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

คํานํา 

 
  กรมการจัดหางานเปนหนวยงานหลักท่ีมีภารกิจเก่ียวกับการบริการจัดหางานในประเทศ 
การแนะแนวและการสงเสริมการประกอบอาชีพ การบริหารแรงงานไทยไปตางประเทศ การคุมครองคนหางาน 
และการจัดระบบการทํางานของคนตางดาว ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจไทยใหมีความเขมแข็ง
และม่ันคง บุคลากรของกรมการจัดหางานจึงเปรียบเสมือนกลไกสําคัญในการขับเคลื่อนภารกิจดังกลาว ใหบรรลุ
ตามวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ดังนั้น กรมการจัดหางานจึงไดตระหนักถึงบทบาท ความรับผิดชอบ
ในการพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพ มีความพรอมในการปฏิบัติภารกิจอยางมืออาชีพ เพ่ือรองรับแนวโนมทิศทาง
ภาคแรงงานในอนาคต รวมถึงใหสอดคลองกับการบริหารจัดการบุคลากรภาครัฐแนวใหมใหกาวทันตอการเปลี่ยนแปลง 
ยุทธศาสตรชาติดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐภายใตยุทธศาสตรชาติ ระยะ 20 ป 
(พ.ศ. 2561 - 2580) ยุทธศาสตรสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2560 
- 2579) แผนปฏิบัติราชการ ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) ของกรมการจัดหางาน และแผนปฏิบัติการ
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ของกรมการจัดหางาน 
 

  กรมการจัดหางานจึงไดจัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือจัดทําแผนปฏิบัติการดานการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ของกรมการจัดหางาน ข้ึน เพ่ือใหบุคลากรในสังกัด
ไดมีสวนรวมในการจัดทําแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และรวมกันกําหนดแนวทางในการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมีความเชื่อมโยง สอดคลองกับแนวทางในการพัฒนาประเทศ และแผนท่ีเก่ียวของ 
รวมท้ังบริบทท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางชัดเจนและเปนรูปธรรม 
 

  กรมการจัดหางานจึงหวังเปนอยางยิ่งวา แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ของกรมการจัดหางาน ฉบับนี้ จะเปนเครื่องมือสําคัญในการพัฒนา
ทรพัยากรบุคคลของกรมการจัดหางานอยางเปนระบบ รวมถึงเปนประโยชนตอประเทศชาติและประชาชนตอไป   
 
        

 

         (นายไพโรจน  โชติกเสถียร) 
           อธิบดีกรมการจัดหางาน 
               กันยายน  2565 
   

   

  



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

สารบัญ 

 
 หนา 

คํานํา ก  
สารบัญ ข 
สารบัญตาราง ง 
สารบัญรูปภาพ จ 
ผังแสดงความเช่ือมโยงระหวางแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป  
(พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของกรมการจัดหางาน กับแผน ๓ ระดับท่ีเกี่ยวของ ฉ  
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 ตามนัยยะของมติคณะรัฐมนตรี เม่ือวันท่ี ๔ ธันวาคม ๒๕๖๐ ๘ 
 ยุทธศาสตรชาติ ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2561 - 2580) (แผนระดับท่ี ๑) ๘ 
 แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ (แผนระดับท่ี ๒) ๑๑  
 (ราง) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 1๓ (พ.ศ. 256๖ - 25๗๐) ๑๓ 
 แผนระดับท่ี ๓ ท่ีเก่ียวของ ๑๕ 
  ๑) แผนปฏิบัติการดานแรงงาน (พ.ศ. 256๖ - 25๗๐) ๑๕ 
  ๒) ระบบราชการ ๔.๐ สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ๑๙ 
  ๓) แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 - 2565 ๒๑  
  ๔) แผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม ระยะเวลา ๒๐ ป ๒๖    
  ๕) แนวทางพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ  
                     เพ่ือการปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัล   ๒๙ 
  ๖) แผนปฏิบัติราชการ (ระยะ 5 ป) พ.ศ. 2566 – 2570 ของกรมการจัดหางาน ๓๕ 
  ๗) แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐)  
                     ของกรมการจัดหางาน ๓๗ 

สวนท่ี ๓ แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐)  
           ของกรมการจัดหางาน  ๔๑ 
  ๓.๑ ภาพรวม (แผนปฏิบัติราชการของกรมการจัดหางาน) ๔๑  

  ๓.๒ ภาพรวม (แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล) ๔๑ 

  วิสัยทัศนดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Vision) ๔๑ 

  พันธกิจดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) ๔๒ 



 

 

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

สารบัญ (ตอ) 

   
 หนา 

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

           ของกรมการจัดหางาน (ตอ) 

  ประเด็นการพัฒนาตามแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ๔๓ 

  คานิยมรวมกรมการจัดหางาน : STRONG ๔๓ 

  ๓.๓ แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ๔๔    

  แผนปฏิบัติการตามประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๑  

เรื่อง การพัฒนาผูบริหารและบุคลากรทุกระดับใหเปนมืออาชีพ ๔๔ 

  แผนปฏิบัติการตามประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๒  

เรื่อง การพัฒนาบุคลากรใหยึดม่ันในมาตรฐานจริยธรรม ๔๗ 

  แผนปฏิบัติการตามประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๓  

เรื่อง การเสริมสรางกระบวนการเรียนรู และปลกูฝงวัฒนธรรมองคกร ๔๘ 

  แผนปฏิบัติการตามประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๔  

เรื่อง การจัดการความรูและนวัตกรรม ๔๙ 

  แผนปฏิบัติการตามประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๕  

เรื่อง การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนบัสนุนการพัฒนาบุคลากรและการเรียนรู ๕๐ 

  แผนปฏิบัติการตามประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๖  

เรื่อง การสรางระบบนิเวศท่ีสงเสริมและสนับสนุนการเรียนรูและการพัฒนาบุคลากร ๕๑  

สวนท่ี ๔ การนําแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลไปสูการปฏิบัติ  

           และการติดตามประเมินผล ๕๗ 

  การนําแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมการจัดหางานไปสูการปฏิบัติ ๕๗ 

  การติดตาม ประเมินผล และรายงานผล ๕๗ 

ภาคผนวก ๕๘ 

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

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล กรมการจัดหางาน (HRD SWOT Analysis) ๕๙ 

  ภาคผนวก ข. ผลการวิเคราะหแผนปฏิบัติราชการของกรมการจัดหางาน (รายประเด็นการพัฒนา) 

เพ่ือกําหนดเปาหมายการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมการจัดหางานในภาพรวม ๖๔ 

 ภาคผนวก ค. เทคนิคและวิธีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีหลากหลาย ๗4 



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

 สารบัญตาราง 

 
หนา 

 
ตารางท่ี ๑ - ๑  ภาพรวมกรอบอัตรากําลังขาราชการพลเรือนสามัญ กรมการจัดหางาน 
                     จําแนกตามชื่อตําแหนงในสายงาน ประเภทตําแหนงและระดบัตําแหนง    ๔ 
ตารางท่ี ๓ - ๑  ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๑    ๔๔ 
ตารางท่ี ๓ - ๒  ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๒    ๔๗ 
ตารางท่ี ๓ - ๓  ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๓    ๔๘ 
ตารางท่ี ๓ - ๔  ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๔    ๔๙ 
ตารางท่ี ๓ - ๕  ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๕    ๕๐ 
ตารางท่ี ๓ - ๖  ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการพัฒนาทรพัยากรบุคคลท่ี ๖    ๕๑ 
ตารางท่ี 3 - 7  แสดงความสัมพันธระหวางเปาหมาย ตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลัก  
                  แนวทางการพัฒนาและโครงการสําคัญ ในแตละประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ๕3 
 
 
 
 

 

 

  



 

 

แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรพัยากรบุคคล 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      ๙ 
ภาพท่ี ๒ - ๒  ภาพแสดงกรอบแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี ๑๓   ๑๓ 
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  ภาพแสดงทักษะดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ    ๓๐  
ภาพท่ี ๒ - ๘  ภาพแสดงแนวทางการพัฒนาทักษะดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ สวนท่ี ๑ ๓๑ 
ภาพท่ี ๒ - ๙  ภาพแสดงแนวทางการพัฒนาทักษะดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ สวนท่ี ๒ ๓๒ 
ภาพท่ี ๒ - ๑๐ ภาพแสดงแผนท่ีแผนปฏิบัติราชการ (ระยะ 5 ป) พ.ศ. 2566 - 2570  

ของกรมการจัดหางาน        36 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

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

ผังแสดงความเช่ือมโยงระหวางแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของกรมการจัดหางาน 
กับแผน ๓ ระดับท่ีเกี่ยวของ ตามนัยของมติคณะรัฐมนตรี เม่ือ ๔ ธันวาคม ๒๕๖๐ 

 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนปฏบิตัิการดานการบริหารทรัพยากรบคุคล ระยะ ๕ ป  (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของกรมการจดัหางาน 

วิสัยทัศนดานการบริหารทรัพยากรบคุคล (Vision)  
“บริหารทรัพยากรบุคคลใหทันตอการเปล่ียนแปลง บนพ้ืนฐานธรรมาภิบาล โดยใชเทคโนโลยทีี่เหมาะสม เพ่ือใหบุคลากรมีสมรรถนะสูง เปนมืออาชีพ และมีความสุข” 
ประเด็นการบริหารตามแผนปฏบิัตกิารดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (Strategic Imperatives) 
ประเด็นการบริหารทรัพยากรบคคลที่ ๑ การพัฒนาผบริหารและบคลากรทกระดับ ใหมีสมรรถนะสง เปนมืออาชีพ ยึดมั่นในคณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล     

 

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

ยุทธศาสตรชาติที่ ๖ ดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบ 
                         การบริหารจัดการภาครัฐ (หลัก) 

 

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

 

(ราง) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 1๓ (พ.ศ. 256๖ – 25๗๐) (แผน
ระดับที่ ๒) 

