานในตางประเทศ การบริหารจัดการแรงงานไทย  
ในตางประเทศจึงมีความสําคัญไมดอยไปกวาการบริหารจัดการแรงงานตางดาวในประเทศไทย 
 ในการขับเคลื่อนการดําเนินงาน กระทรวงแรงงานไดกําหนดแนวทางการพัฒนายอยภายใต
แนวทางท่ี ๔ นี้ ๖ ประการ ประกอบดวย 
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 (1) วางแผนกําลังแรงงานตางดาว ท้ังในระดับประเทศ ระดับพ้ืนท่ี (เชน เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก 
เขตเศรษฐกิจพิเศษชายแดน และพ้ืนท่ีระเบียงเศรษฐกิจภาคใต เปนตน) และระดับสาขาอุตสาหกรรม จําแนก
เปนแรงงานตางดาวทักษะสูง และแรงงานตางดาวทักษะต่ํา โดยดําเนินการรวมกับภาคเอกชน และภาคประชาสังคม  
 (2) เรงสงเสริมความรวมมือระหวางประเทศดานแรงงานท้ังในกรอบทวิภาคี พหุภาคี และเขตการคาเสรี 
โดยเฉพาะอยางยิ่งในกรอบประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน รวมถึงการพัฒนาระบบบริหารจัดการและการบูรณาการ
ทํางานรวมกัน ระหวางหนวยงานท่ีเก่ียวของเก่ียวกับการเคลื่อนยายแรงงาน ท่ีมีความปลอดภัยท้ังในเชิงความม่ันคง
และการสาธารณสุข 
 (3) กําหนดมาตรการเชิงรุกในการจัดระเบียบแรงงานตางดาว จําแนกเปนแรงงานตางดาวทักษะสูง
ในอุตสาหกรรมเปาหมาย และแรงงานตางดาวทักษะต่ําในอุตสาหกรรมท่ียังตองพ่ึงพิงแรงงานตางดาว 
ควบคุม/หรือลดผลกระทบท่ีอาจเกิดจากการใชแรงงานตางดาว ท้ังดานสังคม สาธารณสุข และความม่ันคง 
พัฒนาระบบและกลไกในการบริหารจัดการแรงงานตางดาวอยางมีประสิทธิภาพ โดยบูรณาการความรวมมือ
ระหวางหนวยงานตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ เชน กระทรวงมหาดไทย กระทรวงแรงงาน กระทรวงการพัฒนาสังคม 
และความม่ันคงของมนุษย กระทรวงศึกษาธิการ กระทรวงการตางประเทศ สํานักงานคณะกรรมการสงเสริม
การลงทุน สํานักงานคณะกรรมการนโยบายเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก สํานักงานตํารวจแหงชาติ และ
หนวยงานกองทัพ เปนตน  
 (4) บริหารจัดการแรงงานไทยไปทํางานตางประเทศอยางเปนระบบ เพ่ือใหแรงงานไทยท่ีมีความประสงค
จะไปทํางานตางประเทศไดไปทํางานอยางถูกตองเหมาะสม ไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรม ไดรับการคุมครอง
ตามสิทธิประโยชนตามสัญญาและกฎหมายของประเทศท่ีไปทํางานและไดรับการสงเสริมการพัฒนาทักษะฝมือ 
รวมถึงการสงเสริม รักษา และขยายตลาดแรงงานไทยในตางประเทศ  
 (5) ขจัดการใชแรงงานเด็กในรูปแบบท่ีเลวราย แรงงานบังคับ แรงงานผิดกฎหมาย และการคา
มนุษยดานแรงงาน  
 (๖) ศึกษาทบทวนอนุสัญญาองคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) ท้ังท่ีไทยไดใหสัตยาบันไวแลว
และท่ีไทยยังไมไดใหสัตยาบันท่ีสําคัญ เชน ฉบับท่ี ๘๗ วาดวยเสรีภาพในการสมาคมและคุมครองสิทธิในการรวมตัว 
ค.ศ. ๑๙๔๘ ฉบับท่ี ๙๘ วาดวยเสรีภาพในการรวมตัวและการเจรจาตอรองรวม ค.ศ. ๑๙๔๘ ฉบับท่ี ๑๔๔ วาดวย
การหารือไตรภาคี ค.ศ. ๑๙๗๖ หรือฉบับท่ี ๑๐๒ วาดวยมาตรฐาน การประกันสังคมข้ันต่ํา เปนตน พรอมท้ัง
ปรับปรุงกฎระเบียบใหทันสมัยสอดรับกับอนุสัญญาฯ ท่ีไทยอาจใหสัตยาบันเพ่ิมเติม (หากมี) 

๕) แนวทางท่ี 5: การบริหารจัดการองคกร บุคลากร ดวยหลักธรรมาภิบาลและเสริมสราง      
การมีสวนรวมในองคกร 
 ในการขับเคลื่อนการดําเนินงานของกระทรวงแรงงานและการบริหารจัดการองคกร และบุคลากร
ของกระทรวงแรงงาน ไดกําหนดแนวทางการพัฒนายอยภายใตแนวทางท่ี ๕ นี้ ๖ ประการ ประกอบดวย 
 (๑) ดําเนินการตามยุทธศาสตรชาติดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 
ท้ังการยกระดับการใหบริการสาธารณะใหไดมาตรฐานสากลและเปนระดับแนวหนาของภูมิภาค การเสริมสราง
ความรวมมือของประชาชนและภาคีตาง ๆ ในการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ และการปราบปราม
การทุจรติประพฤติมิชอบท่ีมีประสิทธิภาพมีความเด็ดขาด เปนธรรม และตรวจสอบได 
  (๒) ดําเนินการตามแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติประเด็นการบริการประชาชนและ
ประสิทธิภาพภาครัฐ แผนยอยการปรับสมดุลภาครัฐ เปาหมายเปดโอกาสใหภาคสวนตาง ๆ มีสวนรวมในการ
จัดบริการสาธารณะและกิจกรรมสาธารณะอยางเหมาะสม แผนยอยการพัฒนาระบบบริหารงานภาครัฐ       
เปาหมายภาครัฐมีขีดสมรรถนะสูงเทียบเทามาตรฐานสากลและมีความคลองตัว แผนยอยการสรางและพัฒนา
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บุคลากรภาครัฐ เปาหมายบุคลากรภาครัฐยึดคานิยมในการทํางานเพ่ือประชาชน ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม 
มีจิตสํานึก มีความสามารถสูง มุงม่ัน และเปนมืออาชีพ และแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติประเด็น การตอตาน
การทุจริตและประพฤติมิชอบ แผนยอยการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ เปาหมายประชาชนมีวัฒนธรรม
และพฤติกรรมซ่ือสัตยสุจริต 
  (๓) ดําเนินการตามแผนปฏิรูปประเทศดานการบริหารราชการแผนดิน กิจกรรมการกําหนด
ชองทางการใหคําปรึกษาแกประชาชนท่ีเหมาะสมเพ่ือใหตอบสนองความตองการของประชาชนไดอยาง
ทันทวงที โดยจัดเตรียมความพรอมในการใหคําปรึกษา ท้ังดานทรัพยากร ดานการจัดบริการ และดาน
เทคโนโลยี และกิจกรรมจัดทํา ดําเนินการ และติดตามประเมินผลการดําเนินการตามแผนปฏิรูปองคการ และนํารอง 
ขยายผลการดําเนินงาน และติดตามประเมินผลรูปแบบกระทรวง/กรมพันธุใหม (High Performance)  
  (๔) ใหความสําคัญกับการปรับปรุงแกไขกฎหมายตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ เพ่ือเอ้ืออํานวยตอการ 
บริหารงาน  
 (๕) สรางกลไกความรวมมือกับเครือขายดานแรงงานใหเขมแข็ง ท้ังระดับองคกร และระดับพ้ืนท่ี 
เชน อาสาสมัครแรงงาน การจัดการระบบฐานขอมูลสารสนเทศ เพ่ือเปนสวนสนับสนุนการบริหารงาน เชน 
การแกไขปญหาดานแรงงาน การเตือนภัยดานแรงงาน 
 (๖) มุงเสริมสรางภาพลักษณองคกรดวยการสื่อสารสรางการรับรู ความเขาใจ และปรับปรุงระบบ
การใหบริการประชาชนเพ่ือเปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวม และสนับสนุนใหไดรับขอมูลขาวสารดวยความ
รวดเร็ว 
 ๖) แนวทางท่ี ๖ : การพัฒนาเทคโนโลยีและสารสนเทศ เพ่ือบูรณาการสารสนเทศ ท่ีทันสมัย  
และมีเสถียรภาพ ไดกําหนดแนวทางการพัฒนายอยภายใตแนวทางท่ี ๖ นี้ ๑ ประการ คือ  
  (๑) พัฒนาและยกระดับโครงสรางพ้ืนฐาน ฐานขอมูลและระบบสารสนเทศใหเกิดการเชื่อมโยง 
แลกเปลี่ยน และการบูรณาการ เพ่ือการเขาถึงและการใหบริการอยางมีคุณภาพ 
 ท้ังนี้ ในแตละแนวทางการพัฒนาไดกําหนดเปาหมาย ตัวชี้วัดและคาเปาหมาย กลยุทธ ตลอดจน
แนวทางยอย และโครงการตลอดระยะเวลา ๕ ป ของแผนไวอยางชัดเจน  
 
 ในการจัดทําแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะเวลา ๕ ป (พ.ศ. 256๖ – 25๗๐)    
ของกระทรวงแรงงาน ครั้งนี้ คณะทํางานไดนําสาระสําคัญตามแนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) ท้ัง ๖ แนวทาง         
ของแผนปฏิบัติการดานแรงงานฉบับดังกลาว มาวิเคราะหเพ่ือกําหนดเปาหมายการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมีความรู 
ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานท่ีสามารถตอบสนองตอการนําแนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) 
และแนวทางการพัฒนายอย (กลยุทธยอยหรือมาตรการ) ท้ังหมดไปสูการปฏิบัติใหเกิดผลสัมฤทธิ์อยางเปน
รูปธรรม  
 สําหรับ แนวทางท่ี 5: การบริหารจัดการองคกร บุคลากร ดวยหลักธรรมาภิบาลและเสริมสราง      
การมีสวนรวมในองคกร นั้น คณะทํางานพิจารณาเปนกรอบแนวทางในการกําหนดแนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) 
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีเหมาะสมและสอดคลองตอไป  
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   ๒) ระบบราชการ ๔.๐ สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) 
 

    เพ่ือรองรับตอยุทธศาสตรประเทศไทย 4.0 ภาครัฐหรือระบบราชการจะตองทํางานโดยยึดหลัก     
ธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี เพ่ือประโยชนสุขของประชาชน (Better Governance, 
Happier Citizens) หมายความวา ระบบราชการตองปรับเปลี่ยนแนวคิดและวิธีการทํางานใหมเพ่ือพลิกโฉม 
(Transform) ใหสามารถเปนท่ีเชื่อถือไววางใจและเปนท่ีพ่ึงของประชาชนไดอยางแทจริง (Credible and 
Trusted Government) ดังนี้ 

  ๑. เปดกวางและเช่ือมโยงกัน (Open & Connected Government) ตองมีความเปดเผย
โปรงใสในการทํางาน โดยบุคคลภายนอกสามารถเขาถึงขอมูลขาวสารของทางราชการ หรือมีการแบงปนขอมูล
ซ่ึงกันและกัน และสามารถเขามาตรวจสอบการทํางานได ตลอดจนเปดกวางใหกลไกหรือภาคสวนอ่ืน ๆ เชน 
ภาคเอกชน ภาคประชาสังคมไดเขามามีสวนรวม และโอนถายภารกิจท่ีภาครัฐไมควรดําเนินการเองออกไป
ใหแกภาคสวนอ่ืน ๆ เปนผูรับผิดชอบดําเนินการแทน โดยการจัดระเบียบความสัมพันธในเชิงโครงสรางใหสอดรับ
กับการทํางานแนวระนาบ ในลักษณะของเครือขาย มากกวาตามสายการบังคับบัญชาในแนวดิ่ง ขณะเดียวกัน
ก็ยังตองเชื่อมโยงการทํางานในภาครัฐดวยกันเองใหมีเอกภาพและสอดรับประสานกัน ไมวาจะเปนราชการ
บริหารสวนกลาง สวนภูมิภาค และสวนทองถ่ิน 
  ๒. ยึดประชาชนเปนศูนยกลาง (Citizen-Centric Government) ตองทํางานในเชิงรุก
และมองไปขางหนา โดยตั้งคําถามกับตนเองเสมอวา ประชาชนจะไดอะไร มุงเนนแกไขปญหาและตอบสนอง
ความตองการของประชาชน โดยไมตองรอใหเขามาติดตอขอรับบริการหรือรองขอความชวยเหลือจากทางราชการ 
(Proactive Public Services) รวมท้ังใชประโยชนจากขอมูลภาครัฐ (Big Government Data) และระบบ
ดิจิทัลสมัยใหมในการจัดบริการสาธารณะท่ีตรงกับความตองการของประชาชน (Personalized or Tailored 
Services) พรอมท้ังอํานวยความสะดวก โดยมีการเชื่อมโยงกันเองของทางราชการเพ่ือใหบริการไดเสร็จสิ้นในจุดเดียว 
ประชาชนสามารถเรียกใชบริการของทางราชการไดตลอดเวลาตามความตองการของตนและผานการติดตอ   
ไดหลายชองทางผสมผสานกัน ท้ังการติดตอมาดวยตนเอง เว็บไซต โซเชียลมีเดีย หรือแอปพลิเคชั่นทาง
โทรศัพทมือถือ 
  ๓. มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย (Smart & High Performance Government) ตองทํางาน
อยางเตรียมการไวลวงหนา มีการวิเคราะหความเสี่ยง สรางนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่มและประยุกตองคความรู     
ในแบบสหสาขาวิชาเขามาใชในการตอบโตกับโลกแหงการเปลี่ยนแปลงอยางฉับพลัน เพ่ือสรางคุณคา มีความยืดหยุน
และความสามารถในการตอบสนองกับสถานการณตาง ๆ ไดอยางทันเวลา ตลอดจนเปนองคการท่ีมีขีดสมรรถนะสูง 
และปรับตัวเขาสูสภาพความเปนสํานักงานสมัยใหม รวมท้ังทําใหขาราชการมีความผูกพันตอการปฏิบัติราชการ
และปฏิบัติหนาท่ีไดอยางเหมาะสมกับบทบาทของตน 

ปจจัยแหงความสําเร็จของระบบราชการ 4.0 ความสําเร็จของการพัฒนาไปสูระบบราชการ 4.0    
ตองอาศัยปจจัยสําคัญอยางนอย 3 ประการ ไดแก 
  ๑. การสานพลังระหวางภาครัฐและ ภาคสวนอ่ืน ๆ ในสังคม (Collaboration) เปนการ
ยกระดับการทํางานใหสูงข้ึนไปกวาการประสานงานกัน (Coordination) หรือทํางานดวยกัน (Cooperation) 
ไปสูการรวมมือกัน (Collaboration) อยางแทจริง โดยจัดระบบใหมีการวางแผนเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคและ
เปาหมายท่ีตองการรวมกัน  มีการระดมและนําเอาทรัพยากรทุกชนิดเขามาแบงปนและใชประโยชนรวมกัน     
มีการยอมรับความเสี่ยงและรับผิดชอบตอผลสําเร็จท่ีเกิดข้ึนรวมกัน เพ่ือพัฒนาประเทศหรือแกปญหาความตองการ
ของประชาชนท่ีมีความสลับซับซอนมากข้ึน จนไมมีภาคสวนใดในสังคมจะสามารถดําเนินการไดลุลวงดวยตนเอง
โดยลําพังอีกตอไป หรือเปนการบริหารกิจการบานเมืองในรูปแบบ “ประชารัฐ” 
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  ๒. การสรางนวัตกรรม (Innovation) เปนการคิดคนและแสวงหาวิธีการหรือ Solutions ใหม ๆ 
ทําใหเกิด Big Impact เพ่ือปรับปรุงและออกแบบการใหบริการสาธารณะและนโยบายสาธารณะใหสามารถ
ตอบโจทยความทาทายของประเทศ หรือตอบสนองปญหาความตองการของประชาชนไดอยางมีคุณภาพ    
อันแปรผันไปตามสภาพพลวัตของการเปลี่ยนแปลงโดยอาศัยรูปแบบหองปฏิบัติการ (GovLab/Public Sector 
Innovation Lab) และใชกระบวนการความคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) ในลักษณะท่ีใหประชาชน 
เขามามีสวนรวมเพ่ือสรางความเขาใจและเขาถึงความรูสึกนึกคิด (Empathize) กอนจะสรางจินตนาการ 
(Ideate) พัฒนาตนแบบ (Prototype) ทําการทดสอบปฏิบัติจริงและขยายผลตอไป 
  ๓. การปรับเขาสูความเปนดิจิทัล (Digitization / Digitalization) เปนการผสมผสานกัน
ของการจัดเก็บและประมวลผลขอมูลผานระบบคลาวด (Cloud Computing) อุปกรณประเภทสมารทโฟน
และเครื่องมือเพ่ือการใชงานรวมกัน (Collaboration Tool) ทําใหสามารถติดตอกันไดอยางเรียลไทมไมวาจะอยูท่ีใด 
และสามารถวิเคราะหขอมูลอันสลับซับซอนตาง ๆ ได และชวยใหบริการของทางราชการสามารถตอบสนอง
ความคาดหวังของประชาชนท่ีตองการใหดําเนินการไดในทุกเวลา ทุกสถานท่ี ทุกอุปกรณ และชองทางไดอยางม่ันคง 
ปลอดภัย และประหยัด 
 ในสวนของขาราชการและเจาหนาท่ีของรัฐ ตองไดรับการปรับเปลี่ยนกระบวนการทางความคิด 
(Mindset) ใหตนเองมีความเปนผูประกอบการสาธารณะ (Public Entrepreneurship) เพ่ิมทักษะใหมี
สมรรถนะท่ีจําเปน และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตน อันจะชวยทําใหสามารถแสดงบทบาทของการเปนผูนํา
การเปลี่ยนแปลง (Change Leader) เพ่ือสรางคุณคา (Public Value) และประโยชนสุขใหแกประชาชน 
 
 

 
ภาพท่ี ๒-๓ ภาพแสดงกรอบแนวคิดของระบบราชการ 4.0 

การจัดทําแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของกระทรวงแรงงาน ครั้งนี้ คณะทํางานไดนํา
สาระสําคัญตามกรอบแนวคิด ระบบราชการ ๔.๐ ของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) มา
พิจารณาเปนกรอบแนวทางการพัฒนาท่ีเหมาะสมและสอดคลองตอไป 
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   ๓) แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 - 2565 

 
 การพัฒนาและปฏิรูปการบริหารจัดการภาครัฐเปนหนึ่งในประเด็นการดําเนินการปฏิรูปประเทศท่ีสําคัญ
ตามกรอบยุทธศาสตรชาติ ๒๐ ป (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี ๑๒ 
พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๖๔ แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ (พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๘๐) และแผนการปฏิรูปประเทศ 
(พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๖๕) กําหนดใหตองมีการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพ่ือจูงใจใหผูมีความรู
ความสามารถอยางแทจริงเขามาทํางานในหนวยงานของรัฐ รวมท้ังพัฒนาบุคลากรภาครัฐใหมีประสิทธิภาพ 
สงเสริมการเรียนรูอยางตอเนื่อง มุงเนนใหกําลังคนภาครัฐมีสมรรถนะสูง มีความสามารถ ทักษะ และ
สมรรถนะท่ีทันสมัย ปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพ และยึดม่ันในคุณธรรม รวมถึง พัฒนาภาวะผูนําในทุกระดับ   
ใหมีขีดความสามารถสูง มีความรับผิดชอบ มีความเปนมืออาชีพ 

