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   แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของกรมการจดัหางาน ข 

สารบัญ 

 
 หนา 

คำนำ ก  
สารบัญ ข 
สารบัญตาราง ง 
สารบัญรูปภาพ จ  
สวนท่ี 1 บทสรุปผูบริหาร 1  
สวนท่ี 2 ขอมูลท่ัวไปดานทรัพยากรบุคคลของกรมการจัดหางาน  
และความสอดคลองกับแผน ๓ ระดับท่ีเกี่ยวของ ๒ 
 ขอมูลท่ัวไปดานทรัพยากรบุคคลของกรมการจัดหางาน ๒ 
  กรมการจัดหางาน ๒ 
  ขอมูลดานทรัพยากรบุคคลของกรมการจัดหางาน ๓ 
 ความสอดคลองกับแผน ๓ ระดับ ตามนัยของมติคณะรัฐมนตรี เม่ือวันท่ี ๔ ธันวาคม ๒๕๖๐ ๙ 
 ยุทธศาสตรชาติ ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2561 - 2580) (แผนระดับ ๑) ๙ 
 แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ (แผนระดับท่ี ๒) ๑๑  
 (ราง) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบบัท่ี 1๓ (พ.ศ. 256๖ – 25๗๐) ๑๓ 
 แผนระดับท่ี ๓ ท่ีเก่ียวของ ๑๖ 
  ๑) แผนปฏิบัติการดานแรงงาน (พ.ศ. 256๖ – 25๗๐) ๑๖ 
  ๒) ระบบราชการ ๔.๐ สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ๒๐ 
  ๓) แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 – 2565 ๒๒  
  ๔) แผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม ระยะเวลา ๒๐ ป ๒๖    
  ๕) แนวทางพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ  
เพ่ือการปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัล   ๒๘ 
  ๖) แผนปฏิบัติราชการ ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 – 2570) ของกรมการจัดหางาน ๓๔  
สวนท่ี ๓ แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐)  

ของกรมการจัดหางาน  ๓๗ 

 ๓.๑ ภาพรวม (แผนปฏิบัติราชการของกรมการจัดหางาน) ๓๗ 

  วิสัยทัศน (Vision) ๓๗ 

  พันธกิจ (Missions) ๓๗ 

  แนวทางการดำเนินการ/พัฒนา ๓๗ 

 ๓.๒ ภาพรวม (แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมการจัดหางาน) ๓๘ 

  วิสัยทัศนดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (Vision) ๓๘ 

  พันธกิจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (Mission) ๓๙ 

  ประเด็นการบริหารตามแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล   ๓๙ 



 

 

แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรพัยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของกรมการจดัหางาน ค 

สารบัญ (ตอ) 

   
 หนา 

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

ของกรมการจัดหางาน (ตอ) 

 ๓.๓ แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ๔๒    

  แผนปฏิบัติการตามประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๑  

เรื่อง การพัฒนาผูบริหารและบุคลากรทุกระดับ ใหมีสมรรถนะสูง เปนมืออาชีพ ยึดม่ันในคุณธรรม  

จริยธรรม และธรรมาภิบาล ๔๒ 

  แผนปฏิบัติการตามประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๒  

เรื่อง การวางแผนกำลังคน และการพัฒนาระบบการสรรหา บรรจุ แตงตั้งบุคลากร  

ใหมีความเหมาะสมสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงบทบาทและภารกิจในอนาคต ๔๓ 

  แผนปฏิบัติการตามประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๓  

เรื่อง การเสริมสรางคุณภาพชีวิตบุคลากร ๔๔ 

  แผนปฏิบัติการตามประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๔  

เรื่อง การสรางเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากร และพัฒนากระบวนการ 

แตงตั้งโยกยายอยางเปนระบบ และเปดเผย ๔๕ 

  แผนปฏิบัติการตามประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๕  

เรื่อง การเตรียมความพรอมบุคลากรเพ่ือข้ึนสูตำแหนงทางการบริหารระดับสูงในอนาคต ๔5 

  แผนปฏิบัติการตามประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๖  

เรื่อง การใหความสำคัญกับการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบและการปองกันกระทำผิดวินัย ๔6 

สวนท่ี ๔ การนำแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลไปสูการปฏิบัติ  

และการติดตามประเมินผล ๕1 

 การนำแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมการจัดหางานไปสูการปฏิบัติ ๕1 

 การติดตาม ประเมินผล และรายงานผล ๕1 

ภาคผนวก ๕2 

 ภาคผนวก ก. ผลการวิเคราะหปจจัยแวดลอมภายในและภายนอก 

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการจัดหางาน (HR SWOT Analysis) ๕3 

  ภาคผนวก ข. ผลการวิเคราะห Force Field Analysis (รายประเด็นการพัฒนา) 

เพ่ือกำหนดปจจัยหลักแหงความสำเร็จหรือแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคล 58 



   แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของกรมการจดัหางาน ง 

 สารบัญตาราง 

 
หนา 

 
ตารางท่ี ๑ - ๑ ภาพรวมกรอบอัตรากำลังขาราชการพลเรือนสามัญ กรมการจัดหางาน 
จำแนกตามชื่อตำแหนงในสายงาน ประเภทตำแหนงและระดับตำแหนง     ๔ 
ตารางท่ี ๓ - ๑ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๑    ๔๒ 
ตารางท่ี ๓ - ๒ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการบริหารทรพัยากรบุคคลท่ี ๒    ๔๓ 
ตารางท่ี ๓ - ๓ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๓    ๔๔ 
ตารางท่ี ๓ - ๔ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๔    ๔๕ 
ตารางท่ี ๓ - ๕ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๕    ๔๕ 
ตารางท่ี ๓ - ๖ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๖    ๔๖  
ตารางท่ี ๓ - ๗ ตารางแสดงความสัมพันธระหวางเปาหมาย ตวัชี้วัดผลการดำเนนิงานหลัก    ๔๗ 
แนวทางการบริหาร/ดำเนินงาน และโครงการสำคัญ ในแตละประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคล    
 
 
 
 

 

 



 

 

แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรพัยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของกรมการจดัหางาน จ 

สารบัญรูปภาพ 

 
หนา 

 
ภาพท่ี ๑ - ๑ แผนภูมิโครงสรางและกรอบอัตรากำลัง กรมการจัดหางาน ปงบประมาณ ๒๕๖๕  ๖  
ภาพท่ี ๑ - ๒ กราฟแสดงโครงสรางและกรอบอัตรากำลัง กรมการจัดหางาน    ๗ 
ภาพท่ี ๑ - ๓ กราฟแสดงกรอบอัตรากำลังขาราชการพลเรือน กรมการจัดหางาน  
จำแนกตามประเภทตำแหนง         ๗ 
ภาพท่ี ๒ - ๑ ภาพแสดงกรอบยุทธศาสตรชาติระยะ ๒๐ ป      ๑๐ 
ภาพท่ี ๒ - ๒ ภาพแสดงกรอบแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี ๑๓   ๑๔ 
ภาพท่ี ๒ - ๓ ภาพแสดงกรอบแนวคิดของระบบราชการ 4.0      ๒๑ 
ภาพท่ี ๒ - ๔ ภาพแสดงแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕   ๒๔ 
ภาพท่ี ๒ - ๕ ภาพแสดงประเด็นการพัฒนาตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ  
พ.ศ. ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕          ๒๕ 
ภาพท่ี ๒ - ๖ ภาพแสดงยุทธศาสตรแผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม ระยะเวลา ๒๐ ป  ๒๗ 
ภาพท่ี ๒ - ๗ ภาพแสดงแนวทางการพัฒนาทักษะดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ สวนท่ี ๑ ๓๐ 
ภาพท่ี ๒ - ๘ ภาพแสดงแนวทางการพัฒนาทักษะดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ สวนท่ี ๒ ๓๑ 
ภาพท่ี ๒ - ๙ ภาพแสดงแผนท่ีแผนปฏิบัติราชการ (ระยะ 5 ป) พ.ศ. 2566 – 2570  
ของกรมการจัดหางาน          ๓๕ 
ภาพท่ี ๓ - ๑ แผนท่ีกลยุทธ แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป  
(พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของกรมการจัดหางาน       ๔๐ 
ภาพท่ี ๓ - ๒ ผังแสดงความเชื่อมโยงระหวางแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของกรมการจัดหางานกับแผน ๓ ระดับ  
ตามนัยของมติคณะรัฐมนตรี เม่ือ ๔ ธันวาคม ๒๕๖๐      ๔๑ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรพัยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของกรมการจดัหางาน 1 

สวนที่ ๑ 
บทสรุปผูบรหิาร 

 
 

แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของกรมการ
จัดหางาน ฉบับนี้ คณะทำงานไดกำหนดกระบวนการในการทบทวนและจัดทำแผนปฏิบัติการดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ของกรมการจัดหางาน ใหสอดคลองกระบวนการจัดทำแผนกลยุทธ (Strategic Planning) และ
กระบวนการจัดทำแผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ของสำนักงาน ก.พ. โดยกำหนดวัตถุประสงค
เพ่ือทบทวนและจัดทำแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐)  
ของกรมการจัดหางาน ท่ีมีความสอดคลองเชื่อมโยงกับแผน ๓ ระดับ ตามนัยของมติคณะรัฐมนตรี เม่ือวันท่ี  
๔ ธันวาคม ๒๕๖๐ 

ผลจากการวิเคราะห ทบทวน และจัดทำแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ไดกำหนดวิสัยทัศนคือ 
“บริหารทรัพยากรบุคคลใหทันตอการเปลี่ยนแปลง บนพ้ืนฐานธรรมาภิบาล โดยใชเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม
เพ่ือใหบุคลากรมีสมรรถนะสูง เปนมืออาชีพ และมีความสุข” โดยมีตัวชี้วัดวิสัยทัศน ๑ รายการ นอกจากนี้  
ไดทบทวนและกำหนดพันธกิจ และประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคล (ประเด็นยุทธศาสตร) ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ไว ๖ ประเด็น คือ ๑) การพัฒนาผูบริหารและบุคลากรทุกระดับ ใหมีสมรรถนะสูงเปนมืออาชีพ 
ยึดม่ันในคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล ๒) การวางแผนกำลังคน และการพัฒนาระบบการสรรหา 
บรรจุ  แต งต้ั งบุ คลากร ให มีความเหมาะสมสอดคลองกับการเปลี่ ยนแปลงบทบาทและภารกิจ 
ในอนาคต  ๓) การเสริมสรางคุณภาพชีวิตบุคลากร ๔) การสรางเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากร 
และพัฒนากระบวนการแตงต้ังโยกยายอยางเปนระบบ และเปดเผย ๕) การเตรียมความพรอมบุคลากรเพ่ือข้ึนสู
ตำแหนงทางการบริหารระดับสูงในอนาคต และ ๖) การใหความสำคัญกับการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ
และการปองกันการกระทำผิดวินัย 

แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง ๖ เรื ่อง มีความสัมพันธเชื ่อมโยงกัน และ
สอดคลองกับวิสัยทัศนและพันธกิจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล แตละแผนปฏิบัติการดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ไดนำมากำหนดเปาหมายดานการบริหารทรัพยากรบุคคล จำนวน ๑๐ ตัวชี้วัดผลการดำเนินงาน
หลักดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRD Key Performance Indicators – KPIs) 14  ตัวชี ้ว ัด และ
กำหนดคาเปาหมายรายปงบประมาณ แนวทางการบริหาร/ดำเนินงาน (กลยุทธ) จำนวน ๑3 รายการ 
(HRMS 1-13 ) ตลอดจนกำหนดโครงการ/กิจกรรมสำคัญ  เพ่ื อน ำไปสู ค วามสำเร็จ ไว ครบถ วน  
อีกท้ัง ไดรวมกันกำหนดแนวทางการนำแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลไปสูการปฏิบัติ  
การติดตาม การประเมินผล และการรายงานผล ไวอยางชัดเจน 
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สวนที่ ๒ 
ขอมูลทั่วไปดานทรพัยากรบุคคลของกรมการจัดหางาน 

และความสอดคลองกับแผน ๓ ระดับที่เก่ียวของ 
 
 

ขอมูลท่ัวไปดานทรัพยากรบุคคลของกรมการจัดหางาน  
 

 ๑. กรมการจัดหางาน 

 
 กรมการจัดหางานจัดตั้งข้ึนตามพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม (ฉบับท่ี 8) พ.ศ. 2536 
และพระราชบัญญัติโอนอำนาจหนาท่ีและกิจกรรมบางสวนของกระทรวงมหาดไทยไปเปนของกระทรวง
แรงงานและสวัสดิการสังคม พ.ศ. 2536 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา วันท่ี 25 กรกฎาคม 2536 มีผล
บังคับใชตั้งแตวันท่ี 23 กันยายน 2536 
 ตอมาในป พ.ศ. 2545 ไดมีการปฏิรูประบบราชการ โดยการปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรมใหม  
ในสวนของกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม ไดแยกการบริหารงานดานแรงงานและสวัสดิการสังคม 
ออกจากกัน จัด ต้ั งเปนกระทรวงแรงงานและกระทรวงพัฒนาสั งคมและความ ม่ันคงของมนุษย   
ตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2559 กำหนดใหกรมการ 
จัดหางาน มีภารกิจเก่ียวกับการสงเสริมการมีงานทำและคุมครองคนหางาน โดยการศึกษา วิเคราะหสภาวะ
ตลาดแรงงาน และแนวโนมตลาดแรงงาน เปนศูนยกลางขอมูลตลาดแรงงาน รวมท้ังพัฒนาและสงเสริมระบบ
การบริหารดานการสงเสริมการมีงานทำ เพ่ือใหประชากรมีงานทำท่ีเหมาะสมกับความรู ความสามารถและ
ความถนัด และไมถูกหลอกลวง ตลอดจนไดรับสิทธิประโยชนท่ีเหมาะสมและเปนธรรม โดยใหมีอำนาจหนาท่ี 
ดังตอไปนี้ 

๑) ดำเนินการตามกฎหมายวาดวยการจัดหางานและคุมครองคนหางาน กฎหมายวาดวยการทำงาน
ของคนตางดาว และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

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

๓) พัฒนาระบบ รูปแบบ มาตรการ และวิธีการดานการจัดหางาน จัดทำและประสานแผน 
การปฏิบัติงานของกรมใหสอดคลองกับนโยบายและยุทธศาสตรดานแรงงานของกระทรวง รวมท้ังกำหนด
มาตรฐานอาชีพและอุตสาหกรรม 

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

๕) ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกําหนดใหเปนอำนาจหนาท่ีของกรมหรือตามท่ีรัฐมนตรีหรือ
คณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
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การแบงสวนราชการกรมการจัดหางาน ดังตอไปนี้ 
ราชการบริหารสวนกลาง 

1. สำนักงานเลขานุการกรม 

2. กองนิติการ 

3. กองยุทธศาสตรและแผนงาน 

4. กองพัฒนาระบบบริการจัดหางาน 

5. กองบริหารขอมูลตลาดแรงงาน 

6. กองสงเสริมการมีงานทำ 

7. สำนักบริหารแรงงานตางดาว 

8. กองบริหารแรงงานไทยไปตางประเทศ 

9. กองบริหารทรัพยากรบุคคล 

10.  ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

11.  กองทะเบียนจัดหางานกลางและคุมครองคนหางาน 

12.  สำนักงานจัดหางานกรุงเทพมหานครพ้ืนท่ี 1 – 5  

ราชการบริหารสวนภูมิภาค 
สำนักงานจัดหางานจังหวัด 
 

หนวยงานภายในท่ีกรมจัดตั้งข้ึนกองภายใน 
สำนักงานจัดหางานกรุงเทพมหานครพ้ืนท่ี 6 – 10 
 

หนวยงานซ่ึงข้ึนตรงตออธิบดี 
1. กลุมตรวจสอบภายใน 

2. กลุมพัฒนาระบบบริหาร 

 

๒. ขอมลูดานทรัพยากรบุคคลของกรมการจัดหางาน 

 
กรมการจัดหางานมีโครงสรางและกรอบอัตรากำลัง ปงบประมาณ ๒๕๖๕ รวมท้ังสิ้น ๓,๒๖๗ อัตรา 

จำแนกเปนอัตรากำลังขาราชการมากท่ีสุด จำนวน ๑,๒๑๕ อัตรา คิดเปนรอยละ ๓๗.๑๙ รองลงมา ไดแก
อัตรากำลังลูกจางชั่วคราว จำนวน ๑,๒๐๗ อัตรา คิดเปนรอยละ ๓๖.๙๕ ซ่ึงมีสัดสวนใกลเคียงกันกับ
ขาราชการ อัตรากำลังพนักงานราชการ จำนวน ๖๖๕ อัตรา คิดเปนรอยละ ๒๐.๓๖ และอัตรากำลังท่ี 
นอยท่ีสุดคือลูกจางประจำ จำนวน ๑๘๐ คน คิดเปนรอยละ ๕.๕๑ (แสดงตามภาพท่ี ๑-๑ และ ๑-๒) 

สำหรับกรอบอัตรากำลังขาราชการพลเรือนสามัญ ของกรมการจัดหางาน รวมท้ังสิ้น 1,2๑๕ คน 
จำแนกเปนประเภทวิชาการมากท่ีสุด จำนวน ๘๗๓ คน คิดเปนรอยละ ๗๑.๘๕ รองลงมา ไดแก ประเภทท่ัวไป 
จำนวน ๒๔๐ คน คิดเปนรอยละ ๑๙.๗๕ ประเภทอำนวยการ จำนวน ๙๘ คน คิดเปนรอยละ ๘.๐๗ และ
ประเภทบริหาร จำนวน 4 คน คิดเปนรอยละ 0.33 (แสดงตามภาพท่ี 1-3) 
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ตารางท่ี ๑-๑ ภาพรวมกรอบอัตรากำลังขาราชการพลเรือนสามัญ กรมการจัดหางาน 
จำแนกตามชื่อตำแหนงในสายงาน ประเภทตำแหนงและระดับตำแหนง 

 
 

ลำดับ ชื่อตำแหนงในสายงาน 

ประเภทตำแหนง/ระดับตำแหนง 

รวม บริหาร อำนวยการ วิชาการ ทั่วไป 

สูง ตน สูง ตน ทว ชช ชพ ชก/ชพ ปก/ชก/ชพ ชก ปก/ชก ปก ทพ อว ชง ปง/ชง 

  สวนกลาง                  
1 นักบริหาร  1   3   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   4  
2 ผูตรวจราชการกรม  -   -   6   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   6  
3 ผูอำนวยการ  -   -   9   5   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   14  
4 ผูอำนวยการเฉพาะดาน (นิติการ)  -   -   1   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   1  
5 ผูอำนวยการเฉพาะดาน  

(วิชาการคอมพิวเตอร) 
 -   -   1   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   1  