หมุดหมายที่ 13 ไทยมีภาครัฐที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทยประชาชน 
กลยุทธที่ 4 การสรางระบบบริหารภาครัฐที่สงเสริมการปรับเปล่ียนและพัฒนาบุคลากร  ใหมี

ทักษะที่จําเปนในการใหบริการภาครัฐดิจิทัล และปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ มาตรการ
ภาครัฐใหเอ้ือตอการพัฒนาประเทศ 

 

แผนปฏิบตัิการดานแรงงาน (พ.ศ. 256๖ – 25๗๐) 

แนวทางท่ี 5: การบริหารจัดการองคกร บุคลากร ดวยหลักธรรมาภิบาลและเสริมสรางการมีสวนรวม 
ในองคกร 

(๑) ดําเนินการตามยุทธศาสตรชาติดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 
(๒) ดําเนินการตามแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติประเด็นการบริการประชาชนและประสิทธิภาพ
ภาครัฐ แผนยอยการปรับสมดุลภาครัฐ 
(๓) ดําเนินการตามแผนปฏิรูปประเทศดานการบริหารราชการแผนดิน 
(๔) ใหความสําคัญกับการปรับปรุงแกไขกฎหมายตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ 
(๕) สรางกลไกความรวมมือกับเครือขายดานแรงงานใหเขมแข็ง 
(๖) มุงเสริมสรางภาพลักษณองคกรดวยการสื่อสารสรางการรับรู ความเขาใจ และปรับปรุงระบบก 
การใหบริการประชาชน  

ระบบราชการ ๔.๐ สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) 

๑) เปดกวางและเชื่อมโยงกัน (Open & Connected Government) 
๒) ยึดประชาชนเปนศูนยกลาง (Citizen-Centric Government) 
มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมยั (Smart & High Performance Government) 
ปจจัยแหงความสําเร็จของระบบราชการ 4.0 

๑) การสานพลงัระหว่างภาครฐัและ ภาคส่วนอ่ืน ๆ ในสงัคม (Collaboration) 
๒) การสรางนวัตกรรม (Innovation) 
๓) การปรบัเขาสูความเปนดิจิทัล (Digitization / Digitalization) 
 

 

แนวทางพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ  
เพื่อการปรับเปล่ียนเปนรัฐบาลดิจิทัล 
ทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ 
4.7.1 ในการสรางและพัฒนากําลังคนดานดิจิทัลภาครัฐ เพื่อสนับสนุน 
การปรับเปล่ียนภาครัฐเปนรัฐบาลดิจิทัล ขาราชการและบุคลากรภาครัฐมีทักษะ 
ที่ควรใหการสงเสริมและพัฒนา 5 มิติการเรียนรู  7 กลุมทักษะ ดังน้ี 
มิติที่ 1 รูเทาทันและใชเทคโนโลยีเปน ประกอบดวย 1 กลุมทักษะ ไดแก  
กลุมทักษะดานความเขาใจและใชเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy Skill Set) 
มิติที่ 2 เขาใจนโยบาย กฎหมายและมาตรฐาน ประกอบดวย 1 กลุมทักษะ ไดแก 
กลุมทักษะดานการควบคุมกํากับ และการปฏิบัติตามกฎหมาย นโยบาย  
และมาตรฐานการจัดการดานดิจิทัล (Digital Governance, Standard and 
Compliance Skill Set) 
มิติที่ 3 ใชดิจิทัลเพื่อการประยุกตและพัฒนา ประกอบดวย 2 กลุมทักษะ ไดแก 
กลุมทักษะดานเทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อยกระดับศักยภาพองคกร (Digital 
Technology Skill Set) และกลุมทักษะดานการออกแบบกระบวนการและการ
ใหบริการดวยระบบดิจิทัลเพื่อการพัฒนาคุณภาพงานภาครัฐ (Digital Process 
and Service Design Skill Set) 
มิตทิี่ 4 ใชดิจิทัลเพื่อการวางแผน บริหารจัดการ และน าองคกร ประกอบดวย  
2 กลุมทักษะ ไดแก กลุมทักษะดานการจัดการโครงการและการบริหารกลยุทธ 
(Project and Strategic Management Skill Set) และกลุมทักษะดานผูนํา
ดิจิทัล (Digital Leadership Skill Set) 
มิติที่ 5 ใชดิจิทัลเพื่อขับเคล่ือนการเปล่ียนแปลงและสรางสรรค ประกอบดวย  
1 กลุมทักษะ ไดแก กลุมทักษะดานการขับเคล่ือนการเปล่ียนแปลงดานดิจิทัล 
(Digital Transformation Skill Set) 

 

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

ของกรมการจัดหางาน 
 

ประเด็นการพัฒนาที่ ๑ การสงเสริมการมีงานทํา คุมครองคนหางาน  
และบริหารตลาดแรงงานสูความสมดุล ตลอดจนสงเสริมการมีสวนรวม 
ของภาคีเครือขายทุกภาคสวน 
ประเด็นการพัฒนาที่ ๒ การพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัล เพื่อยกระดับ 
การใหบริการ 
ประเด็นการพัฒนาที่ ๓ การพัฒนาระบบบริหารจัดการใหมีประสิทธิภาพ
ตามหลักธรรมาภิบาล 
ประเด็นการพัฒนาที่ ๔ การบริหารจัดการการทํางานของคนตางดาว 
 

 

แผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม 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 และสังคมดิจิทัล 
ยุทธศาสตรที่ 6 สรางความเช่ือม่ันในการใชเทคโนโลยี 

แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป  (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของกรมการจัดหางาน 
วิสัยทัศนดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Vision)  
“บุคลากรกรมการจัดหางานมีสมรรถนะสูง ปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ บนพื้นฐานธรรมาภิบาล สรางเสริมนวัตกรรม กาวทันการเปล่ียนแปลง” 
ประเด็นการพัฒนาตามแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (Strategic Issues) 
ประเด็นการพฒันาที่ ๑ การพัฒนาผูบริหารและบุคลากรทุกระดับใหเปนมืออาชีพ    
ประเด็นการพัฒนาที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรใหยึดม่ันในมาตรฐานจรยิธรรม     
ประเด็นการพัฒนาที่ ๓ การเสริมสรางกระบวนการเรียนรู และปลูกฝงวัฒนธรรมองคกร   
ประเด็นการพัฒนาที่ ๔ การจัดการความรูและนวัตกรรม  
ประเด็นการพัฒนาที่ ๕ การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรและการเรียนรู 
ประเด็นการพัฒนาที่ ๖ การสรางระบบนิเวศที่สงเสริมและสนับสนุนการเรียนรูและการพัฒนาบุคลากร 



 

 

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

สวนที่ ๑ 

บทสรปุผูบรหิาร 
 
 

แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของกรมการจัดหางาน 
ฉบับนี้ ไดกําหนดกระบวนการในการทบทวนและจัดทําแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ของกรมการจัดหางาน ใหสอดคลองกระบวนการจัดทําแผนกลยุทธ (Strategic Planning) และกระบวนการ
จัดทําแผนกลยุทธดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของสํานักงาน ก.พ. โดยกําหนดวัตถุประสงคเพ่ือจัดทํา
แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของกรมการจัดหางาน ที่มี
ความสอดคลองเชื่อมโยงกับแผน ๓ ระดับที่เก่ียวของ ตามนัยของมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ ๔ ธันวาคม ๒๕๖๐ 

ผลจากการวิเคราะห ทบทวน และจัดทําแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ไดกําหนดวิสัยทัศน 
คือ “บุคลากรกรมการจัดหางานมีสมรรถนะสูง ปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ บนพ้ืนฐานธรรมาภิบาล สรางเสริม
นวัตกรรม กาวทันการเปลี่ยนแปลง” โดยมีตัวชี้วัดวิสัยทัศน ๑ รายการ นอกจากนี้ ไดทบทวนและกําหนดพันธกิจ 
และประเด็นการพัฒนา (ประเด็นยุทธศาสตร) ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ไว ๖ ประเด็น คือ ๑) การพัฒนา
ผูบริหารและบุคลากรทุกระดับใหเปนมืออาชีพ ๒) การพัฒนาบุคลากรใหยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรม 
๓) การเสริมสรางกระบวนการเรียนรู และปลูกฝงวัฒนธรรมองคกร ๔) การจัดการความรูและนวัตกรรม 
๕) การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรและการเรียนรู และ ๖) การสราง
ระบบนิเวศท่ีสงเสริมและสนับสนุนการเรียนรูและการพัฒนาบุคลากร 

แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลทั้ง ๖ เรื่อง มีความสัมพันธเชื่อมโยงกัน และสอดคลอง
กับวิสัยทัศนและพันธกิจดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล แตละแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ไดนํามากําหนดเปาหมายดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลักดานการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล (HRD Key Performance Indicators - KPIs) ๑6 ตัวชี้วัด และกําหนดคาเปาหมาย
รายปงบประมาณ ตลอดจนกําหนดแนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (กลยุทธ) เพ่ือนําไปสูความสําเร็จ
ไวครบถวน นอกจากนี้ ในแผนฉบับนี้ไดกําหนดแนวทางการนําแผนยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติ การติดตาม 
การประเมินผล และการรายงานผลไวอยางชัดเจน    
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สวนท่ี ๒ 

ขอมูลท่ัวไปดานทรัพยากรบุคคลของกรมการจัดหางาน 

และความสอดคลองกับแผน ๓ ระดับท่ีเก่ียวของ 
 
 

ขอมูลท่ัวไปดานทรัพยากรบุคคลของกรมการจัดหางาน  

 