โดยท่ีการพัฒนาบุคลากรภาครัฐเปนปจจัยสําคัญท่ีจะชวยใหองคกรภาครัฐสามารถขับเคลื่อน       
การพัฒนาประเทศภายใตบริบทความทาทายและการเปลี่ยนแปลงแบบพลิกผันไดประกอบกับบริบทผันผวน   
ท่ีเกิดข้ึนในปจจุบัน สงผลใหตองมีการทบทวนหลักการ แนวทาง รูปแบบการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
โดยเฉพาะอยางยิ่งการเปลี่ยนกระบวนทัศนของการพัฒนาท่ีตองเนนใหบุคลากรภาครัฐเรียนรูและพัฒนา
ตนเอง การสรางระบบนิเวศท่ีสงเสริมใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาท่ียืดหยุน ตอเนื่อง พรอมปรับใหทันกับการ
เปลี่ยนแปลง รวมถึงการนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชในกระบวนการเรียนรูและพัฒนา เพ่ือเรงการเสริมสราง
ศักยภาพและประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรภาครัฐ 

สํานักงาน ก.พ. ในฐานะหนวยงานท่ีมีหนาท่ีตามมาตรา ๑๓ (๗) แหงพระราชบัญญัติระเบียบ
ขาราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ ในการจัดทํายุทธศาสตร ประสาน และดําเนินการเก่ียวกับการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของขาราชการฝายพลเรือน จึงเสนอ “แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕” 
เพ่ือใหบุคลากรและหนวยงานภาครัฐไดใชเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรใหมีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมทันตอเหตุการณ นําการเปลี่ยนแปลงดวยการสรางนวัตกรรมและการตอบสนอง
ประชาชนและสวนรวม 
 โดยมีสาระสําคัญ ดังตอไปนี้ 
วัตถุประสงค เพ่ือเปนกรอบแนวทางให 

๒.๑.๑ บุคลากรภาครัฐใชในการบริหารการเรียนรูและพัฒนาตนเอง โดยการประเมินและวางแผนการ
พัฒนาของตนเองอยางตอเนื่อง เพ่ือใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพในบริบทท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 

๒.๑.๒ หนวยงานและผูบริหารภาครัฐใชในการสงเสริมใหบุคลากรภาครัฐทุกคนมีกรอบความคิดและทักษะ
ท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงาน สอดรับกับการเปลี่ยนแปลงของบริบทโลกและบริบทประเทศในปจจุบันและอนาคต 

๒.๑.๓ หนวยงานภาครัฐสรางระบบนิเวศในการทํางาน (Ecosystem) ท่ีเอ้ือใหบุคลากรภาครัฐ      
เกิดการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง 
ประเด็นการพัฒนา 
 แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๕ ไดกําหนดประเด็นและแนวทาง          
การดําเนินการสําหรับบุคลากรและหนวยงานภาครัฐไว ๓ ประการ ดังนี้ 

๒.๓.๑ ประเด็นการพัฒนาท่ี ๑ ระบบนิเวศในการทํางาน (Ecosystem) ท่ีสงเสริมและสนับสนุนการเรียนรู
และการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง เพ่ือสงเสริมใหหนวยงานภาครัฐมีสภาพแวดลอมและระบบการทํางาน   
ท่ีเอ้ือตอการเรียนรูและการพัฒนากรอบความคิดและกรอบทักษะ สําหรับการทํางานและการดําเนินชีวิต
ทามกลางความทาทายในยุคดิจิทัลและศตวรรษท่ี ๒๑ 
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๒.๓.๒ ประเด็นการพัฒนาท่ี ๒ พัฒนากรอบทักษะ (Skillsets) การทํางานในยุคดิจิทัลและศตวรรษท่ี ๒๑ 
และการสรางนวัตกรรมท่ีตอบสนองตอการขับเคลื่อนภารกิจตามแผนการปฏิรูปประเทศ แผนยุทธศาสตรชาติ 
ตลอดจนการพัฒนาระบบราชการในอนาคต เพ่ือใหบุคลากรภาครัฐมีทักษะท่ีจําเปนในการขับเคลื่อนการปฏิรูป
ภาครัฐ สรางผลลัพธเชิงนวัตกรรมท่ีเปนประโยชนตอภาครัฐและประชาชน และการผสานการทํางานและการ
ใชชีวิตอยางมีประสิทธิภาพ 

๒.๓.๓ ประเด็นการพัฒนาท่ี ๓ ปลูกฝงบุคลากรภาครัฐใหมีกรอบความคิด (Mindset) ในการเรียนรู
และพัฒนาตนเอง การมุงเนนประโยชนสวนรวมและทํางานบนหลักคุณธรรม ประยุกตหลักสากลอยาง
เหมาะสม และทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพในบริบทท่ีขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือใหบุคลากรภาครัฐ
มีคุณลักษณะในการเปนผูใฝเรียนรูและพัฒนา ใหความสําคัญกับประโยชนสวนรวม ทํางานดวยความเปนธรรม
ไมเลือกปฏิบัติยึดม่ันในมาตรฐานจริยธรรม และมีทัศนคติแบบสากลท่ีสอดรับกับยุคดิจิทัล เพ่ือรวมกันสราง
ภาครัฐท่ีทันสมัย เปนท่ีพ่ึงของประชาชน และเชื่อถือไววางใจได 
ผลลัพธท่ีคาดหวัง 
 การดําเนินการตามแนวทางดังกลาวนี้มุงหวังท่ีจะนําบุคลากรและหนวยงานภาครัฐไปสูการไดรับความเชื่อถือ
ไววางใจจากประชาชนในฐานะ “ภาครัฐของประชาชนเพ่ือประชาชนและประโยชนสวนรวม” ท่ีขับเคลื่อน  
ดวยเทคโนโลยี มีขนาดเล็กและโปรงใส สรางผลผลิตและนวัตกรรมเพ่ือการพัฒนาประเทศและยกระดับชีวิต
ของประชาชน โดย 

๒.๔.๑ บุคลากรภาครัฐในอนาคต เปนผูท่ี ‘มองภาพใหญและเขาใจภารกิจขององคกร’ โดยเขาใจ
บริบทแวดลอมท่ีมีผลตอภารกิจงานขององคกรภาครัฐและบทบาทหนาท่ีของตนเอง (Big Picture Thinker) 
‘เปนนวัตกรท่ีเนนสรางผลสัมฤทธิ์’ ท่ีมีคุณคาและประโยชนตอสวนรวมและประชาชน (Result oriented 
Innovator) ‘ยึดม่ันในมาตรฐานจริยธรรม’ และการทํางานเพ่ือประโยชนสวนรวม (Person of Integrity) 
และ ‘ใหความสําคัญกับการทํางานบูรณาการ’ และสรางพันธมิตรกับผูท่ีมีสวนไดสวนเสียและประชาชน
ผูรับบริการ (Professional Collaborator) 

๒.๔.๒ หนวยงานภาครัฐ มีระบบนิเวศในการทํางานท่ีเหมาะสมและสอดรับกับบริบทสามารถสงเสริม
ใหบุคลากรภาครัฐเกิดการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่องและสามารถแสดงพฤติกรรมท่ีคาดหวังออกมา      
ไดอยางมีประสิทธิผล และสามารถดึงดูดและรักษาไวซ่ึงบุคลากรท่ีมีศักยภาพในการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง 
 
 การจัดทําแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะเวลา ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐)             
ของกระทรวงแรงงาน ครั้งนี้ คณะทํางานไดนําสาระสําคัญของกรอบแนวคิดตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๕ ของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) มาพิจารณากําหนดแนวทาง      
การพัฒนาท่ีเหมาะสมและสอดคลองในแผนปฏิบัติดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลดวย 
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   ๔) แผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม ระยะเวลา ๒๐ ป 
 
 ปจจุบันโลกเขาสูยุคระบบเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัลท่ีเทคโนโลยีดิจิทัลและการเปลี่ยนโครงสราง
รูปแบบกิจกรรมทางเศรษฐกิจ กระบวนการผลิต การคา การบริการ และกระบวนการทางสังคมอ่ืน ๆ รวมถึง
การมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคลไปอยางสิ้นเชิง ประเทศไทยจึงตองเรงนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชเปนเครื่องมือ
สําคัญในการพัฒนาประเทศ โดยไดจัดทําแผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคมเปนกลไกสําคัญในการ
ขับเคลื่อนการพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัล และมุงเนนการพัฒนาในระยะยาวอยางยั่งยืน และสอดคลองกับ
ยุทธศาสตรชาติ 20 ป โดยกําหนดกรอบยุทธศาสตรการพัฒนาท่ีสําคัญ 6 ยุทธศาสตร ไดแก 

ยุทธศาสตรท่ี 1 พัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานดิจิทัลประสิทธิภาพสูงใหครอบคลุมท่ัวประเทศ 
มุงพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานดิจิทัลประสิทธิภาพสูง ท่ีประชาชนสามารถเขาถึงไดแบบทุกท่ี ทุกเวลา 

โดยกําหนดใหเทคโนโลยีท่ีใชมีความเร็วพอเพียงกับความตองการและใหมีราคาคาบริการท่ีไมเปนอุปสรรค   
ในการเขาถึงบริการของประชาชนอีกตอไป ประกอบดวยแผนงานเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร 4 ดาน ดังนี้ 

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

ของเทคโนโลยีในอนาคต 
4. ปรับรัฐวิสาหกิจโทรคมนาคมใหเหมาะสมกับสถานการณและความกาวหนาของอุตสาหกรรมดิจิทัล 
ยุทธศาสตรท่ี 2 ขับเคลื่อนเศรษฐกิจดวยเทคโนโลยีดิจิทัล 
กระตุนเศรษฐกิจของประเทศ โดยผลักดันใหภาคธุรกิจไทยใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการลดตนทุน     

การผลิตสินคาและบริการ เพ่ิมประสิทธิภาพในการดําเนินธุรกิจ ตลอดจนพัฒนาไปสูการแขงขันเชิงธุรกิจ
รูปแบบใหมในระยะยาว ประกอบดวยแผนงานเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร 4 ดาน ดังนี้ 

1. เพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันของภาคธุรกิจตลอดหวงโซคุณคา โดยผลักดันธุรกิจใหเขาสู
ระบบการคาดิจิทัลสูสากล 

2. เรงสรางธุรกิจเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Technology Startup) 
3. พัฒนาอุตสาหกรรมเทคโนโลยีดิจิทัลของไทยใหมีความเขมแข็งและสามารถแขงขันเชิงนวัตกรรม

ไดในอนาคต 
4. เพ่ิมโอกาสทางอาชีพเกษตรและการคาขายสินคาของชุมชนผานเทคโนโลยีดิจิทัล 
ยุทธศาสตรท่ี 3 สรางสังคมคุณภาพท่ีท่ัวถึงเทาเทียมดวยเทคโนโลยีดิจิทัล 
มุงสรางประเทศไทยท่ีประชาชนทุกกลุม โดยเฉพาะอยางยิ่งกลุมเกษตรกร ผูท่ีอยูในชุมชนหางไกล 

ผูสูงอายุ ผูดอยโอกาสและคนพิการ สามารถเขาถึงและใชประโยชนจากบริการตาง ๆ ของรัฐ ผานเทคโนโลยี
ประกอบดวยแผนงานเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร 5 ดาน คือ 

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

ดวยเทคโนโลยี 
5. เพ่ิมโอกาสการไดรับบริการทางการแพทยและสุขภาพท่ีทันสมัยท่ัวถึง 
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ยุทธศาสตรท่ี 4 ปรับเปล่ียนภาครัฐสูการเปนรัฐบาลดิจิทัล 
มุงใชเทคโนโลยีดิจิ ทัลในการปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารจัดการของหนวยงานภาครัฐ            

ท้ังสวนกลางและภูมิภาค ใหเกิดบริการภาครัฐในรูปแบบดิจิทัลท่ีประชาชนสามารถเขาถึงบริการได โดยไมมี
ขอจํากัดทางกายภาพ พ้ืนท่ี และภาษา ประกอบดวยแผนงานเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร 4 ดาน ดังนี้ 

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

การมีสวนรวมของประชาชนและภาคธุรกิจ 
4. พัฒนาแพลตฟอรมบริการพ้ืนฐาน (Government service platform) เพ่ือรองรับการพัฒนา  

ตอยอดแอปพลิเคชันหรือบริการรูปแบบใหม 
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ยุทธศาสตรท่ี 5 พัฒนากําลังคนใหพรอมเขาสูยุคเศรษฐกิจ และสังคมดิจิทัล 
การใหความสําคัญกับการพัฒนากําลังคน วัยทํางานทุกสาขาอาชีพ ท้ังบุคลากรภาครัฐ และภาคเอกชน  

ใหมีความสามารถสรางสรรคและใชเทคโนโลยีดิจิทัลอยางชาญฉลาดในการประกอบอาชีพ ประกอบดวย
แผนงานเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร 3 ดาน ดังนี้ 

1. พัฒนาทักษะดานเทคโนโลยีดิจิทัลใหแกบุคลากรในตลาดแรงงาน ท่ีรวมถึงบุคลากรภาครัฐ 
ภาคเอกชน บุคลากรทุกสาขาอาชีพ และบุคลากรทุกชวงวัย 
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2. สงเสริมการพัฒนาทักษะ ความเชี่ยวชาญเทคโนโลยีเฉพาะดาน ใหกับบุคลากรในสาขาอาชีพ  
ดานเทคโนโลยีดิจิทัล ท่ีปฏิบัติงานในภาครัฐและเอกชน เพ่ือรองรับความตองการในอนาคต 

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

ยุทธศาสตรท่ี 6 สรางความเช่ือม่ันในการใชเทคโนโลยี 
มุงเนนการมีกฎหมาย กฎระเบียบ กติกาและมาตรฐานท่ีมีประสิทธิภาพ ทันสมัย และสอดคลองกับ

หลักเกณฑสากล เพ่ืออํานวยความสะดวก ลดอุปสรรค เพ่ิมประสิทธิภาพในการประกอบกิจกรรมและทํา
ธุรกรรมออนไลนตาง ๆ รวมถึงสรางความม่ันคง ปลอดภัย และความเชื่อม่ัน ตลอดจนคุมครองสิทธิใหแก
ผูใชงานเทคโนโลยีดิจิทัล ประกอบดวยแผนงานเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร 3 ดาน ดังนี้ 

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

ของเทคโนโลยีดิจิทัลและบริบทของสังคม 
3. สรางความเชื่อม่ันในการใชเทคโนโลยีดิจิทัลและการทําธุรกรรมออนไลน ดวยการสรางความ

ม่ันคงปลอดภัยของระบบสารสนเทศและการสื่อสาร 
ในการจัดทําแผนปฏิบัติการดานการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของกระทรวงแรงงาน ครั้งนี้ คณะทํางาน

ไดนําสาระสําคัญของแผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม ระยะเวลา ๒๐ ป โดยเฉพาะ  ยุทธศาสตรท่ี 5 
พัฒนากําลังคนใหพรอมเขาสูยุคเศรษฐกิจ และสังคมดิจิทัล แผนงานท่ี ๑ พัฒนาทักษะดานเทคโนโลยีดิจิทัลใหแก
บุคลากรในตลาดแรงงาน ท่ีรวมถึงบุคลากรภาครัฐ ภาคเอกชน บุคลากรทุกสาขาอาชีพ และบุคลากรทุกชวงวัยมา
พิจารณาเปนกรอบแนวทางในการกําหนดแนวทางการพัฒนาท่ีเหมาะสมและสอดคลองตอไป โดยมีตัวชี้วัดตาม
แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของกระทรวงแรงงาน ท่ีตอบสนองตอยุทธศาสตร และ
แผนงานดังกลาว ไดแก ตัวชี้วัดวิสัยทัศนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน คือ รอยละ
ความสําเร็จในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวง
แรงงาน 
 

   ๕) แนวทางพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ  
เพ่ือการปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัล 
 
 เพ่ือสนับสนุนการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศไทยใหไปสูความม่ันคง ม่ังค่ัง และยั่งยืน ในสวนของ
การปรับเปลี่ยนรูปแบบการทํางานและการใหบริการของภาครัฐดวยการนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช ภายใต
แนวคิด “การปรับเปลี่ยนภาครัฐเปนรัฐบาลดิจิทัล” จึงไดกําหนด “แนวทางการพัฒนาทักษะดานดิจิทัล
สําหรับขาราชการและบุคลากรภาครัฐ” ท่ีจะนําไปใชเปนกรอบการพัฒนาขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 

1) วัตถุประสงค  
 1.1 เพ่ือใหภาครัฐมีกําลังคนท่ีมีทักษะดานดิจิทัลท่ีเหมาะสม ท่ีจะเปนกลไกขับเคลื่อนท่ีสําคัญ     

ในการปรับเปลี่ยนภาครัฐเปนรัฐบาลดิจิทัล ท้ังนี้ เพ่ือการพัฒนาประเทศไทยไปสูความม่ันคง ม่ังค่ัง และยั่งยืน 
ในยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล  

 1.2 ขาราชการและบุคลากรภาครัฐสามารถปรับตัวใหเทาทันกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี   
มีความพรอมท่ีจะปฏิบัติงานตามบทบาทและพฤติกรรมท่ีคาดหวังในบริบทของการปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัล 
และสามารถนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด 
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๒) เปาหมาย 
2.1 ภายในปงบประมาณ พ.ศ. 2565 ภาครัฐมีกําลังคนดานดิจิทัลท่ีมีทักษะท่ีเหมาะสม      

ในการดําเนินบทบาทและพฤติกรรมท่ีคาดหวังในการปรับเปลี่ยนภาครัฐเปนรัฐบาลดิจิทัล ดังนี้ 
(1) ผูบริหารระดับสูง (Executive) เปนผูนําดานดิจิทัลภาครัฐ ท่ีสามารถกําหนดนโยบายและ

ทิศทางขององคกร รวมถึงกระตุนและผลักดันใหขาราชการและบุคลากรภาครัฐ รวมถึงหนวยงานท่ีเก่ียวของ 
ปรับเปลี่ยนรูปแบบการดําเนินงาน หรือการใหบริการขององคกร ใหมีความทันสมัยโดยนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช 
เปนองคกรท่ีสรางสรรคนวัตกรรม รวมท้ังมีการเชื่อมโยงระหวางหนวยงานภาครัฐดวยกันเอง และระหวาง
ภาครัฐกับประชาชน อยางเปนระบบ และเปนรัฐบาลท่ีเปดใหประชาชนเขามามีสวนรวม 

(2) ผูอํานวยการกอง (Management) เปนผูบริหารการเปลี่ยนแปลงดานดิจิทัลระดับองคกร    
ท่ีสามารถสื่อสารนโยบายขององคกรมาสูระดับปฏิบัติ พรอมท้ังสั่งการ กําหนดแนวทาง วางแผน กํากับ 
ติดตามดูแล ใหเกิดการปรับเปลี่ยนรูปแบบการดําเนินงานหรือการใหบริการขององคกร ใหมีความทันสมัยและ
อยูในรูปแบบดิจิทัล มีการสรางสรรคนวัตกรรม รวมท้ังสนับสนุนและผลักดันใหมีการเชื่อมโยงระหวาง
หนวยงานภาครัฐดวยกันเอง และระหวางภาครัฐกับประชาชน อยางเปนระบบ และเปนรัฐบาลท่ีเปดให
ประชาชนเขามามีสวนรวม 