6 นักจัดการงานทั่วไป  -   -   -   -   -   -   1   -   -   -   10   -   -   -   -   -   11  
7 นักวิชาการตรวจสอบภายใน  -   -   -   -   -   -   -   1   4   -   -   -   -   -   -   -   5  
8 นักวิชาการแรงงาน  -   -   -   -   -   5   33   22   -   -   362   -   -   -   -   -   422  
9 นักวิชาการเงินและบัญชี  -   -   -   -   -   -   1   1   -   -   13   -   -   -   -   -   15  
10 นักวิชาการพัสดุ  -   -   -   -   -   -   1   -   -   -   2   -   -   -   -   -   3  
11 นักวิชาการโสตทัศนศึกษา  -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   1   -   -   -   -   -   1  
12 นักประชาสัมพันธ  -   -   -   -   -   -   -   1   -   -   5   -   -   -   -   -   6  
13 นักทรัพยากรบุคคล  -   -   -   -   -   -   4   -   -   -   13   -   -   -   -   -   17  
14 นิติการ  -   -   -   -   -   -   3   1   -   -   19   -   -   -   -   -   23  
15 นักวิชาการคอมพิวเตอร  -   -   -   -   -   -   2   1   -   -   14   -   -   -   -   -   17  
16 นักวิเทศสัมพันธ  -   -   -   -   -   -   -   1   -   -   6   -   -   -   -   -   7  
17 บรรณารักษ  -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   1   -   -   -   -   -   1  
18 เจาพนักงานธุรการ  -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   3   -   28   31  
19 เจาพนักงานการเงินและบัญชี  -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   18   18  
20 เจาพนักงานแรงงาน  -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   35   35  
21 เจาพนักงานพัสดุ  -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   3   3  
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ลำดับ ชื่อตำแหนงในสายงาน 

ประเภทตำแหนง/ระดับตำแหนง 

รวม บริหาร อำนวยการ วิชาการ ทั่วไป 

สูง ตน สูง ตน ทว ชช ชพ ชก/ชพ ปก/ชก/ชพ ชก ปก/ชก ปก ทพ อว ชง ปง/ชง 

22 เจาพนักงานโสตทัศนศึกษา  -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   2   2  
23 นายชางภาพ  -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   1   1  
24 นายชางศิลป  -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   1   1  
  สวนภูมิภาค 76 จังหวัด                  

25 ผูอำนวยการ  -   -   76   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   76  
26 นักวิชาการแรงงาน  -   -   -   -   -   -   64   12   -   -   199   -   -   -   -   -   275  
27 นักจัดการงานทั่วไป  -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   70   -   -   -   -   -   70  
28 เจาพนักงานแรงงาน  -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   72   72  
29 เจาพนักงานธุรการ  -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   -   77   77  
  รวม  1   3   93   5   -   5  109   40   4   -   715   -   -   3   -   237   1,215  
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ภาพท่ี ๑-๑ แผนภูมิโครงสรางและกรอบอัตรากำลัง กรมการจัดหางาน ปงบประมาณ ๒๕๖๕ 
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ภาพท่ี ๑-๒ กราฟแสดงโครงสรางและกรอบอัตรากำลัง กรมการจัดหางาน 

 

ภาพท่ี ๑-๓ กราฟแสดงกรอบอัตรากำลังขาราชการพลเรือน กรมการจัดหางาน จำแนกตามประเภทตำแหนง 
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 เม่ือนำขอมูลจากตารางท่ี ๑-๑ มาพิจารณา พบวา ขาราชการพลเรือนสามัญประเภทวิชาการของ

กรมการจัดหางาน มีโครงสรางประชากรขาราชการพลเรือนสามัญเปนรูปแบบปรามิด โดยเรียงลำดับจาก 

มากท่ีสุดไปหานอยท่ีสุด ดังนี้ สวนฐานคือขาราชการระดับปฏิบัติการ/ชำนาญการ จำนวน ๗๑๕ คน (รอยละ ๘๑.90) 

ขาราชการระดับชำนาญการพิเศษ ชำนาญการ/ชำนาญการพิเศษ และปฏิบัติการ/ชำนาญการ/ชำนาญการพิเศษ 

จำนวน ๑๕3 คน (รอยละ ๑๗.53) และสวนยอดเปนระดับเชี่ยวชาญ จำนวน ๕ คน (รอยละ ๐.๕7) ซ่ึงเปน

โครงสรางมาตรฐานขององคกรท่ัวไปในปจจุบันท่ีมีความเหมาะสมเชิงโครงสราง ทำใหกรมการจัดหางาน

สามารถบริหารอัตรากำลังในอนาคตไดสอดคลองกับมาตรการของสำนักงาน ก.พ. เก่ียวกับการสรรหาและ

อัตรากำลัง และกรมการจัดหางานจำเปนตองพัฒนาขาราชการระดับปฏิบัติการ/ชำนาญการใหมีขีดสมรรถนะ

สูงข้ึนและมีความกาวหนาในสายอาชีพในระยะเวลา ๕ ปขางหนาตอไป 
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ความสอดคลองกับแผน ๓ ระดับ ตามนัยของมติคณะรัฐมนตรี  
เม่ือวันท่ี ๔ ธันวาคม ๒๕๖๐  
 
 ในการจัดทำแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐)  
ของกรมการจัดหางาน 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านการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ท่ีไดจัดทำข้ึนนี้ 
มีความเชื่อมโยงกับแผนระดับท่ี ๑ แผนระดับท่ี ๒ และแผนระดับท่ี 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 
บนฐานของการใชนวัตกรรมนำดิจิทัล สามารถแขงขันในการผลิตไดและคาขายเปน มีความเปนสังคม
ประกอบการ มีฐานการผลิตและบริการท่ีมีคุณภาพและรูปแบบท่ีโดดเดนเปนท่ีตองการในตลาดโลก เปนฐาน
การผลิตและบริการท่ีสำคัญ เชน การใหบริการคุณภาพท้ังดานการเงิน ระบบโลจิสติกส บริการดานสุขภาพ 
และทองเท่ียวคุณภาพ เปนครัวโลกของอาหารคุณภาพและปลอดภัย เปนฐานอุตสาหกรรมและบริการ
อัจฉริยะมาตอยอดฐานการผลิตและบริการท่ีมีศักยภาพในปจจุบัน และพัฒนาฐานการผลิตและบริการใหม ๆ 
เพ่ือนำประเทศไทยไปสู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 
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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างและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
(หลัก) 2) ยุทธศาสตรชาติ ดานการสรางความสามารถในการแขงขัน (รอง) 3) ยุทธศาสตรชาติ ดานการสราง
โอกาสและความเสมอภาคทางสังคม (รอง) ๔) ยุทธศาสตรชาติ ดานความม่ันคง (รอง) และ ๕) ยุทธศาสตร
ดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ (รอง) ตามลำดับ 
 สำหรับภารกิจของกรมการจัดหางานมีสวนเก่ียวของกับ ๕ ประเด็นยุทธศาสตรของยุทธศาสตรชาติ 
ไปในแนวทางเดียวกันกับกระทรวงแรงงาน สวนภารกิจการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแผนปฏิบัติการดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคล ฉบับนี้ มีความสอดคลองกับยุทธศาสตรท่ี ๖ ยุทธศาสตรดานการปรับสมดุลและ
พัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ 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 ขอ 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การปฏิบัติราชการเปน 
มืออาชีพ มีจิตบริการ ทำงานในเชิงรุกและมองไปขางหนา สามารถบูรณาการการทำงานรวมกับภาคสวนอ่ืนได
อยางเปนรูปธรรม โดย 
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 (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 
 (2) บุคลากรภาครัฐยึดคานิยมในการทำงานเพ่ือประชาชน มีคุณธรรม และมีการพัฒนาตาม
เสนทางความกาวหนาในอาชีพ พัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐและวางมาตรการท่ีเหมาะสมกับ
เสนทางความกาวหนาในสายอาชีพใหมีสมรรถนะใหม ๆ ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการทำงานและสรางคานิยมใน
การปฏิบัติงานเพ่ือประชาชนและประโยชน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 

ตัวชี้วัดการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมการจัดหางาน ท่ีตอบสนองยุทธศาสตรชาติ ไดแก 
K2) ระดับความสำเร็จของการสงบุคลากรกรมการจัดหางานเขารับการพัฒนาสมรรถนะท่ีจำเปนในการ
ปฏิบัติงาน K3) รอยละของบุคลากรกรมการจัดหางานท่ีไดรับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP)    
K8) รอยละของการสรรหา บรรจุ แตงตั้งครบถวนตามกรอบอัตรากำลังท่ีไดรับการจัดสรร K11) ระดับ
ความสำเร็จของการพัฒนาแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Paths)  

 

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 
ฐานทรัพยากรธรรมชาติยั่งยืน” โดยยกระดับศักยภาพของประเทศในหลากหลายมิติ พัฒนาคนในทุกมิติและ
ในทุกชวงวัยใหเปนคนดี เกง และมีคุณภาพ สรางโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม สรางการเติบโตบน
คุณภาพชีวิตท่ีเป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 
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(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) การวิจยัและพัฒนานวัตกรรม 
 แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติท้ัง ๒๓ ฉบับ เปนการกำหนดประเด็นในลักษณะท่ีมีความบูรณาการ
และเชื่อมโยงระหวางยุทธศาสตรชาติดานท่ีเก่ียวของ และประเด็นการพัฒนาจะไมมีความซ้ำซอนกันระหวาง
แผนแมบทฯ เพ่ือใหสวนราชการสามารถนำแผนแมบทฯ ไปใชในทางปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพและปองกัน
การเกิดความสับสน โดยแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติเปนแผนระดับท่ี ๒ ท่ีมีความสำคัญในการเปนแนว
ทางการพัฒนาและขับเคลื่อนประเทศเพ่ือใหบรรลุตามเปาหมายของยุทธศาสตร และถายทอดไปสูแนวทาง 
ในการปฏิบัติในแผนระดับท่ี ๓ ของหนวยงาน ตามมติคณะรัฐมนตรีเม่ือวันท่ี ๔ ธันวาคม ๒๕๖๐ แผนแมบท
ภายใตยุทธศาสตรชาติท้ัง ๒๓ ฉบับจึงมีการกำหนดองค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 
 การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตามแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ของ
กรมการจัดหางาน ฉบับนี้ มีความสอดคลองกับแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ ประเด็นการบริการ
ประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ เปนประเด็นหลัก 
 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 
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 - เปาหมายของแผนยอย  
 บุคลากรภาครัฐยึดคานิยมในการทำงานเพ่ือประชาชน ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม  
มีจิตสำนึก มีความสามารถสูง มุงม่ัน และเปนมืออาชีพ  
  - การบรรลุเปาหมายตามแผนยอยของแผนแมบทฯ พิจารณาจากตัวชี้วัดภายใตแผนปฏิบัติการฯ 
ดังนี้  
 ตัวชี้วัดการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมการจัดหางาน ท่ีตอบสนองแผนยอยของแผน
แมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ ประเด็นการบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ ไดแก K2) ระดับ
ความสำเร็จของการสงบุคลากรกรมการจัดหางานเขารับการพัฒนาสมรรถนะท่ีจำเปนในการปฏิบัติงาน  
K3) รอยละของบุคลากรกรมการจัดหางานท่ีไดรับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) K8) รอยละของ
การสรรหา บรรจุ แตงตั้งครบถวนตามกรอบอัตรากำลังท่ีไดรับการจัดสรร K11) ระดับความสำเร็จของการ
พัฒนาแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Paths)  
 

(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วนท้ังในระดับกลุม
อาชีพ ระดับภาค และระดับประเทศในทุกข้ันตอนของแผนฯ อยางกวางขวางและตอเนื่อง เพ่ือรวมกันกำหนด
วิสัยทัศนและทิศทางการพัฒนาประเทศ รวมท้ังรวมจัดทำรายละเอียดยุทธศาสตรของแผนฯ เพ่ือมุงสู   
“ความม่ันคง ม่ังค่ัง และยั่งยืน” 

สำนักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ จึงไดดำเนินการจัดทำแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 ใหเปนแผนท่ีมีความชัดเจนในการกำหนดทิศทางและเปาหมายการพัฒนาประเทศท่ี
ตองการมุงเนน โดยเริ่มตนจากการสังเคราะห วิเคราะหแนวโนม พรอมท้ังผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง 
ท่ีอาจเกิดข้ึนท้ังภายในประเทศ ภูมิภาค และระดับโลก เพ่ือประเมินความทาทายและโอกาสในการพัฒนา
ประเทศภายใตบริบทเง่ือนไข ขอจำกัดท่ีประเทศไทยตองเผชิญอันเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงดังกลาว 
โดยพิจารณาองคประกอบของการพัฒนาประเทศในมิติดานตาง ๆ ท่ีมีความเชื่อมโยงหรือเปนองคประกอบ
ของประเด็นยุทธศาสตรท่ีระบุไวในยุทธศาสตรชาติอยางรอบดาน กอนนำมาสูการกำหนดจุดเนนเชิงเปาหมาย
ท่ีประเทศไทยตองใหความสำคัญและมุงเนนดำเนินงานใหบรรลุผลในระยะของแผนพัฒนาฯ เพ่ือใหประเทศ
พรอมเติบโตอยางยั่งยืนและสามารถบรรลุเปาหมายการพัฒนาประเทศภายใตยุทธศาสตรชาติไดอยางสัมฤทธิ์ผล  
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ภาพท่ี ๒-๒ ภาพแสดงกรอบแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี ๑๓ 
 

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 การกำหนด 
ทิศทางการพัฒนาประเทศในระยะของแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี 13 จึงมีวัตถุประสงคเพ่ือ “พลิกโฉมประเทศไทย
สู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วย
เทคโนโลยี นวัตกรรม และความคิดสรางสรรค มีความสามารถในการสรางมูลคาเพ่ิมท่ีสูง และคำนึงถึงความ
ยั่งยืนด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างและระบบ 
การบริหารงานของภาครัฐใหสามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงของบริบททางเศรษฐกิจ สังคม และ
เทคโนโลยีไดอยางทันเวลา มีประสิทธิภาพ และมีธรรมาภิบาล 

  ๓) หมุดหมายการพัฒนา (ท่ีแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมการจัดหางาน 
ตอบสนอง) 

หมุดหมายท่ี 13 ไทยมีภาครัฐท่ีทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทยประชาชน 
 (๓.๑) เปาหมายการพัฒนา 

 เปาหมายท่ี ๑ การบริการภาครัฐ มีคุณภาพ เขาถึงได 
 เปาหมายท่ี 2 ภาครัฐท่ีมีขีดสมรรถนะสูง คลองตัว 
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  (๓.๒) กลยุทธท่ี 4 การสรางระบบบริหารภาครัฐท่ีสงเสริมการปรับเปลี่ยนและพัฒนาบุคลากร  
ใหมีทักษะท่ีจำเปนในการใหบริการภาครัฐดิจิทัล และปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ มาตรการภาครัฐใหเอ้ือ 
ตอการพัฒนาประเทศ 
 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ามาปฏิบัติงานในภาครัฐเพ่ือ
ผลักดันภารกิจได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 และระดับ
บุคคล ตลอดจนระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลท่ีสามารถยกระดับการใชทรัพยากรบุคคลทุกคน 
ใหเกิดความคุมคาและประโยชนตอการพัฒนาประเทศ 

 
ท้ังนี้ การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมการจัดหางาน มีความเชื่อมโยงตอมิติการพัฒนาท่ี ๔ ปจจัย

ผลักดันการพลิกโฉมประเทศ และการจัดทำแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป  
(พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของกรมการจัดหางาน ฉบับนี้  มีแนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) มุงตอบสนองเปาหมาย
ระดับหมุดหมาย ไดแก หมุดหมายท่ี 13 ไทยมีภาครัฐท่ีทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทยประชาชน 
ตามลำดับ โดยมีตัวชี้วัดการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมการจัดหางาน ท่ีตอบสนองตอ (ราง) แผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี ๑๓ ไดแก ตัวชี้วัดวิสัยทัศนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมการ 
จัดหางาน คือ K2) ระดับความสำเร็จของการสงบุคลากรกรมการจัดหางานเขารับการพัฒนาสมรรถนะท่ีจำเปน
ในการปฏิบัติงาน K3) รอยละของบุคลากรกรมการจัดหางานท่ีไดรับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
K8) รอยละของการสรรหา บรรจุ แตงต้ังครบถวนตามกรอบอัตรากำลังท่ีไดรับการจัดสรร K11) ระดับ
ความสำเร็จของการพัฒนาแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Paths) 
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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) มีสาระสำคัญท่ีเก่ียวกับการภารกิจของกรมการ
จัดหางาน  ดังตอไปนี้ 
วัตถุประสงค  เพ่ือใหแผนปฏิบัติการดานแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) เปนแผนระบุถึงกรอบแนวทาง  
การพัฒนาแรงงาน สถานประกอบกิจการ และตลาดแรงงานของประเทศ ท่ีสอดคลองกับสถานการณทาง
เศรษฐกิจและสังคม รวมถึงสามารถตอบสนองตอความต องการพัฒนาของประเทศตามเปาหมาย 
เชิงยุทธศาสตรของยุทธศาสตรชาติในชวงป พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐  
เปาหมาย พันธกิจและตัวช้ีวัดรวม  
 (1) วิสัยทัศน : แรงงานมีศักยภาพสูง มีงานทำ และมีหลักประกันทางสังคมท่ีดี  