1. กรมการจัดหางาน 
 
 กรมการจัดหางานจัดต้ังข้ึนตามพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม (ฉบับท่ี 8) พ.ศ. 2536 
และพระราชบัญญัติโอนอํานาจหนาท่ีและกิจกรรมบางสวนของกระทรวงมหาดไทยไปเปนของกระทรวง
แรงงานและสวัสดิการสังคม พ .ศ. 2536 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา วัน ที่ 25 กรกฎาคม 
2536 มีผลบังคับใชตั้งแตวันท่ี 23 กันยายน 253 
 ตอมาในป พ.ศ. 2545 ไดมีการปฏิรูประบบราชการ โดยการปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรมใหม 
ในสวนของกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม ไดแยกการบริหารงานดานแรงงานและสวัสดิการสังคมออกจาก
กัน จัดต้ังเปนกระทรวงแรงงานและกระทรวงพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย ตามพระราชบัญญัติ
ปรับปรุงประทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 ซ่ึงไดผานความเห็นชอบของรัฐสภา เม่ือวันท่ี 24 กันนยายน 
2545 ซ่ึงมีผลบังคับใชตั้งแตวันท่ี 3 ตุลาคม 2545 
 กฎกระทรวงแบ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 เพื่อใหประชากรมีงานทําที่เหมาะสมกับความรู ความสามารถ
และความถนัด และไมถูกหลอกลวง ตลอดจนไดรับสิทธิประโยชนท่ีเหมาะสมและเปนธรรม โดยใหมีอํานาจ
หน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 จัดทําและประสานแผนการ
ปฏิบัติงานของกรมใหสอดคลองกับนโยบายและยุทธศาสตรดานแรงงานของกระทรวง รวมท้ังกําหนดมาตรฐาน
อาชีพและอุตสาหกรรม 

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

๕) ปฏิบัติการอื่นใดตามท่ีกฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาท่ีของกรมหรือตามท่ีรัฐมนตรี
หรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
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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)    กองบริหารทรพัยากรบุคคล 

(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านทรพัยากรบุคคลของกรมการจัดหางาน 

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

จําแนกเปนอัตรากําลังขาราชการมากท่ีสุด จํานวน ๑,๒๑๕ อัตรา คิดเปนรอยละ ๓๗.๑๙ รองลงมาไดแก
อัตรากําลังลูกจางชั่วคราว จํานวน ๑,๒๐๗ อัตรา คิดเปนรอยละ ๓๖.๙๕ ซึ่งมีสัดสวนใกลเคียงกัน
กับขาราชการ อัตรากําลังพนักงานราชการ จํานวน ๖๖๕ อัตรา คิดเปนรอยละ ๒๐.๓๖ และอัตรากําลัง
ท่ีน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 รองลงมาไดแก ประเภทท่ัวไป 
จํานวน ๒๔๐ คน คิดเปนรอยละ ๑๙.๗๕ ประเภทอํานวยการ จาํนวน ๙๘ คน คิดเปนรอยละ ๘.๐๗ 
และประเภทบริหาร จํานวน ๔ คน คิดเปนรอยละ ๐.๓๓ (แสดงตามภาพท่ี ๑-๓) 
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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 ๑-๒ กราฟแสดงโครงสรางและกรอบอัตรากําลัง กรมการจัดหางาน 

 

ภาพท่ี ๑-๓ กราฟแสดงกรอบอัตรากําลังขาราชการพลเรือน กรมการจัดหางาน จําแนกตามประเภทตําแหนง 

ขาราชการ
37.19 %

ลูกจางประจํา
5.51 %

พนักงานราชการ
20.36 %

ลูกจางชั่วคราว
36.95 %

โครงสรางและกรอบอัตรากําลัง กรมการจัดหางาน ปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕

ขาราชการ ลูกจางประจํา พนักงานราชการ ลูกจางช่ัวคราว

บริหาร
0.33 %

อํานวยการ
8.07 %

วิชาการ
71.85 %

ท่ัวไป
19.75 %

กรอบอัตรากําลังขาราชการพลเรือน จําแนกตามประเภทตําแหนง
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 เมื่อนําขอมูลจากตารางที่ ๑-๑ มาพิจารณา พบวา ขาราชการพลเรือนสามัญประเภทวิชาการ
ของกรมการจัดหางาน มีโครงสรางประชากรขาราชการพลเรือนสามัญเปนรูปแบบปรามิด โดยเรียงลําดับ
จากมากท่ีสุดไปหานอยท่ีสุด ดังนี้ สวนฐานคือขาราชการระดับปฏิบัติการ/ชํานาญการ จํานวน ๗๑๕ คน 
(รอยละ ๘๑.๘๑) ขาราชการระดับชํานาญการพิเศษ และชํานาญการ/ชํานาญการพิเศษ จํานวน ๑๕๔ คน 
(รอยละ ๑๗.๖๒) และสวนยอดเปนระดับเชี่ยวชาญ จํานวน ๕ คน (รอยละ ๐.๕๗) ซ่ึงเปนโครงสรางมาตรฐาน
ขององคกรท่ัวไปในปจจุบันท่ีมีความเหมาะสมเชิงโครงสราง ทําใหกรมการจัดหางานสามารถบริหารอัตรากําลัง
ในอนาคตไดสอดคลองกับมาตรการของสํานักงาน ก.พ. เก่ียวกับการสรรหาและอัตรากําลัง และกรมการจัดหางาน
จําเปนตองพัฒนาขาราชการระดับปฏิบัติการ/ชํานาญการ ใหมีขีดสมรรถนะสูงขึ้นและมีความกาวหนา
ในสายอาชีพในระยะเวลา ๕ ปขางหนา ตอไป 
 

ความสอดคลองกับแผน ๓ ระดับ ตามนัยของมติคณะรัฐมนตรี  

เม่ือวันท่ี ๔ ธันวาคม ๒๕๖๐  

 
 ในการจัดทําแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) 
ของกรมการจัดหางาน ครั้งนี้ ท่ีประชุมไดศึกษานโยบาย มาตรการ และยุทธศาสตรท่ีเก่ียวของกับการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ตามนัยมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ ๑๒ มีนาคม ๒๕๖๒ ใหหนวยงานของรัฐปรับปรุง
แผนในความรับผิดชอบตามนัยมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันท่ี ๔ ธันวาคม ๒๕๖๐ ใหสอดคลองกับยุทธศาสตร
ชาติ แผนแมบทภายใต ยุทธศาสตร ชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห งชาติ แผนการปฏิรูป
ประเทศ และนโยบายความม่ันคง เพ่ือสนับสนุนการดําเนินงานของแผนระดับท่ี ๑ และแผนระดับท่ี ๒ ใหบรรลุ
เปาหมาย ท่ีกําหนดไว ซ่ึงแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) 
ท่ีได จัดทําข้ึนนี้มีความเชื่อมโยงกับแผนระดับท่ี ๑ แผนระดับท่ี ๒ และแผนระดับ ๓ ท่ีเก่ียวของ โดยสรุป
สาระสําคัญ 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นสังคมประกอบ 
การมีฐานการผลิตและบริการท่ีมีคุณภาพและรูปแบบท่ีโดดเดนเปนท่ีตองการในตลาดโลก เปนฐานการผลิต
และบริการท่ีสําคัญ เชน การใหบริการคุณภาพท้ังดานการเงิน ระบบโลจิสติกส บริการดานสุขภาพ และทองเท่ียว
คุณภาพ เปนครัวโลกของอาหารคุณภาพและปลอดภัย เปนฐานอุตสาหกรรมและบริการอัจฉริยะมาตอยอด
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ฐานการผลิตและบริการท่ีมีศักยภาพในปจจุบัน และพัฒนาฐานการผลิตและบริการใหม ๆ เพ่ือนําประเทศไทย
ไปสูการมีระบบเศรษฐกิจ สังคม และประชาชนท่ีมีความเปนอัจฉริยะ” 
 ในการท่ีจะบรรลุวิสัยทัศนและทําใหประเทศไทยพัฒนาไปสูอนาคตท่ีพึงประสงคนั้น จําเปนจะตอง   
มีการวางแผนและกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาในระยะยาว และกําหนดแนวทางการพัฒนาของทุกภาคสวน
ใหขับเคลื่อนไปในทิศทางเดียวกัน ซ่ึงยุทธศาสตรท่ีจะใชเปนกรอบแนวทางการพัฒนาในระยะ 20 ป ตอจากนี้ไป 
ประกอบดวย 6 ยุทธศาสตร ดังนี้ 

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

 

 
 

ภาพท่ี ๒-๑ ภาพแสดงกรอบยุทธศาสตรชาติระยะ ๒๐ ป 
 
 ภารกิจของกระทรวงแรงงานมีสวนท่ีเก่ียวของใน ๕ ประเด็นยุทธศาสตรของยุทธศาสตรชาติ ระยะ 
๒๐ ป (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) ประกอบดวย 1) ยุทธศาสตรชาติ ดานการเสริมสรางและพัฒนาศักยภาพ
ทุนมนุษย (หลัก) 2) ยุทธศาสตรชาติ ดานการสรางความสามารถในการแขงขัน (รอง) 3) ยุทธศาสตรชาติ 
ดานการสรางโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม (รอง) ๔) ยุทธศาสตรชาติ ดานความมั่นคง (รอง) 
และ ๕) ยุทธศาสตรดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ (รอง) ตามลําดับ 
 สําหรับภารกิจของกรมการจัดหางานมีสวนเก่ียวของกับ ๕ ประเด็นยุทธศาสตรของยุทธศาสตรชาต ิ
ไปในแนวทางเดียวกันกับกระทรวงแรงงาน สวนภารกิจการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตามแผนปฏิบัติการ
ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ฉบับนี้ มีความสอดคลองกับยุทธศาสตรท่ี ๖ ยุทธศาสตรดานการปรับสมดุล
และพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ เปนยุทธศาสตรหลัก 
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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อ
การเปลี่ยนแปลง และ (3) ภาครัฐมีความโปรงใส ปลอดการทุจริตและประพฤติมิชอบ  