 (3) ผูทํางานดานนโยบายและงานวิชาการ (Academic) เปนผูใชขอมูลดิจิทัลเพ่ือสนับสนุน
นโยบาย ท่ีสามารถคิด วิเคราะห สังเคราะห และใชขอมูลและเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือสนับสนุนการตัดสินใจ   
การกําหนดนโยบาย ยุทธศาสตร แผนงาน มาตรฐาน แนวทาง หรือการจัดบริการขององคกร รวมท้ังสามารถ
ระบุความตองการ สรางสรรค ออกแบบ รวมถึงสรางความเชื่อมโยงและบูรณาการขอมูลท่ีเก่ียวของแหลงตาง ๆ 
เพ่ือการเชื่อมโยงหนวยงานภาครัฐดวยกันเอง และระหวางภาครัฐกับประชาชน อยางเปนระบบ และเปน
รัฐบาลท่ีเปดใหประชาชนเขามามีสวนรวมในรูปแบบดิจิทัล 

 (4) ผูทํางานดานบริการ (Service) เปนผูอํานวยความสะดวกดานดิจิทัลภาครัฐ ท่ีสามารถ
ใหบริการ ใหความชวยเหลือ อํานวยความสะดวก หรือใหคําแนะนําในรูปแบบดิจิทัล ท่ีสรางความประทับใจ
ใหแกประชาชนและผูรับบริการ ท้ังภายในและภายนอกหนวยงาน รวมท้ังสามารถใหขอมูลความตองการ
บริการ สรางสรรคนวัตกรรม ออกแบบและปรับปรุงการบริการภาครัฐท่ีมีประชาชนเปนศูนยกลาง รวมถึง
สนับสนุนการสรางความเชื่อมโยงการบริการขามหนวยงาน ระหวางหนวยงานภาครัฐ และระหวางภาครัฐกับ
ประชาชน 

(5) ผูปฏิบัติงานเฉพาะดานเทคโนโลยีดิจิทัล (Technology Specialist) เปนผูปรับเปลี่ยน
เทคโนโลยีขององคกร ท่ีสามารถบริหารโครงการ หรือเลือกเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมมาสรางสรรคและออกแบบ
ระบบอัจฉริยะใหแกหนวยงาน (Automated Public Service) ตลอดจนสามารถดูแลและบํารุงรักษาระบบให
มีความม่ันคงปลอดภัย มีเสถียรภาพ และอยูในสภาพพรอมใชงานอยางตอเนื่อง รวมท้ังสามารถพัฒนาระบบ
ใหสอดคลองกับเทคโนโลยีท่ีเปลี่ยนแปลงไปไดในรูปแบบดิจิทัล และการเปนรัฐบาลท่ีเปดใหประชาชนเขามามี
สวนรวม ซ่ึงจะสรางใหเกิดการปรับเปลี่ยนรูปแบบการดําเนินงานหรือการใหบริการของภาครัฐ ไปสูระบบ
ดิจิทัลท่ีสามารถชวยสนองตอบตอความตองการของผูรับบริการในรูปแบบและชองทางท่ีหลากหลาย รวมท้ัง
สรางใหเกิดการเชื่อมโยงระหวางหนวยงานภาครัฐดวยกันเอง และระหวางภาครัฐกับประชาชน อยางเปน
ระบบและการเปนรัฐบาลท่ีเปดใหประชาชนเขามามีสวนรวม 
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ภาพท่ี ๒-๗ ภาพแสดงแนวทางการพัฒนาทักษะดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ สวนท่ี ๑ 



 

 

แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรพัยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงาน 33 

 

 
 

ภาพท่ี ๒-๘ ภาพแสดงแนวทางการพัฒนาทักษะดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ สวนท่ี ๒ 
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(6) ผูปฏิบัติงานอ่ืน (Others) เปนผูปฏิบัติงานภาครัฐท่ีรูเทาทันการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี 
และสามารถใชประโยชนจากเทคโนโลยีไดอยางเหมาะสม ถูกตอง และปลอดภัย รวมท้ังสามารถเรียนรู      
เพ่ือพัฒนาตนเองและผูอ่ืนอยางตอเนื่องดวยเทคโนโลยีดิจิทัล 

2.2 ภาครัฐใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการยกระดับคุณภาพการบริหารจัดการและการบริการเพ่ือ
อํานวยความสะดวกใหกับประชาชนและผูรับบริการ สรางความเทาเทียมและลดความเหลื่อมล้ํา 

ทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ 
2.3 ในการสรางและพัฒนากําลังคนดานดิจิทัลภาครัฐ เพ่ือสนับสนุนการปรับเปลี่ยนภาครัฐเปน

รัฐบาลดิจิทัล ขาราชการและบุคลากรภาครัฐมีทักษะท่ีควรใหการสงเสริมและพัฒนา 5 มิติการเรียนรู 7 กลุมทักษะ 
ดังนี้ 

มิติท่ี 1 รูเทาทันและใชเทคโนโลยีเปน ประกอบดวย 1 กลุมทักษะ ไดแก กลุมทักษะดานความ
เขาใจและใชเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy Skill Set) 

มิติท่ี 2 เขาใจนโยบาย กฎหมายและมาตรฐาน ประกอบดวย 1 กลุมทักษะ ไดแก กลุมทักษะ
ดานการควบคุมกํากับ และการปฏิบัติตามกฎหมาย นโยบาย และมาตรฐานการจัดการดานดิจิทัล (Digital 
Governance, Standard and Compliance Skill Set) 

มิติท่ี 3 ใชดิจิทัลเพ่ือการประยุกตและพัฒนา ประกอบดวย 2 กลุมทักษะ ไดแก กลุมทักษะดาน
เทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือยกระดับศักยภาพองคกร (Digital Technology Skill Set) และกลุมทักษะดานการ
ออกแบบกระบวนการและการใหบริการดวยระบบดิจิทัลเพ่ือการพัฒนาคุณภาพงานภาครัฐ (Digital Process 
and Service Design Skill Set) 

มิติท่ี 4 ใชดิจิทัลเพ่ือการวางแผน บริหารจัดการ และนําองคกร ประกอบดวย 2 กลุมทักษะ 
ไดแก กลุมทักษะดานการจัดการโครงการและการบริหารกลยุทธ (Project and Strategic Management 
Skill Set) และกลุมทักษะดานผูนําดิจิทัล (Digital Leadership Skill Set) 

มิติท่ี 5 ใชดิจิทัลเพ่ือขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงและสรางสรรค ประกอบดวย 1 กลุมทักษะ 
ไดแก กลุมทักษะดานการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงดานดิจิทัล (Digital Transformation Skill Set) 

อนึ่ง กลุมทักษะดานความเขาใจและใชเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy Skill Set) และกลุม
ทักษะดานการควบคุมกํากับ และการปฏิบัติตามกฎหมาย นโยบาย และมาตรฐาน การจัดการดานดิจิทัล 
(Digital Governance, Standard and Compliance Skill Set) เปนกลุมทักษะพ้ืนฐานท่ีขาราชการและ
บุคลากรภาครัฐทุกคนควรไดรับการพัฒนา 

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

แนวทางพัฒนากําลังคนภาครัฐใหมีทักษะดานดิจิทัล 
2.4 กําหนดให “การพัฒนาคนเพ่ือสรางและพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลของหนวยงาน”และ 

“การสรางและพัฒนาคนใหเทาทันและสามารถใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการปฏิบัติงานไดอยางรอบรู” เปนหนึ่งใน
ประเด็นหลักของการพัฒนาขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ในระหวางปงบประมาณ พ.ศ. 2561 – 2565 

2.5 กําหนดใหหนวยงานของรัฐสงเสริมและดําเนินการเพ่ือใหมีการพัฒนาขาราชการและ
บุคลากรภาครัฐเก่ียวกับการสรางและพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลของหนวยงาน เพ่ือประโยชนในการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารจัดการและการใหบริการของหนวยงานรัฐ การพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัล
ของหนวยงานใหเปนระบบท่ีสามารถใชงานไดอยางสะดวก ทันสมัย มีเสถียรภาพ ปลอดภัย และตอบสนอง
ความตองการของผูใชรวมท้ังเปนระบบท่ีมีการเชื่อมโยงขอมูล การทํางาน และการใหบริการระหวางหนวยงาน
ท่ีสรางคุณคารวมกัน 
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ในการนี้ อาจจัดใหมีการพัฒนาขาราชการและบุคลากรภาครัฐแบบบูรณาการ โดยนําผูบริหาร
ระดับสูง (Executive) ผูอํานวยการกอง (Management) ผูทํางานดานนโยบายและงานวิชาการ (Academic) 
ผูทํางานดานบริการ (Service) ผูทํางานเพ่ือขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง (Change Catalyst) และผูปฏิบัติงาน
เฉพาะดานเทคโนโลยีดิจิทัล (Technology) มาพัฒนาเพ่ือใหสามารถสื่อสารและมีความเขาใจท่ีตรงกันในการ
สรางและพัฒนาระบบดิจิทัลของหนวยงาน และเพ่ือสงเสริมและสนับสนุน 

2.6 กําหนดใหเปนหนาท่ีของขาราชการและบุคลากรภาครัฐในการนํารูปแบบการเรียนรูและพัฒนา 
70:20:10 (รอยละ 70 เรียนรูดวยตนเองและจากการปฏิบัติงาน รอยละ 20 เรียนรูจากผูอ่ืน และการสอนงาน 
และรอยละ 10 เรียนรูจากการฝกอบรม) มาปรับใชในการเพ่ิมพูนและพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของตนเอง  
และใหการสงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงาน เพ่ือใหรูเทาทันและสามารถนํา
เทคโนโลยีดิจิทัลมาใชประโยชนในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ี 

ในการพัฒนาดังกลาวใหขาราชการและบุคลากรภาครัฐนํา “บทบาทและพฤติกรรมท่ีคาดหวัง” 
มากําหนดเปนเปาหมายของการเรียนรูและพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของแตละบุคคลในแตละชวงเวลา รวมท้ัง 
ใชเปนแนวทางในการสงเสริมและสนับสนุนการทํางานแบบบูรณาการเสมือนเปนกระบวนการเดียวกัน        
ใหผูใตบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานมีการเรียนรูและไดรับการพัฒนา โดยมุงเนนการพัฒนากรอบความคิด    
ท่ีสนับสนุนการทํางานดวยเทคโนโลยีดิจิทัล การพัฒนาทักษะและความสามารถในการปฏิบัติงานในปจจุบัน
และเตรียมความพรอมเพ่ืออนาคต และการพัฒนาท่ีสงเสริมการสรางสมดุลของกระบวนการเรียนรู รวมท้ัง   
ใหนําทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐท่ี ก.พ. กําหนด มาใชเปนกรอบในการพัฒนาดวย 

2.7 กําหนดใหสวนราชการและหนวยงานของรัฐ หนวยงานท่ีรับผิดชอบงานดานการบริหาร 
และพัฒนาทรัพยากรบุคคล และหนวยงานท่ีมีภารกิจดานการจัดฝกอบรมและพัฒนาขาราชการและบุคลากรภาครัฐ 
รวมถึงหนวยงานท่ีเก่ียวของ สงเสริมและสนับสนุนการเรียนรูรวมท้ังจัดดําเนินการเพ่ือใหขาราชการและ
บุคลากรภาครัฐแตละกลุมไดรับการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลตามท่ี ก.พ. กําหนด ท้ังนี้ เพ่ือใหสามารถดําเนินบทบาท
และพฤติกรรมท่ีคาดหวังในการขับเคลื่อนภาครัฐไปสูการเปนรัฐบาลดิจิทัลไดอยางมีประสิทธิภาพ 

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

ในกรณีการจัดการเรียนรูดวยการฝกอบรม (In-class Training) ใหมีการนําแนวทางการพัฒนา
รูปแบบอ่ืนนอกเหนือจากการบรรยายมาใชประกอบการฝกอบรม เพ่ือกระตุนใหเกิดการนําความรูไปปฏิบัติได
จริงดวย อาทิ การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น (Discussion) การทดลองหรือฝกปฏิบัติ (Learning by Doing) 
การเรียนรูและฝกปฏิบัติจากกรณีศึกษา (Case study) หรือการจัดทําผลงานสวนบุคคลหรือผลงานกลุม 
(Assignment) ในสัดสวนการบรรยายไมเกินรอยละ 60 และการพัฒนารูปแบบอ่ืนไมนอยกวารอยละ 40 
ของระยะเวลาท้ังหมดท่ีใชในการจัดการฝกอบรม 

ในการนี้ การสงเสริม สนับสนุน และจัดการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากร
ภาครัฐดังกลาวขางตน ใหคํานึงถึงการนําความรูท่ีไดรับการพัฒนาไปปรับใชในการปฏิบัติงานดวย 
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สวนท่ี ๓ 
แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป 

 (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงาน 
 

๓.1 ภาพรวม (แผนปฏิบัติการดานการพฒันาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน) 
 

วิสัยทัศนดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Vision)  
“บุคลากรกระทรวงแรงงานเปนมืออาชีพและนวัตกร สามารถบริหารจัดการดานแรงงานและบูรณาการ

อยางเปนระบบดวยเทคโนโลยีดิจิทัล บนพ้ืนฐานจริยธรรมอันดีงาม” 

 
นิยามศัพทวิสัยทัศนดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 มืออาชีพ หมายถึง การมีความรอบรู เชี่ยวชาญชํานาญพิเศษในวิชาชีพของตน สามารถปฏิบัติงาน  
ไดตามมาตรฐานอยางถูกตอง มีไหวพริบในการจัดการ แกไขปญหาไดอยางรวดเร็วแมนยํา และลงมือทําอยางจริงจัง 
มุงม่ันตั้งใจ ใหเกิดผลงานท่ีดีท่ีสุด 
 ในมุมมองของภาครัฐ มืออาชีพ หมายถึง ความสามารถในการตัดสินใจอยางทันการณ เปนไปตาม
หลักการและอาศัยขอมูลท่ีรอบดาน การบริหารทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ และการบริหารการปฏิบัติงาน
ของตนเองและผูอ่ืนใหเปนไปตามเปาหมาย และนําไปสูผลลัพธและผลสัมฤทธิ์ท่ีคาดหวัง รวมท้ัง การสงมอบผลงาน
และผลลัพธของภาครัฐอยางทันเวลา มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในระยะยาว คุมคากับภาษีของประชาชน 
ภายใตขอจํากัดท่ีมีอยู และรับผิดชอบตอผลลัพธของการทํางาน สําหรับผูท่ีดํารงตําแหนงประเภทอํานวยการข้ึนไป
ยังหมายรวมถึง การสรางวัฒนธรรมและสภาพแวดลอมการทํางานท่ีมุงเนนการสงผลงานและผลลัพธ              
ท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในระยะยาว การคํานึงถึงความคุมคางานการเงินและการคํานึง ถึงประชาชน
และผูรับบริการเปนศูนยกลาง 
 นวัตกร หมายถึง ความสามารถในการคิดริเริ่มสรางสรรคและแสวงหาโอกาสในการสรางการเปลี่ยนแปลง  
ท่ีมีประสิทธิภาพ เรียนรูจากงานท่ีประสบความสําเร็จและท่ีลมเหลวเพ่ือพัฒนาและปรับปรุงงานใหดียิ่งข้ึน 
นําไปสูการยกระดับคุณภาพบริการ ระบบการทํางาน และนโยบายของภาครัฐ ใหทันตอบริบทความเปลี่ยนแปลง 
ยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนและผูรับบริการ รวมถึง นําไปสูพัฒนาประเทศอยางยั่งยืนโดยมีประชาชน
และผูรับบริการเปนศูนยกลาง (Citizen/Client-centric Innovation and Change) โดยมุงประโยชน
สวนรวมเปนท่ีตั้ง สําหรับผูท่ีดํารงตําแหนงประเภทอํานวยการข้ึนไปยังหมายรวมถึง การสรางสภาพแวดลอม
และวัฒนธรรมท่ีกระตุนใหเกิดการสรางนวัตกรรมและเปดกวางใหเกิดการทดลองเพ่ือเรียนรู  รวมถึง          
การแสวงหาวิธีการท่ีจะพัฒนานโยบายและภารกิจขององคกรใหมีความทันสมัยและตอบสนองความจําเปน 
ของสวนรวม 
 บูรณาการอยางเปนระบบ หมายถึง ความสามารถในการสรางความรวมมือและการทํางานบูรณาการ
กับภาคสวนตาง ๆ ไมวาจะเปนภายในองคกร ระหวางองคกร และการทํางานรวมกับประชนและผูรับบริการ 
โดยการแบงปนขอมูลอยางเหมาะสม การสรางความสัมพันธเพ่ือการขับเคลื่อนงานท่ีมีคุณคาและเปนประโยชน
ตอประชาชนและสวนรวม สําหรับผูท่ีดํารงตําแหนงประเภทอํานวยการข้ึนไปยังหมายรวมถึงการสรางและ
รักษาเครือขายในการทํางานบูรณาการ การแสวงหาโอกาสในการสรางพันธมิตรเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจงาน     
ท่ีเปนประโยชนตอสวนรวม และการโนมนาวและการบริหารความขัดแยง 
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 เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Technology) โดยอาศัยทักษะดิจิทัล (Digital Skills) หมายถึง 
ความสามารถมองเห็นประโยชนของเทคโนโลยี และสามารถปรับเปลี่ยนรูปแบบวิธีการทํางานและการ
ใหบริการดวยเทคโนโลยี สามารถทํางานและตัดสินใจบนฐานขอมูล (Data-driven Insight) ไดอยางถูกตอง
เหมาะสมและปลอดภัยตอท้ังตนเอง ผูท่ีเก่ียวของ และองคกร เพ่ือใหภาครัฐสามารถตอบสนองและใหบริการ
ประชาชนและผูมีสวนรวมไดอยางรวดเร็ว มีความยืดหยุนคลองตัว และตอบโจทยการปฏิรูปภาครัฐ สําหรับ    
ผูดํารงตําแหนงประเภทอํานวยการข้ึนไปยังหมายรวมถึง ความสามารถในการคาดการณสถานการณท่ีอาจเกิดข้ึน
ตอองคกรจากการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีดิจิทัล ความสามารถในการกําหนดทิศทางกลยุทธในการปรับเปลี่ยน
เปนองคกรดิจิทัล การเปนแบบอยางของการทํางานในบริบทดิจิทัลและการใชเทคโนโลยีไดอยางถูกตอง
เหมาะสม และการสรางสภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนใหเกิดการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพในบริบทดิจิทัล 
 จริยธรรมอันดีงาม หมายถึง  ความสามารถในการบริหารจัดการตนเอง เปนแบบอยางท่ีดี มีความ
รับผิดชอบตอบทบาทหนาท่ีของตนเอง คํานึงถึงประโยชนสวนรวม ทํางานดวยความเปนธรรมและไมเลือกปฏิบัติ  
มีพฤติกรรมเชิงจริยธรรมท่ีเหมาะสม โดยยึดถือมาตรฐานจริยธรรมและความเปนมืออาชีพท้ังในระดับตนเอง
และระดับองคกรเปนท่ีตั้ง รวมถึงความสามารถในการกํากับดูแลผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานโดยยึดถือ
มาตรฐานจริยธรรม และการเปนแบบอยางในการทํางานท่ีเปนธรรม ไมเลือกปฏิบัติ  
 
ตัวช้ีวัดวิสัยทัศนดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

รอยละความสําเร็จในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ของกระทรวงแรงงาน 
 
พันธกิจดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 

1) พัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหเปนมืออาชีพและนวัตกร มีความรู ทัศนคติ ทักษะท่ีจําเปน
ในการบริหารจัดการดานแรงงานและบูรณาการอยางเปนระบบ พรอมปรับตัวสูยุคดิจิทัล 

2) เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและคานิยมรวม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
และปองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 

3) พัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีความสุข มีความสมดุลของชีวิตและการ
ทํางาน 

4) สงเสริมการเรียนรูและการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องดวยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและดิจิทัล
ท่ีเหมาะสม 

5) พัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
6) พัฒนาทักษะดานภาวะผูนํา ทักษะดานดิจิทัล และทักษะสําหรับผูนําการเปลี่ยนแปลงรุนใหมใน