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

ความตองการของตลาดและการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี 
๒) สรางโอกาสการมีงานทำท่ีดีใหประชาชนทุกกลุม 
๓) สรางหลักประกันทางสังคม การคุมครอง และความปลอดภัยแรงงาน  
๔) บูรณาการการบรหิารจัดการแรงงานระหว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 
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แนวทางการดำเนินการ/พัฒนา ซ่ึงภารกิจของกรมการจัดหางานตอบสนอง ไดแก 
 1) แนวทางท่ี 2 : การสรางโอกาสการมีงานทำท่ีดีใหประชาชนทุกกลุม (หลัก) 
 การเปลี่ยนแปลงโครงสรางประชากรของประเทศท่ีเขาสูสังคมผูสูงอายุ และสภาวะทางเศรษฐกิจ
และสังคมในชวงป พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ ซ่ึงคาดวาอุปสงคการจางงานจะทยอยปรับตัวกลับเขาสูภาวะ 
กอนเกิดวิกฤติโรคระบาดโควิด-๑๙ จึงมีความจำเปนตองเตรียมกําลังแรงงาน ท้ังผูวางงาน และผูเสมือน
วางงาน  ท่ีตองการกลับเขาสูการมีงานทำ แรงงานจบใหมท่ีตองการเขาสูตลาดแรงงาน รวมถึงเยาวชน 
ผูสูงอายุ และผู มีภาวะทุพพลภาพท่ีสามารถทำงานไดและพรอมท่ีจะทำงานตามเปาหมายการพัฒนาท่ียั่งยืน 
(SDGs) ดานการจางงานท่ีมีคุณคาและการเติบโตทางเศรษฐกิจ ซ่ึงเก่ียวของกับการบรรลุการจางงานเต็มท่ีและ
มีผลิตภาพ และการมีงานท่ีสมควรสำหรับหญิงและชายทุกคน รวมถึงเยาวชน ผูสูงอายุ และผูมีภาวะทุพพลภาพ 
ขณะเดียวกันก็ยุติการใชแรงงานเด็กในทุกรปูแบบ  
 โดยภารกิจของกรมการจัดหางาน ตอบสนองตอแนวทางการพัฒนายอยภายใตแนวทางท่ี ๒ 
ดังตอไปนี้ 
 (๑) เพ่ิมประสิทธิภาพของตลาดแรงงาน โดย  
   - จัดใหมีแพลตฟอรมกลางระหวางผู ตองการมีงานทำกับสถานประกอบกิจการ (Matching 
Platform) เพ่ือสนับสนุนการจัดหาแรงงานและสรางฐานขอมูลในการวิเคราะหความตองการแรงงานในตลาด  
   - เผยแพรแนวความคิดหรือสรางคานิยมใหประชากรกลุมเปาหมายในชวงวัยศึกษาท่ีจะเขาสู
ตลาดแรงงานในอนาคตใหสนใจศึกษาในสาขาท่ีสอดคลองกับความตองการของตลาดแรงงาน โดยเฉพาะกลุม
อุตสาหกรรมเปาหมาย 
  (๒) วางแผนกําลังแรงงาน ท้ังในระดับประเทศและระดับพ้ืนท่ี (เช น เขตพัฒนาพิเศษ  
ภาคตะวันออก เขตเศรษฐกิจพิเศษชายแดน และพ้ืนท่ีระเบียงเศรษฐกิจภาคใต เปนตน) ตลอดจนเผยแพรและ
ผลักดันใหหนวยงานภายในและภายนอกกระทรวงแรงงานนําไปใชติดตามและประเมินผลการดำเนินการสราง
โอกาสการมีงานทำท่ีดีใหประชาชนในแตละกลุม 
 (๓) บริการแนะแนวอาชีพและจัดหางานเชิงรุกโดยดำเนินการอยางใกลชิดรวมกับสถาบัน 
การศึกษา สถาบันการฝกอบรมและพัฒนาทักษะแรงงานของเอกชน สถาบันฝกอบรมเฉพาะทาง สถาบัน
ฝกอบรมของภาครฐั และสถานประกอบกิจการ 
 (๔) สงเสริมใหกําลังแรงงานท่ีเปนเพศหญิง เยาวชน ผูสูงอายุ และผูมีภาวะทุพพลภาพ ท่ีสามารถ
ทำงานไดและพรอมท่ีจะทำงานไดมีงานทำ มีรายได และไดรับการคุมครองตามกฎหมาย รวมถึงปรับปรุง
กฎระเบียบใหเอ้ือตอการมีงานทำของแรงงานกลุมดังกลาว เชน การแกไขบทบัญญัติของกฎหมาย ท่ีให 
ผูสูงอายุสามารถรับงานเปนชิ้นงาน เพ่ือใหเกิดการทำงานรวมกันตามศักยภาพและสภาพแวดลอม โดยไมตอง
ผูกพันทำงานเต็มเวลา ๘ ชั่วโมงตอวัน เปนตน ขณะเดียวกันก็ยุติการใชแรงงานเด็กในทุกรูปแบบ 
 2) แนวทางท่ี ๔ : การบูรณาการการบริหารจัดการแรงงานระหวางประเทศและความรวมมือ 
ดานความม่ันคง (รอง) 
 การเคลื่อนยายแรงงานระหวางประเทศ มีความสำคัญอยางมากตอการบริหารจัดการแรงงานของ
ประเทศไทย ในทางหนึ่งแรงงานตางดาวท่ีเขามาทำงานในประเทศไทยยังมีความจำเปนตอการพัฒนาเศรษฐกิจ
ของไทยจนกวาจะสามารถหาหรือปรบัเปลี่ยนเทคโนโลยีในการทำงานทดแทนแรงงานกลุมนี้ได กอปรกับภาวะ
สังคมสูงวัยและขอจำกัดดานการคลัง การเปดใหแรงงานตางดาวเขามาทำงาน และอาศัยใชจายในประเทศไทย
ยังมีความจำเปน โดยเฉพาะอยางยิ่ง แรงงานตางดาวทักษะสูงท่ีไทยยังมีความตองการอยูมาก โดยเฉพาะอยาง
ยิ่งในอุตสาหกรรมเปาหมาย อยางไรก็ตาม การบริหารจัดการ ควบคุม และกำกับดูแลแรงงานตางดาว 
ในประเทศไทยยังมีความจำเปนอยูมากเนื่องจากมีผลเก่ียวเนื่องท้ังดานสังคม สาธารณสุข และความม่ันคงของชาต ิ
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 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างประเทศอยางถูกกฎหมาย 
จะยังคงเผชิญกับความทาทายในการทำงาน การพักอาศัย การเขาถึงระบบสาธารณสุข การรักษาพยาบาล 
และการประกันสุขภาพ การคุมครองแรงงาน และการหลอกลวงจากบริษัทหรือผูจัดหางานในตางประเทศ  
การบริหารจัดการแรงงานไทยในตางประเทศจึงมีความสำคัญไมดอยไปกวาการบริหารจัดการแรงงานตางดาว
ในประเทศไทย  
 ดวยเหตุนี้ กระทรวงแรงงานไดกำหนดแนวทางการพัฒนายอยภายใตแนวทางท่ี ๔ นี้ ๖ ประการ 
ประกอบดวย  
  (๑) วางแผนกําลังแรงงานตางดาว ท้ังในระดับประเทศ ระดับพ้ืนท่ี (เช น เขตพัฒนาพิเศษ  
ภาคตะวันออก เขตเศรษฐกิจพิเศษชายแดน และพ้ืนท่ีระเบียงเศรษฐกิจภาคใต เปนตน) และระดับสาขา
อุตสาหกรรม จําแนกเปนแรงงานตางดาวทักษะสูง และแรงงานตางดาวทักษะต่ำ โดยดำเนินการรวมกับ
ภาคเอกชน และภาคประชาสังคม  
  (๒) เรงสงเสริมความรวมมือระหวางประเทศดานแรงงานท้ังในกรอบทวิภาคี พหุภาคี และเขต
การคาเสรี โดยเฉพาะอยางยิ่งในกรอบประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน รวมถึงการพัฒนาระบบบริหารจัดการและ
การบูรณาการทำงานรวมกันระหวางหนวยงานท่ีเก่ียวของเก่ียวกับการเคลื่อนยายแรงงาน ท่ีมีความปลอดภัย
ท้ังในเชิงความม่ันคงและการสาธารณสุข  
 (๓) 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  
 (๔) บริหารจัดการแรงงานไทยไปทำงานตางประเทศอยางเปนระบบ เพ่ือใหแรงงานไทย ท่ีมีความ
ประสงคจะไปทำงานตางประเทศไดไปทำงานอยางถูกตองเหมาะสม ไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรม ไดรับการ
คุมครองตามสิทธิประโยชนตามสัญญาและกฎหมายของประเทศท่ีไปทำงานและไดรับการสงเสริมการพัฒนา
ทักษะฝมือ รวมถึงการสงเสริม รักษา และขยายตลาดแรงงานไทยในตางประเทศ  
  (๕) 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มครองสิทธิในการ
รวมตัว ค.ศ. ๑๙๔๘ ฉบับท่ี ๙๘ วาดวยเสรีภาพในการรวมตัวและการเจรจาตอรองรวม ค.ศ. ๑๙๔๘ ฉบับท่ี 
๑๔๔ วาดวยการหารือไตรภาคี ค.ศ. ๑๙๗๖ หรือฉบับท่ี ๑๐๒ วาดวยมาตรฐาน การประกันสังคมข้ันต่ำ    
เปนตน พรอมท้ังปรับปรุงกฎระเบียบใหทันสมัยสอดรับกับอนุสัญญาฯ ท่ีไทยอาจใหสัตยาบันเพ่ิมเติม (หากมี) 
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3) แนวทางท่ี 5 : การบริหารจัดการองคกร บุคลากร ดวยหลักธรรมาภิบาลและเสริมสราง 
การมีสวนรวมในองคกร 
 ในการขับเคลื่อนการดําเนินงานและการบริหารจัดการองค กรและบุคลากร ไดกำหนด 
แนวทางการพัฒนายอยภายใตแนวทางท่ี ๕ นี้ ๖ ประการ ประกอบดวย 
 (๑) ดำเนินการตามยุทธศาสตรชาติดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 
ท้ังการยกระดับการใหบริการสาธารณะใหไดมาตรฐานสากลและเปนระดบัแนวหนาของภูมิภาค การเสริมสราง
ความรวมมือของประชาชนและภาคีตาง ๆ ในการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ และการปราบปราม
การทุจริตประพฤติมิชอบท่ีมีประสิทธิภาพมีความเด็ดขาด เปนธรรม และตรวจสอบได 
  (๒) ดำเนินการตามแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติประเด็นการบริการประชาชนและ
ประสิทธิภาพภาครัฐ แผนยอยการปรับสมดุลภาครัฐ เปาหมายเปดโอกาสใหภาคสวนตาง ๆ มีสวนรวม ในการ
จัดบริการสาธารณะและกิจกรรมสาธารณะอยางเหมาะสม แผนยอยการพัฒนาระบบบริหารงานภาครัฐ       
เปาหมายภาครัฐมีขีดสมรรถนะสูงเทียบเทามาตรฐานสากลและมีความคลองตัว แผนยอยการสรางและพัฒนา
บุคลากรภาครัฐ เปาหมายบุคลากรภาครัฐยึดคานิยมในการทำงานเพ่ือประชาชน ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม 
มีจิตสํานึก มีความสามารถสูง มุงม่ัน และเปนมืออาชีพ และแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติประเด็น  
การตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ แผนยอยการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ เปาหมาย
ประชาชนมีวัฒนธรรมและพฤติกรรมซ่ือสัตยสุจริต 
  (๓) ดำเนินการตามแผนปฏิรูปประเทศดานการบริหารราชการแผนดิน กิจกรรมการกำหนด 
ชองทางการใหคำปรึกษาแกประชาชนท่ีเหมาะสมเพ่ือใหตอบสนองความตองการของประชาชนไดอยางทัน 
ทวงที โดยจัดเตรียมความพรอมในการใหคำปรึกษา ท้ังดานทรัพยากร ดานการจัดบริการ และดานเทคโนโลยี 
และกิจกรรมจัดทำ ดำเนินการ และติดตามประเมินผลการดำเนินการตามแผนปฏิรูปองคการ และนํารอง 
ขยายผลการดําเนินงาน และติดตามประเมินผลรูปแบบกระทรวง/กรมพันธุใหม (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 
 ๔) แนวทางท่ี ๖ : การพัฒนาเทคโนโลยีและสารสนเทศ เพ่ือบูรณาการสารสนเทศ ท่ีทันสมัย และ
มีเสถียรภาพ 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  
 กรมการจัดหางานมีภารกิจตอบสนองตอแผนปฏิบัติการดานแรงงาน (พ.ศ. 256๖ – 25๗๐)  
ท้ัง ๔ แนวทางขางตน สำหรับ แนวทางท่ี 5 : การบริหารจัดการองคกร บุคลากร ดวยหลักธรรมาภิบาลและ
เสริมสรางการมีสวนรวมในองคกร นั้น คณะทำงานพิจารณาเปนกรอบแนวทางในการกำหนดแนวทางการพัฒนา 
(กลยุทธ) การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเหมาะสมและสอดคล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นพ่ึงของประชาชนไดอยางแทจริง (Credible and 
Trusted Government) ดังนี้ 

  ๑. เปดกวางและเช่ือมโยงกัน (Open & Connected Government) ตองมีความเปดเผย
โปรงใสในการทำงาน โดยบุคคลภายนอกสามารถเขาถึงขอมูลขาวสารของทางราชการ หรือมีการแบงปนขอมูล
ซ่ึ งกั น และ กัน  และสาม ารถ เข าม าตรวจสอบ การท ำงาน ได  ตลอดจน เป ด กว า งให กล ไกห รือ 
ภาคสวนอ่ืน ๆ เชน ภาคเอกชน ภาคประชาสังคมไดเขามามีสวนรวม และโอนถายภารกิจท่ีภาครัฐไมควร
ดำเนินการเองออกไปใหแกภาคสวนอ่ืน ๆ เปนผูรับผิดชอบดำเนินการแทน โดยการจัดระเบียบความสัมพันธ 
ในเชิงโครงสรางใหสอดรับกับการทำงานแนวระนาบ ในลักษณะของเครือขาย มากกวาตามสายการบังคับ
บัญชาในแนวดิ่ง ขณะเดียวกันก็ยังตองเชื่อมโยงการทำงานในภาครัฐดวยกันเองใหมีเอกภาพและสอดรับ
ประสานกัน ไมวาจะเปนราชการบริหารส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วยเหลือจากทาง
ราชการ (Proactive Public Services) รวมท้ังใชประโยชนจากขอมูลภาครัฐ (Big Government Data) และ
ระบบดิจิทัลสมัยใหมในการจัดบริการสาธารณะท่ีตรงกับความตองการของประชาชน (Personalized or 
Tailored Services) พรอมท้ังอำนวยความสะดวก โดยมีการเชื่อมโยงกันเองของทางราชการเพ่ือใหบริการได
เสร็จสิ้นในจุดเดียว ประชาชนสามารถเรียกใชบริการของทางราชการไดตลอดเวลาตามความตองการของตน
และผานการติดตอไดหลายชองทางผสมผสานกัน ท้ังการติดตอมาดวยตนเอง เว็บไซต โซเชียลมีเดีย หรือ 
แอปพลิเคชันทางโทรศัพทมือถือ 
  ๓ . มี ขีดสมรรถนะสูงและทันส มัย  (Smart & High Performance Government)  
ตองทำงานอยางเตรียมการณไวลวงหนา มีการวิเคราะหความเสี่ยง สรางนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่มและ
ประยุกต องคความรูในแบบสหสาขาวิชาเขามาใชในการตอบโตกับโลกแหงการเปลี่ยนแปลงอยางฉับพลัน  
เพ่ือสรางคุณคา มีความยืดหยุนและความสามารถในการตอบสนองกับสถานการณตาง ๆ ไดอยางทันเวลา 
ตลอดจนเปนองคการท่ีมีขีดสมรรถนะสูง และปรับตัวเขาสูสภาพความเปนสำนักงานสมัยใหม รวมท้ังทำให
ขาราชการ มีความผูกพันตอการปฏิบัติราชการและปฏิบัติหนาท่ีไดอยางเหมาะสมกับบทบาทของตน 

ปจจัยแหงความสำเร็จของระบบราชการ 4.0 ความสำเร็จของการพัฒนาไปสูระบบราชการ 4.0    
ตองอาศัยปจจัยสำคัญอยางนอย 3 ประการ ไดแก 
  ๑. การสานพลังระหวางภาครัฐและภาคส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ญหาความ
ตองการของประชาชนท่ีมีความสลับซับซอนมากข้ึน จนไมมีภาคสวนใดในสังคมจะสามารถดำเนินการไดลุลวง
ดวยตนเองโดยลำพังอีกตอไป หรือเปนการบริหารกิจการบานเมืองในรูปแบบ “ประชารัฐ” 
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  ๒. การสรางนวัตกรรม (Innovation) เปนการคิดคนและแสวงหาวิธีการหรือ Solutions 
ใหม ๆ ทำใหเกิด Big Impact เพ่ือปรับปรุงและออกแบบการใหบริการสาธารณะและนโยบายสาธารณะ 
ใหสามารถตอบโจทยความทาทายของประเทศ หรือตอบสนองปญหาความตองการของประชาชนไดอยาง 
มี คุณภาพอันแปรผัน ไปตามสภาพพลวัตของการเปลี่ ยนแปลงโดยอาศัยรูปแบบหองปฏิบั ติการ 
(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า 
จะอยูท่ีใด และสามารถวิเคราะหขอมูลอันสลับซับซอนตาง ๆ ได และชวยใหบริการของทางราชการสามารถ
ตอบสนองความคาดหวังของประชาชนท่ีตองการใหดำเนินการไดในทุกเวลา ทุกสถานท่ี ทุกอุปกรณ และ
ช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านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมการจัดหางาน ครั้งนี้ คณะทำงานได 
นำสาระสำคัญตามกรอบแนวคิด ระบบราชการ ๔.๐ ของสำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.)  
มาพิจารณาเปนกรอบแนวทางการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีเหมาะสมและสอดคลองตอไป 
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   ๓) แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 - 2565 

 
 การพัฒนาและปฏิรูปการบริหารจัดการภาครัฐเปนหนึ่งในประเด็นการดำเนินการปฏิรูปประเทศ 
ท่ีสำคัญตามกรอบยุทธศาสตรชาติ ๒๐ ป (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ
ฉบับท่ี ๑๒ (พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๖๔) แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ (พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๘๐) และแผนการ
ปฏิรูปประเทศ (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๖๕) กำหนดใหตองมีการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐ
เพ่ือจูงใจใหผูมีความรูความสามารถอยางแทจริงเขามาทำงานในหนวยงานของรัฐ รวมท้ังพัฒนาบุคลากร
ภาครัฐให มีประสิทธิภาพ สงเสริมการเรียนรูอยางตอเนื่อง มุงเนนใหกำลังคนภาครัฐมีสมรรถนะสูง  
มีความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีทันสมัย ปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพ และยึดม่ันในคุณธรรม รวมถึง 
พัฒนาภาวะผูนำในทุกระดับใหมีขีดความสามารถสูง มีความรับผิดชอบ มีความเปนมืออาชีพ 

โดยท่ีการพัฒนาบุคลากรภาครัฐเปนปจจัยสำคัญท่ีจะชวยใหองคกรภาครัฐสามารถขับเคลื่อนการ
พัฒนาประเทศภายใตบริบทความทาทายและการเปลี่ยนแปลงแบบพลิกผันไดประกอบกับบริบทผันผวนท่ี
เกิดข้ึนในปจจุบัน สงผลใหตองมีการทบทวนหลักการ แนวทาง รูปแบบการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ โดยเฉพาะ
อยางยิ่งการเปลี่ยนกระบวนทัศนของการพัฒนาท่ีตองเนนใหบุคลากรภาครัฐเรียนรูและพัฒนาตนเอง การสราง
ระบบนิเวศท่ีสงเสริมใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาท่ียืดหยุน ตอเนื่อง พรอมปรับใหทันกับการเปลี่ยนแปลง 
รวมถึงการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชในกระบวนการเรียนรูและพัฒนา เพ่ือเรงการเสริมสรางศักยภาพและ
ประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรภาครัฐ 

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าง
รวดเร็ว 

๒.๑.๒ หนวยงานและผูบริหารภาครัฐใชในการสงเสริมใหบุคลากรภาครัฐทุกคนมีกรอบความคิดและ
ทักษะท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงาน สอดรับกับการเปลี่ยนแปลงของบริบทโลกและบริบทประเทศในปจจุบัน
และอนาคต 

๒.๑.๓ หนวยงานภาครัฐสรางระบบนิเวศในการทำงาน (Ecosystem) ท่ีเอ้ือใหบุคลากรภาครัฐเกิด
การเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง 
 
ประเด็นการพัฒนา 
 แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๕ ไดกำหนดประเด็นและแนวทางการ
ดำเนินการสำหรับบุคลากรและหนวยงานภาครัฐไว ๓ ประการ ดังนี้ 