 (๒) ประเด็นยุทธศาสตร ๔.๕ บุคลากรภาครัฐเปนคนดีและเกง ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม 
มีจิตสํานึก มีความสามารถสูง มุงม่ัน และเปนมืออาชีพในการปฏิบัติหนาท่ีและขับเคลื่อนภารกิจยุทธศาสตรชาต ิ
โดยภาครัฐมีกําลังคนท่ีเหมาะสมท้ังปริมาณและคุณภาพ มีระบบบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรใหสามารถ
สนองความตองการในการปฏิบัติงาน มีความกาวหนาในอาชีพ สามารถจูงใจใหคนดีคนเกงทํางานในภาครัฐ 
มีระบบการพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐใหมีสมรรถนะใหม ๆ สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลง
บริบทการพัฒนา มีการเสริมสรางคุณธรรมและจริยธรรม การปรับเปลี่ยนแนวคิดใหการปฏิบัติราชการ
เปนมืออาชีพ มีจิตบริการ ทํางานในเชิงรุกและมองไปขางหนา สามารถบูรณาการการทํางานรวมกับภาคสวนอ่ืน
ไดอยางเปนรูปธรรม โดย 
  - 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 
 - ภาครัฐยึดคานิยมในการทํางานเพื่อประชาชน มีคุณธรรม และมีการพัฒนาตามเสนทาง
ความกาวหนาในอาชีพ พัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐและวางมาตรการที่เหมาะสมกับเสนทาง
ความกาวหนาในสายอาชีพใหมีสมรรถนะใหม ๆ ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการทํางานและสรางคานิยมในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือประชาชนและประโยชนสวนรวม สามารถบูรณาการการทํางานรวมกับภาคสวนอ่ืนไดอยางเปน
รูปธรรม ใหความสําคัญกับการพัฒนาภาวะผูนําในทุกระดับใหมีขีดสมรรถนะสูง มีความรับผิดชอบ และมีความเปน
มืออาชีพ เปนท้ังผูนําทางความรูและความคิด ผลักดันภารกิจ นําการเปลี่ยนแปลง พัฒนานโยบายและยุทธศาสตร 
เปนแบบอยางท่ีดีตอผูรวมงานและตอสังคม โดยมีการสรางผูนําทางยุทธศาสตรในหนวยงานภาครัฐทุกระดับ
อยางตอเนื่องและเปนระบบเพ่ือรองรับการขับเคลื่อนยุทธศาสตรชาติระยะยาว  
 (๓) การบรรลุเปาหมายตามยุทธศาสตรชาติ การดําเนินงานสามารถสนับสนุนประเด็นยุทธศาสตร
ดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ พิจารณาจากตัวชี้วัดภายใตแผนปฏิบัติการฯ ดังนี้ 

ตัวชี้วัดการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมการจัดหางาน ท่ีตอบสนองยุทธศาสตรชาติ ไดแก 
K1) รอยละของบุคลากรกรมการจัดหางานที่ไดรับการพัฒนาความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนในการ
ปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ K2) รอยละของบุคลากรกรมการจัดหางานท่ีไดรับการพัฒนาทักษะดิจิทัล K3) ระดับ
ความสําเร็จในการสงบุคลากรกรมการจัดหางานเขารับการพัฒนาทักษะดานภาวะผูนํา K4) ระดับความสําเร็จ
ในการสงบุคลากรกรมการจัดหางานเขารับการพัฒนาทักษะเชิงยุทธศาสตรเพื่อเตรียมความพรอมผูนํา
การเปลี่ยนแปลงรุนใหมในองคกร K5) รอยละของบุคลากรกรมการจัดหางานไดรับการพัฒนาตนเอง
ตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) และ K6) รอยละของบุคลากรกรมการจัดหางานที่ไดรับการพัฒนาใหยึดมั่น
ในมาตรฐานจริยธรรม และการทํางานเพ่ือประโยชนสวนรวม (Person of Integrity) 
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แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาต ิ(แผนระดบัท่ี ๒) 
 

 แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติเปนสวนสําคัญในการถายทอดเปาหมายและประเด็นยุทธศาสตร
ของยุทธศาสตรชาติลงสูแผนระดับตาง ๆ ตอไป ซ่ึงไดคํานึงถึงประเด็นรวมหรือประเด็นตัดขามยุทธศาสตร 
และการประสานเชื่อมโยงเปาหมายของแตละแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติใหมีความสอดคลอง 
ไปในทิศทางเดียวกัน โดยแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติจะประกอบดวย สถานการณและแนวโนม 
ท่ีเก่ียวของของแผนแมบท เปาหมายและตัวชี้วัดในการดําเนินการซ่ึงแบงชวงเวลาออกเปน ๔ ชวง ชวงละ ๕ ป 
รวมท้ังกําหนดแนวทางการพัฒนา และแผนงาน/โครงการท่ีสําคัญของแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ  
เพ่ือเปนกรอบในการดําเนินการของหนวยงานที่เกี่ยวของใหบรรลุเปาหมายการพัฒนาประเทศท่ีกําหนดไว
ในยุทธศาสตรชาติวา “ประเทศชาติม่ันคง ประชาชนมีความสุข เศรษฐกิจพัฒนาอยางตอเนื่อง สังคมเปนธรรม 
ฐานทรัพยากร ธรรมชาติยั่งยืน” โดยยกระดับศักยภาพของประเทศในหลากหลายมิติ พัฒนาคนในทุกมิติ
และในทุกชวงวัยใหเปนคนดี เกง และมีคุณภาพ สรางโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม สรางการเติบโต
บนคุณภาพชีวิตท่ีเปนมิตรกับสิ่งแวดลอม และมีภาครัฐของประชาชนเพ่ือประชาชนและประโยชนสวนรวม” 
 

แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ มีจํานวนรวม ๒๓ ฉบับ ประกอบดวย (๑) ความม่ันคง 
(๒) การตางประเทศ (๓) การเกษตร (๔) อุตสาหกรรรมและบริการแหงอนาคต (๕) การทองเท่ียว 
(๖) พ้ืนท่ีและเมืองนาอยูอัจฉริยะ (๗) โครงสรางพ้ืนฐานระบบโลจิสติกส และดิจิทัล (๘) ผูประกอบการ 
และวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมยุคใหม (๙) เขตเศรษฐกิจพิเศษ (๑๐) การปรับเปลี่ยนคานิยม  
และวัฒนธรรม (๑๑) ศักยภาพคนตลอดชวงชีวิต (๑๒) การพัฒนาการเรียนรู (๑๓) การเสริมสรางใหคนไทย 
มีสุขภาวะท่ีดี (๑๔) ศักยภาพการกีฬา (๑๕) พลังทางสังคม (๑๖) เศรษฐกิจฐานราก (๑๗) ความเสมอภาค 
และหลักประกันทางสังคม (๑๘) การเติบโตอยางยั่งยืน (๑๙) การบริหารจัดการน้ําท้ังระบบ (๒๐) การบริการ
ประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ (๒๑) การตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ (๒๒) กฎหมาย 
และกระบวนการยุติธรรม และ (๒๓) การวิจัยและพัฒนานวัตกรรม 
 แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติท้ัง ๒๓ ฉบับ เปนการกําหนดประเด็นในลักษณะท่ีมีความบูรณาการ
และเชื่อมโยงระหวางยุทธศาสตรชาติดานท่ีเก่ียวของ และประเด็นการพัฒนาจะไมมีความซํ้าซอนกันระหวาง
แผนแมบทฯ เพ่ือใหสวนราชการสามารถนําแผนแมบทฯ ไปใชในทางปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพและปองกัน
การเกิดความสับสน โดยแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติเปนแผนระดับที่ ๒ ที่มีความสําคัญในการ
เปนแนวทางการพัฒนาและขับเคลื่อนประเทศเพ่ือใหบรรลุตามเปาหมายของยุทธศาสตร และถายทอดไปสู
แนวทางในการปฏิบัติในแผนระดับที่ ๓ ของหนวยงาน ตามมติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ ๔ ธันวาคม ๒๕๖๐ 
แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติท้ัง ๒๓ ฉบับ จึงมีการกําหนดองคประกอบของแผนตามหลักการ
ความสัมพันธเชิงเหตุผลท่ีตองมีการระบุแนวทางการพัฒนาและการดําเนินแผนงาน/โครงการตาง ๆ ท่ีตองสามารถ
สะทอนผลสัมฤทธิ์ของเป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 
 การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของกรมการจัดหางาน 
ฉบับนี้ มีความสอดคลองกับแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ ประเด็นการบริการประชาชนและประสิทธิภาพ
ภาครัฐ เปนประเด็นหลัก 
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 1) แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ ประเด็นการบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ 
(หลัก)  
 (๑) เปาหมายระดับประเด็นของแผนแมบทฯ  
 - เปาหมาย  
 บริการของรัฐมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพเปนที่ยอมรับของผูใชบริการ และภาครัฐ
มีการดําเนินการท่ีมีประสิทธิภาพ ดวยการนํานวัตกรรม เทคโนโลยีมาประยุกตใช  
 (๒) แผนยอยของแผนแมบทฯ การสรางและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ  
 - แนวทางการพัฒนา  
 ๑) ปรับปรุงกลไกในการกําหนดเปาหมายและนโยบายกําลังคนในภาครัฐใหมีมาตรฐาน
และเกิดผลในทางปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 ๒) เสริมสรางความเขมแข็งในการบริหารงานบุคคลในภาครัฐใหเปนไปตามระบบคุณธรรม
อยางแทจริง 
 ๓) พัฒนาบุคลากรภาครัฐทุกประเภทใหมีความรูความสามารถสูง มีทักษะการคิดวิเคราะห
และการปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลง 
 ๔) สรางผูนําทางยุทธศาสตรในหนวยงานภาครัฐทุกระดับอยางตอเนื่องและเปนระบบ 
 - เปาหมายของแผนยอย  
 บุคลากรภาครัฐยึดคานิยมในการทํางานเพ่ือประชาชน ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม 
มีจิตสํานึก มีความสามารถสูง มุงม่ัน และเปนมืออาชีพ  
  - การบรรลุเปาหมายตามแผนยอยของแผนแมบทฯ พิจารณาจากตัวชี้วัดภายใตแผนปฏิบัติการฯ 
ดังนี้  
 ตัวชี้วัดการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมการจัดหางาน ท่ีตอบสนองแผนยอยของแผนแมบท
ภายใตยุทธศาสตรชาติ ประเด็นการบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ ไดแก K1) รอยละของบุคลากร
กรมการจัดหางานที่ไดรับการพัฒนาความรู ทักษะ และสมรรถนะที่จําเปนในการปฏิบัติงานอยางมือ
อาชีพ  K2) รอยละของบุคลากรกรมการจัดหางาน ที ่ได รับการพัฒนาทักษะดิจิท ัล  K3) ระดับ
ความสําเร็จในการสงบ ุคลากรกรมการจัดหางานเขารับการพัฒนาทักษะดานภาวะผู นํา K4) ระดับ
ความสําเร็จในการสงบุคลากรกรมการจัดหางานเขารับการพัฒนาทักษะเชิงยุทธศาสตรเพ่ือเตรียมความพรอม
ผูนําการเปลี่ยนแปลงรุนใหมในองคกร K5) รอยละของบุคลากรกรมการจัดหางานที่ไดรับการพัฒนาตนเอง
ตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) และ K6) รอยละของบุคลากรกรมการจัดหางานท่ีไดรับการพัฒนาใหยึดมั่น
ในมาตรฐานจริยธรรม และการทํางานเพ่ือประโยชนสวนรวม (Person of Integrity)  
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(ราง) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 1๓ (พ.ศ. 256๖ - 25๗๐) 
 

ในการจัดทําแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 1๓ สํานักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ (สศช.) ไดจัดทําบนพื้นฐานของกรอบยุทธศาสตรชาติ 20 ป 
(พ.ศ. 2561 - 2580) ระยะท่ี ๒ ซ่ึงเปนแผนแมบทหลักของการพัฒนาประเทศ และเปาหมายการพัฒนาท่ียั่งยืน 
(Sustainable Development Goals : SDGs) รวมท้ังการปรับโครงสรางประเทศไทยไปสูประเทศไทย 4.0 
ตลอดจนประเด็นการปฏิรูปประเทศ นอกจากนั้นไดใหความสําคัญกับการมีสวนรวมของภาคีการพัฒนาทุกภาคสวน
ท้ังในระดับกลุมอาชีพ ระดับภาค และระดับประเทศในทุกขั้นตอนของแผนฯ อยางกวางขวางและตอเนื่อง 
เพ่ือรวมกันกําหนดวิสัยทัศนและทิศทางการพัฒนาประเทศ รวมท้ังรวมจัดทํารายละเอียดยุทธศาสตรของแผนฯ 
เพ่ือมุงสู “ความม่ันคง  ม่ังค่ัง และยั่งยืน” 

สํานักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ จึงไดดําเนินการจัดทําแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 13 ใหเปนแผนที่มีความชัดเจนในการกําหนดทิศทางและเปาหมาย
การพัฒนาประเทศท่ีตองการมุงเนน โดยเริ่มตนจากการสังเคราะห วิเคราะหแนวโนม พรอมท้ังผลกระทบ
จากการเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้นทั้งภายในประเทศ ภูมิภาค และระดับโลก เพื่อประเมินความทาทาย
และโอกาสในการพัฒนาประเทศภายใตบริบทเง่ือนไข ขอจํากัดท่ีประเทศไทยตองเผชิญอันเนื่องมาจากการ
เปลี่ยนแปลงดังกลาว โดยพิจารณาองคประกอบของการพัฒนาประเทศในมิติดานตาง ๆ ท่ีมีความเชื่อมโยง
หรือเปนองคประกอบของประเด็นยุทธศาสตรท่ีระบุไวในยุทธศาสตรชาติอยางรอบดาน กอนนํามาสูการกําหนด
จุดเนนเชิงเปาหมายท่ีประเทศไทยตองใหความสําคัญและมุงเนนดําเนินงานใหบรรลุผลในระยะของแผนพัฒนาฯ 
เพ่ือใหประเทศพรอมเติบโตอยางยั่งยืนและสามารถบรรลุเปาหมายการพัฒนาประเทศภายใตยุทธศาสตรชาติ
ไดอยางสัมฤทธิ์ผล  

 
 

 
 

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

การวางกรอบการพัฒนาประเทศในระยะ 5 ป ภายใตแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 13 มีความมุง
หมายท่ีจะเรงเพ่ิมศักยภาพของประเทศในการรับมือกับความเสี่ยงท่ีอาจสงผลกระทบท่ีรุนแรงและเสริมสราง
ความสามารถในการสรางสรรคประโยชนจากโอกาสที่เกิดขึ้นได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
มีโอกาสที่จะพัฒนาตนเองไดอยางเต็มศักยภาพ พรอมกับการปรับโครงสรางเศรษฐกิจไปสูการขับเคลื่อน
ดวยเทคโนโลยี นวัตกรรม และความคิดสรางสรรค มีความสามารถในการสรางมูลคาเพิ่มที่สูง และคํานึง 
ถึงความยั่งยืนด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 รวมทั้งปรับปรุงโครงสรางและระบบ
การบริหารงานของภาครัฐใหสามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงของบริบททางเศรษฐกิจ สังคม 
และเทคโนโลยีไดอยางทันเวลา มีประสิทธิภาพ และมีธรรมาภิบาล 

  ๓) หมุดหมายการพัฒนา (ท่ีแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 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 

 (๓.๒) กลยุทธท่ี 4 การสรางระบบบริหารภาครัฐท่ีสงเสริมการปรับเปลี่ยนและพัฒนาบุคลากร  
ใหมีทักษะท่ีจําเปนในการใหบริการภาครัฐดิจิทัล และปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ มาตรการภาครัฐใหเอ้ือตอ
การพัฒนาประเทศ 
  กลยุทธยอยท่ี 4.1 ปรับระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐเพ่ือดึงดูดและรักษา
ผูมีศักยภาพมาขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ 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อบริบทและเงื่อนไขการจางงานในปจจุบันและดึงดูดผูมีความรูความสามารถเขามาปฏิบัติงานในภาครัฐ
เพ่ือผลักดันภารกิจไดอยางทันการณและมีประสิทธิภาพ พรอมท้ังใหความสําคัญกับการสรางพ้ืนท่ีนวัตกรรม 
รูปแบบการจางงานเพ่ือใหการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงเปนไปอยางรวดเร็วเปนรูปธรรมและเหมาะสม 
รวมท้ัง สงเสริมการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรภาครัฐดานดิจิทัลแบบองครวม โดยเฉพาะดานทัศนคติ จริยธรรม 
องคความรู และทักษะ พรอมท้ังพัฒนาระบบการประเมินผลบุคลากรภาครัฐท่ีสามารถสงเสริมและสะทอน



 

 

แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรพัยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของกรมการจดัหางาน 15 

ศักยภาพในการรวมขับเคลื่อนเปาหมายของประเทศอยางเปนระบบ ท้ังในระดับองคกร ระดับทีม และระดับ
บุคคล ตลอดจนระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลที่สามารถยกระดับการใชทรัพยากรบุคคลทุกคน
ใหเกิดความคุมคาและประโยชนตอการพัฒนาประเทศ 

 

ท้ังนี้ การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมการจัดหางาน มีความเชื่อมโยงตอมิติการพัฒนาท่ี ๔ ปจจัย
ผลักดันการพลิกโฉมประเทศ และการจัดทําแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป 
พ.ศ.๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ของกรมการจัดหางาน ฉบับนี้  มีแนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) มุงตอบสนองเปาหมายระดับ
หมุดหมาย ไดแก หมุดหมายท่ี 13 ไทยมีภาครัฐท่ีทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทยประชาชน ตามลําดับ 
โดยมีตัวชี้วัดการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมการจัดหางานท่ีตอบสนองตอ (ราง) แผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี ๑๓ ไดแก K1) รอยละของบุคลากรกรมการจัดหางานท่ีไดรับการพัฒนาความรู 
ทักษะ และสมรรถนะที่จําเปนในการปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ K2) รอยละของบุคลากรกรมการจัดหางาน
ที่ไดรับการพัฒนาทักษะดิจิทัล K3) ระดับความสําเร็จในการสงบุคลากรกรมการจัดหางานรับการพัฒนา
ทักษะดานภาวะผูนํา K4) ระดับความสําเร็จในการสงบุคลากรกรมการจัดหางานเขารับการพัฒนา
ทักษะเชิงยุทธศาสตรเพ่ือเตรียมความพรอมผูนําการเปลี่ยนแปลงรุนใหมในองคกร K5) รอยละของบุคลากร
กรมการจัดหางานท่ีไดรับการพัฒนาตนเองตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) และ K6) รอยละของบุคลากร
กรมการจัดหางานท่ีไดรับการพัฒนาใหยึดม่ันในมาตรฐานจริยธรรม และการทํางานเพ่ือประโยชนสวนรวม 
(Person of Integrity) 

 

 
 

แผนระดับท่ี ๓ ท่ีเก่ียวของ 

๑) แผนปฏิบัติการดานแรงงาน (พ.ศ. 256๖ - 25๗๐) 

 
กระทรวงแรงงานไดดําเนินการจัดทําแผนปฏิบัติการดานแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ตามมาตรา ๙ 

ของพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี (ฉบับที่ 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บทภายใตยุทธศาสตรชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ แผนการปฏิรูปประเทศ และนโยบาย
ความม่ันคง และสอดรับกับบริบทสภาพแวดลอมภายในและภายนอกท้ังในปจจุบัน และในชวงป พ.ศ. ๒๕๖๖ 
- ๒๕๗๐ ที่คาดวาจะเกิดขึ้น โดยเฉพาะอยางยิ่งการเตรียมการดานแรงงานเพื่อรองรับโครงสรางเศรษฐกิจ
และสังคมหลังสถานการณโรคระบาดโควิด-๑๙ คลี่คลายลง การเขาสู สังคมสูงอายุ และการดําเนินการ
ตามเปาหมายการพัฒนาที่ยั ่งยืนของโลก (Sustainable Development Goals: SDGs) ที่เกี ่ยวของ
ดานแรงงาน รวมถึงมาตรฐานสากลดานแรงงานที่อาจมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงไปตามบริบทตาง ๆ 
ท่ีเก่ียวของ  
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แผนปฏิบัติการดานแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) มีสาระสําคัญท่ีเก่ียวกับการภารกิจของกรมการจัดหางาน 
ดังตอไปนี้ 