กระทรวงแรงงาน 
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ประเด็นการพัฒนาตามแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 ประเด็นการพัฒนาท่ี ๑ การพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหเปนมืออาชีพ   

ประเด็นการพัฒนาท่ี ๒ การเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและคานิยมรวม   
ประเด็นการพัฒนาท่ี ๓ การพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี   
ประเด็นการพัฒนาท่ี ๔ การสงเสริมการเรียนรูและการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง  
ประเด็นการพัฒนาท่ี ๕ การพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
ประเด็นการพัฒนาท่ี ๖ การพัฒนาทักษะดานภาวะผูนํา ทักษะดานดิจิทัล และทักษะสําหรับผูนํา   

การเปลี่ยนแปลงรุนใหมในกระทรวงแรงงาน 
 
คานิยมรวมกระทรวงแรงงาน (MOL PLS) 

P มุงม่ันทํางานเปนทีมเชิงรุก (Proactive Teamwork) 

L ใฝเรียนรู (Lifelong Learning) 
S มีจิตบริการ (Service Mind) 

 
P มุงม่ันทํางานเปนทีมเชิงรุก (Proactive Teamwork) 
 หมายถึง ความตั้งใจท่ีจะทํางานรวมกับผูอ่ืนเปนทีม รวมถึงความสามารถในการสรางและ

ดํารงรักษาสัมพันธภาพท่ีดีกับสมาชิกในทีมงานหรือหนวยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน และผูมีสวนไดสวนเสีย
ทุกภาคสวน พรอมท้ังเล็งเห็นถึงปญหาหรือโอกาส และลงมือจัดการกับปญหานั้น ๆ หรือใชโอกาสท่ีเกิดข้ึน  
ใหเกิดประโยชนตองานดวยวิธีการท่ีเหมาะสม สรางสรรค และแปลกใหม 

L ใฝเรียนรู (Lifelong Learning) 
 หมายถึง ความขวนขวาย สนใจใฝรู เพ่ือสั่งสม และพัฒนาสมรรถนะของตนในการปฏิบัติงาน

อยางตอเนื่อง อีกท้ังรูจักประยุกตใชความรูเชิงวิชาการ และเทคโนโลยีตาง ๆ เขากับการปฏิบัติงานของตน
รวมถึงหนวยงานท่ีสังกัดไดอยางมีประสิทธิภาพและยั่งยืน 

 
S มีจิตบริการ (Service Mind) 

            หมายถึง ความตั้งใจเพียรพยายามของบุคลากรของกระทรวงแรงงาน ในการปฏิบัติหนาท่ี
และยกระดับการใหบริการเขาสูระดับสากล หรือใหเกินมาตรฐานท่ีมีอยู รวมถึงการตอบสนองตอความตองการ 
และความคาดหวังของผูมีสวนไดเสียอยางดีท่ีสุด ท้ังนี้ เพราะความสําเร็จของกระทรวงแรงงานตั้งอยูบน
รากฐานของความรวมมือรวมใจ และความพึงพอใจของผูมีสวนไดเสียทุกภาคสวน 
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๓.2 แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 
๓.2.๑ แผนปฏิบัติการตามประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๑ เรื่อง การพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงาน
ใหเปนมืออาชีพ 
 ๑) เปาหมาย 
 (๑) บุคลากรกระทรวงแรงงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางมืออาชีพ (HRDG1) 
 ๒) ตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานหลักและคาเปาหมาย  
  

ตารางท่ี ๓-๑ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการพัฒนาท่ี ๑ 
 

ตัวชี้วัด 
คาเปาหมายของปงบประมาณ 

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

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

K2) รอยละของบุคลากรกระทรวงแรงงานท่ีไดรับ
การพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล (Individual 
Development Plan - IDP) 

80 82 84 86 88 

K3) จํานวนของหนวยงานสังกัดกระทรวงแรงงานท่ี
ดําเนินการจัดระบบนิเวศ (Ecosystem) ในองคกร
เพ่ือสนับสนุนการเรียนรูและการพัฒนาบุคลากร
อยางตอเน่ือง  

1 2 3 4 5 

   

 ๓) แนวทางการพัฒนา 
 (๑) พัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานทุกระดับใหมีความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปน ใหสามารถ
ปฏิบัติงานตามภารกิจไดอยางมืออาชีพ โดยมุงเนนการพัฒนาทักษะตามสายงาน (Functional Skillset)  
ซ่ึงเปนทักษะท่ีชวยใหบุคลากรภาครัฐสามารถทํางานของตนเองไดอยางมืออาชีพตามบริบทของงานท่ีมีความเฉพาะ
และมีความแตกตางกันไปตามสายงาน 
 (๒) สงเสริมการพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานดวยวิธีการท่ีหลากหลาย โดยปรับเปลี่ยน
กรอบความคิดของผูบริหาร ผูบังคับบัญชาทุกระดับ และบุคลากรท่ีรับผิดชอบการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
ทุกหนวยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน จากการพัฒนาบุคลากรดวยวิธีการฝกอบรมเพียงอยางเดียวซ่ึงตองใช
งบประมาณและทรัพยากรในการดําเนินการสูง ใหเปลี่ยนมาใชเทคนิควิธีการพัฒนาบุคลากรท่ีหลากหลาย    
ซ่ึงมีความคุมคา มีประสิทธิภาพ และเหมาะสม อาทิ การสอนงาน (Coaching) การใชระบบพ่ีเลี้ยง 
(Mentoring) การมอบหมายงานอยางมีความหมาย (Job Assignment) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (Job 
Rotation) หรืออ่ืน ๆ 
 (๓) สงเสริมการพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานเปนรายบุคคล โดยใหทุกหนวยงานในสังกัด
กระทรวงแรงงานใหความสําคัญกับการกําหนดใหบุคลากรทุกระดับจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (Individual 
Development Plan - IDP) ท่ีสงผลตอการยกระดับขีดความสามารถในการปฏิบัติงานและเตรียมความพรอม
บุคลากรใหมีความกาวหนาในสายอาชีพไดอยางเปนรูปธรรม กํากับติดตามใหบุคลากรพัฒนาตนเองหรือไดรับ
การพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคลอยางจริงจัง ตลอดจนมีระบบการประเมินผล การรายงานผลผลสัมฤทธิ์
จากการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคลท่ีจริงจังและเชื่อถือได 
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 (๔) พัฒนาระบบนิเวศในการทํางาน (Ecosystem) ท่ีสงเสริมและสนับสนุนการเรียนรูและการ
พัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง โดยมีเปาประสงคเพ่ือสงเสริมใหหนวยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน            
มีสภาพแวดลอมและระบบการทํางานท่ีเอ้ือตอการเรียนรูและการพัฒนากรอบความคิดและกรอบทักษะ 
สําหรับการทํางานและการดําเนินชีวิตทามกลางความทาทายในยุคดิจิทัลและศตวรรษท่ี ๒๑ ซ่ึงสภาพแวดลอม
และระบบการทํางานท้ังทางกายภาพและจิตวิทยาท่ีเหมาะสมจะชวยสงเสริมและผลักดันใหบุคลากรภาครัฐ
สามารถแสดงพฤติกรรรมท่ีคาดหวังตามกรอบความคิด (Mindsets) และกรอบทักษะ (Skillsets) ออกมา     
ไดอยางมีประสิทธิผลและตอเนื่อง 
 (๕) สรางเครือขายระหวางสวนราชการ หนวยงานภาครัฐ สถาบันการศึกษา และภาคเอกชน 
ท้ังในประเทศและตางประเทศ เพ่ือพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหมีกรอบความคิดและทักษะท่ีจําเปน   
ในการสรางสรรคเพ่ือประชาชนและประโยชนสวนรวม ตลอดจนบูรณาการการทํางานกับหนวยงานท่ีเก่ียวของ
เพ่ือพัฒนารูปแบบการใหบริการท่ีตอบสนองตอความตองการของประชาชนไดอยางมีคุณภาพ 
 ๔) ตัวอยางโครงการหรือกิจกรรมสําคัญ (Initiatives) เพ่ือขับเคล่ือนแนวทางการพัฒนา 
 (๑) โครงการพัฒนาสมรรถนะหลัก (Core Competency) 
 (๒) โครงการพัฒนาทักษะตามสายงาน (Functional Skillset) 
 (๓) โครงการสงเสริมการพัฒนาบุคลากรดวยวิธีการท่ีหลากหลาย 
 (๔) โครงการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan - IDP) 
 (๕) โครงการพัฒนาพัฒนาระบบนิเวศในการทํางาน (Ecosystem) 
 (๖) โครงการสรางเครือขายและความรวมมือระหวางสวนราชการ หนวยงานภาครัฐ สถาบัน 
การศึกษา และภาคเอกชน ท้ังในประเทศและตางประเทศ ในการพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงาน 
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๓.2.๒ แผนปฏิบัติการตามประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๒ เรื่อง การเสริมสรางคุณธรรม 
จริยธรรม วัฒนธรรมและคานิยมรวม 
 ๑) เปาหมาย 
 (๑) บุคลากรกระทรวงแรงงานมีคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติงาน (HRDG2) 
 (๒) บุคลากรกระทรวงแรงงานยึดถือวัฒนธรรมและคานิยมรวมท่ีดีในการปฏิบัติงาน (HRDG3) 
 ๒) ตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานหลักและคาเปาหมาย  
 

ตารางท่ี ๓-๒ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการพัฒนาท่ี ๒ 
 

ตัวชี้วัด 
คาเปาหมายของปงบประมาณ 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 
K4) รอยละของบุคลากรกระทรวงแรงงานทุกระดับท่ี
ไดรับการพัฒนาใหยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรม และ
การทํางานเพ่ือประโยชนสวนรวม (Person of 
Integrity) 

80 82 84 86 88 

K5) ระดับความพึงพอใจของบุคลากรกระทรวง
แรงงานตอผูบริหารและผู บังคับบัญชา ในดาน
คุณธรรม จริยธรรม ธรรมาภิบาล และการเปน
แบบอยางท่ีดีในการปฏิบัติงาน 

80 81 82 83 84 

K6) ระดับความพึงพอใจของประชาชนผูรับบริการตอ
คุณธรรม จริยธรรม ในการใหบริการและการ
ปฏิบัติงานองบุคลากรกระทรวงแรงงาน 

80 81 82 83 84 

K7) จํานวนของหนวยงานสังกัดกระทรวงแรงงานท่ี
จัดโครงการ/กิจกรรมเพ่ือปลูกฝงวัฒนธรรมและ
คานิยมรวมของกระทรวงแรงงานใหแกบุคลากร  

1 2 3 4 5 

   
 ๓) แนวทางการพัฒนา 

(๑) สงเสริมบุคลากรกระทรวงแรงงานใหยึดม่ันในคุณธรรม และมาตรฐานทางจริยธรรม    
ในการปฏิบัติงาน โดยการพัฒนาใหบุคลากรกระทรวงแรงงานสามารถบริหารจัดการตนเอง เปนแบบอยางท่ีดี  
มีความรับผิดชอบตอบทบาทหนาท่ีของตนเอง คํานึงถึงประโยชนสวนรวม ทํางานดวยความเปนธรรม       
และไมเลือกปฏิบัติ มีพฤติกรรมเชิงจริยธรรมท่ีเหมาะสม โดยยึดถือมาตรฐานจริยธรรมและความเปนมืออาชีพ
ท้ังในระดับตนเองและระดับองคกรเปนท่ีตั้ง สําหรับผูท่ีดํารงตําแหนงประเภทอํานวยการข้ึนไปยังหมายรวมถึง
ความสามารถในการกํากับดูแลผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานโดยยึดถือมาตรฐานจริยธรรม และการเปนแบบอยาง
ในการทํางานท่ีเปนธรรมไมเลือกปฏิบัติ 

 (๒) จัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม ในองคกร โดยสงเสริมใหหนวยงานสังกัด
กระทรวงแรงงานจัดกิจกรรมเพ่ือปลูกฝงจิตสํานึกบุคลากรใหยึดม่ันในคุณธรรม จริยธรรม ในองคกร เชน 
กิจกรรมทําบุญตักบาตร กิจกรรมฟงธรรมเทศนา กิจกรรมจิตอาสา กิจกรรมสาธารณประโยชนตาง ๆ 
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 (๓) สงเสริมใหความรูบุคลากรใหมีวินัย และปองกันไมใหกระทําความผิดวินัย โดยการใหความรู
ทางวินัยและการรักษาวินัยในการปฏิบัติงานตั้งแตเริ่มบรรจุเขารับราชการและระหวางการรับราชการอยางตอเนื่อง
ดวยวิธีการท่ีหลากหลาย เชน การพัฒนาผูบังคับบัญชาทุกระดับใหกํากับดูแลเพ่ือปองกันไมใหผูใตบังคับบัญชา
กระทําผิดวินัย การจัดการความรู (KM) การเผยแพรกฎระเบียบ หลักเกณฑ การจัดทําสื่อประชาสัมพันธ
เผยแพรในองคกร 

 (๔) ใหความสําคัญกับการตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ โดยหนวยงานในสังกัด
กระทรวงแรงงานใหความรวมมือกับศูนยปฏิบัติการตอตานการทุจริตในการจัดทําแผนเสริมสรางคุณธรรม 
จริยธรรม และตอตานการทุจริต และดําเนินการตามโครงการ/กิจกรรมท่ีกําหนดในแผนเสริมสรางคุณธรรม 
จริยธรรมใหเกิดผลสัมฤทธิ์ การประกาศเจตนารมณเรื่องการประเมินความโปรงใสในภาครัฐ (ITA) 

 (๕) ปลูกฝงวัฒนธรรมและคานิยมรวมกระทรวงแรงงานใหแกบุคลากรกระทรวงแรงงานทุกระดับ 
โดยสงเสริมใหทุกหนวยงานสังกัดกระทรวงแรงงานใหความสําคัญกับการดําเนินการอยางเปนรูปธรรมและตอเนื่อง 
เพ่ือปลูกฝงวัฒนธรรมและคานิยมรวมกระทรวงแรงงาน และ/หรือ วัฒนธรรมและคานิยมของหนวยงานสังกัด
กระทรวงแรงงาน อาทิ กําหนดกลยุทธการสื่อสารวัฒนธรรมและคานิยมองคกรใหถึงบุคลากรทุกระดับ การเปดตัว 
(Kick-off) ดวยกิจกรรมตาง ๆ เชน การสื่อสารจากผูบริหารระดับสูง นิทรรศการ เกม ปายประชาสัมพันธ  
การตอบปญหา คลิปเผยแพร เปนตน เพ่ือใหบุคลากรเขาใจความหมายของวัฒนธรรมและคานิยมองคกร     
แตละรายการ จัดประกวดและเชิดชูยกยองบุคลากรท่ีมีพฤติกรรมดีเดนในแตละรายการของวัฒนธรรมและคานิยม 
หรือแนวทางการชื่นชม (Recognize) ในรูปแบบตาง ๆ ท่ีเหมาะสมและทรงพลังในการเสริมแรงการปลูกฝงวัฒนธรรม
และคานิยม การเปนแบบอยางท่ีดีจากผูบริหารและผูบังคับบัญชาทุกระดับ การกลาวถึงหรือสอดแทรกเนื้อหา
ของวัฒนธรรมและคานิยมองคกรในทุกหลักสูตร ทุกการประชุม และทุกกิจกรรมในองคกรอยางตอเนื่องและ
สมํ่าเสมอ 

 (๖) สรางวัฒนธรรมองคกรท่ีสงเสริมใหบุคลากรกระทรวงแรงงานเรียนรูเพ่ือพัฒนาตนเอง
อยางตอเนื่องและยึดม่ันในคานิยมการทํางานเพ่ือประชาชนและประโยชนสวนรวม โดยกําหนดใหเปน
คานิยมรวมของหนวยงาน และรณรงค กระตุนใหตระหนักถึงความจําเปนท่ีจะตองพัฒนาเพ่ือใหทันตอ
สภาพแวดลอมท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 
 ๔) ตัวอยางโครงการหรือกิจกรรมสําคัญ (Initiatives) เพ่ือขับเคล่ือนแนวทางการพัฒนา 
 (๑) โครงการเสริมสรางมาตรฐานทางจริยธรรม 
 (๒) โครงการ/กิจกรรมเสริมสรางคุณธรรม และจริยธรรมในองคกร 
 (๓) โครงการ/กิจกรรมเสริมสรางวินัยและปองกันการกระทําผิดวินัย  
 (๔) โครงการ/กิจกรรมเสริมสรางธรรมาภิบาลและตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
 (๕) โครงการ/กิจกรรมปลูกฝงวัฒนธรรมและคานิยมรวม MOL-PLS ของกระทรวงแรงงานอยาง
เปนรูปธรรม 
 (๖) โครงการยกยองเชิดชูบุคลากรดีเดนซ่ึงเปนแบบอยางทางคุณธรรมจริยธรรม และ/หรือ       
การปฏิบัติงานโดยยึดถือวัฒนธรรมและคานิยมองคกรในการปฏิบัติงาน 
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๓.2.๓ แผนปฏิบัติการตามประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๓ เรื่อง การพัฒนาบุคลากรกระทรวง
แรงงานใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 
 ๑) เปาหมาย 
 (๑) บุคลากรกระทรวงแรงงานไดรับการพัฒนาใหมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดี และมีความสุข (HRDG4) 
 ๒) ตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานหลักและคาเปาหมาย  
 

ตารางท่ี ๓-๓ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการพัฒนาท่ี ๓ 
 

ตัวชี้วัด 
คาเปาหมายของปงบประมาณ 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 
K8) รอยละความพึงพอใจของบุคลากรตอการ
ปฏิบัติงานในองคกร (ประเมินจากแบบสํารวจความ
ผาสุกในองคกร)  

80 81 82 83 84 

    
 ๓) แนวทางการพัฒนา 
 (๑) สรางบรรยากาศและสภาพแวดลอมท่ีสงเสริมใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดีท้ังดานรางกาย
และจิตใจ เพ่ือใหทํางานอยางมีความสุขและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ตอบโจทยรูปแบบการดําเนินชีวิตท่ี
หลากหลายดวยการผสานชีวิตสวนตัวและการทํางานเขาดวยกัน (Work-Life Integration) อาทิ การ
เสริมสรางความรักความผูกพันในองคกร การเสริมสรางสัมพันธภาพท่ีดีระหวางผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา 
และเพ่ือนรวมงาน การสงเสริมการทํางานเปนทีมในลักษณะเก้ือกูลกัน รูจักแบงปน การมีน้ําใจตอเพ่ือน
รวมงาน  
 (๒) พัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีและมีความสุข โดยการสํารวจ
ความตองการและความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร (Training & Development Needs) ใหมีคุณภาพชีวิต
การทํางานท่ีดี นําผลการสํารวจมาออกแบบหลักสูตรหรือกระบวนการเรียนรูแกบุคลากร โดยมีเปาประสงค
เพ่ือเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรกระทรวงแรงงานและทํางานอยางมีความสุข อาทิ การ
บริหารความเครียด การบริหารเวลา การพัฒนาความฉลาดทางอารมณ การควบคุมตนเอง การสรางความสุข
ในการทํางาน การเรียนรูเพ่ือสรางสรรคงานอดิเรกของบุคลากรซ่ึงผสานชีวิตสวนตัวและการทํางานเขาดวยกัน 
 ๔) ตัวอยางโครงการหรือกิจกรรมสําคัญ (Initiatives) เพ่ือขับเคล่ือนแนวทางการพัฒนา 
 (๑) โครงการสรางบรรยากาศและสภาพแวดลอมท่ีสงเสริมใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 
 (๒) โครงการพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีและมีความสุข 
 (๓) โครงการพัฒนาสัมพันธภาพของบุคลากรในองคกร 
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๓.2.๔ แผนปฏิบัติการตามประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๔ เรื่อง การสงเสริมการเรียนรู และการ
พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 
 ๑) เปาหมาย 
 (๑) กระทรวงแรงงานเปนองคการแหงการเรียนรู (Learning Organization - LO) โดยการจัดการ
ความรู (Knowledge Management - KM) อยางเปนระบบและตอเนื่อง (HRDG5) 
 (๒) บุคลากรกระทรวงแรงงานเปนนวัตกร (Innovator) สามารถคิดคนหาแนวทางใหมเพ่ือใชใน
การปฏิบัติงานหรือพัฒนาแนวทางท่ีมีอยูเดิมใหเปนรูปแบบใหมในการปฏิบัติงาน (นวัตกรรม) (HRDG6) 
 (๓) บุคลากรกระทรวงแรงงานพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง (HRDG7) 
 ๒) ตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานหลักและคาเปาหมาย  
 