๒.๓.๑ ประเด็นการพัฒนาท่ี ๑ ระบบนิเวศในการทำงาน (Ecosystem) ท่ีสงเสริมและสนับสนุนการ
เรียนรูและการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง เพ่ือสงเสริมใหหนวยงานภาครัฐมีสภาพแวดลอมและระบบการ
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ทำงานท่ีเอ้ือตอการเรียนรูและการพัฒนากรอบความคิดและกรอบทักษะ สำหรับการทำงานและการดำเนิน
ชีวิตทามกลางความทาทายในยุคดิจิทัลและศตวรรษท่ี ๒๑ 

๒.๓.๒ ประเด็นการพัฒนาท่ี ๒ พัฒนากรอบทักษะ (Skillsets) การทำงานในยุคดิจิทัลและศตวรรษท่ี ๒๑ 
และการสรางนวัตกรรมท่ีตอบสนองตอการขับเคลื่อนภารกิจตามแผนการปฏิรูปประเทศ แผนยุทธศาสตรชาติ 
ตลอดจนการพัฒนาระบบราชการในอนาคต เพ่ือใหบุคลากรภาครัฐมีทักษะท่ีจำเปนในการขับเคลื่อน 
การปฏิรูปภาครัฐ สรางผลลัพธเชิงนวัตกรรมท่ีเปนประโยชนตอภาครัฐและประชาชน และการผสาน 
การทำงานและการใชชีวิตอยางมีประสิทธิภาพ 

๒.๓.๓ ประเด็นการพัฒนาท่ี ๓ ปลูกฝงบุคลากรภาครัฐใหมีกรอบความคิด (Mindset) ในการเรียนรู
และพัฒนาตนเอง การมุงเนนประโยชนสวนรวมและทำงานบนหลักคุณธรรม ประยุกตหลักสากล 
อยางเหมาะสม และทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพในบริบทท่ีขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือใหบุคลากร
ภาครัฐมีคุณลักษณะในการเปนผูใฝเรียนรูและพัฒนา ใหความสำคัญกับประโยชนสวนรวม ทำงานดวยความ
เปนธรรมไมเลือกปฏิบัติยึดม่ันในมาตรฐานจริยธรรม และมีทัศนคติแบบสากลท่ีสอดรับกับยุคดิจิทัล  
เพ่ือรวมกันสรางภาครัฐท่ีทันสมัย เปนท่ีพ่ึงของประชาชน และเชื่อถือไววางใจได 
ผลลัพธท่ีคาดหวัง 
 การดำเนินการตามแนวทางดังกลาวนี้มุงหวังท่ีจะนำบุคลากรและหนวยงานภาครัฐไปสูการไดรับความ
เชื่อถือไววางใจจากประชาชนในฐานะ “ภาครัฐของประชาชนเพ่ือประชาชนและประโยชนสวนรวม”  
ท่ีขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยี มีขนาดเล็กและโปรงใส สรางผลผลิตและนวัตกรรมเพ่ือการพัฒนาประเทศและ
ยกระดับชีวิตของประชาชน 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อเนื่องและสามารถแสดงพฤติกรรมท่ีคาดหวังออกมาได
อยางมีประสิทธิผล และสามารถดึงดูดและรักษาไวซ่ึงบุคลากรท่ีมีศักยภาพในการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง 
 
 การจัดทำแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะเวลา ๕ ป  (พ.ศ.  ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐)  
ของกรมการจัดหางาน ครั้งนี้ คณะทำงานไดนำสาระสำคัญของกรอบแนวคิดตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
พ.ศ. ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕ ของสำนักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) มาพิจารณากำหนดแนวทาง 
การพัฒนา (กลยุทธ) ท่ีเหมาะสมและสอดคลองในแผนปฏิบัติดานการบริหารทรัพยากรบุคคลด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าของอุตสาหกรรม

ดิจิทัล 
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าง

สะดวก 
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 
 

 

 
 

ภาพท่ี ๒-๖ ภาพแสดงยุทธศาสตรแผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม ระยะเวลา ๒๐ ป 
 
ยุทธศาสตรท่ี 5 พัฒนากำลังคนใหพรอมเขาสูยุคเศรษฐกิจ และสังคมดิจิทัล 
การใหความสำคัญกับการพัฒนากำลังคน วัยทำงานทุกสาขาอาชีพ ท้ังบุคลากรภาครัฐ และ

ภาคเอกชน ใหมีความสามารถสรางสรรคและใชเทคโนโลยีดิจิทัลอยางชาญฉลาดในการประกอบอาชีพ 
ประกอบดวยแผนงานเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร 3 ดาน ดังนี้ 

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



   แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของกรมการจดัหางาน 28 

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 เพ่ิมประสิทธิภาพในการประกอบกิจกรรมและ 
ทำธุรกรรมออนไลน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านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมการจัดหางาน ครั้งนี ้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นกรอบแนวทางในการกำหนดแนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) ท่ีเหมาะสมและสอดคลองตอไป โดยมี
ตั ว ชี้ วั ด ต า ม แ ผ น ป ฏิ บั ติ ก า ร ด า น ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล  ข อ งก ร ม ก า ร จั ด ห า ง า น  
ท่ีตอบสนองตอยุทธศาสตร และแผนงานดังกลาว ไดแก K2) ระดับความสำเร็จของการสงบุคลากรกรมการ
จัดหางานเขารับการพัฒนาสมรรถนะท่ีจำเปนในการปฏิบัติงาน K3) รอยละของบุคลากรกรมการจัดหางานท่ี
ไดรับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP)  
 

   ๕) แนวทางพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ  
เพ่ือการปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัล
(https://www.ocsc.go.th/sites/default/files/attachment/page/process_devskill_digital.pdf) 
 
 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 

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

ในการปรับเปลี่ยนภาครัฐเปนรัฐบาลดิจิทัล ท้ังนี้ เพ่ือการพัฒนาประเทศไทยไปสูความม่ันคง ม่ังค่ัง และยั่งยืน 
ในยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล  
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4.1.2 ขาราชการและบุคลากรภาครัฐสามารถปรับตัวใหเทาทันกับการเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยี มีความพรอมท่ีจะปฏิบัติงานตามบทบาทและพฤติกรรมท่ีคาดหวังในบริบทของการปรับเปลี่ยน 
เปนรัฐบาลดิจิทัล และสามารถนำเทคโนโลยดีิจิทัลมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด 

(๒) เปาหมาย 
4.2.1 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มีความทันสมัยโดยนำเทคโนโลยีดิจิทัล 
มาใชเปนองคกรท่ีสรางสรรคนวัตกรรม รวมท้ังมีการเชื่อมโยงระหวางหนวยงานภาครัฐดวยกันเอง  
และระหวางภาครัฐกับประชาชน 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ด 
ให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อง 
แหลงตาง ๆ เพ่ือการเชื่อมโยงหนวยงานภาครัฐดวยกันเอง และระหวางภาครัฐกับประชาชน อยางเปนระบบ 
และเปนรัฐบาลท่ีเป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างภาครัฐ 
กับประชาชน 

      (5) ผูปฏิบัติงานเฉพาะดานเทคโนโลยีดิจิทัล (Technology Specialist) เปนผูปรับเปลี่ยนเทคโนโลยี
ขององคกร ท่ีสามารถบริหารโครงการ หรือเลือกเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมมาสรางสรรคและออกแบบระบบ
อัจฉริยะใหแกหนวยงาน (Automated Public Service) ตลอดจนสามารถดูแลและบำรุงรักษาระบบ 
ใหมีความม่ันคงปลอดภัย มีเสถียรภาพ และอยูในสภาพพรอมใชงานอยางตอเนื่อง รวมท้ังสามารถพัฒนา
ระบบใหสอดคลองกับเทคโนโลยีท่ีเปลี่ยนแปลงไปไดในรูปแบบดิจิทัล และการเปนรัฐบาลท่ีเปดใหประชาชน
เขามามีสวนรวม ซ่ึงจะสรางใหเกิดการปรับเปลี่ยนรูปแบบการดำเนินงานหรือการใหบริการของภาครัฐ ไปสู
ระบบดิจิทัลท่ีสามารถชวยสนองตอบตอความตองการของผูรับบริการในรูปแบบและชองทางท่ีหลากหลาย 
รวมท้ังสรางใหเกิดการเชื่อมโยงระหวางหนวยงานภาครัฐดวยกันเอง และระหวางภาครัฐกับประชาชน  
อยางเปนระบบและการเปนรัฐบาลท่ีเปดใหประชาชนเขามามีสวนรวม 
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ภาพท่ี ๒-๗ ภาพแสดงแนวทางการพัฒนาทักษะดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ สวนท่ี ๑ 



 

 

แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรพัยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของกรมการจดัหางาน 31 

 
 

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เพ่ือ
พัฒนาตนเองและผูอ่ืนอยางตอเนื่องดวยเทคโนโลยีดิจิทัล 

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

(๓) ทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ 
4.7.1 ในการสรางและพัฒนากำลังคนดานดิจิทัลภาครัฐ เพ่ือสนับสนุนการปรับเปลี่ยนภาครัฐ

เปนรัฐบาลดิจิทัล 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าน 
ความเข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านการออกแบบ
กระบวนการและการให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 

4.7.2 ทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ จะประกอบดวย ความรู
ความสามารถ ประสบการณ และคุณลักษณะใด และขาราชการและบุคลากรภาครัฐกลุมใด ควรไดรับการ
พัฒนาทักษะดานดิจิทัลใดบาง ใหเปนไปตามท่ีคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) กำหนด 

(๔) แนวทางพัฒนากำลังคนภาครัฐใหมีทักษะดานดิจิทัล 
4.8.1 กำหนดให “การพัฒนาคนเพ่ือสรางและพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลของหนวยงาน”

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

4.8.2 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
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ความตองการของผูใชรวมท้ังเปนระบบท่ีมีการเชื่อมโยงขอมูล การทำงาน และการใหบริการระหวางหนวยงาน
ท่ีสรางคุณคารวมกัน 

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าใจท่ีตรงกัน 
ในการสรางและพัฒนาระบบดิจิทัลของหนวยงาน และเพ่ือสงเสริมและสนับสนุน 

4.8.3 กำหนดใหเปนหนาท่ีของขาราชการและบุคลากรภาครัฐในการนำรูปแบบการเรียนรูและ
พัฒนา 70:20:10 (รอยละ 70 เรียนรูดวยตนเองและจากการปฏิบัติงาน รอยละ 20 เรียนรูจากผูอ่ืน และ
การสอนงาน และรอยละ 10 เรียนรูจากการฝกอบรม) มาปรับใชในการเพ่ิมพูนและพัฒนาทักษะดานดิจิทัล
ของตนเอง และใหการสงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงาน เพ่ือใหรูเทาทันและ
สามารถนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชประโยชนในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ี 

ในการพัฒนาดังกลาวใหขาราชการและบุคลากรภาครัฐนำ “บทบาทและพฤติกรรมท่ีคาดหวัง” 
ตามท่ีกำหนดในขอ 4.6 มากำหนดเปนเปาหมายของการเรียนรูและพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของแตละบุคคล
ในแตละชวงเวลา รวมท้ังใชเปนแนวทางในการสงเสริมและสนับสนุนการทำงานแบบบูรณาการเสมือนเปน
กระบวนการเดียวกัน ใหผูใตบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานมีการเรียนรูและไดรับการพัฒนา โดยมุงเนนการ
พัฒนากรอบความคิดท่ีสนับสนุนการทำงานดวยเทคโนโลยีดิจิทัลตามหลักการขอ 4.5.3 การพัฒนาทักษะและ
ความสามารถในการปฏิบัติงานในปจจุบันและเตรียมความพรอมเพ่ืออนาคตตามหลักการขอ 4.5.4 และ 
การพัฒนาท่ีสงเสริมการสรางสมดุลของกระบวนการเรียนรูตามหลักการขอ 4.5.5 รวมท้ังใหนำทักษะดาน
ดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐท่ี ก.พ. จะกำหนดตามขอ 4.7.2 มาใชเปนกรอบในการพัฒนาดวย 

4.8.4 กำหนดใหสวนราชการและหนวยงานของรัฐ หนวยงานท่ีรับผิดชอบงานดานการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคล และหนวยงานท่ีมีภารกิจดานการจัดฝกอบรมและพัฒนาขาราชการและบุคลากร
ภาครัฐ รวมถึงหนวยงานท่ีเก่ียวของ สงเสริมและสนับสนุนการเรียนรูรวมท้ังจัดดำเนินการเพ่ือใหขาราชการ
และบุคลากรภาครัฐแตละกลุมไดรับการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลตามท่ี ก.พ. จะกำหนดตามขอ 4.7.2 ท้ังนี้ 
เพ่ือใหสามารถดำเนินบทบาทและพฤติกรรมท่ีคาดหวังตามขอ 4.6 ในการขับเคลื่อนภาครัฐไปสูการเปน
รัฐบาลดิจิทัลไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ในการสงเสริม สนับสนุนการเรียนรู และจัดใหมีการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและ
บุคลากรภาครัฐตามวรรคแรก ใหดำเนินการใหสอดคลองกับหลักการในขอ 4.5 และใหนำแนวทางการจัดการ
เรียนรูแบบผสมผสานมาปรับใช อาทิ การเรียนรูดวยตนเอง (Self-learning) การเรียนรูดวยการฝกอบรม   
(In-class Training) การเรียนรูจากการปฏิบัติงาน (On the Job Training) และการเรียนรูดวยการเรียนรูและ
สอนงานผูอ่ืน (Learning from others และ Coaching and Developing Others) 

ในกรณีการจัดการเรียนรูดวยการฝกอบรม (In-class Training) ใหมีการนำแนวทางการพัฒนา
รูปแบบอ่ืนนอกเหนือจากการบรรยายมาใชประกอบการฝกอบรม เพ่ือกระตุนใหเกิดการนำความรูไปปฏิบัติ 
ได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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   ๖) แผนปฏิบัติราชการ ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 – 2570) ของกรมการจัดหางาน 
 

สาระสำคัญของแผนปฏิบัติราชการ ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 – 2570) ของกรมการจัดหางาน มีดังนี้ 
เปาหมาย พันธกิจและตัวช้ีวัดรวม 

(๑) วิสัยทัศน “กำลังแรงงานมีงานทำอยางมีศักยภาพถวนหนาทุกชวงวัย ภายในป 2570” 
นิยาม : กำลังแรงงานมีงานทำอยางมีศักยภาพถวนหนาทุกชวงวัย หมายถึง คนหางานท่ีประสงคจะทำงาน 

อายุตั้งแต 15 ปข้ึนไป ไดรับการแนะแนวอาชีพ และบริการจัดหางาน เพ่ือใหมีความพรอมในการทำงาน สามารถ
ทำงานไดตรงกับระดับการศึกษา ตามความถนัดของตนเอง สอดคลองกับความตองการของนายจาง นำไปสูความ
ม่ันคงและยั่งยืนในการทำงาน 

 ศักยภาพ หมายถึง มีความพรอมในการทำงาน สามารถทำงานไดตรงกับความตองการของนายจาง 
ไดรับคาจางตามระดับการศึกษา มีความม่ันคงในการทำงาน แมบริบทดานแรงงานจะเปลี่ยนไป 

(๒) ตัวชี้วัดวิสัยทัศน  
๑)  รอยละเฉลี่ยของแรงงานทุกกลุมเปาหมายมีงานทำ 
๒)  รอยละของกลุมเปาหมายท่ีมีงานทำตรงตามระดับการศึกษา 

  (๓) พันธกิจ  
๑)  สงเสริมการมีงานทำ คุมครองคนหางาน และบริหารตลาดแรงงานสูความสมดุล ตลอดจน

สงเสริมการมีสวนรวมของภาคีเครือขายทุกภาคสวน  
๒)  พัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือสนับสนุนการดำเนินงานตามภารกิจ 
๓)  พัฒนาระบบบริหารจัดการใหมีประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาล 
๔)  บริหารจัดการการทำงานของคนตางดาว 

  (๔) ประเด็นการพัฒนา แนวทางการดำเนินการ/พัฒนา 
ประเด็นการพัฒนาท่ี ๑ การสงเสริมการมีงานทำ คุมครองคนหางาน และบริหารตลาดแรงงานสู

ความสมดุล ตลอดจนสงเสริมการมีสวนรวมของภาคีเครือขายทุกภาคสวน ประกอบดวยแนวทางการพัฒนา       
(กลยุทธ) ดังตอไปนี้ 

 - สงเสริมใหคนหางาน มีงานทำอยางมีศักยภาพ 
 - คุมครองคนหางานตามท่ีกฎหมายกำหนด 
 - พัฒนาระบบการสงเสริมการมีงานทำและคุมครองคนหางานใหมีประสิทธิภาพ 
 - เรงรัดการดำเนินการตามกฎหมายในเชิงรุกใหมีประสิทธิภาพ 
 - สงเสริมและพัฒนาเครือขายทุกภาคสวนใหมีศักยภาพและมีสวนรวมในการดำเนินงานตาม

ภารกิจ 
ประเด็นการพัฒนาท่ี ๒ การพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือยกระดับการใหบริการ ประกอบดวย

แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) ดังตอไปนี้ 
 - พัฒนาระบบขอมูลขาวสารตลาดแรงงานใหมีประสิทธิภาพสอดคลองกับสถานการณ และ

นำไปใชประโยชนได 
 - พัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลและฐานขอมูลเพ่ือสนับสนุนภารกิจ 
 - พัฒนาคุณภาพการใหบริการท่ีตอบโจทย สะดวก และประหยัด 
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ประเด็นการพัฒนาท่ี ๓ การพัฒนาระบบบริหารจัดการใหมีประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาล 
ประกอบดวยแนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) ดังตอไปนี้ 

 - พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ สูองคกรท่ีมีสมรรถนะสูง 
 - ยกระดับคุณธรรมและความโปรงใสในการดำเนินงานใหสูงข้ึน 
 - พัฒนาบริหารแผนงาน โครงการ งบประมาณ และการติดตามประเมินผล ให มี
ประสิทธิภาพ 

- สนับสนุนเครื่องมืออุปกรณท่ีจำเปน ใหมีเพียงพอ และพรอมใชงาน 
- พัฒนาระบบการเผยแพรประชาสัมพันธใหมีประสิทธิภาพ 
- พัฒนาสมรรถนะบุคลากรใหมีความสามารถสูงและเปนมืออาชีพ 
- พัฒนาปรับปรุงกฎหมาย และกฎ ระเบยีบ ใหทันสมัย 
- ปรับบทบาทใหสอดคลองกับภารกิจท่ีเปลี่ยนแปลง 

ประเด็นการพัฒนาท่ี ๔ การบริหารจัดการการทำงานของคนตางดาว ประกอบดวยแนวทาง 
การพัฒนา (กลยุทธ) ดังตอไปนี้ 

 - จัดระบบการทำงานของคนตางดาว 
 - พัฒนาการบริหารจัดการการทำงานของคนตางดาวใหมีประสิทธิภาพ 
 

 

 
 