วัตถุประสงค 
เพ่ือใหแผนปฏิบัติการดานแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) เปนแผนระบุถึงกรอบแนวทาง การพัฒนา

แรงงาน สถานประกอบกิจการ และตลาดแรงงานของประเทศ ที่สอดคลองกับสถานการณทางเศรษฐกิจ
และสังคม รวมถึงสามารถตอบสนองตอความตองการพัฒนาของประเทศตามเปาหมายเชิงยุทธศาสตร
ของยุทธศาสตรชาติในชวงป พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 

  

เปาหมาย พันธกิจและตัวช้ีวัดรวม  

(1) วิสัยทัศน 
        แรงงานมีศักยภาพสูง มีงานทํา และมีหลักประกันทางสังคมท่ีดี  

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

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

(3) ตัวชี้วัดระดับผลผลิต ผลิตภาพการผลิตของปจจัยแรงงานดานรายไดเพิ่มข้ึนไมต่ํากวารอยละ
๒.๕ ตอป 

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 ซึ่งคาดว าอุปสงคการจางงานจะทยอยปรับตัวกลับเขาสู
ภาวะกอนเกิดวิกฤติโรคระบาดโควิด - ๑๙ จึงมีความจําเปนตองเตรียมกําลังแรงงาน ท้ังผูวางงาน และผูเสมือน
วางงานท่ีตองการกลับเขาสูการมีงานทํา แรงงานจบใหมท่ีตองการเขาสูตลาดแรงงาน รวมถึงเยาวชน ผูสูงอายุ 
และผู มีภาวะทุพพลภาพท่ีสามารถทํางานไดและพรอมท่ีจะทํางานตามเปาหมายการพัฒนาท่ียั่งยืน (SDGs) ดาน
การจางงานที่มีคุณคาและการเติบโตทางเศรษฐกิจ ซ่ึงเกี่ยวของกับการบรรลุการจางงานเต็มท่ีและมีผลิต
ภาพ และการมีงานที่สมควรสําหรับหญิงและชายทุกคน 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  
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   - เผยแพรแนวความคิดหรือสรางคานิยมใหประชากรกลุมเปาหมายในชวงวัยศึกษา ท่ีจะ
เขาสูตลาดแรงงานในอนาคตใหสนใจศึกษาในสาขาท่ีสอดคลองกับความตองการของตลาดแรงงาน โดยเฉพาะ
กลุมอุตสาหกรรมเปาหมาย 
  (๒) วางแผนกําลังแรงงาน ท้ังในระดับประเทศและระดับพ้ืนท่ี (เชน เขตพัฒนาพิเศษ ภาคตะวันออก 
เขตเศรษฐกิจพิเศษชายแดน และพื้นที่ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต เปนตน) ตลอดจนเผยแพรและผลักดัน
ใหหนวยงานภายในและภายนอกกระทรวงแรงงานนําไปใชติดตามและประเมินผลการดําเนินการสราง
โอกาสการมีงานทําท่ีดีใหประชาชนในแตละกลุม    
 (๓) บริการแนะแนวอาชีพและจัดหางานเชิงรุกโดยดําเนินการอยางใกลชิดรวมกับสถาบัน 
การศึกษา สถาบันการฝกอบรมและพัฒนาทักษะแรงงานของเอกชน สถาบันฝกอบรมเฉพาะทาง สถาบัน
ฝกอบรมของภาครัฐ 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 สูงอายุ
สามารถรับงานเปนชิ้นงาน เพ่ือใหเกิดการทํางานรวมกันตามศักยภาพและสภาพแวดลอม โดยไมตองผูกพัน
ทํางานเต็มเวลา ๘ ชั่วโมงตอวัน เปนตน ขณะเดียวกันก็ยุติการใชแรงงานเด็กในทุกรูปแบบ 
 2) แนวทางท่ี ๔ : การบูรณาการการบริหารจัดการแรงงานระหวางประเทศและความรวมมือ
ดานความม่ันคง (รอง) 
 การเคลื่อนยายแรงงานระหวางประเทศ มีความสําคัญอยางมากตอการบริหารจัดการแรงงาน
ของประเทศไทย 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างยิ่ง
ในอุตสาหกรรมเปาหมาย อยางไรก็ตาม การบริหารจัดการ ควบคุม และกํากับดูแลแรงงานตางดาวในประเทศ
ไทยยังมีความจําเปนอยูมากเนื่องจากมีผลเก่ียวเนื่องท้ังดานสังคม สาธารณสุข และความม่ันคงของชาติ 
 ในทางเดียวกัน แรงงานไทยในบางสาขาเปนท่ีตองการของตลาดแรงงานในตางประเทศอยูมาก 
โดยเฉพาะหลังวิกฤติโควิด - ๑๙ ท่ีประเทศตาง ๆ จําเปนตองฟนฟูประเทศในบางภาคเศรษฐกิจ ท่ีแรงงานไทย
อาจเปนท่ีตองการ เชน ภาคการเกษตร และภาคการกอสราง เปนตน อันเปนโอกาสการมีงานทําเพ่ิมเติม
สําหรับแรงงานไทย อยางไรก็ตาม กลุมแรงงานไทยที่เดินทางไปทํางานในต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าวท้ังในระดับประเทศ ระดับพ้ืนท่ี (เชน เขตพัฒนาพิเศษ ภาคตะวันออก 
เขตเศรษฐกิจพิเศษชายแดน และพ้ืนท่ีระเบียงเศรษฐกิจภาคใต เปนตน) และระดับสาขาอุตสาหกรรม จําแนก
เปนแรงงานตางดาวทักษะสูง และแรงงานตางดาวทักษะต่ํา โดยดําเนินการรวมกับภาคเอกชน และภาคประชา
สังคม 
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  (๒) เรงสงเสริมความรวมมือระหวางประเทศดานแรงงานท้ังในกรอบทวิภาคี พหุภาคี และเขตการคาเสรี 
โดยเฉพาะอยางยิ่งในกรอบประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน รวมถึงการพัฒนาระบบบริหารจัดการและการบูรณาการ
ทํางานรวมกันระหวางหนวยงานท่ีเก่ียวของเก่ียวกับการเคลื่อนยายแรงงาน ท่ีมีความปลอดภัยท้ังในเชิงความม่ันคง
และการสาธารณสุข  
 (๓) กําหนดมาตรการเชิงรุกในการจัดระเบียบแรงงานตางดาว จําแนกเปนแรงงานตางดาวทักษะ
สูงในอุตสาหกรรมเป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 และหนวยงาน
กองทัพ เปนตน 
 (๔) บริหารจัดการแรงงานไทยไปทํางานตางประเทศอยางเปนระบบ เพื่อใหแรงงานไทยที่มี
ความประสงคจะไปทํางานตางประเทศไดไปทํางานอยางถูกตองเหมาะสม ไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรม 
ไดรับการคุมครองตามสิทธิประโยชนตามสัญญาและกฎหมายของประเทศท่ีไปทํางานและไดรับการสงเสริม
การพัฒนาทักษะฝมือ รวมถึงการสงเสริม รักษา และขยายตลาดแรงงานไทยในตางประเทศ  
  (๕) ขจัดการใชแรงงานเด็กในรูปแบบท่ีเลวราย แรงงานบังคับ แรงงานผิดกฎหมาย และการคามนุษย
ดานแรงงาน  
  (๖) ศึกษาทบทวนอนุสญัญาองคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) ท้ังท่ีไทยไดใหสัตยาบันไวแลว
และท่ีไทยยังไมไดใหสัตยาบันท่ีสําคัญ เชน ฉบับท่ี ๘๗ วาดวยเสรีภาพในการสมาคมและคุมครองสิทธิในการ
รวมตัว ค.ศ. ๑๙๔๘ ฉบับที่ 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) 
 3) แนวทางท่ี 5: การบริหารจัดการองคกร บุคลากร ดวยหลักธรรมาภิบาลและเสริมสราง
การมีสวนรวมในองคกร 
 ในการขับเคลื่อนการดําเนินงานและการบริหารจัดการองคกรและบุคลากร ไดกําหนดแนวทาง 
การพัฒนาย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
การทุจรติประพฤติมิชอบท่ีมีประสิทธิภาพมีความเด็ดขาด เปนธรรม และตรวจสอบได 
  (๒) ดําเนินการตามแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติประเด็นการบริการประชาชนและประสิทธิภาพ
ภาครัฐ แผนยอยการปรับสมดุลภาครัฐ เปาหมายเปดโอกาสใหภาคสวนตาง ๆ มีสวนรวมในการจัดบริการ
สาธารณะและกิจกรรมสาธารณะอยางเหมาะสม แผนยอยการพัฒนาระบบบริหารงานภาครัฐ เปาหมาย
ภาครัฐมีขีดสมรรถนะสูงเทียบเทามาตรฐานสากลและมีความคลองตัว แผนยอยการสรางและพัฒนาบุคลากร
ภาครัฐ เปาหมายบุคลากรภาครัฐยึดคานิยมในการทํางานเพ่ือประชาชน ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม 
มีจิตสํานึก มีความสามารถสูง มุงมั่น และเปนมืออาชีพ และแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติประเด็น
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การตอตานการท ุจร ิตและประพฤติมิชอบ  แผนยอยการป องกันการทุจริตและประพฤติม ิชอบ 
เปาหมายประชาชนมีวัฒนธรรมและพฤติกรรมซ่ือสัตยสุจริต 
  (๓) ดําเนินการตามแผนปฏิรูปประเทศดานการบริหารราชการแผนดิน กิจกรรมการกําหนด     
ชองทางการใหคําปรึกษาแกประชาชนท่ีเหมาะสมเพ่ือใหตอบสนองความตองการของประชาชนไดอยางทันทวงที 
โดยจัดเตรียมความพรอมในการใหคําปรึกษา ทั้งดานทรัพยากร ดานการจัดบริการ และดานเทคโนโลยี 
และกิจกรรมจัดทํา ดําเนินการ และติดตามประเมินผลการดําเนินการตามแผนปฏิรูปองคการ และนํารอง 
ขยายผลการดําเนินงาน และติดตามประเมินผลรูปแบบกระทรวง/กรมพันธุใหม (High Performance)  
  (๔) ให ความสําคัญกับการปรับปรุงแกไขกฎหมายตาง ๆ ที่เกี่ยวของ เพื่อเอื้ออํานวยตอ  
การบริหารงาน  
 (๕) สรางกลไกความรวมมือกับเครือขายดานแรงงานใหเขมแข็งท้ังระดับองคกร และระดับพ้ืนท่ี 
เชน อาสาสมัครแรงงาน การจัดการระบบฐานขอมูลสารสนเทศ เพื่อเปนสวนสนับสนุนการบริหารงาน 
เชน การแกไขปญหาดานแรงงาน การเตือนภัยดานแรงงาน 
 (๖) มุงเสริมสรางภาพลักษณองคกรดวยการสื่อสารสรางการรับรู ความเขาใจ และปรับปรุงระบบ
การใหบริการประชาชนเพื่อเปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวม และสนับสนุนใหไดรับขอมูลขาวสาร
ดวยความรวดเร็ว 
 ๔) แนวทางที่ ๖ : การพัฒนาเทคโนโลยีและสารสนเทศ เพื่อบูรณาการสารสนเทศที่ทันสมัย 
และมีเสถียรภาพ ไดกําหนดแนวทางการพัฒนายอยภายใตแนวทางท่ี ๖ ไวดังนี้  
  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วยหลักธรรมาภิบาล
และเสริมสรางการมีสวนรวมในองคกร นั้น ไดนํามาพิจารณาเปนกรอบแนวทางในการกําหนดแนวทาง 
การพัฒนา (กลยุทธ) การพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีเหมาะสมและสอดคลองตอไป  

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

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

 ๑. เปดกวางและเช่ือมโยงกัน (Open & Connected Government) ตองมีความเปดเผยโปรงใส
ในการทํางาน โดยบุคคลภายนอกสามารถเขาถึงขอมูลขาวสารของทางราชการ หรือมีการแบงปน
ขอมูลซ่ึงกันและกัน และสามารถเขามาตรวจสอบการทํางานได ตลอดจนเปดกวางใหกลไกหรือภาคสวนอ่ืน ๆ 
เชน ภาคเอกชน ภาคประชาสังคมไดเขามามีสวนรวม และโอนถายภารกิจท่ีภาครัฐไมควรดําเนินการเอง
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ออกไปใหแกภาคสวนอ่ืน ๆ เปนผูรับผิดชอบดําเนินการแทน โดยการจัดระเบียบความสัมพันธในเชิงโครงสราง
ใหสอดรับกับการทํางานแนวระนาบ ในลักษณะของเครือขายมากกวาตามสายการบังคับบัญชาในแนวด่ิง 
ขณะเดียวกันก็ยังตองเชื่อมโยงการทํางานในภาครัฐดวยกันเองใหมีเอกภาพและสอดรับประสานกัน ไมวา
จะเปนราชการบริหารสวนกลาง สวนภูมิภาค และสวนทองถ่ิน 
 ๒. ยึดประชาชนเปนศูนยกลาง (Citizen-Centric Government) ตองทํางานในเชิงรุกและมอง
ไปขางหนา โดยตั้งคําถามกับตนเองเสมอวา ประชาชนจะไดอะไร มุงเนนแกไขปญหาและตอบสนอง
ความตองการของประชาชน โดยไมตองรอใหเขามาติดตอขอรับบริการหรือรองขอความชวยเหลือ
จากทางราชการ (Proactive Public Services) รวมท้ังใชประโยชนจากขอมูลภาครัฐ (Big Government Data) 
และระบบดิจิทัลสมัยใหมในการจัดบริการสาธารณะที่ตรงกับความตองการของประชาชน (Personalized 
or Tailored Services) พรอมทั้งอํานวยความสะดวก โดยมีการเชื่อมโยงกันเองของทางราชการเพื่อให
บริการไดเสร็จสิ้นในจุดเดียว ประชาชนสามารถเรียกใชบริการของทางราชการไดตลอดเวลาตามความตองการ
ของตนและผานการติดตอไดหลายชองทางผสมผสานกัน ทั้งการติดตอมาดวยตนเอง เว็บไซต โซเชียล
มีเดีย หรือแอปพลิเคชันทางโทรศัพทมือถือ  
 ๓. มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย (Smart & High Performance Government) ตองทํางาน
อยางเตรียมการณไวลวงหนา มีการวิเคราะหความเสี่ยง สรางนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่มและประยุกต 
องคความรูในแบบสหสาขาวิชาเขามาใชในการตอบโตกับโลกแหงการเปลี่ยนแปลงอยางฉับพลัน เพ่ือสรางคุณคา 
มีความยืดหยุนและความสามารถในการตอบสนองกับสถานการณตาง ๆ ไดอยางทันเวลา ตลอดจน
เปนองคการท่ีมีขีดสมรรถนะสูง และปรับตัวเขาสูสภาพความเปนสํานักงานสมัยใหม รวมทั้งทําให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 

1. การสานพลังระหวางภาครัฐและภาคสวนอ่ืน ๆ ในสังคม (Collaboration) เปนการยกระดับ
การทํางานใหสูงขึ้นไปกวาการประสานงานกัน (Coordination) หรือทํางานดวยกัน (Cooperation) ไปสู
การรวมมือกัน (Collaboration) อยางแทจริง โดยจัดระบบใหมีการวางแผนเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค
และเปาหมายท่ีตองการรวมกัน  มีการระดมและนําเอาทรัพยากรทุกชนิดเขามาแบงปนและใชประโยชนรวมกัน 
มีการยอมรับความเสี่ยงและรับผิดชอบตอผลสําเร็จที่เกิดขึ้นรวมกัน เพื่อพัฒนาประเทศหรือแกปญหา
ความตองการของประชาชนที่มีความสลับซับซอนมากขึ้น จนไมมีภาคสวนใดในสังคมจะสามารถดําเนินการ
ไดลุลวงดวยตนเองโดยลําพังอีกตอไป หรือเปนการบริหารกิจการบานเมืองในรูปแบบ “ประชารัฐ” 
 ๒. การสรางนวัตกรรม (Innovation) เปนการคิดคนและแสวงหาวิธีการหรือ Solutions ใหม ๆ ทําให
เกิด Big Impact เพ่ือปรับปรุงและออกแบบการใหบริการสาธารณะและนโยบายสาธารณะใหสามารถตอบโจทย
ความทาทายของประเทศ หรือตอบสนองปญหาความตองการของประชาชนไดอยางมีคุณภาพอันแปรผัน
ไปตามสภาพพลวัตของการเปลี่ยนแปลงโดยอาศัยรูปแบบหองปฏิบัติการ (GovLab/Public Sector Innovation 
Lab) และใชกระบวนการความคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) ในลักษณะท่ีใหประชาชน เขามามีสวนรวม
เพ่ือสรางความเขาใจและเขาถึงความรูสึกนึกคิด (Empathize) กอนจะสรางจินตนาการ (Ideate) พัฒนา
ตนแบบ (Prototype) ทําการทดสอบปฏิบัติจริงและขยายผลตอไป 
 ๓. การปรับเขาสูความเปนดิจิทัล (Digitization / Digitalization) เปนการผสมผสานกันของ
การจัดเก็บและประมวลผลขอมูลผานระบบคลาวด (Cloud Computing) อุปกรณประเภทสมารทโฟน
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และเครื่องมือเพื่อการใชงานรวมกัน (Collaboration Tool) ทําใหสามารถติดตอกันไดอยางเรียลไทม
ไมวาจะอยูท่ีใด และสามารถวิเคราะหขอมูลอันสลับซับซอนตาง ๆ ได และชวยใหบริการของทางราชการ
สามารถตอบสนองความคาดหวังของประชาชนที่ตองการใหดําเนินการไดในทุกเวลา ทุกสถานที่ ทุกอุปกรณ 
และชองทางไดอยางม่ันคง ปลอดภัย และประหยัด 
 ในสวนของขาราชการและเจาหนาท่ีของรัฐ ตองไดรับการปรับเปลี่ยนกระบวนการทางความคิด 
(Mindset) ใหตนเองมีความเปนผูประกอบการสาธารณะ (Public Entrepreneurship) เพ่ิมทักษะใหมี
สมรรถนะท่ีจําเปน และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตน อันจะชวยทําใหสามารถแสดงบทบาทของการเปนผูนํา
การเปลี่ยนแปลง (Change Leader) เพ่ือสรางคุณคา (Public Value) และประโยชนสุขใหแกประชาชน 
 
 

 
ภาพท่ี ๒-๓ ภาพแสดงกรอบแนวคิดของระบบราชการ 4.0 

 

การจัดทําแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) 
ของกรมการจัดหางาน ครั้งนี้  ไดนําสาระสําคัญตามกรอบแนวคิด ระบบราชการ ๔.๐ ของสํานักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) มาพิจารณาเปนกรอบแนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ท่ีเหมาะสมและสอดคลองตอไป 