ตารางท่ี ๓-๔ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการพัฒนาท่ี ๔ 
 

ตัวชี้วัด 
คาเปาหมายของปงบประมาณ 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 
K9) จํานวนของหนวยงานสังกัดกระทรวงแรงงานท่ี
จัดโครงการ/กิจกรรมการจัดการความรูในองคกร
อยางเปนระบบและตอเน่ือง  

3 4 5 5 5 

K10) รอยละของบุคลากรกระทรวงแรงงานท่ีนําองค
ความรูไปปรับใชในการปฏิบัติงาน  

80 82 84 86 88 

K11) จํานวนนวัตกรรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ใหบริการหรือการปฏิบัติงานในแตละปงบประมาณ n/a n/a n/a n/a n/a 

K12) รอยละของบุคลากรกระทรวงแรงงานท่ีพัฒนา
ตนเอง 

80 82 84 86 88 

   
 ๓) แนวทางการพัฒนา 
 (๑) สงเสริมการจัดการความรูในองคกรเพ่ือนําไปใชในการปฏิบัติงาน โดยทุกหนวยงานในสังกัด
กระทรวงแรงงานดําเนินการพัฒนาการจัดการความรูหรือการจัดการขอมูลความรู  (Knowledge 
Management System) ในองคกรอยางเปนระบบและตอเนื่อง คือ ระบบการรวบรวมองคความรูท่ีมีอยูมาพัฒนา
ใหเปนระบบแนวทางการบริหารหรือแนวทางการทํางานภายในองคกร เพ่ือทําใหเกิดการนิยามความรูขององคกรข้ึน 
หรือเพ่ือใหเกิดการตอยอดและนําความรูไปใชใหเกิดประโยชน รวมถึงชวยนําไปสูการสรางวัฒนธรรมการเรียนรู
ภายในองคกร เพ่ือใหทุกคนในองคกรสามารถเขาถึงความรูและพัฒนาตนเองใหเปนผูรูท่ีสามารถนําความรูท่ีได
ไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 (๒) สงเสริมใหบุคลากรกระทรวงแรงงานนําองคความรูไปพัฒนานวัตกรรมในการใหบริการ 
และการปฏิบัติงาน โดยการคิดคนหาแนวทางใหมเพ่ือใชในการปฏิบัติงานหรือพัฒนาแนวทางท่ีมีอยูเดิมใหเปน
รูปแบบใหมในการปฏิบัติงาน (นวัตกรรม) ดวยกิจกรรมท่ีหลากหลาย เชน การประกวดนวัตกรรม การยกยอง
เชิดชูบุคลากรท่ีเปนแบบอยางของนวัตกรท่ีมุงเนนผลสัมฤทธิ์ การแลกเปลี่ยนเรียนรูและเผยแพรนวัตกรรม    
สูสาธารณะ 
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 (๓) สงเสริมใหบุคลากรกระทรวงแรงงานพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง โดยการปลูกฝงวัฒนธรรม
การเรียนรูและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง สรางแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง ตลอดจนจัดสิ่งอํานวยความสะดวก
ใหบุคลากรกระทรวงแรงงานพัฒนาตนเองตามความถนัดและสอดคลองกับบริบทของงานในสถานการณ       
ท่ีเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา อาทิ เครื่องคอมพิวเตอรเพ่ือการสืบคน เครือขายอินเตอรเน็ตท่ีมีประสิทธิภาพ 
ครอบคลุมและท่ัวถึง จัดหาแหลงการเรียนรูดวยตนเอง อาทิ MOOC ของสถาบันการศึกษาและ TDGA พัฒนาระบบ 
แพลตฟอรม เครื่องมืออุปกรณ สื่อและหลักสูตรการเรียนรูดวยตนเองท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในปจจุบัน
และอนาคต หองสมุดจริงและเสมือนจริง ท้ังนี้หนวยงานสังกัดกระทรวงแรงงานควรมีระบบการกํากับ ติดตาม 
ประเมินผล และรายงานผลสัมฤทธิ์จากการพัฒนาตนเองของบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพดวย  
 ๔) ตัวอยางโครงการหรือกิจกรรมสําคัญ (Initiatives) เพ่ือขับเคล่ือนแนวทางการพัฒนา 
 (๑) โครงการสงเสริมการจัดการองคความรูในองคกร 
 (๒) โครงการเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู, เวทีวิชาการ, เวทีนวัตกรรม 
 (๓) โครงการพัฒนาแพลตฟอรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู 
 (๔) โครงการพัฒนานวัตกรรม 
 (๕) โครงการผลิตสื่ออิเล็กทรอนิกสเพ่ือการพัฒนาตนเองของบุคลากร  
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๓.2.๕ แผนปฏิบัติการตามประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๕ เรื่อง การพัฒนาบุคลากรกระทรวง
แรงงานตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
 ๑) เปาหมาย 
 (๑) กระทรวงแรงงานมีแผนการพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ และสามารถ
ดําเนินการพัฒนาตามแผนการพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (HRDG8) 
 ๒) ตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานหลักและคาเปาหมาย  
 

ตารางท่ี ๓-๕ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการพัฒนาท่ี ๕ 
 

ตัวชี้วัด 
คาเปาหมายของปงบประมาณ 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 
K13) จํานวนหนวยงานในสังกัดกระทรวงแรงงานท่ี
จัดทําแผนการพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความ 
กาวหนาในสายอาชีพ 

1 1 2 2 2 

    
 ๓) แนวทางการพัฒนา 
 (๑) กําหนดนโยบาย มาตรการ แนวทางการพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนา       
ในสายอาชีพ โดยเนนย้ําใหการพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพเปนสวนหนึ่งของการ
เตรียมความพรอมกําลังคนคุณภาพของหนวยงาน ท่ีมีความรูความสามารถ และประสบการณ สูการพิจารณา
แตงตั้งบุคลากรในการดํารงตําแหนงตาง ๆ ท่ีสูงข้ึน  
 (2) จัดทําแผนการพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ โดยหนวยงานสังกัด
กระทรวงแรงงานจัดลําดับความสําคัญ และคัดเลือกตําแหนง/สายงานในหนวยงาน ท่ีมีแผนเสนทาง
ความกาวหนาสายอาชีพ (Career Path) เรียบรอยแลว มาจัดทําแผนการพัฒนาบุคลากรตามเสนทาง
ความกาวหนาในสายอาชีพ (Training & Development Roadmap – TDRM) ของตําแหนง/สายงานนั้น   
ซ่ึงมีหลักสูตรมาตรฐานเพ่ือการพัฒนาบุคลากรใหมีทักษะและความเชี่ยวชาญท่ีสูงข้ึนในแตละชวงเวลา      
เพ่ือความกาวหนาในสายอาชีพของตนเอง และ/หรือ จัดทําแผนพัฒนาท่ีตอยอดเพ่ือการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรใหดํารงตําแหนงทางการบริหารและวิชาการท่ีสําคัญขององคกร (Succession Plan) ในอนาคต 
  (๓) ดําเนินการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ
อยางจริงจังดวยวิธีการท่ีหลากหลาย กําหนดหลักเกณฑการแตงตั้งบุคลากรใหดํารงตําแหนงท่ีสูงข้ึน
สอดคลองกับหลักเกณฑการแตงตั้งท่ีสํานักงาน ก.พ. และผานการพัฒนาตามแผนพัฒนาบุคลากรตามเสนทาง
ความกาวหนาในสายอาชีพกําหนด บนพ้ืนฐานของหลักผลงาน (Performance) ของบุคลากรท่ีเปนท่ีประจักษ 
และหลักคุณธรรม (Integrity)  
 ๔) โครงการหรือกิจกรรมสําคัญ (Initiatives) เพ่ือขับเคล่ือนแนวทางการพัฒนา 
  (๑) โครงการจัดทําแผนการพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Training & 
Development Roadmap – TDRM) สําหรับตําแหนง/สายงาน ตามลําดับความสําคัญ 
 (๒) โครงการจัดทําแผนสรรหา คัดเลือก และพัฒนาบุคลากรเพ่ือดํารงตําแหนงทางการบริหารและ
วิชาการท่ีสําคัญขององคกร (Succession Plan) 
 (๓) โครงการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
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๓.2.๖ แผนปฏิบัติการตามประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๖ เรื่อง การพัฒนาทักษะดานภาวะผูนํา 
ทักษะดานดิจิทัล และทักษะสําหรับผูนําการเปล่ียนแปลงรุนใหมในกระทรวงแรงงาน 
 ๑) เปาหมาย 
 (1) บุคลากรกระทรวงแรงงานทุกระดับมีภาวะผูนําสอดคลองกับภารกิจท่ีไดรับมอบหมาย (HRDG 9) 
 (2) บคุลากรกระทรวงแรงงานทุกระดับไดรับการพัฒนาใหเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงรุนใหม (HRDG10) 
 (3) บุคลากรกระทรวงแรงงานทุกระดับไดรับการพัฒนาใหมีทักษะดิจิทัล (HRDG11) 
 ๒) ตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานหลักและคาเปาหมาย  
 

ตารางท่ี ๓-๖ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการพัฒนาท่ี ๖ 
 

ตัวชี้วัด 

คาเปาหมายของปงบประมาณ 
๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

K14) รอยละของบุคลากรกระทรวงแรงงานทุกระดับท่ี
ไดรับการพัฒนาทักษะภาวะผู นํา  และทักษะเชิง
ยุทธศาสตรเพ่ือเตรียมความพรอมผูนําการเปลี่ยนแปลง
รุนใหมในองคกร 

80 82 84 86 88 

K15) รอยละของบุคลากรกระทรวงแรงงานทุกระดับท่ี
ไดรับการพัฒนาทักษะดิจิทัล (Digital Skill) 

60 65 70 75 80 

   
 ๓) แนวทางการพัฒนา 
  (1) พัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหมีทักษะดานภาวะผูนํา (Leadership Skillset) 
ประกอบดวยทักษะท่ีมีความสําคัญในการทํางานตามบทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบและจําเปนในการเติบโต
ข้ึนไปตามเสนทางอาชีพ จํานวน ๖ ทักษะ ดังนี้ ๑) การยึดม่ันในมาตรฐานจริยธรรมและความเปนมืออาชีพ 
(Demonstrating Integrity) ๒) การกําหนดวิสัยทัศนและกลยุทธ (Developing Vision and Strategy)     
๓) การพัฒนาตนเองและผูอ่ืน และสรางการมีสวนรวมในองคกร (Developing and Engaging Others)      
๔) การสรางและสงเสริมใหเกิดการทํางานบูรณาการและความรวมมืออยางเต็มท่ี (Facilitating Hyper-collaboration) 
๕) การผลักดันใหเกิดนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง (Driving Innovation and Change) ๖) การผลักดันให
เกิดการปฏิบัติและผลสัมฤทธิ์ (Driving Execution and Results) 
  (2) พัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหมีทักษะเชิงยุทธศาสตร (Strategic Skillset)      
เพ่ือการตอบสนองตอบริบทความเปล่ียนแปลง และสนับสนุนการขับเคล่ือนการปฏิรูปภาครัฐและการพัฒนา
ระบบราชการ เปนทักษะท่ีสนับสนุนใหบุคลากรสามารถทํางานและใชชีวิตไดอยางเหมาะสมในบริบทความทาทาย
และยุคดิจิทัล ซ่ึงบุคลากรจําเปนจะตองสามารถใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการทํางานและการใชชีวิตประจําวัน    
ไดอยางถูกตองและเหมาะสม สามารถคิดอยางมีวิจารณญาณและสามารถเขาใจความเชื่อมโยงขององคาพยพ
ตาง ๆ ได โดยกําหนดทักษะเชิงยุทธศาสตรท่ีสําคัญไว ๔ ทักษะ ดังนี้ ๑) ทักษะดิจิทัล (Digital Skill)          
๒) ทักษะการสื่อสารโนมนาว (Communicating and Influencing) ๓) ทักษะการคิดอยางเปนระบบและ
สรางสรรค (Systematic and Creative Thinking Skill) และ ๔) ทักษะการคิดวิเคราะหและวิพากษ 
(Analytical and Critical Thinking Skill) 
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 (3) เรงรัดการพัฒนาทักษะดิจิทัล (Digital Skill)ใหแกบุคลากรกระทรวงแรงงาน แมวาทักษะ
ดิจิทัลจะเปนสวนหนึ่งของทักษะเชิงยุทธศาสตร (Strategic Skillset) ท่ีหนวยงานสังกัดกระทรวงแรงงาน  
ตองดําเนินการพัฒนาใหบุคลากรตามขอ (๓) แตในระยะเรงดวนเพ่ือตอบสนองนโยบายการปรับเปลี่ยนภาครัฐ
เปนรัฐบาลดิจิทัล กระทรวงแรงงานจําเปนตองเรงรัดและผลักดันการพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงาน        
ใหครอบคลุม ๑) ผูบริหารระดับสูง (Executive) เปนผูนําดานดิจิ ทัลภาครัฐ  ๒) ผู อํานวยการกอง 
(Management) เปนผูบริหารการเปลี่ยนแปลงดานดิจิทัลระดับองคกร ๓) ผูทํางานดานนโยบายและงานวิชาการ 
(Academic) ๔) ผูทํางานดานบริการ (Service) ๕) ผูปฏิบัติงานเฉพาะดานเทคโนโลยีดิจิทัล (Technology 
Specialist) และ ๖) ผูปฏิบัติงานอ่ืน (Others) ใหมีทักษะดิจิทัล 5 มิติการเรียนรู 7 กลุมทักษะ ดังนี้  
 มิติท่ี 1 รูเทาทันและใชเทคโนโลยีเปน ประกอบดวย 1 กลุมทักษะ ไดแก กลุมทักษะดาน
ความเขาใจและใชเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy Skill Set) 
 มิติ ท่ี 2 เขาใจนโยบาย กฎหมายและมาตรฐาน ประกอบดวย 1 กลุมทักษะ ไดแก       
กลุมทักษะดานการควบคุมกํากับ และการปฏิบัติตามกฎหมาย นโยบาย และมาตรฐานการจัดการดานดิจิทัล 
(Digital Governance, Standard and Compliance Skill Set) 
 มิติท่ี 3 ใชดิจิทัลเพ่ือการประยุกตและพัฒนา ประกอบดวย 2 กลุมทักษะ ไดแก กลุมทักษะ
ดานเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือยกระดับศักยภาพองคกร (Digital Technology Skill Set) และกลุมทักษะดาน   
การออกแบบกระบวนการและการใหบริการดวยระบบดิจิทัลเพ่ือการพัฒนาคุณภาพงานภาครัฐ (Digital 
Process and Service Design Skill Set) 
 มิติท่ี 4 ใชดิจิทัลเพ่ือการวางแผน บริหารจัดการ และนําองคกร ประกอบดวย 2 กลุม
ทักษะ ไดแก กลุมทักษะดานการจัดการโครงการและการบริหารกลยุทธ (Project and Strategic 
Management Skill Set) และกลุมทักษะดานผูนําดิจิทัล (Digital Leadership Skill Set) 
 มิติท่ี 5 ใชดิจิทัลเพ่ือขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงและสรางสรรค ประกอบดวย 1 กลุมทักษะ 
ไดแก กลุมทักษะดานการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงดานดิจิทัล (Digital Transformation Skill Set) 
  (4) สงเสริมผูนําใหเปนตนแบบทางความคิดและพฤติกรรมในการทํางานเพ่ือประชาชน   
และประโยชนสวนรวม และสามารถถายทอด โนมนาวใหบุคลากรในหนวยงานปฏิบัติตาม เพ่ือใหมี
แนวความคิด ทัศนคติ แนวทางการปฏิบัติตนและการปฏิบัติงานท่ีดี ในการเปนเจาหนาท่ีภาครัฐยุคใหม 
  (5) สงเสริมใหหนวยงานในสังกัดกระทรวงแรงงานเขารวมการประเมินหรือการแขงขัน     
ในระดับประเทศ อันแสดงออกถึงความสามารถในการนําองคกรและและการประสานพลังในองคกรเพ่ือการ
เปลี่ยนแปลง การพัฒนาองคกรมุงสูการเปนองคกรท่ีมีขีดสมรรถนะสูง (High Performance Organization) 
เชน การประเมินคุณธรรมและความโปรงใสในการดําเนินงานของหนวยงานภาครัฐ (Integrity and 
Transparency Assessment: ITA) รางวัลเลิศรัฐ (PMQA) องคกรคุณธรรม องคกรท่ีมีความเปนเลิศดานการเงิน
การคลัง เปนตน 
 ๔) ตัวอยางโครงการหรือกิจกรรมสําคัญ (Initiatives) เพ่ือขับเคล่ือนแนวทางการพัฒนา 
 (1) โครงการพัฒนาทักษะดานภาวะผูนํา (Leadership Skillset) 6 ดาน 
 (2) โครงการพัฒนาทักษะเชิงยุทธศาสตร (Strategic Skillset) เพ่ือการตอบสนองตอบริบทความ
เปลี่ยนแปลง 
 (3) โครงการพัฒนาทักษะดิจิทัล (Digital Skill) 
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ตารางท่ี ๓-๗ ตารางแสดงความสัมพันธระหวางเปาหมาย ตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลัก และแนวทางการพัฒนา  
ในแตละประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 
เปาหมายการพัฒนา 

(HRD Strategic Goals) 
ตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลัก 

(HRD-KPIs) 
แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) 

(Strategy) 
ตัวอยางโครงการและกิจกรรมสําคัญ 

(Initiatives) 

ประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ท่ี ๑ การพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหเปนมืออาชีพ 

HRDG1) บุคลากรกระทรวงแรงงาน
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมืออาชีพ 

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

(๑) พัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานทุก
ระดับใหมีความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ี
จําเปน 

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

(๒) สงเสริมการพัฒนาบุคลากรกระทรวง
แรงงานดวยวิธีการท่ีหลากหลาย 

(๓) โครงการสงเสริมการพัฒนาบุคลากรดวยวิธีการท่ี
หลากหลาย 
 

K2) รอยละของบุคลากรกระทรวงแรงงานท่ี
ไดรับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล 
(Individual Development Plan - IDP) 

(๓) สงเสริมการพัฒนาบุคลากรกระทรวง
แรงงานเปนรายบุคคล 

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

K3) จํานวนของหนวยงานสังกัดกระทรวง
แ ร ง ง า น ท่ี ดํ า เ นิ น ก า ร จั ด ร ะ บ บ นิ เ ว ศ 
(Ecosystem) ในองคกรเพ่ือสนับสนุนการเรียนรู
และการพัฒนาบุคลากรอยางตอเน่ือง 

(๔ )  พัฒนาระบบนิเวศในการทํางาน 
(Ecosystem) ท่ีสงเสริมและสนับสนุนการ
เรียนรูและการพัฒนาบุคลากรอยาง
ตอเน่ือง 

(๕) โครงการพัฒนาพัฒนาระบบนิเวศในการทํางาน 
(Ecosystem) 