ภาพท่ี ๒-๙ ภาพแสดงแผนท่ีแผนปฏิบัติราชการ (ระยะ 5 ป) พ.ศ. 2566 – 2570 ของกรมการจัดหางาน 
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ในการประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือจัดทำแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมการ
จัดหางาน ครั้งนี้ ผู เขารวมการประชุมเชิงปฏิบัติการไดนำประเด็นการพัฒนา (ประเด็นยุทธศาสตร)  
แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) มาวิเคราะหเพ่ือกำหนดแนวทางการพัฒนาดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ตามประเด็นการพัฒนาท่ี ๓ การพัฒนาระบบบริหารจัดการใหมีประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาล 
โดยเฉพาะแนวทางการพัฒนา ดานพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ สูองคกรท่ีมีสมรรถนะสูง, 
ยกระดับคุณธรรมและความโปรงใสในการดำเนินงานใหสูงข้ึน และดานพัฒนาสมรรถนะบุคลากรใหมี
ความสามารถสูงและเปนมืออาชีพ 

ตัวชี้วัดตามแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมการจัดหางาน  
ท่ีตอบสนองประเด็นการพัฒนาท่ี ๓ การพัฒนาระบบบริหารจัดการใหมีประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาล 
ตามแผนปฏิบัติราชการของกรมการจัดหางาน ไดแก ตัวชี้วัดท่ี K2) ระดับความสำเร็จของการสงบุคลากร
กรมการจัดหางานเขารับการพัฒนาสมรรถนะท่ีจำเปนในการปฏิบัติงาน 

ท้ังนี้ คณะทำงานไดนำนโยบาย ยุทธศาสตร และมาตรการตาง ๆ  ขางตน มาเปนกรอบแนวทางในการจัดทำ
แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. 256๖ – 25๗๐) ของกรมการจัดหางาน  

ดังรายละเอียดในสวนท่ี ๓ 
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สวนที่ ๓ 

แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป 
 (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของกรมการจัดหางาน 

 
๓.๑ ภาพรวม (แผนปฏิบัติราชการของกรมการจัดหางาน) 

วิสัยทัศน (Vision) 
“กำลังแรงงานมีงานทำอยางมีศักยภาพถวนหนาทุกชวงวัย ภายในป 2570” 

 

พันธกิจ (Mission) 
๑) สงเสริมการมีงานทำ คุมครองคนหางาน และบริหารตลาดแรงงานสูความสมดุล ตลอดจนสงเสริม

การมีสวนรวมของภาคีเครือขายทุกภาคสวน  
๒) พัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือสนับสนุนการดำเนินงานตามภารกิจ 
๓) พัฒนาระบบบริหารจัดการใหมีประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาล 
๔) บริหารจัดการการทำงานของคนตางดาว 
 

ประเด็นการพัฒนา 

  ๑) การสงเสริมการมีงานทำ คุมครองคนหางาน และบริหารตลาดแรงงานสูความสมดุล ตลอดจน
สงเสริมการมีสวนรวมของภาคีเครือขายทุกภาคสวน 

 ๒) การพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือยกระดับการใหบริการ 

 ๓) การพัฒนาระบบบริหารจัดการใหมีประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาล 

 ๔) การบริหารจัดการการทำงานของคนตางดาว 
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๓.๒ ภาพรวม  
(แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมการจัดหางาน) 
 

วิสัยทัศนดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (Vision)  
“บริหารทรัพยากรบุคคลใหทันตอการเปลี่ยนแปลง บนพ้ืนฐานธรรมาภิบาล โดยใชเทคโนโลยีท่ี

เหมาะสม เพ่ือใหบุคลากรมีสมรรถนะสูง เปนมืออาชีพ และมีความสุข” 

 
นิยามศัพทวิสัยทัศนดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 ธรรมาภิบาล สำนักงาน ก.พ. ไดกำหนดไวโดยได เสนอเปนระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรี 
วาหลักธรรมาภิบาลนั้นประกอบดวย 6 หลักการคือ 1) หลักคุณธรรม 2) หลักนิติธรรม 3) หลักความโปรงใส        
4) หลักความมีสวนรวม 5) หลักความรับผิดชอบ และ 6) หลักความคุมคา โดยหลักของธรรมาภิบาล 
ในภาครัฐ ไดแก  

1) ยึดม่ันในหลักของวัตถุประสงคในการใหบริการแกประชาชนหรือผูท่ีมาใชบริการ   
2) ทำงานอยางมีประสิทธิภาพในหนาท่ีและบทบาทของตน   
3) สงเสริมคานิยม (Values) ขององคกร และแสดงใหเห็นถึงคุณคาของธรรมาภิบาลโดยการปฏิบัติ

หรือพฤติกรรม (Behaviors)   
4) มีการสื่อสารท่ีดี การตัดสินใจอยางโปรงใส และมีการบริหารความเสี่ยงท่ีรัดกุม  
5) พัฒนาศักยภาพและความสามารถของสวนบริหารจัดการอยางตอเนื่องและใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน   
6) การเขาถึงประชาชน และตองรับผิดชอบตอการทำงานและผลงานอยางจริงจัง 

 เทคโนโลยี หมายถึง การใชความรู เครื่องมือ ความคิด หลักการ เทคนิค ระเบียบวิธี กระบวนการ
ตลอดจนผลงานทางวิทยาศาสตรและศาสตรตาง ๆ ท้ังสิ่งประดิษฐและวิธีการ มาประยุกตใชในระบบงาน  
(การบริหารทรัพยากรบุคคล) เพ่ือชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในการทำงานใหดียิ่งข้ึนและเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมากยิ่งข้ึน 
 บุคลากรมีสมรรถนะสูง ในท่ีนี้ หมายถึง บุคลากรของกรมการจัดหางานเปนบุคลากรท่ีมีคุณลักษณะ
เชิงพฤติกรรมท่ีทำใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดผลโดดเดน โดยสำนักงาน ก.พ. กำหนดตนแบบสมรรถนะ
หรือ Competency Model ประกอบดวย สมรรถนะหลักท่ีขาราชการพลเรือนทุกคนตองมี 5 ดาน ไดแก   
๑) การมุงผลสัมฤทธิ์ 2) การบริการท่ีดี 3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 4) การยึดม่ันในความ
ถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม และ 5) การทำงานเปนทีม นอกจากนี้ยังมีสมรรถนะประจำกลุ มงานอีก  
3 ดาน ข้ึนอยูกับกลุมงานในระบบราชการพลเรือนไทย ซ่ึงแบงออกเปน 18 กลุมงานท่ีมีลักษณะงาน 
วัตถุประสงคของงาน และผลสัมฤทธิ์ของงานคลายคลึงกัน ผู ท่ีดำรงตำแหนงในกลุมงานเดียวกันควร 
มีสมรรถนะ (คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมประจำงาน) เหมือนกันเพ่ือใหไดผลการปฏิบัติงานท่ีดีเลิศ 

มืออาชีพ หมายถึง การมีความรอบรู เชี่ยวชาญชำนาญพิเศษในวิชาชีพของตน สามารถปฏิบัติงานได
ตามมาตรฐานอยางถูกตอง มีไหวพริบในการจัดการ แกไขปญหาไดอยางรวดเร็วแมนยำ และลงมือทำ 
อยางจริงจัง มุงม่ันตั้งใจ ใหเกิดผลงานท่ีดีท่ีสุด 
 ในมุมมองของภาครัฐ มืออาชีพ หมายถึง ความสามารถในการตัดสินใจอยางทันการณ เปนไปตาม
หลกัการและอาศัยขอมูลท่ีรอบดาน การบริหารทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ และการบริหารการปฏิบัติงาน
ของตนเองและผูอ่ืนใหเปนไปตามเปาหมาย และนำไปสูผลลัพธและผลสัมฤทธิ์ท่ีคาดหวัง รวมท้ัง การสงมอบ
ผลงานและผลลัพธของภาครัฐอยางทันเวลา มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในระยะยาว คุมคากับภาษีของ
ประชาชน ภายใตขอจำกัดท่ีมีอยู และรับผิดชอบตอผลลัพธของการทำงาน สำหรับผูท่ีดำรงตำแหนงประเภท
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อำนวยการข้ึนไปยังหมายรวมถึง การสรางวัฒนธรรมและสภาพแวดลอมการทำงานท่ีมุงเนนการสงผลงานและ
ผลลัพธท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในระยะยาว การคำนึงถึงความคุมคางานการเงินและการคำนึงถึง
ประชาชนและผูรับบริการเปนศูนยกลาง 
    
ตัวช้ีวัดวิสัยทัศนดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

K2) ระดับความสำเร็จของการสงบุคลากรกรมการจัดหางานเขารับการพัฒนาสมรรถนะท่ีจำเปนใน
การปฏิบัติงาน 
 
พันธกิจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (Mission) 

1) บริหารทรัพยากรบุคคลอยางมีประสิทธิภาพ รองรับบทบาทและภารกิจท่ีเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

2) พัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีจำเปนในการปฏิบัติงานอยาง 

มืออาชีพ 

3) เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาลในการปฏิบัตงิาน 

4) พัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรให มีความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน  

และมีความสุข 

5) ประยุกตใชเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมเพ่ือสนับสนุนการบรหิารทรพัยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพ 

 
ประเด็นการบริหารตามแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (Strategic Imperatives) 
 ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๑ การพัฒนาผูบริหารและบุคลากรทุกระดับ ใหมีสมรรถนะสูง 
เปนมืออาชีพ ยึดม่ันในคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล     

ประเด็นการบริหารทรัพยากรบคุคลท่ี ๒ การวางแผนกำลังคน และการพัฒนาระบบการสรรหา บรรจุ 
แตงตั้งบุคลากร ใหมีความเหมาะสมสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงบทบาทและภารกิจในอนาคต   

ประเด็นการบริหารทรัพยากรบคุคลท่ี ๓ การเสริมสรางคุณภาพชีวิตบุคลากร   
ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๔ การสรางเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากร 

และพัฒนากระบวนการแตงตั้งโยกยายอยางเปนระบบ และเปดเผย  
ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๕ การเตรียมความพรอมบุคลากรเพ่ือข้ึนสูตำแหนงทางการ

บริหารระดับสูงในอนาคต  
ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๖ การใหความสำคัญกับการปองกันการทุจริตและประพฤติ 

มิชอบและการปองกันการกระทำผิดวินัย                                            
 



   แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของกรมการจดัหางาน 

ภาพท่ี ๓-๑ แผนท่ีกลยุทธ แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของกรมการจัดหางาน 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

พัฒนาผูบริหารและบุคลากร

กรมการจัดหางานทุกระดับอยาง

เปนระบบและตอเน่ือง (HRMS1) 

ปรับปรงุและพัฒนาสวสัดิการ

เพ่ือคุณภาพชีวิตที่ดขีอง

บุคลากร (HRMS8) 

มิติที่ 2 ดาน

ประสิทธภิาพ 

มิติที่ 1 ดานความ

สอดคลองเชิงกลยุทธ 

มิติที่ 3 ดาน

ประสิทธิผล 

คุณภาพชีวติการทำงาน  

สงเสริมการพัฒนาบุคลากรดวยวิธีการ

และเทคโนโลยีที่หลากหลาย (HRMS3) 

มุงสูองคการแหงการเรียนรู 

(Learning Organization) ที่

มุงเนนนวัตกรรมผาน

กระบวนการจัดการความรูใน

องคกร (Knowledge 

Management) (HRMS5) 

บริหารอัตรากำลังเชิงกลยุทธ  

(การวางแผนอัตรากำลงั) (HRMS6) 

มิติที่ 5 ดาน

คุณภาพชีวติ 

1. การพัฒนาผูบ ริหารและบุคลากรทุกระดับ ใหมี สมรรถนะสูง  

เปนมืออาชีพ ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล     

2. การวางแผนกำลังคน และการพัฒนาระบบการสรรหา บรรจุ แตงตั้ง

บุคลากร ใหมีความเหมาะสมสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงบทบาท

และภารกิจในอนาคต   

3. การเสริมสรางคุณภาพชีวิตบุคลากร   

4. การสรางเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากร และ

พัฒนากระบวนการแตงตั้งโยกยายอยางเปนระบบและเปดเผย  

5. การเตรียมความพรอมบุคลากรเพ่ือข้ึนสูตำแหนงทางการบริหาร

ระดับสูงในอนาคต  

6. การใหความสำคัญกับการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบและ

การปองกันการกระทำผิดวินัย 

ดำเนินมาตรการปองกันการ

ทุจริตและประพฤติมชิอบอยาง

ตอเน่ือง (HRMS12) 

ดำเนินมาตรการปองกันการ

กระทำผิดวินัยอยางเขมแขง็

และจริงจัง (HRMS13) 

มิติที่ 4 ดานความ

พรอมรับผิด 

พัฒนาแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพใหครอบคลุม

ทุกตำแหนง/สายงาน (Career Paths) (HRMS10)  

สงเสริมการพัฒนาตาม

แผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 

(HRMS2) 

พัฒนาระบบนิเวศ (Ecosystem)  

ในองคกรเพ่ือสนับสนุนการเรียนรูและ

การพัฒนาบุคลากรอยางตอเน่ือง 

(HRMS4) 
พัฒนาระบบการสรรหา บรรจุ 

แตงตั้งบุคลากร ใหมีความ

เหมาะสมสอดคลองกับการ

เปลี่ยนแปลงบทบาทและ

ภารกิจในอนาคต (HRMS7) 

เสริมสรางความรักความ

ผูกพันในองคกร 

(HRMS9) 

พัฒนาระบบการเตรียมความ

พรอมบุคลากรขึ้นสูตำแหนง

ทางการบริหารและวชิาการที่

สำคัญ (succession Plan) 

(HRMS11) 
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ภาพท่ี ๓-๒ ผังแสดงความเชื่อมโยงระหวางแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของกรมการจัดหางาน 
กับแผน ๓ ระดับ ตามนัยของมติคณะรัฐมนตรี เม่ือ ๔ ธันวาคม ๒๕๖๐ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป  (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของกรมการจัดหางาน 

วิสัยทัศนดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (Vision)  
“บริหารทรัพยากรบคุคลใหทันตอการเปลี่ยนแปลง บนพ้ืนฐานธรรมาภิบาล โดยใชเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม เพ่ือใหบุคลากรมี
สมรรถนะสูง เปนมืออาชีพ  
และมีความสขุ” 
ประเด็นการบริหารตามแผนปฏิบัตกิารดานการบรหิารทรัพยากรบุคคล (Strategic Imperatives) 
ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๑ การพัฒนาผูบริหารและบุคลากรทุกระดับ ใหมีสมรรถนะสูง เปนมืออาชีพ ยดึม่ันใน
คุณธรรม จริยธรรม  
และธรรมาภิบาล     
ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๒ การวางแผนกำลังคน และการพัฒนาระบบการสรรหา บรรจุ แตงตัง้บุคลากร ใหมี
ความเหมาะสมสอดคลองกับ 
การเปลี่ยนแปลงบทบาทและภารกิจในอนาคต   
ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๓ การเสริมสรางคุณภาพชีวิตบคุลากร   
ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๔ การสรางเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากร และพัฒนากระบวนการ
แตงตัง้โยกยายอยางเปนระบบ  
และเปดเผย  
ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๕ การเตรียมความพรอมบุคลากรเพ่ือขึ้นสูตำแหนงทางการบริหารระดับสงูในอนาคต  
ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๖ การใหความสำคัญกับการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบและการปองกันการ
กระทำผิดวินัย 

 

 

ยุทธศาสตรชาติ ระยะ 20 ป (พ.ศ. 256๑ – 25๘๐)  
(แผนระดับท่ี ๑) 

ยุทธศาสตรชาติที่ ๖ ดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการ
ภาครัฐ (หลัก) 

 

แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ (แผนระดับที่ ๒) 
ประเด็นการบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ 

(หลัก) 
แผนยอยของแผนแมบทฯ การสรางและพัฒนาบุคลากร

ภาครัฐ 

 

(ราง) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 1๓ (พ.ศ. 256๖ – 25๗๐)  
(แผนระดับท่ี ๒) 

หมุดหมายที่ 13 ไทยมีภาครัฐที่ทันสมัย มปีระสิทธิภาพ และตอบโจทยประชาชน 
กลยุทธที่ 4 การสรางระบบบรหิารภาครัฐที่สงเสรมิการปรบัเปลี่ยนและพฒันาบุคลากร  ใหมทีักษะ
ที่จำเปนในการใหบริการภาครฐัดิจิทลั และปรบัปรุงกฎหมาย ระเบียบ มาตรการภาครัฐใหเอื้อตอ

การพัฒนาประเทศ 

 

แผนปฏิบัติการดานแรงงาน (พ.ศ. 256๖ – 25๗๐) 
แนวทางท่ี 5: การบริหารจัดการองคกร บุคลากร ดวยหลักธรรมาภิ

บาลและเสริมสรางการมีสวนรวมในองคกร 
(๑) ดำเนินการตามยุทธศาสตรชาติดานการปรับสมดุลและพัฒนา
ระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 
(๒) ดำเนินการตามแผนแม บทภายใตยุทธศาสตร ชาติประเด็นการ
บริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ แผนยอยการปรับสมดุล
ภาครัฐ 
(๓) ดำเนินการตามแผนปฏิ รูปประเทศดานการบริหารราชการ
แผนดิน 
(๔) ใหความสำคัญกับการปรับปรุงแกไขกฎหมายตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ 
(๕) สรางกลไกความรวมมือกับเครือขายดานแรงงานใหเขมแข็ง 
(๖) มุงเสริมสรางภาพลักษณองคกรดวยการสื่อสารสรางการรับรู 
ความเขาใจ และปรับปรุงระบบการใหบริการประชาชน 

 

ระบบราชการ ๔.๐ สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) 
๑) เปดกวางและเช่ือมโยงกัน (Open & Connected Government) 
๒) ยึดประชาชนเปนศูนยกลาง (Citizen-Centric Government) 
มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย (Smart & High Performance Government) 
ปจจัยแหงความสำเรจ็ของระบบราชการ 4.0 
๑) การสานพลงัระหว่างภาครฐัและ ภาคส่วนอ่ืน ๆ ในสงัคม 

(Collaboration) 
๒) การสรางนวัตกรรม (Innovation) 
๓) การปรับเขาสูความเปนดิจิทัล (Digitization / 

 
 

 