(๕) สรางเครือขายระหวางสวนราชการ 
หนวยงานภาครัฐ สถาบันการศึกษา และ
ภาคเอกชน 

(๖) โครงการสรางเครือขายและความรวมมือระหวาง
สวนราชการ หนวยงานภาครัฐ สถาบัน การศึกษา 
และภาคเอกชน ท้ังในประเทศและตางประเทศ ใน
การพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงาน 
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 แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรพัยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงาน 

เปาหมายการพัฒนา 
(HRD Strategic Goals) 

ตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลัก 
(HRD-KPIs) 

แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) 
(Strategy) 

ตัวอยางโครงการและกิจกรรมสําคัญ 
(Initiatives) 

ประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ท่ี ๒ เรื่อง การเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและคานิยมรวม 

HRDG2) บุคลากรกระทรวงแรงงานมี
คุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติงาน 

K4) รอยละของบุคลากรกระทรวงแรงงานทุก
ระดับท่ีไดรับการพัฒนาใหยึดมั่นในมาตรฐาน
จริยธรรม และการทํางานเพ่ือประโยชนสวนรวม 
(Person of Integrity) 

(๑) สงเสริมบุคลากรกระทรวงแรงงานให
ยึดมั่นในคุณธรรม และมาตรฐานทาง
จริยธรรม ในการปฏิบัติงาน 

(๑) โครงการเสริมสรางมาตรฐานทางจริยธรรม 
 

(๒) จัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสรางคุณธรรม 
จริยธรรม ในองคกร 

(๒) โครงการ/กิจกรรมเสริมสรางคุณธรรม และ
จริยธรรมในองคกร 

K5) ระดับความพึงพอใจของบุคลากรกระทรวง
แรงงานตอผูบริหารและผูบังคับบัญชา ในดาน
คุณธรรม จริยธรรม ธรรมาภิบาล และการเปน
แบบอยางท่ีดีในการปฏิบัติงาน 

(๓) สงเสริมใหความรูบุคลากรใหมีวินัย 
และปองกันไมใหกระทําความผิดวินัย 

(๓) โครงการ/กิจกรรมเสริมสรางวินัยและปองกันการ
กระทําผิดวินัย  
 

K6) ระดับความพึงพอใจของประชาชน
ผูรับบริการตอคุณธรรม จริยธรรม ในการ
ใหบริการและการปฏิ บัติ ง านองบุคลากร
กระทรวงแรงงาน 

(๔) ใหความสําคัญกับการตอตานการ
ทุจริตและประพฤติมิชอบ 

(๔) โครงการ/กิจกรรมเสริมสรางธรรมาภิบาลและ
ตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
 

HRDG3) บุคลากรกระทรวงแรงงาน
ยึดถือวัฒนธรรมและคานิยมรวมท่ีดีใน
การปฏิบัติงาน 

K7) จํานวนของหนวยงานสังกัดกระทรวง
แรงงานท่ีจัดโครงการ/กิจกรรมเพ่ือปลูกฝง
วัฒนธรรมและคานิยมรวมของกระทรวงแรงงาน
ใหแกบุคลากร 

(๕) ปลูกฝงวัฒนธรรมและคานิยมรวม
กระทรวงแรงงานใหแกบุคลากรกระทรวง
แรงงานทุกระดับ 

(๕) โครงการ/กิจกรรมปลูกฝงวัฒนธรรมและคานิยม
รวม MOL-PLS ของกระทรวงแรงงานอยางเปน
รูปธรรม 
  

 (๖) สรางวัฒนธรรมองคกรท่ีสงเสริมให
บุคลากรกระทรวงแรงงานเรียนรู เ พ่ือ
พัฒนาตนเองอยางตอเน่ืองและยึดมั่นใน
คานิยมการทํางานเพ่ือประชาชนและ
ประโยชนสวนรวม 

(๖) โครงการยกยองเชิดชูบุคลากรดีเดนซึ่งเปน
แบบอยางทางคุณธรรมจริยธรรม และ/หรือ การ
ปฏิบัติงานโดยยึดถือวัฒนธรรมและคานิยมองคกรใน
การปฏิบัติงาน 

 

50 



 

 

แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรพัยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงาน 51 

เปาหมายการพัฒนา 
(HRD Strategic Goals) 

ตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลัก 
(HRD-KPIs) 

แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) 
(Strategy) 

ตัวอยางโครงการและกิจกรรมสําคัญ 
(Initiatives) 

ประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ท่ี ๓ เรื่อง การพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 

HRDG4) บุคลากรกระทรวงแรงงาน
ไดรับการพัฒนาใหมีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานท่ีดี และมีความสุข 

K8) รอยละความพึงพอใจของบุคลากรตอการ
ปฏิบัติงานในองคกร (ประเมินจากแบบสํารวจ
ความผาสุกในองคกร) 

(๑) สรางบรรยากาศและสภาพแวดลอมท่ี
สงเสริมใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 

(๑) โครงการสรางบรรยากาศและสภาพแวดลอมท่ี
สงเสริมใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 

(๒) พัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีคุณภาพ
ชีวิตการทํางานท่ีดีและมีความสุข 

(๒) โครงการพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีคุณภาพชีวิต
การทํางานท่ีดีและมีความสุข 
(๓) โครงการพัฒนาสัมพันธภาพของบุคลากรใน
องคกร 

 

  



 แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรพัยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงาน 

เปาหมายการพัฒนา 
(HRD Strategic Goals) 

ตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลัก 
(HRD-KPIs) 

แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) 
(Strategy) 

ตัวอยางโครงการและกิจกรรมสําคัญ 
(Initiatives) 

ประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ท่ี ๔ เรื่อง การสงเสริมการเรยีนรู และการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง 
HRDG5) ก ร ะ ท ร ว ง แ ร ง ง า น เ ป น
องคการแหงการเรียนรู  (Learning 
Organization - LO) โดยการจัดการความรู 
(Knowledge Management - KM) 
อยางเปนระบบและตอเน่ือง 

K9) จํานวนของหนวยงานสังกัดกระทรวง
แรงงานท่ีจัดโครงการ/กิจกรรมการจัดการ
ความรูในองคกรอยางเปนระบบและตอเน่ือง 
 

(๑) สงเสริมการจัดการความรูในองคกร
เพ่ือนําไปใชในการปฏิบัติงาน 

(๑) โครงการสงเสริมการจัดการองคความรูในองคกร 
  
 

K10) รอยละของบุคลากรกระทรวงแรงงานท่ี
นําองคความรูไปปรับใชในการปฏิบัติงาน  

(๒) โครงการเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู, เวทีวิชาการ, 
เวทีนวัตกรรม 
(๓) โครงการพัฒนาแพลตฟอรมการแลกเปลี่ยน
เรียนรู 

HRDG6) บุคลากรกระทรวงแรงงาน
เปนนวัตกร (Innovator) สามารถคิด
คนหาแนวทางใหม เ พ่ือ ใช ในการ
ปฏิบัติงานหรือพัฒนาแนวทางท่ีมีอยู
เ ดิ ม ใ ห เ ป น รู ป แ บ บ ใ ห ม ใ น ก า ร
ปฏิบัติงาน (นวัตกรรม) 

K11) จํานวนนวัตกรรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การใหบริการหรือการปฏิ บัติ งานในแตละ
ปงบประมาณ 
 

(๒) สงเสริมใหบุคลากรกระทรวงแรงงาน
นําองคความรูไปพัฒนานวัตกรรม 

(๔) โครงการพัฒนานวัตกรรม 
  

HRDG7) บุคลากรกระทรวงแรงงาน
พัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง 

K12) รอยละของบุคลากรกระทรวงแรงงานท่ี
พัฒนาตนเอง 

(๓) สงเสริมใหบุคลากรกระทรวงแรงงาน
พัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง 

(๕) โครงการผลิตสื่ออิเล็กทรอนิกสเพ่ือการพัฒนา
ตนเองของบุคลากร 
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เปาหมายการพัฒนา 
(HRD Strategic Goals) 

ตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลัก 
(HRD-KPIs) 

แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) 
(Strategy) 

ตัวอยางโครงการและกิจกรรมสําคัญ 
(Initiatives) 

ประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ท่ี ๕ เรื่อง การพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
HRDG8) กระทรวงแรงงานมีแผนการ
พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร ต า ม เ ส น ท า ง
ความก าวหน า ในสายอาชีพ และ
ส า ม า ร ถดํ า เ นิ นก า ร พัฒน าต า ม
แผนการพัฒนาบุคลากรตามเสนทาง
ความกาวหนาในสายอาชีพ 
 

K13) จํานวนหนวยงานในสังกัดกระทรวง
แรงงานท่ีจัดทําแผนการพัฒนาบุคลากรตาม
เสนทางความ กาวหนาในสายอาชีพอยางนอย ๑ 
สายงานในแตละปงบประมาณ 
 
 
 

(๑) กําหนดนโยบาย มาตรการ แนว
ทางการพัฒนาบุคลากรตามเสนทาง
ความกาวหนาในสายอาชีพ 

(๑) โครงการจัดทําแผนการพัฒนาบุคลากรตาม
เสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Training & 
Development Roadmap – TDRM) สําหรับ
ตําแหนง/สายงาน ตามลําดับความสําคัญ  (2) จัดทําแผนการพัฒนาบุคลากรตาม

เสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
 (๒) โครงการจัดทําแผนสรรหา คัดเลือก และพัฒนา

บุคลากรเพ่ือดํารงตําแหนงทางการบริหารและ
วิชาการท่ีสําคัญขององคกร (Succession Plan) 

(๓ )  ดํ า เ นินการ พัฒนาบุคลากรตาม
แ ผ น พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร ต า ม เ ส น ท า ง
ความกาวหนาในสายอาชีพอยางจริงจัง
ดวยวิธีการท่ีหลากหลาย 

(๓) โครงการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนา
บุคลากรตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
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เปาหมายการพัฒนา 
(HRD Strategic Goals) 

ตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลัก 
(HRD-KPIs) 

แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) 
(Strategy) 

ตัวอยางโครงการและกิจกรรมสําคัญ 
(Initiatives) 

ประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๖ เรื่อง การพัฒนาทักษะดานภาวะผูนํา ทักษะดานดิจิทัล และทักษะสําหรับผูนําการเปลี่ยนแปลงรุนใหมในกระทรวงแรงงาน 
HRDG9) บุคลากรทุกระดับมีภาวะ
ผู นํ าสอดคลอง กับภาร กิจ ท่ี ได รั บ
มอบหมาย 

K14) รอยละของบุคลากรกระทรวงแรงงานทุก
ระดับท่ีไดรับการพัฒนาทักษะภาวะผูนํา และ
ทักษะเชิงยุทธศาสตรเพ่ือเตรียมความพรอมผูนํา
การเปลี่ยนแปลงรุนใหมในองคกร 

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

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

HRDG10) บุคลากรกระทรวงแรงงาน
ทุกระดับไดรับการพัฒนาใหเปนผูนํา
การเปลี่ยนแปลงรุนใหม 

 (2) พัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหมี
ทั ก ษ ะ เ ชิ ง ยุ ท ธ ศ า ส ต ร  ( Strategic 
Skillset) เพ่ือการตอบสนองตอบริบท
ความเปลี่ยนแปลง และสนับสนุนการ
ขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐและการ
พัฒนาระบบราชการ 

(2) โครงการพัฒนาทักษะเชิงยุทธศาสตร (Strategic 
Skillset) เ พ่ือการตอบสนองตอบริบทความ
เปลี่ยนแปลง 
  
 

HRDG11) บุคลากรกระทรวงแรงงาน
ทุกระดับไดรับการพัฒนาใหมีทักษะ
ดิจิทัล 

K15) รอยละของบุคลากรกระทรวงแรงงานทุก
ระดับท่ีไดรับการพัฒนาทักษะดิจิทัล (Digital 
Skill) 

(3) เรงรัดการพัฒนาทักษะดิจิทัล (Digital 
Skill)ใหแกบุคลากรกระทรวงแรงงาน 

(3) โครงการพัฒนาทักษะดิจิทัล (Digital Skill) 
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สวนท่ี ๔ 
การนําแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ไปสูการปฏิบัติ และการติดตามประเมินผล 
 
 

การนําแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน
ไปสูการปฏิบัติ 
 
 เพ่ือใหแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของกระทรวงแรงงานเกิดผลสัมฤทธิ์ จึงกําหนดแนว
ทางการนําแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลไปสูการปฏิบัติ ดังตอไปนี้ 

1) กระทรวงแรงงาน สื่อสารและถายทอดแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ไปยังหนวยงาน
สังกัดกระทรวงแรงงาน และประชาสัมพันธไปยังผูรับบริการและผูมีสวนไดเสียประโยชน ผานทุกชองทางการสื่อสาร 
เชน การจัดพิมพเปนรูปเลม การประชุมชี้แจง การเผยแพรผานเว็บไซต เปนตน 

2) ผูบริหารระดับสูงของกระทรวงแรงงาน สื่อสาร แผนฯ ไปสูผูบังคับบัญชาและผูปฏิบัติงานตามลําดับชั้น 
เพ่ือยืนยันเจตนารมณการใหความสําคัญกับการดําเนินงานแผนฯ และการแปลงแผนไปสูการปฏิบัติใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 

3) หนวยงานท่ีรับผิดชอบและเก่ียวของกับการดําเนินงานตามแผนฯ จัดทําแผนปฏิบัติการประจําป โดยระบุ
โครงการ วัตถุประสงค ตัวชี้วัดของโครงการ ตามรูปแบบโครงการท่ีถือปฏิบัติ และปฏิบัติตามแผน   

4) หนวยงานท่ีรับผิดชอบติดตามการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติการประจําป รวบรวมขอมูล และรายงาน
ผลไปยังกระทรวงแรงงานตามลําดับ  

5) ผูบริหารระดับสูงของกระทรวงแรงงานติดตามการปฏิบัติตามแผน โดยผานการติดตาม ประเมินผล และ
รายงานผลจากหนวยงานท่ีรับผิดชอบและเก่ียวของ หากการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรบุคคลไมเปนไปตามแผน ควร
หาทางแกปญหาท่ีเหมาะสมเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงานใหเกิดความคุมคา 
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
 

การติดตาม ประเมินผล และรายงานผล 
 
 เพ่ือใหการติดตามความกาวหนาและผลสัมฤทธิ์ของการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติการดานการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ของกระทรวงแรงงาน ท่ีไดกําหนดไว จึงควรดําเนินการติดตามความกาวหนาเปนรายเดือน รายไตรมาส 
ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนรูปธรรม และรายงานผลไปยังผูบริหารระดับสูงทุก 6 เดือน นอกจากนี้ หนวยงานท่ี
รับผิดชอบตองรายงานผลการดําเนินงานประจําปในรูปรายงานประจําปงบประมาณละ 1 ครั้ง  
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ภาคผนวก ก. 
ผลการวิเคราะหปจจัยแวดลอมภายในและภายนอก 

ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
กระทรวงแรงงาน 

(HRD SWOT Analysis) 
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การวิเคราะหปจจัยแวดลอมภายในดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน 
 

จุดแข็ง (Strengths) 
1) กระทรวงแรงงานมีการจัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในภาพรวม และระดับ

สวนราชการในสังกัดอยางตอเนื่อง (๓.๕๙)  
2) หนวยงานในสังกัดกระทรวงแรงงานมีการจัดการความรู (KM) ใหกับบุคลากรในสังกัดอยาง

ตอเนื่อง (๓.๕๓) 
3) บุคลากรปฏิบัติงานดวยความโปรงใส เปนธรรม ทําใหการบริหารจัดการดานแรงงานมีธรรมาภิ

บาล และมีคุณภาพสูง (๓.๕๐) 
4) บุคลากรมีความภาคภูมิใจในองคกร มีสวนรวมและทํางานเปนทีม ยอมรับฟงความคิดเห็นซ่ึง

กันและกัน (๓.๔๔) 
5) บุคลากรมีความพรอมท่ีจะเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่องสมํ่าเสมอ (๓.๔๑) 
6) กระทรวงแรงงานไดพัฒนาหลักสูตรและบูรณาการจัดการฝกอบรมรวมกันระหวางสวนราชการ

ในสังกัด ตั้งแตระดับปฏิบัติการจนถึงผูบริหารระดับสูง เชน หลักสูตรพัฒนาขาราชการใหม 
หลักสูตรพัฒนานักบริหารแรงงานระดับสูง (นบรส.) ตลอดจนหลักสูตรตามแผนเสนทางการ
ฝกอบรม (Training Roadmap) ทําใหการพัฒนาดานตาง ๆ มีความตอเนื่องไปตามระดับ
ตําแหนงและสายงาน (๓.๓๘) 

7) กระทรวงแรงงาน และผูบริหารทุกระดับใหการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรใหเปนมืออาชีพ มี
ความรูความสามารถ ความเชี่ยวชาญท่ีหลากหลายในการปฏิบัติงานตามยุทธศาสตรขององคกร
และภารกิจท่ีรับผิดชอบอยางตอเนื่อง (๓.๓๒) 

8) ทุกหนวยงานในสังกัดกระทรวงแรงงานบูรณาการรวมกันในการนําแผนยุทธศาสตรการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงานไปสูการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม (๓.๓๒) 

9) ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของกระทรวงแรงงานและสวนราชการในสังกัดทันสมัยและ
สามารถรองรับการพัฒนาบุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพ เชน ระบบ DPIS ระบบการจัดการ
ความรู (Knowledge Management) ระบบการเรียนรูดวยหลักสูตร e-learning, e-office 
(โครงการบูรณาการพัฒนาระบบสารสนเทศ) เปนตน (๓.๑๘) 

10) สัดสวนขาราชการใหมมีแนวโนมเพ่ิมข้ึนตามลําดับ เพ่ือทดแทนขาราชการเกษียณอายุราชการ 
ทําใหกระทรวงแรงงานตองใหความสําคัญตอการพัฒนาขาราชการใหมใหมีสมรรถนะท่ี
เพียงพอในการปฏิบัติงานไดในระยะเวลาอันสั้น (๓.๐๙) 
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จุดออน (Weaknesses) 
11) บุคลากรบางสวนขาดความรูและทักษะท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพและ

เสริมสรางการมีสวนรวม เชน ความรูดานกฎหมายท่ีเก่ียวของ ทักษะการสื่อสารภาษาอังกฤษ 
ภาษาอาเซียน ทักษะดานการประสานงาน ทักษะดิจิทัล (๓.๖๕) 

12) บุคลากรมีไมเพียงพอกับภารกิจท่ีเพ่ิมข้ึนของกระทรวงแรงงาน บุคลากรตองเนนการปฏิบัติงาน
ใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดกอนการพัฒนาตนเอง หรือการเขารับการพัฒนาตามท่ีกําหนด 
(๓.๖๒) 

13) การพัฒนาบุคลากรสวนใหญยังเนนการฝกอบรม การพัฒนาดวยวิธีการอ่ืน ๆ ท่ีหลากหลาย 
เชน การสอนงาน ระบบพ่ีเลี้ยง การมอบหมายงาน เปนตน ยังไมไดดําเนินการอยางเปน
รูปธรรม (๓.๖๒) 

14) ขาดเครื่องมืออุปกรณสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรและการเรียนรูทันสมัย เชน เครื่อง
คอมพิวเตอร PC Notebook (๓.๕๙) 

15) การจัดทําเสนทางความกาวหนาสายอาชีพ (Career Path) และแผนเสนทางการฝกอบรม
บุคลากร Training Roadmap) ยังไมครอบคลุมทุกสายงาน และยังไมมีการบูรณาการรวมกัน
ระหวางทุกสวนราชการในสังกัดกระทรวงแรงงาน (๓.๕๖) 

16) หลักสูตรพัฒนานักบริหารแรงงานระดับสูง (นบรส.) ของกระทรวงแรงงาน ยังไมไดรับการ
รับรองจากสํานักงาน ก.พ. (๓.๕๖) 