แนวทางพัฒนาทกัษะดานดจิิทัลของขาราชการและบุคลากร
ภาครัฐ เพ่ือการปรับเปล่ียนเปนรัฐบาลดิจทิัล 
ทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบคุลากรภาครัฐ 
4.7.1 ในการสรางและพัฒนากำลังคนดานดิจิทัลภาครัฐ เพ่ือ
สนับสนุนการปรับเปล่ียนภาครัฐเปนรัฐบาลดิจิทัล ขาราชการและ
บุคลากรภาครัฐมีทักษะท่ีควรใหการสงเสริมและพัฒนา 5 มิติการ
เรียนรู  7 กลุมทักษะ ดังน้ี 
มิติท่ี 1 รูเทาทันและใชเทคโนโลยเีปน ประกอบดวย 1 กลุมทักษะ 
ไดแก กลุมทักษะดานความเขาใจและใชเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital 
Literacy Skill Set) 
มิติท่ี 2 เขาใจนโยบาย กฎหมายและมาตรฐาน ประกอบดวย 1 กลุม
ทักษะ ไดแก กลุมทักษะดานการควบคุมกำกับ และการปฏิบตัิตาม
กฎหมาย นโยบาย และมาตรฐานการจัดการดานดิจิทัล (Digital 
Governance, Standard and Compliance Skill Set) 
มิติท่ี 3 ใชดิจิทัลเพ่ือการประยุกตและพัฒนา ประกอบดวย 2 กลุม
ทักษะ ไดแก กลุมทักษะดานเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือยกระดบัศักยภาพ
องคกร (Digital Technology Skill Set) และกลุมทักษะดานการ
ออกแบบกระบวนการและการใหบริการดวยระบบดิจิทัลเพ่ือการ
พัฒนาคุณภาพงานภาครัฐ (Digital Process and Service Design 
Skill Set) 
มิติท่ี 4 ใชดิจิทัลเพ่ือการวางแผน บริหารจัดการ และน าองคกร 
ประกอบดวย 2 กลุมทักษะ ไดแก กลุมทักษะดานการจัดการ
โครงการและการบริหารกลยุทธ (Project and Strategic 
Management Skill Set) และกลุมทักษะดานผูน าดิจิทัล (Digital 
Leadership Skill Set) 

   

    

 

แผนปฏิบัติราชการ (ระยะ 5 ป) พ.ศ. 2566 – 2570 
ของกรมการจัดหางาน 

ประเด็นการพัฒนาท่ี ๑ การสงเสริมการมีงานทำ 
คุมครองคนหางาน และบริหารตลาดแรงงานสูความ
สมดุล ตลอดจนสงเสริมการมีสวนรวมของภาคีเครือขาย
ทุกภาคสวน 
ประเด็นการพัฒนาท่ี ๒ การพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัล 
เพื่อยกระดับการใหบริการ 
ประเด็นการพัฒนาท่ี ๓ การพัฒนาระบบบริหารจัดการ
ใหมีประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาล 
ประเด็นการพฒันาท่ี ๔ การบริหารจัดการการทำงานของ
คนตางดาว 
 

 

แผนพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม ระยะเวลา ๒๐ ป 
ยุทธศาสตรที่ 1 พัฒนาโครงสรางพื้นฐานดิจิทัลประสิทธิภาพสูงให
ครอบคลุมทั่วประเทศ 
ยุทธศาสตรที่ 2 ขับเคล่ือนเศรษฐกิจดวยเทคโนโลยีดิจิทัล 
ยุทธศาสตรที่ 3 สรางสังคมคุณภาพที่ทั่วถึงเทาเทียมดวยเทคโนโลยีดิจิทัล 
ยุทธศาสตรที่ 4 ปรับเปล่ียนภาครัฐสูการเปนรัฐบาลดิจิทัล 
ยุทธศาสตรที่ 5 พัฒนากำลังคนใหพรอมเขาสูยุคเศรษฐกิจ และสังคม
ดิจิทัล 
ยุทธศาสตรที่ 6 สรางความเช่ือม่ันในการใชเทคโนโลยี 
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๓.๓ แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
๓.๓.๑ แผนปฏิบัติการตามประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๑ เรื่อง การพัฒนาผูบริหารและบุคลากร
ทุกระดับ ใหมีสมรรถนะสูง เปนมืออาชีพ ยึดม่ันในคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล 
 ๑) เปาหมาย 
  (๑) ผูบริหารและบุคลากรกรมการจัดหางานทุกระดับมีสมรรถนะสูง เปนมืออาชีพ ยึดม่ัน 
ในคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล (HRMG1) 
  (๒) บุคลากรกรมการจัดหางานไดรับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) (HRMG2) 
  (๓) กรมการจัดหางานดำเนินการพัฒนาบุคลากรดวยวิธีการและเทคโนโลยีท่ีหลากหลาย 
(HRMG3) 
  (๔) กรมการจัดหางานมีระบบนิเวศ (Ecosystem) ในองคกรเพ่ือสนับสนุนการเรียนรูและการ
พัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง (HRMG4) 
  (๕) กรมการจัดหางานเปนองคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) ผานกระบวนการ
จัดการความรูในองคกร (Knowledge Management) (HRMG5) 
 
 ๒) ตัวช้ีวัดผลการดำเนินงานหลักและคาเปาหมาย  
 ตารางท่ี ๓-๑ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๑ 

ตัวชี้วัด 
คาเปาหมายของปงบประมาณ 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

K1) ระดับความสำเร็จในการจัดทำแผนปฏิบัติการ
ดานการพัฒนาบุคลากรประจำป ของกรมการ 
จัดหางาน 

3 3 3 3 3 

K2) ระดับความสำเร็จของการสงบุคลากรกรมการ
จัดหางานเขารับการพัฒนาสมรรถนะท่ีจำเปนในการ
ปฏิบัติงาน 

3 3 3 3 3 

K3) รอยละของบุคลากรกรมการจัดหางานท่ีไดรับ
การพัฒนาตนเองตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 

65 66 67 68 69 

K4) รอยละของบุคลากรกรมการจัดหางานท่ีไดรับ
การพัฒนาดวยวิธีการและเทคโนโลยีท่ีหลากหลาย 

60 61 62 63 64 

K5) จำนวนโครงการ/กิจกรรมท่ีดำเนินการจัดระบบ
นิเวศ (Ecosystem) ในองคกรเพ่ือสนับสนุนการ
เรียนรูและพัฒนาบุคลากรอยางตอเน่ือง 

3 4 4 4 4 

K6) รอยละของความสำเร็จของการดำเนินการตาม
แผนการจัดการความรูของกรมการจัดหางาน 

3 3 3 3 3 
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 ๓) แนวทางการบริหาร/ดำเนินงาน 
  (๑) พัฒนาผูบริหารและบุคลากรกรมการจัดหางานทุกระดับอยางเปนระบบและตอเนื่อง (HRMS1) 
  (๒) สงเสริมการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) (HRMS2) 
  (๓) สงเสริมการพัฒนาบุคลากรดวยวิธีการและเทคโนโลยีท่ีหลากหลาย (HRMS3) 
  (๔) พัฒนาระบบนิเวศ (Ecosystem) ในองคกรเพ่ือสนับสนุนการเรียนรูและการพัฒนาบุคลากร
อยางตอเนื่อง (HRMS4) 
  (๕) มุงสูองคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) ท่ีมุงเนนนวัตกรรมผานกระบวนการ
จัดการความรูในองคกร (Knowledge Management) (HRMS5) 
 ๔) โครงการหรือกิจกรรมสำคัญ (Initiatives) เพ่ือขับเคล่ือนแนวทางการบริหาร/ดำเนินงาน 
  (๑) โครงการจัดทำแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาบุคลากรประจำป  
  (๒) โครงการพัฒนาสมรรถหลัก (Core Competency) 
  (๓) โครงการพัฒนาสมรรถนะประจำหนาท่ีงาน (Functional Competency) 
  (๔) โครงการพัฒนาทักษะดานภาวะผูนำ (Leadership Skillset) 
  (๕) โครงการพัฒนาทักษะเชิงยุทธศาสตร (Strategic Skillset) 
  (๖) โครงการพัฒนาทักษะตามสายงาน (Functional Skillset) 
  (๗) โครงการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan - IDP) 
  (๘) โครงการสงเสริมการพัฒนาบุคลากรดวยวิธีการและเทคโนโลยท่ีีหลากหลาย 
  (๙) โครงการพัฒนาระบบนิเวศ (Ecosystem) สนับสนุนการเรียนรูและการพัฒนาบุคลากร 
  (๑๐) โครงการเสริมสรางบรรยากาศและสภาพแวดลอมท่ีสงเสริมใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 
  (11) โครงการจัดทำแผนการจัดการความรูในองคกร 
  (๑2) โครงการสงเสริมนวัตกรรมการใหบริการและการปฏิบัติงานของกรมการจัดหางาน 
 
๓.๓.๒ แผนปฏิบัติการตามประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๒ เรื่อง การวางแผนกำลังคน และการ

พัฒนาระบบการสรรหา บรรจุ แตงตั้งบุคลากร ใหมีความเหมาะสมสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงบทบาท

และภารกิจในอนาคต 

 ๑) เปาหมาย 
  (๑) บุคลากรกรมการจัดหางานมีเพียงพอตอการปฏิบัติงานท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ  
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต (HRMG6) 
 ๒) ตัวช้ีวัดผลการดำเนินงานหลักและคาเปาหมาย  
  ตารางท่ี ๓-๒ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๒ 

ตัวชี้วัด 
คาเปาหมายของปงบประมาณ 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

K7) ระดับความสำเร็จในการจัดทำแผนอัตรากำลัง 3 3 3 3 3 

K8) รอยละของการสรรหา บรรจุ แตงตั้ง ครบถวน
ตามกรอบอัตรากำลังท่ีไดรับจัดสรร 

95 95 95 95 95 
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๓) แนวทางการบริหาร/ดำเนินงาน 
(๑) บริหารอัตรากำลังเชิงกลยุทธ (การวางแผนอัตรากำลัง) (HRMS6) 
(๒ ) พัฒนาระบบการสรรหา บรรจุ แตงต้ังบุคลากร ให มีความเหมาะสมสอดคลองกับ 

การเปลี่ยนแปลงบทบาทและภารกิจในอนาคต (HRMS7) 
 ๔) โครงการหรือกิจกรรมสำคัญ (Initiatives) เพ่ือขับเคล่ือนแนวทางการบริหาร/ดำเนินงาน 
  (๑) โครงการจัดทำแผนอัตรากำลังเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
  (๒) โครงการ/กิจกรรมสรรหา บรรจุ แตงตั้งบุคลากร ใหเพียงพอท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ  
 
๓.๓.๓ แผนปฏิบัติการตามประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๓ เรื่อง การเสริมสรางคุณภาพชีวิต
บุคลากร 
 ๑) เปาหมาย 
  (๑) บุคลากรกรมการจัดหางานมีคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีดี และมีความสุข (HRMG7) 
 ๒) ตัวช้ีวัดผลการดำเนินงานหลักและคาเปาหมาย  

ตารางท่ี ๓-๓ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๓ 

ตัวชี้วัด 
คาเปาหมายของปงบประมาณ 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

K9) จำนวนโครงการ/กิจกรรมดานสวัสดิการท่ีจัดให
บุคลากรของกรมการจัดหางานและดำเนินการสำเร็จ
ตามเปาหมาย 

4 5 5 5 5 

K10) ระดับความสำเร็จในการดำเนินงานตามแผน
ยกระดับความผูกพันของบุคลากรตอกรมการจัดหางาน 
(ดานการบริหารงานบุคคล) 

3 3 3 3 3 

    
 ๓) แนวทางการบริหาร/ดำเนินงาน 
  (๑) ปรับปรุงและพัฒนาสวัสดิการเพ่ือคุณภาพชีวิตท่ีดีของบุคลากร (HRMS8)  
  (๒) เสริมสรางความรักความผูกพันในองคกร (HRMS9)  
 ๔) โครงการหรือกิจกรรมสำคัญ (Initiatives) เพ่ือขับเคล่ือนแนวทางการบริหาร/ดำเนินงาน 
  (๑) โครงการปรับปรุงและจัดสวัสดิการท่ีสอดคลองกับความตองการของบุคลากรกรมการ 
จัดหางาน 
       (๒) กิจกรรมสำรวจความตองการ/ความพึงพอใจดานสวัสดิการของบุคลากรกรมการจัดหางาน 
  (๓) โครงการเสริมสรางบรรยากาศและสภาพแวดลอมท่ีสงเสริมใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 
  (4) โครงการ/กิจกรรมสำรวจความผูกพันของบุคลากรตอกรมการจัดหางาน (ดานการบริหารงานบุคคล)                           
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๓.๓.๔ แผนปฏิบัติการตามประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๔ เรื่อง การสรางเสนทางความกาวหนา

ในสายอาชีพของบุคลากร และพัฒนากระบวนการแตงตั้งโยกยายอยางเปนระบบและเปดเผย 

 ๑) เปาหมาย 
  (๑) กรมการจัดหางานพัฒนาระบบเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากร (Career Paths) 
(HRMG8) 
 ๒) ตัวช้ีวัดผลการดำเนินงานหลักและคาเปาหมาย  

ตารางท่ี ๓-๔ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๔ 

ตัวชี้วัด 
คาเปาหมายของปงบประมาณ 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

K11) ระดับความสำเร็จของการพัฒนาแผนเสนทาง
ความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Paths) 

- - 3 - - 

   
 ๓) แนวทางการบริหาร/ดำเนินงาน 
  (๑)  พัฒนาแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพใหครอบคลุมทุกตำแหนง/สายงาน (Career Paths) 
(HRMS10) 
 ๔) โครงการหรือกิจกรรมสำคัญ (Initiatives) เพ่ือขับเคล่ือนแนวทางการบริหาร/ดำเนินงาน 
  (๑) โครงการทบทวน/ปรบัปรุงและพัฒนาแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
 
๓.๓.๕ แผนปฏิบัติการตามประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๕ เรื่อง การเตรียมความพรอมบุคลากร
เพ่ือข้ึนสูตำแหนงทางการบริหารระดับสูงในอนาคต 
 ๑) เปาหมาย 
  (๑) กรมการจัดหางานมีระบบการเตรียมความพรอมบุคลากรข้ึนสูตำแหนงทางการบริหารและ
วิชาการท่ีสำคัญ (Succession Plan) (HRMG9) 
 ๒) ตัวช้ีวัดผลการดำเนินงานหลักและคาเปาหมาย  

ตารางท่ี ๓-๕ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๕ 

ตัวชี้วัด 
คาเปาหมายของปงบประมาณ 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

K12) ระดับความสำเร็จของการพัฒนาระบบการ
เตรียมความพรอมบุคลากรข้ึนสูตำแหนงทางการ
บริหารและวิชาการท่ีสำคัญ (Succession Plan) 

- 3 - - - 

   
๓) แนวทางการบริหาร/ดำเนินงาน 

  (๑) พัฒนาระบบการเตรียมความพรอมบุคลากรข้ึนสูตำแหนงทางการบริหารและวิชาการท่ีสำคัญ 
(succession Plan) (HRMS11) 
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 ๔) โครงการหรือกิจกรรมสำคัญ (Initiatives) เพ่ือขับเคล่ือนแนวทางการบริหาร/ดำเนินงาน 
  (๑) โครงการจัดทำแผนเตรียมความพรอมบุคลากรข้ึนสูตำแหนงทางการบริหารและวิชาการ 
ท่ีสำคัญ (succession Plan)  
  (๒) โครงการจัดทำแผนสรรหา คัดเลือก และพัฒนาบุคลากรเพ่ือดำรงตำแหนงทางการบริหาร
และวิชาการท่ีสำคัญขององคกร (Succession Plan) 
 
๓.๓.๖ แผนปฏิบัติการตามประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๖ เรื่อง การใหความสำคัญกับ 

การปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบและการปองกันกระทำผิดวินัย 

 ๑) เปาหมาย 
  (๑) กรมการจัดหางานมุงเนนการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบและการปองกันกระทำ 
ผิดวินัย (HRMG10) 
 ๒) ตัวช้ีวัดผลการดำเนินงานหลักและคาเปาหมาย  

ตารางท่ี ๓-๖ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๖ 

ตัวชี้วัด 
คาเปาหมายของปงบประมาณ 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

K13) รอยละความสำเร็จของการดำเนินการปองกันการ
ทุจริตและประพฤติมิชอบ 

รอยละ 1 รอยละ 2 รอยละ 3 รอยละ 4 รอยละ 5 

K14) ระดับความสำเร็จของดำเนินมาตรการปองกัน
การกระทำผิดวินัย 

รอยละ 1 รอยละ 2 รอยละ 3 รอยละ 4 รอยละ 5 

  หมายเหตุ : จำนวนการรองเรียนเร่ิมตนปงบประมาณ 2565 
 
 ๓) แนวทางการบริหาร/ดำเนินงาน 
  (๑) ดำเนินมาตรการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบอยางตอเนื่อง (HRMS12) 
    (๒) ดำเนินมาตรการปองกันการกระทำผิดวินัยอยางเขมแข็งและจริงจัง (HRMS13) 
 ๔) โครงการหรือกิจกรรมสำคัญ (Initiatives) เพ่ือขับเคล่ือนแนวทางการบริหาร/ดำเนินงาน 
  (๑) โครงการ/กิจกรรมตามแผนปองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
  (๒) โครงการสงเสริมความรู ความเขาใจดานวินัยขาราชการใหแกบุคลากรในสังกัดกรมการ 
จัดหางาน  
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ตารางท่ี ๓-๗ ตารางแสดงความสัมพันธระหวางเปาหมาย ตัวชี้วัดผลการดำเนินงานหลัก แนวทางการบริหาร/ดำเนินงาน และโครงการสำคัญ  
ในแตละประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
เปาหมาย 

(HRM Strategic Goals) 
ตัวชี้วัดผลการดำเนินงานหลัก 

(HRM-KPIs) 
แนวทางการบริหาร (กลยุทธ) 

(HRM Strategy) 
โครงการและกิจกรรมสำคัญ 

(Initiatives) 

ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๑ การพัฒนาผูบริหารและบุคลากรทุกระดับ ใหมีสมรรถนะสงู เปนมืออาชีพ ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล 

HRMG1) ผู บ ริห ารและ บุ คล ากร
ก ร ม ก า ร จั ด ห า ง า น ทุ ก ร ะ ดั บ 
มีสมรรถนะสูง เปนมืออาชีพ ยึดมั่น
ในคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล 

K1) ระดับความสำเร็จในการจัดทำแผนปฏิบัติ
การดานการพัฒนาบุคลากรประจำป ของ
กรมการจัดหางาน 

HRMS1) พัฒนาผูบริหารและบุคลากร
กรมการจัดหางานทุกระดับอยางเปน
ระบบและตอเน่ือง 

(๑) โครงการจัดทำแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาบุคลากร
ประจำป  
(๒) โครงการพัฒนาสมรรถหลกั (Core Competency) 
(๓ ) โค รงก าร พั ฒ น าสม รรถน ะป ระจ ำห น า ท่ี งาน 
(Functional Competency) 
(๔) โครงการพัฒนาทักษะดานภาวะผูนำ (Leadership 
Skillset) 
(๕ ) โครงการพัฒนาทักษะเชิงยุทธศาสตร  (Strategic 
Skillset) 
(๖ ) โครงการพัฒนาทักษะตามสายงาน (Functional 
Skillset) 
 

K2) ระดับความสำเร็จของการสงบุคลากร
กรมการจัดหางานเขารับการพัฒนาสมรรถนะ
ท่ีจำเปนในการปฏิบัติงาน 

HRMG2) บุคลากรกรมการจัดหางาน
ไดรับการพัฒนาตามแผนพัฒนา
รายบุคคล (IDP)  

K3) รอยละของบุคลากรกรมการจัดหางานท่ี
ไดรับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล 
(IDP) 
 

HRMS2) สงเสริมการพัฒนาตามแผน 
พัฒนารายบุคคล (IDP) 