17) ชองวางระหวางวัย (Generation Gap) ของบุคลากรในกระทรวงแรงงาน ทําใหกระทรวง
จําเปนตองใชงบประมาณมากข้ึนในการพัฒนาบุคลากรท่ีใชอยูเดิมใหเหมาะสมกับการพัฒนา
บุคลากรรุนใหมและบุคลากรทุกระดับ โดยเฉพาะการพัฒนาทักษะดานดิจิทัล และเทคโนโลยี
สารสนเทศ (๓.๔๔) 

18) ขาดการพัฒนาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพสูง (Talent Management) และการเตรียมความ
พรอมบุคลากรข้ึนสูตําแหนงระดับสูง และตําแหนงเฉพาะดาน เชน นิติกร นักวิชาการ
คอมพิวเตอร นักวิชาการเงินและบัญชี นักวิชาการตรวจสอบภายใน อยางเปนรูปธรรมและเปน
ระบบ เชน แผนสรางความตอเนื่องในการบริหาร (Succession Plan) (๓.๔๑) 

19) บุคลากรบางสวนไมพรอมรับการเปลี่ยนแปลง (๓.๒๙) 
20) ขาดการสนับสนุนทุนการศึกษาสําหรับบุคลากรในการศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน เชน ระดับ

บัณฑิตศึกษาตลอดจนทุนในการเขาฝกอบรมกับหนวยงานภายนอกมีจํานวนจํากัด ไมเพียงพอ 
(๓.๐๙) 
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การวิเคราะหปจจัยแวดลอมภายนอกดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน 
 

โอกาส (Opportunities)  

21) ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารท่ีทันสมัยและกาวหนาอยางรวดเร็วสงผลใหการ  
เขาถึงขอมูลขาวสารไดหลายชองทาง ทําใหการพัฒนาตนเองมีความสะดวกมากข้ึนและตรง
ตามความตองการ เชน การเขาเรียนรูผานระบบ E-learning ของสํานักงาน ก.พ. การเรียนรู
ผานทาง Internet เชน Google, YouTube, TikTok เปนตน (๓.๗๖) 

22) พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 และ
เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ทําใหองคการตองพัฒนาคุณภาพการบริหาร
จัดการทุกดาน  (7 หมวด) รวมถึงการมุงเนนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (หมวด 5) 
อยางเปนระบบมากข้ึน (๓.๗๖) 

23) แผนยุทธศาสตรชาติ ระยะ 20 ป (ราง) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 
ตลอดจนนโยบายของรัฐบาล สงเสริมใหทุกสวนราชการนอมนําเอาหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง และศาสตรพระราชา มาใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงานเพ่ือประชาชน ทําใหทุกสวน
ราชการตองพัฒนาหลักการ แนวคิด การปฏิบัติงาน และบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงาน
ตอบสนองนโยบายดังกลาวได (๓.๖๕) 

24) นโยบายการกําหนดใหกระทรวงแรงงานเปนกระทรวงดานเศรษฐกิจ สงผลใหองคการตอง
เตรียมความพรอมของบุคลากรใหมีสมรรถนะเพ่ิมข้ึน และสามารถปฏิบัติงานในภารกิจท่ี
เปลี่ยนแปลงไปไดอยางมีประสิทธิภาพ (๓.๖๕) 

25) พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 นโยบาย 5 วาระการปฏิรูปของ
กระทรวงแรงงาน เชน การปรับโครงสรางของกระทรวง การพัฒนากระทรวงตามเกณฑ
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ตลอดจนมาตรการบริหารจัดการกําลังคนภาครัฐ 
(พ.ศ. 2562 – 2565) และแนวทางการยกระดับขีดสมรรถนะของบุคลากรภาครัฐ ให
องคการสามารถนําไปใชในการกําหนดยุทธศาสตรและแนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลได
อยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน (๓.๖๒) 

26) นโยบายเชิงยุทธศาสตร “ประเทศไทย 4.0” “ระบบราชการ 4.0” ซ่ึงเนนการใชนวัตกรรม
และเทคโนโลยีในการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในภาคสวนตาง ๆ ตลอดจนการขยายตัว
ทางเศรษฐกิจ การจัดตั้งเขตเศรษฐกิจพิเศษ เขตเศรษฐกิจตามแนวชายแดน เปนตน ทําให
บุคลากรของกระทรวง แรงงานตองไดรับการพัฒนาใหสามารถบริหารจัดการและการ
ปฏิบัติงานดานแรงงานภายใตบริบทดังกลาว (๓.๕๙) 

27) การเปดชองทางในการเขาศึกษาตอของสถาบันอุดมศึกษา โดยการเปดวิทยาเขตท่ีตางจังหวัด 
สงผลใหขาราชการท่ีอยูในสวนภูมิภาคตัดสินใจในการศึกษาตอและสามารถพัฒนาตนเองไดอีก
ชองทางหนึ่ง ทําใหบุคลากรท่ีศึกษาตอมีความรูและมุมมองเชิงวิชาการเพ่ิมมากข้ึน (๓.๕๐) 

28) สถานการณการแขงขันในเวทีโลก สงผลใหขาราชการกระทรวงแรงงานตองเสริมสรางและ
พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานภายใตบริบทประชาคมโลกและอาเซียนใหไดมาตรฐานใน
ระดับสากล (๓.๔๔) 

29) นโยบายของรัฐบาลใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ทําใหการพัฒนาบุคลากรของ
องคกร ไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารและผูบังคับบัญชามากข้ึน (๓.๓๒) 
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อุปสรรค หรือภาวะคุกคาม (Threats)  
30) สถานการณการแพรระบาดของโรคติดเชื้อ COVID-19 ความขัดแยงระหวางประเทศ และภัย

พิบัติทางธรรมชาติ ท่ีเกิดข้ึนอยางตอเนื่อง สงผลตอสภาพเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองของ
ประเทศอยางหลีกเลี่ยงไมได สงผลตอการจัดเก็บรายไดภาครัฐ ทําใหการจัดสรรงบประมาณ
ของประเทศและงบประมาณการพัฒนาบุคลากรมีสัดสวนลดลง (๓.๗๔) 

31) ความตองการของประชาชนมีเพ่ิมมากข้ึน และเปลี่ยนแปลงบอยทําใหบุคลากรตองปรับตัว 
(๓.๖๕) 

32) เทคโนโลยีสารสนเทศและดิจิทัลมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วสงผลตอคาใชจายในการดูแล
บํารุงรักษาท่ีเพ่ิมข้ึน และการปรับตัวของบุคลากรในการใชและประยุกตใชเทคโนโลยีตาง ๆ ใน
การปฏิบัติงานไมทันตอการเปลี่ยนแปลง (๓.๖๕) 

33) นโยบายเรงดวนและการเรงรัดการใชจายงบประมาณดานการพัฒนาบุคลากร การประชุม 
สัมมนาตาง ๆ ในแตละปงบประมาณ ทําใหการจัดโครงการพัฒนาท่ีมีกลุมเปาหมายเดียวกัน
เกิดการซํ้าซอน และไมสามารถพัฒนาบุคลากรกลุมเปาหมายไดตรงตามความจําเปนของแตละ
สวนราชการ (๓.๖๒) 

34) เสถียรภาพทางการเมืองไมม่ันคงสงผลตอนโยบายและเปาหมายดานการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลไมมีความตอเนื่อง (๓.๕๓) 
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ภาคผนวก ข. 
ผลการวิเคราะหแผนปฏิบัติการดานแรงงาน 

(รายประเด็นการพัฒนา) 
เพ่ือกําหนดเปาหมายการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน

ในภาพรวม
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แนวทางการพัฒนา 
(ยุทธศาสตร) 

เปาหมาย 
(เปาประสงค) 

เปาหมายการพัฒนาบุคลากร 

แนวทางที่ ๑ : การพัฒนาฝมือและสรางทักษะประชากรวัยแรงงานและสถานประกอบกิจการ 
ใหสอดรับกับความตองการของตลาดและการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลย ี

แนวทางการพัฒนายอย 
(๑) การพัฒนาฝมือและสรางทักษะประชากรวัย
แรงงาน ท้ังท่ีอยูในอุตสาหกรรม เปาหมาย
อุตสาหกรรมอ่ืน หรือสถานประกอบกิจการระดับ
เศรษฐกิจฐานรากใหเปนแรงงานคุณภาพ โดยใช
มาตรฐานฝมือ มาตรฐานแรงงานไทย ระบบ
ประกันคุณภาพ คุณวุฒิวิชาชีพ อัตราคาจาง 
กองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน ศูนยฝกอบรม และ
แพลตฟอรมการฝกอบรม รวมกับเครื่องมือ
ทางการเงินการคลังอ่ืน ๆ เชน มาตรการทางภาษี 
หรือการรวมลงทุนระหวางรัฐและเอกชน (Public 
Private Partnership) เปนเครื่องมือในการ
พัฒนา 
(๒) การสงเสริมและแสวงหาโอกาสดึงดูดใหคน
ไทยวัยแรงงานท่ีมีความสามารถและ ผูเชี่ยวชาญ
ตางประเทศเขามาทํางานดานวิทยาศาสตร 
เทคโนโลยี และนวัตกรรมใน อุตสาหกรรม
เปาหมาย เพ่ิมข้ึน โดยใชมาตรการตาง ๆ รวมกัน 
ท้ังมาตรการการเงินการคลัง (เชน เงินกูดอกเบี้ย

(๑) แรงงานมีผลิตภาพ มีสมรรถนะไดมาตรฐาน 
และมีทักษะฝมือสอดรับกับความตองการของ
ตลาดและการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี  
 
(๒) สถานประกอบการมีความพรอมดานแรงงาน
ในการแขงขันทางเศรษฐกิจ และมีความรับผิด 
ชอบตอสังคมดานแรงงาน 

๑. บุคลากรมีความรูเก่ียวกับอุตสาหกรรมเปาหมาย   
(S-Curve) ประกอบดวย  
  (๑) อุตสาหกรรมยานยนตสมัยใหม  
  ( ๒ )  อุ ต ส า ห ก ร ร ม อิ เ ล็ ก ท ร อ นิ ก ส อั จ ฉ ริ ย ะ /
เครื่องใชไฟฟาอัจฉริยะ  
  (๓) อุตสาหกรรมการทองเท่ียวกลุมรายไดดีและการ
ทองเท่ียวเชิงสุขภาพ  
  (๔) การเกษตรและเทคโนโลยีชีวภาพ  
  (๕) อุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร  
  (๖) อุตสาหกรรมหุนยนต  
  (๗) อุตสาหกรรมการบินและโลจิสติกส  
  (๘) อุตสาหกรรม เชื้อเพลิงชีวภาพและเคมีชีวภาพ  
  (๙) อุตสาหกรรมดิจิทัล  
  (๑๐) อุตสาหกรรมการแพทยครบวงจร  
  (๑๑) อุตสาหกรรมปองกัน ประเทศ และ  
  (๑๒) อุตสาหกรรมพัฒนาบุคลากรและการศึกษา 
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ตํ่า เงินอุดหนุน การลดหยอนภาษีแกสถานประ 
กอบการท่ีลงทุนดานบุคลากรดานวิทยาศาสตร 
เทคโนโลยี และนวัตกรรม) มาตรการสงเสริมการ
ลงทุน (เชน อัตราภาษี การถือครองอสังหาริม 
ทรัพย หรือการอํานวยความสะดวกดาน วีซาและ
ใบอนุญาตทํางาน แกผูเชี่ยวชาญตางประเทศ) 
การสรางระบบนิเวศดึงดูดแรงงานทักษะ รวมถึง 
การทบทวนขอจํากัดดานกฎระเบียบการขอ
ใบอนุญาตทํางานของคนตางดาวระดับฝมือหรือ
ชํานาญการ บางประการท่ีเปนอุปสรรค เชน ทุน
จดทะเบียนข้ันต่ําของสถานประกอบกิจการ หรือ
สัดสวนแรงงานตางดาว ตอคนไทยท่ีทํางาน
ประจําในสถานประกอบกิจการ เปนตน  
(๓) พัฒนาและสนับสนุนใหสถานประกอบกิจการ 
ท้ังท่ีอยูในอุตสาหกรรมเปาหมาย อุตสาหกรรมอ่ืน 
และสถานประกอบกิจการระดับเศรษฐกิจฐานราก 
เขาสูระบบมาตรฐานแรงงาน คุณวุฒิวิชาชีพ 
รวมถึงการพัฒนาฝมือแรงงานในสถานประกอบ 
การทุกระดับ ท้ังวิสาหกิจรายยอยขนาดยอม 
ขนาดกลาง และขนาดใหญ 
 
 
 
 

๒) บุคลากรปรับเปลี่ยนทัศนคติ วิธีคิด เพ่ือเปลี่ยน
บทบาท ภารกิจพัฒนาฝ มือแรงงาน จากผูปฏิบัต ิ
(Operator) เปนหนวยงานกํากับดูแล (Regulator) ให
เปนไปตามมาตรฐาน 
 
3) บุคลากรมีความสามารถในการสื่อสาร โนมนาวจูงใจ 
เพ่ือผลักดันและสงเสริมใหวิสาหกิจรายยอยเขาสูระบบ
มาตรฐานแรงงาน โดยการสรางแรงจูงใจ เชน การ
ลดหยอนภาษี  
 
๔) บุคลากรมองภาพใหญและเขาใจภารกิจขององคกร 
(Big Picture Thinker) 
 
๕) บุคลากรมีทักษะเชิงยุทธศาสตร และทักษะภาวะผูนํา 
ใหสามารถทํางานเชิงรุก และนําการเปลี่ยนแปลงภายใน
องคกร และนําการเปลี่ยนแปลงสูภายนอกองคกร 
 
๖) บุคลากรทุกระดับมีทักษะดิจิทัล  
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แนวทางการพัฒนา 
(ยุทธศาสตร) 

เปาหมาย 
(เปาประสงค) 

เปาหมายการพัฒนาบุคลากร 

แนวทางที่ ๒ : การสรางโอกาสการมีงานทําที่ดีใหประชาชนทุกกลุม 

แนวทางการพัฒนายอย 
(๑) เพ่ิมประสิทธิภาพของตลาดแรงงาน โดยจัดให
มีแพลตฟอรมกลางระหวางผูตองการมีงานทํากับ
สถานประกอบกิจการ (Matching Platform) 
เ พ่ือสนับสนุนการจัดหาแรงงานและสร า ง
ฐานขอมูลในการวิเคราะหความตองการ แรงงาน
ในตลาด เผยแพร แนวความคิดหรือสรางความ
นิยมใหประชากรกลุมเปาหมายในชวงวัยศึกษา ท่ี
จะเขาสูตลาดแรงงานในอนาคตใหสนใจศึกษาใน
ส า ข า ท่ี ส อ ด ค ล อ ง กั บ ค ว า ม ต อ ง ก า ร ข อ ง
ตลาดแรงงาน โดยเฉพาะกลุมอุตสาหกรรม
เปาหมาย 
(๒) วางแผนกําลังแรงงาน ท้ังในระดับประเทศ
และระดับพ้ืน ท่ี ( เชน เขตพัฒนาพิเศษภาค
ตะวันออก เขตเศรษฐกิจพิเศษชายแดน และพ้ืนท่ี
ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต  เปนตน) ตลอดจน
เผยแพร และผลักดันใหหนวยงานภายในและ
ภายนอกกระทรวงแรงงานนําไปใชติดตามและ
ประเมินผลการดําเนินการ สรางโอกาสการมีงาน
ทําท่ีดีใหประชาชนในแตละกลุม 

แรงงานทุกกลุม ทุกเพศ ทุกชวงวัย รวมถึงผูพิการ
ท่ีสามารถทํางานไดและพรอมท่ีจะทํางานไดรับ
โอกาสการมีงานทําท่ีดี มีทางเลือกในการประกอบ
อาชีพ และการจางงานท่ีเหมาะสม เปนธรรม 

1) บุคลากรมีทักษะดิจิทัล (Digital Skill) เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพของตลาดแรงงาน โดยจัดใหมีแพลตฟอรม
กลางรองรับแรงงานทุกกลุม ทุกเพศ ทุกชวงวัย 
 
2) บุคลากรมีความสามารถในการคิดวิเคราะห และ
ทักษะเชิงยุทธศาสตร ๔ ดาน และทักษะภาวะผูนํา ๖ 
ดาน เพ่ือขับเคลื่อนแผนพัฒนากําลังคนแรงงานใหบรรลุ
ตามเปาหมาย และติดตามประเมินผล 
 
3) บุคลากรมีทักษะเชิงยุทธศาสตร เพ่ือบูรณาการการ
ปฏิบัติงานกับหนวยงานภาคีเครือขาย เชน สถาบัน 
การศึกษา สถาบันการฝกอบรมและพัฒนาทักษะ
แรงงานของเอกชน สถาบันฝกอบรมเฉพาะทาง สถาบัน
ฝกอบรมของภาครัฐ และสถานประกอบกิจการ 
 
๔) บุคลากรมีความคิดเชิงวิเคราะห และการทํางานเชิง
รุก สามารถคาดการณพยากรณสถานการณแรงงานใน
อนาคต ความตองการของตลาดแรงงานบนพ้ืนฐานของ
องคความรูและขอมูลท่ีถูกตอง 
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 (๓) บริการแนะแนวอาชีพและจัดหางานเชิงรุก
โดยดําเนินการอยางใกลชิดรวมกับ สถาบัน 
การศึกษา สถาบันการฝกอบรมและพัฒนาทักษะ
แรงงานของเอกชน สถาบันฝกอบรมเฉพาะทาง 
สถาบันฝกอบรมของภาครัฐ และสถานประกอบ
กิจการ  
(๔) ส ง เสริมให กําลั งแรงงานท่ีเปนเพศหญิง 
เยาวชน ผูสูงอายุ และผูมีภาวะทุพพลภาพ ท่ี
สามารถทํางานไดและพรอมท่ีจะทํางานไดมีงาน
ทํา มีรายได และไดรับการคุมครองตามกฎหมาย 
รวมถึง ปรับปรุงกฎระเบียบใหเอ้ือตอการมีงานทํา
ของแรง งานกลุ ม ดั งกล า ว  เช น  การแก ไ ข
บทบัญญัติของกฎหมาย ท่ีใหผูสูงอายุสามารถรับ
งานเปนชิ้นงาน เพ่ือใหเกิดการทํางานรวมกันตาม
ศักยภาพและสภาพแวดลอม โดยไมตองผูกพัน
ทํางานเต็มเวลา ๘ ชั่วโมงตอวัน เปนตน ขณะ 
เดียวกันก็ยุติการใชแรงงานเด็กในทุกรูปแบบ  

๕) บุคลากรเปนนวัตกร มีความทันสมัย สนใจใน
นวัตกรรมและแนวโนมของโลกในดานตาง ๆ เชน ดาน
เทคโนโลยี ดานการประกอบอาชีพ 
 
๖) บุคลากรมีความสามารถในการปรับตัว ใหเขากับ
สภาพแวดลอมใหม ๆ ท่ีสงเสริมใหเกิดการเรียนรู 
 
๗) บุคลากรมีความรูความสามารถในการพิจารณาและ
นําเสนอมุมมองทางดานกฎหมาย เพ่ือนําไปสูการพัฒนา
กฎระเบียบการใหความคุมครองแรงงานกลุมตาง ๆ 
 
๘) บุคลากรมีทักษะการทํางานท่ีหลากหลาย รองรับการ
ปรับเปลี่ยนบทบาทของภาคราชการ 
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แนวทางการพัฒนา 
(ยุทธศาสตร) 

เปาหมาย 
(เปาประสงค) 