(๗) โครงการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนารายบุคคล 
(Individual Development Plan - IDP) 
 

HRMG3) กรมการจัดหางานดำเนิน 
การพัฒนาบุคลากรดวยวิธีการและ
เทคโนโลยีท่ีหลากหลาย 
 
 

K4) รอยละของบุคลากรกรมการจัดหางานท่ี
ไดรับการพัฒนาดวยวิธีการและเทคโนโลยีท่ี
หลากหลาย 

HRMS3) สงเสริมการพัฒนาบุคลากร
ดวยวิธีการและเทคโนโลยีท่ีหลากหลาย 

(๘) โครงการสงเสริมการพัฒนาบุคลากรดวยวิธีการและ
เทคโนโลยีท่ีหลากหลาย 
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เปาหมาย 
(HRM Strategic Goals) 

ตัวชี้วัดผลการดำเนินงานหลัก 
(HRM-KPIs) 

แนวทางการบริหาร (กลยุทธ) 
(HRM Strategy) 

โครงการและกิจกรรมสำคัญ 
(Initiatives) 

HRMG4) กรมการจัดหางานมีระบบ
นิเวศ (Ecosystem) ในองคกรเพ่ือ
สนับสนุนการเรียนรูและการพัฒนา
บุคลากรอยางตอเน่ือง 

K5) จำนวนโครงการ/กิจกรรมท่ีดำเนินการ
จัดระบบนิเวศ (Ecosystem) ในองคกรเพ่ือ
สนับสนุนการเรียนรูและพัฒนาบุคลากรอยาง
ตอเน่ือง 

HRMS4) พัฒนาระบบนิเวศในองคกร 
(Ecosystem) เพ่ือสนับสนุนการเรียนรู
และการพัฒนาบุคลากรอยางตอเน่ือง 

(๙ ) โครงการพัฒนาพัฒนาระบบนิเวศ (Ecosystem) 
สนับสนุนการเรียนรูและการพัฒนาบุคลากร 
(๑๐) โครงการเสริมสรางบรรยากาศและสภาพแวดลอมท่ี
สงเสริมใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 
 

HRMG5) กรม การจั ดห างาน เป น
องคการแหงการเรียนรู (Learning 
Organization) ผ าน ก ระบ วน ก าร
จัดการความรูในองคกร (Knowledge 
Management) 

K6) รอยละของความสำเร็จของการดำเนินการ
ตามแผนการจัดการความรูของกรมการ 
จัดหางาน 

HRMS5) มุงสูองคการแหงการเรียนรู 
(Learning Organization) ท่ีมุงเนนนวัตกรรม
ผานกระบวนการจัดการความรูในองคกร 
(Knowledge Management) 

(๑๑) โครงการจัดทำแผนการจัดการความรูในองคกร 
(๑๒) โครงการสงเสริมนวัตกรรมการใหบริการและการ
ปฏิบัติงานของกรมการจัดหางาน 

 
 
 

 

เปาหมาย 
(HRM Strategic Goals) 

ตัวชี้วัดผลการดำเนินงานหลัก 
(HRM-KPIs) 

แนวทางการบริหาร (กลยุทธ) 
(HRM Strategy) 

โครงการและกิจกรรมสำคัญ 
(Initiatives) 

ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๒ การวางแผนกำลังคน และการพัฒนาระบบการสรรหา บรรจุ แตงต้ังบุคลากร  
ใหมีความเหมาะสมสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงบทบาทและภารกจิในอนาคต 

HRMG6) บุคลากรกรมการจัดหางาน 
มีเพียงพอตอการปฏิบัติงานท้ังในเชิง
ปริมาณและคุณภาพ เพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคต 

K7)  ระดับความสำเร็จในการจัดทำแผน
อัตรากำลัง 
 

HRMS6) บริหารอัตรากำลังเชิงกลยุทธ 
(การวางแผนอัตรากำลัง) 
 

(๑) โครงการจัดทำแผน อัตรากำลั งเพ่ื อรองรับการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคต 

 
  

K8) รอยละของการสรรหา บรรจุ แตงตั้ง
ครบถวนตามกรอบอัตรากำลังท่ีไดรับการ
จัดสรร 
 
 

HRMS7) พัฒนาระบบการสรรหา บรรจุ 
แตงตั้งบุคลากร ใหมีความเหมาะสม
สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงบทบาท
และภารกิจในอนาคต 
 

(๒) โครงการ/กิจกรรมสรรหา บรรจุ แตงตั้งบุคลากร ให
เพียงพอท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ 



 

 

แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรพัยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของกรมการจดัหางาน 

เปาหมาย 
(HRM Strategic Goals) 

ตัวชี้วัดผลการดำเนินงานหลัก 
(HRM-KPIs) 

แนวทางการบริหาร (กลยุทธ) 
(HRM Strategy) 

โครงการและกิจกรรมสำคัญ 
(Initiatives) 

ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๓ การเสริมสรางคุณภาพชีวิตบุคลากร 
HRMG7) บุคลากรกรมการจัดหางาน
มีคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีดี และมี
ความสุข 

K9) จำนวนโครงการ/กิจกรรมดานสวัสดิการท่ี
จัดใหบุคลากรของกรมการจัดหางานและ
ดำเนินการสำเร็จตามเปาหมาย 

HRMS8) ปรับปรุงและพัฒนาสวัสดิการ
เพ่ือคุณภาพชีวิตท่ีดีของบุคลากร  

(๑) โครงการปรับปรุงและจัดสวัสดิการท่ีสอดคลองกับความ
ตองการของบุคลากรกรมการจัดหางาน 
(๒) กิจกรรมสำรวจความตองการ/ความพึงพอใจดาน
สวัสดิการของบุคลากรกรมการจัดหางาน 
(๓) โครงการเสริมสรางบรรยากาศและสภาพแวดลอมท่ี
สงเสริมใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 

K10) ระดับความสำเร็จในการดำเนินงาน
ตามแผนยกระดับความผูกพันของบุคลากร
ตอกรมการจัดหางาน (ดานการบริหารงาน
บุคคล) 

HRMS9) เสริมสรางความรักความผูกพัน
ในองคกร 

(๔) โครงการ/กิจกรรมสำรวจความผูกพันของบุคลากรตอ
กรมการจดัหางาน (ดานการบริหารงานบุคคล) 
 

 

เปาหมาย 
(HRM Strategic Goals) 

ตัวชี้วัดผลการดำเนินงานหลัก 
(HRM-KPIs) 

แนวทางการบริหาร (กลยุทธ) 
(HRM Strategy) 

โครงการและกิจกรรมสำคัญ 
(Initiatives) 

ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๔ การสรางเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากร และพัฒนากระบวนการแตงต้ังโยกยายอยางเปนระบบ และเปดเผย 
HRMG8) กรมการจัดหางานพัฒนา
ระบบเสนทางความกาวหนาในสาย
อาชีพของบุคลากร (Career Paths) 
 
 
 
 
 
 

K11) ระดับความสำเร็จของการพัฒนาแผน
เส น ท างความก าวห น า ใน ส ายอา ชีพ 
(Career Paths) 
 

HRMS10) พัฒ นาแผนเสนทางความ 
กาวหน าในสายอาชีพใหครอบคลุม 
ทุกตำแหนง/สายงาน (Career Paths) 
 

(๑) โครงการทบทวน/ปรับปรุงและพัฒนาแผนเสนทาง
ความกาวหนาในสายอาชีพ 
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เปาหมาย 
(HRM Strategic Goals) 

ตัวชี้วัดผลการดำเนินงานหลัก 
(HRM-KPIs) 

แนวทางการบริหาร (กลยุทธ) 
(HRM Strategy) 

โครงการและกิจกรรมสำคัญ 
(Initiatives) 

ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๕ การเตรียมความพรอมบุคลากรเพ่ือขึ้นสูตำแหนงทางการบริหารระดับสูงในอนาคต 
HRMG9) กรมการจัดหางานมีระบบ
การเตรียมความพรอมบุคลากรข้ึนสู
ตำแหนงทางการบริหารและวิชาการท่ี
สำคัญ (Succession Plan) 

K12) ระดับความสำเร็จของการพัฒนา
ระบบการเตรียมความพรอมบุคลากรข้ึนสู
ตำแหนงทางการบริหารและวิชาการท่ี
สำคัญ (Succession Plan) 

HRMS11) พัฒนาระบบการเตรียมความ
พรอมบุคลากรข้ึนสูตำแหนงทางการ
บ ริ ห า ร แ ล ะ วิ ช า ก า ร ท่ี ส ำ คั ญ 
(succession Plan) 

(๑) โครงการจัดทำแผนเตรียมความพรอมบุคลากรข้ึนสู
ตำแหนงทางการบริหารและวิชาการท่ีสำคัญ (succession 
Plan)  
 (๒) โครงการจัดทำแผนสรรหา คัดเลือก และพัฒนา
บุคลากรเพ่ือดำรงตำแหนงทางการบริหารและวิชาการท่ี
สำคัญขององคกร (Succession Plan)  

 

เปาหมาย 
(HRM Strategic Goals) 

ตัวชี้วัดผลการดำเนินงานหลัก 
(HRM-KPIs) 

แนวทางการบริหาร (กลยุทธ) 
(HRM Strategy) 

โครงการและกิจกรรมสำคัญ 
(Initiatives) 

ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๖ การใหความสำคัญกับการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบและการปองกันการกระทำผิดวินัย 
HRMG10) กรมการจัดหางานมุงเนน
การปองกันการทุจริตและประพฤติ 
มิชอบและการปองกันกระทำผิดวินัย 
 

K13) รอยละความสำเรจ็ของการดำเนินการ
ปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

HRMS12) ดำเนินมาตรการปองกันการ
ทุจริตและประพฤติมิชอบอยางตอเน่ือง  

(๑) โครงการ/กิจกรรมตามแผนปองกันและปราบปรามการ
ทุจริตและประพฤติมิชอบ 

K14) ระดับความสำเร็จของดำเนินมาตรการ
ปองกันการกระทำผิดวินัย 

HRMS13) ดำเนินมาตรการปองกันการ
กระทำผิดวินัยอยางเขมแข็งและจริงจัง 

(๒) โครงการสงเสริมความรู ความเขาใจดานวินัยขาราชการ
ใหแกบุคลากรในสังกัดกรมการจัดหางาน 
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สวนที่ ๔ 
การนำแผนปฏิบัตกิารดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ไปสูการปฏิบัติ และการติดตามประเมินผล 
 
 

การนำแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมการจัดหางาน
ไปสูการปฏิบัติ 
 
 เพ่ือใหแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมการจัดหางานเกิดผลสัมฤทธิ์ จึงกำหนด 
แนวทางการนำแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลไปสูการปฏิบัติ ดังตอไปนี้ 

1) กรมการจัดหางาน สื่อสารและถายทอดแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ไปยังหนวยงาน
สังกัดกรมการจัดหางาน และประชาสัมพันธไปยังบุคลากรทุกระดับในฐานะผูมีสวนไดเสียประโยชนจากแผนฯ 
ดังกลาว ผานทุกชองทางการสื่อสาร เชน การจัดพิมพเปนรูปเลม การประชุมชี้แจง การเผยแพรผานเว็บไซต เปนตน 

2) ผูบริหารระดับสูงของกรมการจัดหางาน 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วยงานท่ีรับผิดชอบติดตามผลการดำเนินงานตามแผนปฏิบัติการประจำป รวบรวมขอมูล และ
รายงานผลไปยังกรมการจัดหางานตามลำดับ  

5) ผูบริหารระดับสูงของกรมการจัดหางานติดตามการปฏิบัติตามแผน โดยผานการติดตาม ประเมินผล และ
รายงานผลจากหนวยงานท่ีรับผิดชอบและเก่ียวของ หากการดำเนินการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลไมเปนไป 
ตามแผน ควรหาทางแกปญหาท่ีเหมาะสมเพ่ือขับเคลื่อนแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมการ
จัดหางานใหเกิดความคุมคา ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
 

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

ดานการบริหารทรพัยากรบุคคล 
กรมการจัดหางาน 

(HR SWOT Analysis) 
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การวิเคราะหปจจัยแวดลอมภายในดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมการจัดหางาน 

 

จุดแข็ง (Strengths) 
1. กรมใหความสำคัญกับการสื่อสารขอมูลขาวสารดานการบริหารทรัพยากรบุคคลถึงบุคลากรภายในกรม 

ผานชองทางการสื่อสารตาง ๆ อาทิ เว็บไซตของกองบริหารทรัพยากรบุคคล และกลุมไลน เปนตน 

(3.29) 

2. กรมสนับสนุนแผนงานโครงการดานการเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม สำหรับบุคลากรทุกระดับ  

ตลอดจนการนอมนำหลักของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใชในการปฏิบัติงานและการดำเนินชีวิต 

(3.26) 

3. กรมจัดทำแผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล และแผนกลยุทธดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ตลอดจนแผนท่ีเก่ียวของอ่ืน ๆ อยางตอเนื่องซ่ึงชวยใหการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนระบบ (3.26) 

4. ผูปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบงานดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลมีความตั้งใจและมุงม่ัน ในการ

ปฏิบัติงานใหประสบความสำเร็จ (3.21) 

5. บุคลากรสวนใหญของกรมมีความรู ทักษะและพรอมรับการพัฒนา มีความซ่ือสัตยสุจริต มุงปฏิบัติงาน

เพ่ือใหบริการประชาชน และใหภารกิจของกรมบรรลุเปาหมายตามท่ีกระทรวงกำหนด (3.12) 

6. กรมเห็นความสำคัญและใหความรวมมือกับระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงของสำนักงาน ก.พ. ในการ

เตรียมกำลังคนคุณภาพสูตำแหนงสำคัญของกรมในอนาคต (3.09) 

7. ผูบริหารกรมทุกระดับมีสวนรวมและใหความสำคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจนใหการ

สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลอยางตอเนื่อง (3.03) 

8. บุคลากรของกรมสนใจใฝเรียนรู และศึกษาตอเพ่ือพัฒนาตนเองและความกาวหนาในหนาท่ีราชการ   

(จากรายงานการขอปรับวุฒิการศึกษาเพ่ิมเติม) (3.00) 

9. มีการวางแผนเพ่ือพัฒนาสมรรถนะบุคลากรอยางตอเนื่อง รองรับภารกิจและปริมาณงานท่ีเปลี่ยนแปลง

ในอนาคต โดยกำหนดใหบุคลากรทุกคนมีแผนพัฒนาตนเอง (3.00) 
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จุดออน (Weaknesses) 
1. งบประมาณในการดำเนินงานดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลไมเพียงพอ (3.44) 

2. บุคลากรท่ีมีประสบการณและความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานจำนวนมากกำลังทยอยเกษียณอายุ

ราชการอยางตอเนื่อง และบุคลากรท่ีไดรับการบรรจุแตงตั้งยังไมมีทักษะและประสบการณในการ

ปฏิบัติงาน (3.41) 

3. บุคลากรสวนใหญขาดทักษะการใชภาษาอังกฤษ ซ่ึงเปนทักษะท่ีจำเปนในการปฏิบัติงานในปจจุบัน     

และอนาคต (3.35) 

4. การพัฒนาบุคลากรโดยการหมุนเวียนงานภายในหนวยงาน หรือภายในกรมยังไม เปนระบบ                 

ท่ีเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการพัฒนาบุคลากรและงานตามหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ เพ่ือใหมีทักษะ

ในการปฏิบัติงานท่ีหลากหลาย (multi Tasks, multi skills) (3.29) 

5. บุคลากรบางสวน โดยเฉพาะบุคลากรรุนใหมยังขาดความรักความผูกพันตอองคกร และบางสวนมีการ

ลาออก โอนยาย โดยเฉพาะพนักงานราชการ และลูกจางชั่วคราว ทำใหกรมตองพัฒนาบุคลากรรุนใหม

ตลอดเวลา (3.26) 

6. แผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) ยังไมครอบคลุมทุกสายงานภายในกรม (3.21) 

7. การดำเนินงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลยังไมสามารถสนองตอบความตองการบุคลากรสวนใหญ  

ในดานความกาวหนาในสายอาชีพ ทำใหบุคลากรเสียโอกาส และขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน (3.12) 

8. การจัดการความรู การถายทอดและแลกเปลี่ยนเรียนรูภายในองคกรยังไมเกิดประสิทธิผลอยางเปน

รูปธรรม บุคลากรสวนใหญยังไมเขาใจหรือไมเห็นความสำคัญของการจัดการความรูภายในองคกร 

(3.12) 

9. การนำแผนพัฒนาความกาวหนาสายอาชีพ (Career Development Plan) และแผนสืบทอดตำแหนง

ทางการบริหารและวิชาการท่ีสำคัญของกรม (Succession Plan) ไปสูการปฏิบัติยังไมเปนรูปธรรม 

(3.09) 

10. การวิเคราะหอัตรากำลังและการวางแผนอัตรากำลังยังไมสอดคลองกับภารกิจ และปริมาณงานในอนาคต 

(3.09) 

11. สัดสวนอายุของขาราชการท่ีมีอายุเกินกวา 50 ปของกรมการจัดหางาน พบวา กรมการจัดหางานเปน

องคกรผูสูงอายุ และอยูในระดับภาวะวิกฤติ ซ่ึงจะสงผลตอการสูญเสียกำลังคนในชวงไมถึง 10 ป

ขางหนา (3.03) 

12. บุคลากรท่ีปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมไมไดรับการพัฒนาความรู ทักษะท่ีจำเปน

เทาท่ีควร เนื่องจากตองปฏิบัติงานตามหนาท่ีความรับผิดชอบของกรม และงานท่ีสำนักงาน ก.พ. กำหนด 

ใหทันเวลา (2.94) 

13. บุคลากรท่ีปฏิบัติงานดานบริหารทรัพยากรบุคคลสวนใหญ ไมไดสำเร็จการศึกษาดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลโดยตรง (2.88) 
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การวิเคราะหปจจัยแวดลอมภายนอกดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมการจัดหางาน 
 

โอกาส (Opportunities)  

1. สื่ออิเล็กทรอนิกสตางๆ เชน Line Facebook สงผลใหการทำงาน/การสั่งการ การรายงานผลรวดเร็วข้ึน 

(3.56) 

2. พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี  พ.ศ. 2546 และ

พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 สงใหทุกสวนราชการตองพัฒนาองคกรอยางเปน

ระบบ และเพ่ิมความสำคัญกับการบริหารจัดการภาครัฐ และการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม 

(3.32) 

3. ระบบเศรษฐกิจท่ีผันผวนในปจจุบัน สงผลใหคนรุนใหมท่ีมีความรูความสามารถอยากเขารับราชการเพ่ิม

มากข้ึน เนื่องจากมีความม่ันคงในอาชีพมากกวาการทำงานในภาคเอกชน ในภาวะเศรษฐกิจในอนาคตของ

ประเทศ (3.26) 

4. นโยบายการปฏิรูประบบราชการท่ีเนนการทบทวนบทบาทและภารกิจภาครัฐ การลดขนาดกำลังคน

ภาครัฐ การปรับองคกรใหมีขนาดเล็กแตมีประสิทธิภาพ ทำใหกรมตองปรับเปลี่ยนบทบาทและภารกิจ 