เปาหมายการพัฒนาบุคลากร 

แนวทางที่ 3 : การปฏิรูปหลักประกันทางสงัคม การคุมครอง และความปลอดภัยแรงงาน 

แนวทางการพัฒนายอย 
(1) การสรางความตระหนักรูถึงความสําคัญของ
การมีหลักประกันทางสังคมและพัฒนารูปแบบ
ความคุ มครอง การจายเงินสมทบ และสิทธิ
ประโยชนภายใตระบบประกันสังคมเพ่ือดึงดูดผูมี
ง าน ทํา  ท่ี ไม ได รั บความ คุ มครองหรื อ ไม มี
หลักประกันทางสังคมจากการทํางาน (ไมไดเปน
สมาชิกกองทุนบําเหน็จบํานาญขาราชการ กองทุน
สงเคราะหครูเอกชน กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ กองทุน
ประกันสังคม มาตรา ๓๓ มาตรา ๓๙ และมาตรา 
๔๐ กองทุนการออมแหงชาติ หรือกองทุนบําเหน็จ
บํานาญแหงชาติท่ีอยูระหวางการพิจารณาจัดตั้ง) 
ใหเขาสูระบบหลักประกันทางสังคม ไมวาจะเปน
ภาคบังคับ หรือภาคสมัครใจ 
(2) การสงเสริมและผลักดันใหแรงงานตางดาวถูก
กฎหมายเขาสูระบบหลักประกันทางสังคมเพ่ิมมากข้ึน
(3) การพัฒนารูปแบบหลักประกันทางสังคม  
การคุมครอง และความปลอดภัยท่ีเหมาะสมกับ
แรงงานกลุมดอยโอกาสและกลุมเปราะบาง ไดแก 
เยาวชน แรงงานหญิง ผูสูงอายุ และผู มีภาวะ

(1) แรงงานไดรับความคุมครองและสิทธิประโยชน
ตามกฎหมาย มีหลักประกันทางสังคมท่ีม่ันคง และมี
คุณภาพชีวิตท่ีดี 
 
(2) ยุติการใชแรงงานเด็กในรูปแบบท่ีเลวราย 

1) บุคลากรมีทักษะเทคนิคการสื่อสารโนมนาวจูงใจ 
สามารถสรางแรงจูงใจใหแกแรงงาน  
 
2) บุคลากรมีองคความรูดานกฎหมายท่ีเก่ียวของ 
รวมถึงขอตกลงระหวางประเทศ 
 
3) บุคลากรเปนนวัตกร มีทักษะในการคิดอยางมีระบบ
และสรางสรรคนําเอานวัตกรรมใหม ๆ มาปรับใชในการ
จัดการระบบประกันสังคม 
 
4) บุคลากรมีทักษะเชิงยุทธศาสตร ๔ ดาน และทักษะ
ภาวะผูนํา ๖ ดาน สามารถทํางานในลักษณะการบูรณา
การรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
5) การจัดการองคความรู  (KM) ในองคกรมี
ประสิทธิภาพ เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูเพ่ือนําไปสูการ
ปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม 
 
๖) บุคลากรมีทักษะในสายอาชีพท่ีจําเปนอยางเพียงพอ 
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ทุพพลภาพ ใหได รับการคุมครองและมีหลัก 
ประกันทางสังคมเพ่ิมข้ึน  
(4) ดูแลใหมีการปฏิบัติและการบังคับใชกฎหมาย
ท่ีเก่ียวของกับการคุมครองและความปลอดภัย
ของแรงงานอยางเครงครัด สงเสริมใหแรงงาน
ไดรับการคุมครองสิทธิตามกฎหมาย มีความ
ปลอดภัยในการทํางาน มีสภาพแวดลอมและ
สภาพการทํางานท่ีดี ไดรับสวัสดิการแรงงานท่ี
เหมาะสม และมีความสมานฉันทระหวางแรงงาน
และผูประกอบกิจการ โดยดําเนินการคุมครอง
แรงงาน เสริมสรางความปลอดภัยอาชีวอนามัย 
และสภาพแวดลอมในการทํางาน สงเสริมการจัด
สวัสดิการแรงงาน และเสริมสรางระบบแรงงาน
สัมพันธอยางมีประสิทธิภาพและครอบคลุมท่ัวถึง 
โดยเปนงานท่ีใชหลักบูรณาการ และการมีสวน
รวมจากทุกภาคท้ังภาครัฐและภาคเอกชน 
(5) พัฒนากลไกเขาถึงสิทธิและการบังคับใช
กฎหมายความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ
สภาพแวดลอมในการทํางานอยางจริงจัง 
 
 
 
 
 

๗) บุคลากรมีทักษะดิจิทัล สามารถพัฒนาบริการและ
รูปแบบการปฏิบัติงานท่ีมันสมัย ตอบโจทยประชาชนได 
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แนวทางการพัฒนา 
(ยุทธศาสตร) 

เปาหมาย 
(เปาประสงค) 

เปาหมายการพัฒนาบุคลากร 

แนวทางที่ ๔ : การบูรณาการการบริหารจัดการแรงงานระหวางประเทศและความรวมมือดานความมั่นคง 

แนวทางการพัฒนายอย 
(1) วางแผนกําลังแรงงานตางดาว ท้ังในระดับ 
ประเทศ ระดับพ้ืนท่ี (เชน เขตพัฒนาพิเศษ ภาค
ตะวันออก เขตเศรษฐกิจพิเศษชายแดน และพ้ืนท่ี
ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต เปนตน) และระดับสาขา
อุตสาหกรรม จําแนกเปนแรงงานตางดาวทักษะ
สูง และแรงงานตางดาวทักษะต่ํา โดยดําเนินการ
รวมกับภาคเอกชน และภาคประชาสังคม  
(2) เรงสงเสริมความรวมมือระหวางประเทศดาน
แรงงานท้ังในกรอบทวิภาคี พหุภาคี และเขต
การคาเสรี โดยเฉพาะอยางยิ่งในกรอบประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน รวมถึงการพัฒนาระบบบริหาร
จัดการและการบูรณาการทํางานรวมกัน ระหวาง 
หนวยงานท่ีเก่ียวของเก่ียวกับการเคลื่อนยาย
แรงงาน ท่ีมีความปลอดภัยท้ังในเชิงความม่ันคง
และการสาธารณสุข 
(3) กําหนดมาตรการเชิงรุกในการจัดระเบียบ
แรงงานตางดาว จําแนกเปนแรงงานตางดาว ทักษะ
สูงในอุตสาหกรรมเปาหมาย และแรงงานตางดาว
ทักษะต่ําในอุตสาหกรรมท่ียังตองพ่ึงพิงแรงงาน

(1) บริหารจัดการดานแรงงานระหวางประเทศอยาง
มีประสิทธิภาพเพ่ือใหเกิดมูลคาเพ่ิมทางเศรษฐกิจ 
เปนไปตามการดําเนินงานตามพันธกิจดานแรงงาน
ระหวางประเทศ และมีความปลอดภัยท้ังในเชิง
ความม่ันคงและการสาธารณสุข  
 
(2) บริหารจัดการดานแรงงานระหวางประเทศเชิงรุก 
ท้ังในประเทศตนทางผู รับ และประเทศตนทางผูสง 
และท้ังในระดับเวทีความรวมมือระหวางประเทศ 
ดานแรงงานในกรอบความรวมมือตาง ๆ  
 
(3) ขจัดปญหาการใชแรงงานตางดาวผิดกฎหมาย
และการคามนุษยดานแรงงาน 

1) บุคลากรมีทักษะการสื่อสารภาษาตางประเทศ 
 
2) บุคลากรมีองคความรูดานขอตกลง กฎหมายระหวาง
ประเทศ และอนุสัญญาองคการแรงงานระหวางประเทศ 
(ILO) 
 
3) บุคลากรมีความรูและทักษะดานความปลอดภัยใน
การทํางานอยางตอเนื่อง 
 
4) บุคลากรมีความรูเก่ียวกับกฎหมายดานแรงงาน  
 
5) บุคลากรมีทักษะในการคิดวิเคราะห การวางกลยุทธ 
และเทคนิคการสรางความรวมมือระหวางประเทศเชิงรุก 
 
6) การจัดการองคความรู (KM) ในองคกร โดยจัดการ 
แลกเปลี่ยนเรียนรู เ พ่ือนําไปสูการปฏิบัติอยางเปน
รูปธรรม 
 
๗) บุคลากรสามารถทํางานแบบบูรณาการและสรางการ
มีสวนรวมในการปฏิบัติงานกับภาคสวนตาง ๆ 
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ตางดาว ควบคุม/หรือลดผลกระทบท่ีอาจเกิดจาก
การใชแรงงานตางดาว ท้ังดานสังคม สาธารณสุข 
และความม่ันคง พัฒนาระบบและกลไกในการ
บ ริ ห า ร จั ด ก า ร แ ร ง ง า น ต า ง ด า ว อ ย า ง มี
ประสิทธิภาพ โดยบูรณาการความรวมมือระหวาง
หนวยงานตาง ๆ ท่ีเ ก่ียวของ เชน กระทรวง 
มหาดไทย กระทรวงแรงงาน กระทรวงการพัฒนา
สังคม และความม่ันคงของมนุษย  กระทรวง 
ศึกษาธิการ กระทรวงการตางประเทศ สํานักงาน
คณะกรรมการสงเสริมการลงทุน สํานักงาน
คณะกรรมการนโยบายเขตพัฒนาพิเศษภาค
ตะวันออก สํ านักงานตํารวจแห งชาติ  และ
หนวยงานกองทัพ เปนตน  
(4)  บริ ห า รจั ดกา รแร ง งาน ไทย ไป ทํา ง าน
ตางประเทศอยางเปนระบบ เพ่ือใหแรงงานไทย ท่ี
มีความประสงคจะไปทํางานตางประเทศไดไป
ทํางานอยางถูกตองเหมาะสม ไดรับการปฏิบัติ
อยางเปนธรรม ได รับการคุมครองตามสิทธิ
ประโยชนตามสัญญาและกฎหมายของประเทศท่ี
ไปทํางานและไดรับการสงเสริมการพัฒนาทักษะ
ฝมือ รวมถึงการสงเสริม รักษา และขยายตลาด 
แรงงานไทยในตางประเทศ  
(5) ขจัดการใชแรงงานเด็กในรูปแบบท่ีเลวราย 
แรงงานบังคับ แรงงานผิดกฎหมาย และการ      
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คามนุษยดานแรงงาน  
(๖) ศึกษาทบทวนอนุสัญญาองคการแรงงานระหวาง
ประเทศ (ILO) ท้ังท่ีไทยไดใหสัตยาบันไวแลวและ
ท่ีไทยยังไมไดใหสัตยาบันท่ีสําคัญ เชน ฉบับท่ี ๘๗ 
วาดวยเสรีภาพในการสมาคมและคุมครองสิทธิใน
การรวมตัว ค.ศ. ๑๙๔๘ ฉบับท่ี ๙๘ วาดวย
เสรีภาพในการรวมตัวและการเจรจาตอรองรวม 
ค.ศ. ๑๙๔๘ ฉบับท่ี ๑๔๔ วาดวยการหารือ
ไตรภาคี ค.ศ. ๑๙๗๖ หรือฉบับท่ี ๑๐๒ วาดวย
มาตรฐาน การประกันสังคมข้ันต่ํา เปนตน พรอม
ท้ังปรับปรุงกฎระเบียบใหทันสมัยสอดรับกับ
อนุสัญญาฯ ท่ีไทยอาจใหสัตยาบันเพ่ิมเติม (หากมี) 
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แนวทางการพัฒนา 
(ยุทธศาสตร) 

เปาหมาย 
(เปาประสงค) 

เปาหมายการพัฒนาบุคลากร 

แนวทางที่ 5: การบริหารจัดการองคกร บคุลากร ดวยหลักธรรมาภิบาลและเสริมสรางการมีสวนรวมในองคกร 

แนวทางการพัฒนายอย 
(๑) ดําเนินการตามยุทธศาสตรชาติดานการปรับ
สมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 
ท้ังการยกระดับการใหบริการสาธารณะใหได
มาตรฐานสากลและเปนระดับแนวหนาของ
ภูมิภาค การเสริมสรางความรวมมือของประชาชน
และภาคีตาง ๆ ในการปองกันการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบ และการปราบปรามการทุจริต
ประพฤติมิชอบท่ีมีประสิทธิภาพมีความเด็ดขาด 
เปนธรรม และตรวจสอบได 
 (๒) ดําเนินการตามแผนแมบทภายใตยุทธศาสตร
ช า ติ ป ร ะ เ ด็ น ก า ร บ ริ ก า ร ป ร ะ ช า ช น แ ล ะ
ประสิทธิภาพภาครัฐ แผนยอยการปรับสมดุล
ภาครัฐ เปาหมายเปดโอกาสใหภาคสวนตาง ๆ มี
สวนรวม ในการจัดบริการสาธารณะและกิจกรรม
สาธารณะอยางเหมาะสม แผนยอยการพัฒนา
ระบบบริหารงานภาครัฐ เปาหมายภาครัฐมีขีด
สมรรถนะสูงเทียบเทามาตรฐานสากลและมีความ
คลองตัว แผนยอยการสรางและพัฒนาบุคลากร
ภาครัฐ เปาหมายบุคลากรภาครัฐยึดคานิยมใน

(1) ปรับเปลี่ยนองคกรใหมีระบบการบริหาร
จัดการท่ีมีประสิทธิภาพสูง ทันสมัย คลองตัวและ
มีธรรมาภิบาลเปนหนวยงานตนแบบ 
 
(2) บุคลากรและภาคีเครือขายมีสวนรวมในการ
บริหารจัดการองคกร 

1) บุคลากรกระทรวงแรงงานมีทักษะท่ีจําเปนในการ
ปฏิบัติงานตามท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนด ไดแก ทักษะ
เชิงยุทธศาสตร ประกอบดวย (๑) ทักษะดิจิทัล (๒) 
ทักษะการสื่อสารโนมนาว (๓) ทักษะการคิดอยางเปน
ระบบและสรางสรรค และ (๔) ทักษะการคิดวิเคราะห
และวิพากษ 
 
๒) บุคลากรกระทรวงแรงงานมีทักษะดานภาวะผูนํา
ประกอบดวย (๑) การยึดม่ันในมาตรฐานจริยธรรมและ
ความเปนมืออาชีพ (๒) การกําหนดวิสัยทัศนและกลยุทธ 
 (๓) การพัฒนาตนเองและผูอ่ืน และสรางการมีสวนรวม
ในองคกร (๔) การสรางและสงเสริมใหเกิดการทํางาน
บูรณาการและความรวมมืออยางเต็มท่ี (๕) การผลักดัน
ใหเกิดนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง และ (๖) การ
ผลักดันใหเกิดการปฏิบัติและผลสัมฤทธิ์ 
 
๓) บุคลากรปฏิบัติงานโดยยึดหลักหลักธรรมาภิบาล 
 
๔) บุคลากรมีความรูทางดานกฎระเบียบท่ีเก่ียวของ 
 

72 



 

 

แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรพัยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงาน 51 73 

การทํางานเพ่ือประชาชน ยึดหลักคุณธรรม 
จริยธรรม มีจิตสํานึก มีความสามารถสูง มุงม่ัน 
และ เป น มืออาชี พ  และแผนแมบทภายใต
ยุทธศาสตรชาติประเด็น การตอตานการทุจริต
และประพฤติมิชอบ แผนยอยการปองกันการ
ทุจริตและประพฤติมิชอบ เปาหมาย ประชาชนมี
วัฒนธรรมและพฤติกรรมซ่ือสัตยสุจริต 
 (๓) ดําเนินการตามแผนปฏิรูปประเทศดานการ
บริหารราชการแผนดิน กิจกรรมการกําหนด
ชองทางการใหคําปรึกษาแกประชาชนท่ีเหมาะสม
เพ่ือใหตอบสนองความตองการของประชาชนได
อยางทันทวงที โดยจัดเตรียมความพรอมในการให
คําปรึกษา ท้ังดานทรัพยากร ดานการจัดบริการ 
แล ะด า น เ ทค โ น โ ล ยี  แ ล ะ กิ จ ก ร รม จั ด ทํ า 
ดําเนินการ และติดตามประเมินผลการดําเนินการ
ตามแผนปฏิรูปองคการ และนํารอง ขยายผลการ
ดํา เนินงาน และติดตามประเมินผลรูปแบบ
กระทรวง/กรมพันธุใหม (High Performance)  
(๔) ใหความสําคัญกับการปรับปรุงแกไขกฎหมาย
ตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ เพ่ือเอ้ืออํานวย ตอการบริหารงาน  
(๕) สรางกลไกความรวมมือกับเครือขายดาน
แรงงานใหเขมแข็ง ท้ังระดับองคกร และระดับ
พ้ืนท่ี เชน อาสาสมัครแรงงาน การจัดการระบบ
ฐานขอมูลสารสนเทศ เพ่ือเปนสวนสนับสนุน การ
บริหารงาน เชน การแกไขปญหาดานแรงงาน การ
เตือนภัยดานแรงงาน 

๕) บุคลากรกระทรวงแรงงานมีจิตบริการ 
 
๖) บุคลากรทุกหนวยงานมีความรู ความเขาใจเก่ียวกับ
เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ระบบ
ราชการ 4.0 การบริหารและการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลภาครัฐเชิงกลยุทธ 
 
๗) บุคลากรมีความรู และทักษะท่ีจําเปนเก่ียวกับการ
ปฏิบัติงาน (ความรูในงาน) ตามภารกิจ 
 
๘) กระทรวงแรงงานใหความสําคัญกับการบริหาร
จัดการความแตกตางระหวางชวงวัย (Generation 
Management) 

 



แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรพัยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงาน 

(๖) มุงเสริมสรางภาพลักษณองคกรดวยการ
สื่อสารสรางการรับรู  ความเขาใจ และปรับปรุง
ระบบการใหบริการประชาชนเพ่ือเปดโอกาสให
ประชาชนมีสวนรวม และสนับสนุนใหไดรับขอมูล
ขาวสารดวยความรวดเร็ว 
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แนวทางการพัฒนา 
(ยุทธศาสตร) 

เปาหมาย 
(เปาประสงค) 

เปาหมายการพัฒนาบุคลากร 

แนวทางที่ ๖: การพัฒนาเทคโนโลยีและสารสนเทศ เพ่ือบูรณาการสารสนเทศที่ทันสมัย และมีเสถียรภาพ 

แนวทางการพัฒนายอย 
(1)  พัฒนาและยกระดับโครงสราง พ้ืนฐาน 
ฐานขอมูลและระบบสารสนเทศให เ กิด การ
เชื่อมโยง แลกเปลี่ยน และการบูรณาการ เพ่ือการ
เขาถึงและการใหบริการอยางมีคุณภาพ 

มีระบบสารสนเทศท่ีมีความเชื่อมโยงสามารถ
ใหบริการไดอยางมีคุณภาพ 

1) บุคลากรกระทรวงแรงงานมีทักษะดิจิทัลตามท่ี
สํานักงาน ก.พ. กําหนด สามารถพัฒนาระบบเพ่ือ
ยกระดับการใหบริการประชาชน เพ่ือใหสามารถ
ขับเคลื่อนระบบบริหารจัดการงานภาครัฐไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
๒) บุคลากรกระทรวงแรงงาน และบุคลากรท่ีมีหนาท่ี
รับผิดชอบสามารถพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศใน
รูปแบบดิจิทัลของกระทรวงแรงงานใหมีการบูรณาการ
และเชื่อมโยงการใหบริการไดอยางมีประสิทธิภาพ และ
สามารถตอบสนองความตองการของประชาชนได
โดยงายสะดวก รวดเร็ว และสรางความเชื่อม่ันตอระบบ
การใหบริการของกระทรวงแรงงานเปนไปตามแผน
ภายใตยุทธศาสตรชาติ รวมถึงระบบสารสนเทศและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ือประกอบการตัดสินใจ 
๓) บุคลากรมีความรูเก่ียวกับกฎหมายดานเทคโนโลยี
สารสนเทศเพ่ือมุงสูการเปนรัฐบาลดิจิทัล 
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