เพ่ือรองรับงานในอนาคต สงผลใหกรมตองพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับภารกิจท่ีเปลี่ยนแปลงไปเพ่ิมข้ึน 

(3.26) 

5. นโยบายของรัฐบาล ตลอดจนกรอบยุทธศาสตรชาติ ระยะเวลา 20 ป แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แหงชาติทุกฉบับท่ีผานมา จนถึงแผนฯ ฉบับท่ี 13 รวมถึงยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย และ

ยุทธศาสตรของสำนักงาน ก.พ. ใหความสำคัญกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 

อยางตอเนื่อง ทำใหการพัฒนางานตามภารกิจท่ีเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสำคัญเพ่ิมข้ึน 

(3.24) 

6. นโยบายการเปลี่ยนแปลงสูรัฐบาลดิจิทัลเพ่ือใหการบริการและการปฏิบัติงานภาครัฐมีความทันสมัยเพ่ิม

มากข้ึน ทำใหมีการพัฒนาปรับปรุงหลักสูตรในการเพ่ิมทักษะดานดิจิทัล รวมท้ังมีแผนฯ ท่ีเก่ียวของกับ

ดานดิจิทัล เพ่ือใหเกิดนวัตกรรมเปลี่ยนแปลงการใหบริการ (3.21) 

7. ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล ของสำนักงาน ก.พ. (Department Personnel Information System – DPIS) 

ชวยสนับสนุนใหการบันทึกขอมูลเปนฐานขอมูลทรัพยากรของกรมตาง ๆ มีความสะดวกและรวดเร็ว 

มากข้ึน (3.21) 

8. แผนการพัฒนาระบบดิจิทัลของประเทศเพ่ือรองรับการปฏิบัติงานภาครัฐใหเปนระบบท่ีมีประสิทธิภาพสูง 

สามารถเชื่อมโยงขอมูลระหวางสวนราชการ  และนำมาประมวลผลเปนสารสนเทศประกอบการตัดสินใจ

ในการบริหารทรพัยากรบุคคล และการปฏิบัติงานของทุกสวนราชการอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงเปนผลดีตอ

การพัฒนางานของกรมในอนาคต (3.18) 

9. สำนักงาน ก.พ.ร. และสำนักงาน ก.พ. เปนสวนราชการท่ีใหคำปรึกษาในการปฏิรูประบบราชการ และการ

บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม ทำใหการดำเนินงานเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 

มีความกาวหนาและเปนระบบมากข้ึน (3.12) 
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10. นโยบายรัฐบาล ยุทธศาตรชาติ 20 ป แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับ 13 สงเสริมกำลัง

แรงงานทุกชวงวัย โดยเฉพาะ กลุมเปราะบาง ผูสูงอายุ คนพิการมีโอกาสเขามาทำงานในระบบราชการ

เพ่ิมข้ึน (3.00) 

 

อุปสรรค หรือภาวะคุกคาม (Threats)  
1. โครงสรางประชากรของประเทศมีการเปลี่ยนแปลง อัตราเกิดของประชากรลดลงอยางตอเนื่องไมทัน 

การเจริญเติบโตของสังคม ตลอดจนการเขาสูสังคมผูสูงอายุของประเทศไทยในอนาคต ทำใหกำลังแรงงาน

ในอนาคตมีแนวโนมลดลง สงผลตอโครงสรางประชากรและความสามารถทางการแขงขันของประเทศ  

ทำใหการปฏิบัติงานตามภารกิจของกรมมีความยาก ซับซอน และทาทายมากข้ึน การสรรหาและพัฒนา

บุคลากรใหมีขีดความสามารถในการทำงานภายใตสถานการณขางตนจึงมีความทาทายเพ่ิมข้ึน (3.29) 

2. ภาคการเมืองแทรกแซงการบริหารทรัพยากรบุคคลทำใหไมเปนไปตามแผน/นโยบาย/ระเบียบปฏิบัติ 

ไดแก การสรรหา คัดเลือก บรรจุ แตงตั้ง โยกยาย ทำใหเกิดความไมยุติธรรม บั่นทอนขวัญและกำลังใจ

ของเจาหนาท่ี (3.29) 

3. สถานการณภัยพิบัติตาง ๆ เชน สถานการณโรคระบาด COVID-19 ภัยธรรมชาติทำใหบุคลากรเจ็บปวย 

สงผลตอการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีตองทำงานทดแทนกันทำใหตองเพ่ิมงานมากข้ึน สงผลตอคุณภาพ

การใหบริการประชาชนไดไมทันทวงที (3.29) 

4. อายุเฉลี่ยของกำลังคนภาครัฐมีแนวโนมสูงข้ึน โดยอายุเฉลี่ยของขาราชการพลเรือนสามัญในป 2563  

คือ 42.21 ซ่ึงจะสงผลตอการบริหารอัตรากำลังและการพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับภารกิจในอนาคต 

มีความยากและซับซอนเพ่ิมมากข้ึน (3.09) 

5. หนวยงานท่ีเก่ียวของ เชน สถาบันการศึกษาไมสามารถผลิตผูสำเร็จการศึกษาไดเพียงพอและผูสำเร็จ

การศึกษาท่ีเปนความตองการของกรมมีจำนวนนอย สงผลใหขาดแคลนบุคลากรท่ีเชี่ยวชาญดาน

เทคโนโลยีสารสนเทศ และดานภาษา (2.97)  

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 



แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรพัยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของกรมการจดัหางาน 

 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข. 
ผลการวเิคราะห Force Field Analysis 

(รายประเด็นการพัฒนา) 
เพ่ือกำหนดปจจัยหลักแหงความสำเร็จหรือ 

แนวทางการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
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ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๑ การพัฒนาผูบริหารและบุคลากรทุกระดับ ใหมีสมรรถนะสูง  

เปนมืออาชีพ ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล 

ปจจัยเสริมหรือสิ่งท่ีมีอยู ปจจัยตานหรืออุปสรรค 

1) กรมไดพัฒนาแผนและหลกัสูตรสำหรบัการพัฒนาผูบริหาร
และบุคลากรมาอยางตอเน่ือง 
2) กรมสนับสนุนการจัดทำคูมือการปฏิบัติงานของบุคลากร 
3) กรมใชระบบสับเปลี่ยนหมุนเวียนการปฏิบัติงานเพ่ือให
บุคลากรไดมีการเรียนรูใหเกิดทักษะท่ีหลากหลายในการ
ปฏิบัติงาน 
4) กรมสงเสริมการจัดการความรูในองคกรมาอยางตอเน่ือง 
๕) การสงเสริมการจัดทำและดำเนินการพัฒนาบุคลากร 
ตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 

1) งบประมาณในการดำเนินงานดานการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลไมเพียงพอ 
 

สิ่งท่ีตองทำเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม สิ่งท่ีตองทำเพ่ือลดแรงตานหรือผลกระทบจากอุปสรรค 

1) พัฒนาหลักสูตรและแนวทางการพัฒนาบุคลากรท่ีมีความ
เหมาะสม มีประสิทธิภาพ  และครอบคลุมบุคลากรทุก
ตำแหนง/สายงานใหมีสมรรถนะท่ีจำเปนในการปฏิบัติงาน
มากข้ึน 
๒) สงเสริมการจัดการความรูภายในกรมอยางตอเน่ืองและ
เผยแพรองคความรูและนวัตกรรมภายในองคกรเพ่ือไปสูผู
ปฏิบัติ 
๓) จัดทำและดำเนินการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนา
รายบุคคล (IDP) อยางตอเน่ือง 

1 ) พิ จารณ านำวิ ธีการพัฒ นาบุคลากร ท่ีหลากหลาย 
ท่ีนอกเหนือจากการฝกอบรม ซึ่ งมี งบประมาณในการ
ดำเนินงานสูง มาใชในการพัฒนาบุคลากรเพ่ิมข้ึนเพ่ือลด
งบประมาณดานการพัฒนาบุคลากรในระยะยาวลงตามลำดับ 
อาทิ การสอนงาน ระบบพ่ีเลี้ยง การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 
การมอบหมายงานอยางมีความหมาย และเนนสงเสริมการ
พัฒนาตนเองของบุคลากร คงใชการฝกอบรมในหลักสูตรท่ี
จำเปนตองใชการฝกอบรมเทาน้ัน 
๒) เสริมสรางระบบนิเวศ (Ecosystem) เพ่ือสนับสนุนการ
เรียนรูและการพัฒนาบุคลากร โดยเฉพาะระบบท่ีเอ้ือตอการ
พัฒนาตนเอง 
 

 
ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๒ การวางแผนกำลังคน และการพัฒนาระบบการสรรหา บรรจุ แตงต้ังบุคลากร  

ใหมีความเหมาะสมสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงบทบาทและภารกิจในอนาคต 

ปจจัยเสริมหรือสิ่งท่ีมีอยู ปจจัยตานหรืออุปสรรค 

1) กรมกำหนดหลักเกณฑการสรรหาและบรรจุแตงตั้งตามท่ี
ระเบียบท่ีสำนักงาน ก.พ. กำหนด 

2) กรมใหความสำคัญกับการวางแผนกำลังคน 

1) นโยบายของทางราชการจำกัดอัตรากำลังของสวนราชการ
ตาง ๆ  
 

สิ่งท่ีตองทำเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม สิ่งท่ีตองทำเพ่ือลดแรงตานหรือผลกระทบจากอุปสรรค 

1) สงเสริมใหมีการวางแผนกำลังคนใหเหมาะสมสอดคลอง
กับปริมาณงานท่ีเปลี่ยนแปลงไป 

๒) พัฒนาระบบสรรหา บรรจุ แตงตั้ง ใหไดกำลังคนเพียงพอ
ท้ังเชิงปริมาณและคุณภาพทันตอความตองการของกรม 
ในอนาคต 

 

1) ขออัตรากำลังบุคลากรประเภทอ่ืนมาทดแทนอัตรากำลัง
ขาราชการท่ีมีแนวโนมลดลง 
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ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๓ การเสริมสรางคุณภาพชีวิตบุคลากร 

ปจจัยเสริมหรือสิ่งท่ีมีอยู ปจจัยตานหรืออุปสรรค 

1) กรมใหความสำคัญกับการปองกันในสถานการณการแพร
ระบาดของโรคติดเช้ือ COVID-19 
2) สภาพแวดลอมในการทำงานโดยรวมมีความปลอดภัย  
3) กรมจัดสวัสดิการสำหรบัขาราชการและครอบครวัท่ีจำเปน 
เชน สวัสดิการเงินกู เงินสงเคราะห การตรวจสุขภาพประจำป 
ความชวยเหลือเมื่อประสบภัยธรรมชาติ รวมถึงการเสียชีวิต 

1) งบประมาณไมเพียงพอสำหรับการจัดหาวัสดุท่ีสิ้นเปลือง
ในการปองกันและควบคุมโรคระบาด (หนากากอนามัย น้ำยา
ฆาเช้ือ ชุดตรวจ ATK) 
2) การจัดสวัสดิการท่ีตรงตามความตองการของบุคลากร 
ยังไมสามารถดำเนินการได 
3) การจัดกิจกรรมเสริมสรางความสัมพันธระหวางบุคลากร
ได ถูกระงับไปดวยเหตุจากโรคระบาด และงบประมาณ 
ท่ีจำกัด 

สิ่งท่ีตองทำเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม สิ่งท่ีตองทำเพ่ือลดแรงตานหรือผลกระทบจากอุปสรรค 

1) จัดตั้งคณะกรรมการหรือมีแผนการพัฒนาคุณภาพชีวิต
ขาราชการ เจาหนาท่ี เพ่ือทบทวนสวัสดิการใหครอบคลุมมาก
ยิ่งข้ึน เชน ฌาปนกิจ ประกันชีวิตกลุม สิทธิคาเชาบาน  
2) สำรวจความตองการของบุคลากร เพ่ือนำไปปรับปรุง 
พัฒนา ใหสอดคลองกับความตองการและสถานการณ
ปจจุบัน 
3) สงเสริมขวัญและกำลังใจของขาราชการและเจาหนาท่ี 
เชน การยกยองเชิดชูเกียรติ 

1) จัดทำคำของบประมาณสำหรับกรณีการเกิดโรคระบาดให
เพียงพอ 
2) จัดสวัสดิการเพ่ิมเติมท่ีนอกเหนือจากท่ีรัฐจัดให และ 
ตรงตามความตองการของบุคลากร  
3) จัดกิจกรรมเสริมสรางความสัมพันธระหวางบุคลากร 
4) พิจารณาจัดตั้งกองทุนเก่ียวกับสวัสดิการโดยใหขาราชการ
มีสวนรวม 

 
 
 
 

ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๔ การสรางเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากร  

และพัฒนากระบวนการแตงต้ังโยกยายอยางเปนระบบ และเปดเผย 

ปจจัยเสริมหรือสิ่งท่ีมีอยู ปจจัยตานหรืออุปสรรค 

๑) กรมมรีะบบการสรรหา/แตงตั้ง/โยกยาย ท่ีมีความชัดเจน
และเปนไปตามระเบียบ หลักเกณฑ ท่ีเก่ียวของ 

๑) การแทรกแซงจากภาคการเมืองและระบบอุปถัมภ สงผล
ตอขวัญและกำลังใจของบุคลากรลดลง 
  

สิ่งท่ีตองทำเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม สิ่งท่ีตองทำเพ่ือลดแรงตานหรือผลกระทบจากอุปสรรค 

๑) ประชาสัมพันธหลักเกณฑและระบบการสรรหา/แตงตั้ง/
โยกยาย ใหบุคลากรของกรมทราบโดยท่ัวกัน 
2) จัดทำแผนพัฒนาบุคลากรตาม Training Road Map ให
สอดคลองกับแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 

๑ ) จั ดท ำแผน เส น ท างค วามก าวห น า ใน ส ายอา ชีพ 
ใหครอบคลุมทุกกลุมตำแหนง/สายงาน สูตำแหนงประเภท
อำนวยการท่ีสำคัญของกรม 
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ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๕ การเตรียมความพรอมบุคลากร 

เพ่ือขึ้นสูตำแหนงทางการบริหารระดับสูงในอนาคต 

ปจจัยเสริมหรือสิ่งท่ีมีอยู ปจจัยตานหรืออุปสรรค 

1) กรมสงบุคลากรเขารับการฝกอบรมในหลักสูตรเพ่ือเตรียม
ความพรอมข้ึนสูตำแหนงหรือเทียบเทา เชน หลักสูตร 
นักบริหารระดับสูง (นบส.) หลักสูตรของสถาบันพระปกเกลา 
2) สำนักงาน ก.พ. มีหลักเกณฑการข้ึนสูตำแหนงระดับสูง
เชน ประสบการณในงานท่ีหลากหลาย 

1 ) คุณ สมบัติ ของบุคลากรไม เป น ไปตามหลัก เกณ ฑ   
เชน ประสบการณในงานท่ีหลากหลายไมครบถวน 
2) ขอจำกัดในการสงบุคลากรเขารับการฝกอบรมในหลักสูตร   
เพ่ือเตรียมความพรอมข้ึนสูตำแหนงหรือเทียบเทา เชน การท่ี
หนวยงานจัดการฝกอบรมจำกัดจำนวนผูเขารับการอบรมของ
แตละสวนราชการ 

สิ่งท่ีตองทำเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม สิ่งท่ีตองทำเพ่ือลดแรงตานหรือผลกระทบจากอุปสรรค 

1) การสงบุคลากรเขารับการฝกอบรมควรพิจารณาคุณสมบัติ 
ของขาราชการท่ีจะเขาสูตำแหนงในระดับท่ีสูงข้ึนตามลำดับ 
2) กรมฯ ควรสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานใหกับบุคลากรเพ่ือใหมี
ประสบการณ ในงานท่ีหลากหลายเพ่ือให เปนไปตาม
หลักเกณฑท่ีกำหนด 

1) กรมฯ กำหนดหลักเกณฑในการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน
ใหกับบุคลากรเพ่ือใหมีประสบการณในงานท่ีหลากหลายให
เปนไปตามหลักเกณฑ ท่ีกำหนด เชน การโยกยายเมื่อ
ปฏิบัติงานครบ 2 ป 
2) กรมฯ กำหนดหลักสูตรท่ีตองผานกอนข้ึนสูตำแหนงใน
ระดับท่ีสูงข้ึน เชน นักบริหารการเปลี่ยนแปลงระดับกลาง 
หลักสูตรนักแนะแนวอาชีพ หลักสูตรนักจัดหางาน หรือ
หลักสูตรท่ีนักบริหารจำเปนตองมีความรู เปนตน 
๓) จัดทำแผนเตรียมความพรอมบุคลากรข้ึนสูตำแหนง
ทางการบริหารและวิชาการท่ีสำคัญ (Succession Plan) 
๔) ดำเนินการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเตรียมความพรอมบุคลากร
ข้ึนสูตำแหนงทางการบริหารและวิชาการท่ีสำคัญใหเพียงพอ
กับความตองการในอนาคต 

 
 
 

ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๖ การใหความสำคัญกับการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

และการปองกันการกระทำผิดวินัย 

ปจจัยเสริมหรือสิ่งท่ีมีอยู ปจจัยตานหรืออุปสรรค 

1 ) กรมป ระกาศ เจตน ารมณ การป อ ง กัน การทุ จริ ต 
และประพฤติมิชอบของกรมการจัดหางาน 
๒) กรมมีมาตรการการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
และดำเนินการมาอยางตอเน่ือง ตามนโยบายของรัฐบาล 

1 ) บุคลากรบางสวนไมปฏิบัติตามประกาศเจตนารมณ  
การปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบของกรมการ 
จัดหางาน 

๒) ผูบังคับบัญชาบางสวนยังไมเขาใจกฎระเบียบท่ีเก่ียวของ
กับวินัย ทำใหไมสามารถใหคำแนะนำ กำกับดูแลไมให
บุคลากรในหนวยงานกระทำผิดวินัยไดอยางท่ัวถึง 

 

 

 



แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรพัยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของกรมการจดัหางาน 

สิ่งท่ีตองทำเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม สิ่งท่ีตองทำเพ่ือลดแรงตานหรือผลกระทบจากอุปสรรค 

1) ผูบริหารและผูบังคับบัญชาทุกระดับตระหนักและสราง
คานิยมการสรางการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ
ของกรมการจัดหางาน 
2) กรมสงเสริมการจัดกิจกรรมเขาวัดฟงธรรมในวันธรรมสวนะ 
เพ่ือปลูกฝงคานิยมของการเปนผูมีคณุธรรม จริยธรรมในการ
ปฏิบัติงาน 
3 ) สรางขวัญกำลังใจสำหรับผูปฏิ บัติตนดี เดนและเปน
แบบอยางในดานคุณธรรม จริยธรรม 

1) กรมฯ กำหนดมาตรการและดำเนินการปองกันการทุจริต
และประพฤติมิชอบอยางตอเน่ือง 
2) กรม ฯ ดำเนินมาตรการปองกันการกระทำผิดวินัย 
อยางเด็ดขาด ตอเน่ือง และจริงจัง 
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