 
๓) แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 - 2565 
 

การพัฒนาและปฏิรูปการบริหารจัดการภาครัฐเปนหนึ่งในประเด็นการดําเนินการปฏิรูปประเทศ
ท่ีสําคัญตามกรอบยุทธศาสตรชาติ ๒๐ ป (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาต ิ
ฉบับท่ี ๑๒ พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๖๔ แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) และแผนการปฏิรูป
ประเทศ (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๖๕) กําหนดใหตองมีการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพ่ือจูงใจ
ใหผูมีความรูความสามารถอยางแทจริงเขามาทํางานในหนวยงานของรัฐ รวมท้ังพัฒนาบุคลากรภาครัฐใหมี
ประสิทธิภาพ สงเสริมการเรียนรูอยางตอเนื่อง มุงเนนใหกําลังคนภาครัฐมีสมรรถนะสูง มีความสามารถ 
ทักษะ และสมรรถนะที่ทันสมัย ปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพ และยึดมั่นในคุณธรรม รวมถึงพัฒนาภาวะผูนํา
ในทุกระดับใหมีขีดความสามารถสูง มีความรับผิดชอบ มีความเปนมืออาชีพ 
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โดยที่การพัฒนาบุคลากรภาครัฐเปนปจจัยสําคัญที่จะชวยใหองคกรภาครัฐสามารถขับเคลื่อน
การพัฒนาประเทศภายใตบริบทความทาทายและการเปลี่ยนแปลงแบบพลิกผลันไดประกอบกับบริบทผันผวน
ท่ีเกิดข้ึนในปจจุบัน สงผลใหตองมีการทบทวนหลักการ แนวทาง รูปแบบการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
โดยเฉพาะอยางยิ่งการเปลี่ยนกระบวนทัศนของการพัฒนาท่ีตองเนนใหบุคลากรภาครัฐเรียนรูและพัฒนา
ตนเอง การสรางระบบนิเวศท่ีสงเสริมใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาท่ียืดหยุน ตอเนื่อง พรอมปรับใหทันกับการ
เปลี่ยนแปลง รวมถึงการนําเทคโนโลยีด ิจ ิท ัลมาใชในกระบวนการเรียนรู และพัฒนา เพื ่อ เรงการ
เสริมสรางศักยภาพและประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรภาครัฐ 

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 
   โดยสาระสําคัญของแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๕ มีดังตอไปนี้ 

วัตถุประสงค เพ่ือเปนกรอบแนวทางให 
๑. บุคลากรภาครัฐใชในการบริหารการเรียนรูและพัฒนาตนเอง โดยการประเมินและวางแผน 

การพัฒนาของตนเองอยางตอเนื่อง เพ่ือใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพในบริบทท่ีเปลี่ยนแปลง  
อยางรวดเร็ว 

๒. หนวยงานและผูบริหารภาครัฐใชในการสงเสริมใหบุคลากรภาครัฐทุกคนมีกรอบความคิด
และทักษะที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน สอดรับกับการเปลี ่ยนแปลงของบริบทโลกและบริบท
ประเทศในปจจุบันและอนาคต 

๓. หนวยงานภาครัฐสรางระบบนิเวศในการทํางาน (Ecosystem) ที่เอื้อใหบุคลากรภาครัฐ
เกิดการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง 

 

ประเด็นการพัฒนา 
 แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๕ ไดกําหนดประเด็นและแนวทางการดําเนินการ
สําหรับบุคลากรและหนวยงานภาครัฐไว ๓ ประการ ดังนี้ 

๑. ประเด็นการพัฒนาที่ ๑ ระบบนิเวศในการทํางาน (Ecosystem) ที่สงเสริมและสนับสนุน
การเรียนรูและการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง เพ่ือสงเสริมใหหนวยงานภาครัฐมีสภาพแวดลอมและระบบ
การทํางานท่ีเอ้ือตอการเรียนรูและการพัฒนากรอบความคิดและกรอบทักษะ สําหรับการทํางานและการดําเนิน
ชีวิตทามกลางความทาทายในยุคดิจิทัลและศตวรรษท่ี ๒๑ 

๒. ประเด็นการพัฒนาท่ี ๒ พัฒนากรอบทักษะ (Skillsets) การทํางานในยุคดิจิทัลและศตวรรษท่ี ๒๑ 
และการสรางนวัตกรรมท่ีตอบสนองตอการขับเคลื่อนภารกิจตามแผนการปฏิรูปประเทศ แผนยุทธศาสตรชาติ 
ตลอดจนการพัฒนาระบบราชการในอนาคต เพื่อใหบุคลากรภาครัฐมีทักษะที่จําเปนในการขับเคลื่อน
การปฏิรูปภาครัฐ สรางผลลัพธเชิงนวัตกรรมท่ีเปนประโยชนตอภาครัฐและประชาชน และการผสานการทํางาน
และการใชชีวิตอยางมีประสิทธิภาพ 

๓. ประเด็นการพัฒนาท่ี ๓ ปลูกฝงบุคลากรภาครัฐใหมีกรอบความคิด (Mindset) ในการเรียนรู
และพัฒนาตนเอง การมุงเนนประโยชนสวนรวมและทํางานบนหลักคุณธรรม ประยุกตหลักสากลอยางเหมาะสม 
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และทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพในบริบทที่ขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยีดิจิทัล เพื่อใหบุคลากรภาครัฐ
มีคุณลักษณะในการเปนผูใฝเรียนรูและพัฒนา ใหความสําคญักับประโยชนสวนรวม ทํางานดวยความเปนธรรม
ไมเลือกปฏิบัติยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรม และมีทัศนคติแบบสากลที่สอดรับกับยุคดิจิทัล เพื่อรวมกัน
สรางภาครัฐทีท่ันสมัย เปนที่พ่ึงของประชาชนและเชื่อถือไววางใจได 

 

ผลลัพธที่คาดหวัง 
 การดําเนินการตามแนวทางดังกลาวนี้มุงหวังที่จะนําบุคลากรและหนวยงานภาครัฐไปสูการไดรับ
ความเชื่อถือไววางใจจากประชาชนในฐานะ “ภาครัฐของประชาชนเพื่อประชาชนและประโยชนสวนรวม” 
ที่ขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยี มีขนาดเล็กและโปรงใส สรางผลผลิตและนวัตกรรมเพื่อการพัฒนาประเทศ
และยกระดับชีวิตของประชาชน โดย 

๑. บุคลากรภาครัฐในอนาคตเปนผูที่ “มองภาพใหญและเขาใจภารกิจขององคกร” โดยเขาใจบริบท
แวดลอมที่มีผลตอภารกิจงานขององคกรภาครัฐและบทบาทหนาที่ของตนเอง (Big Picture Thinker) “เปนนวัตกร
ที่เนนสรางผลสัมฤทธิ์” ท่ีมีคุณคาและประโยชนตอสวนรวมและประชาชน (Result oriented Innovator) 
“ยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรม” และการทํางานเพื่อประโยชนสวนรวม (Person of Integrity) และ “ใหความสําคัญ
กับการทํางานบูรณาการ” และสรางพันธมิตรกับผูที่มีสวนไดสวนเสียและประชาชนผูรับบริการ (Professional 
Collaborator) 

๒. หนวยงานภาครัฐมีระบบนิเวศในการทํางานท่ีเหมาะสมและสอดรับกับบริบทสามารถสงเสริม
ใหบุคลากรภาครัฐเกิดการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่องและสามารถแสดงพฤติกรรมที่คาดหวังออกมา
ไดอยางมีประสิทธิผล และสามารถดึงดูดและรักษาไวซึ่งบุคลากรที่มีศกัยภาพในการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง 
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ของกรมการจัดหางาน ครั้งนี้ ไดนําสาระสําคัญของกรอบแนวคิดตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๕ ของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) มาพิจารณากําหนดแนวทาง 
การพัฒนา (กลยุทธ) ที่เหมาะสมและสอดคลองในแผนปฏิบัติดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลดวย 
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๔) แผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม ระยะเวลา ๒๐ ป 
 
 ปจจุบันโลกเขาสูยุคระบบเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัลท่ีเทคโนโลยีดิจิทัลและการเปลี่ยนโครงสราง
รูปแบบกิจกรรมทางเศรษฐกิจ กระบวนการผลิต การคา การบริการ และกระบวนการทางสังคมอ่ืน ๆ รวมถึง
การมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคลไปอยางสิ้นเชิง ประเทศไทยจึงตองเรงนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชเปนเครื่องมือ
สําคัญในการพัฒนาประเทศ โดยไดจัดทําแผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคมเปนกลไกสําคัญในการ
ขับเคลื่อนการพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัล และมุงเนนการพัฒนาในระยะยาวอยางยั่งยืน และสอดคลอง
กับยุทธศาสตร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 ขับเคล่ือนเศรษฐกิจด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ระบบ 
 การคาดิจิทัลสูสากล 

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

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

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

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

ดวยเทคโนโลยี 
5. เพ่ิมโอกาสการไดรับบริการทางการแพทยและสุขภาพท่ีทันสมัยท่ัวถึง 
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ยุทธศาสตรท่ี 4 ปรับเปล่ียนภาครัฐสูการเปนรัฐบาลดิจิทัล 
มุงใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารจัดการของหน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 
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ยุทธศาสตรท่ี 5 พัฒนากําลังคนใหพรอมเขาสูยุคเศรษฐกิจ และสังคมดิจิทัล 
การใหความสําคัญกับการพัฒนากําลังคน วัยทํางานทุกสาขาอาชีพ ทั้งบุคลากรภาครัฐ 

และภาคเอกชน ใหมีความสามารถสรางสรรคและใชเทคโนโลยีดิจิทัลอยางชาญฉลาดในการประกอบอาชีพ 
ประกอบดวยแผนงานเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร 3 ดาน ดังนี้ 
 1. พัฒนาทักษะดานเทคโนโลยีดิจิทัลใหแกบุคลากรในตลาดแรงงาน ที่รวมถึงบุคลากรภาครัฐ 
ภาคเอกชน บุคลากรทุกสาขาอาชีพ และบุคลากรทุกชวงวัย 

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 กติกาและมาตรฐานที่มีประสิทธิภาพ ทันสมัย และสอดคลอง

กับหลักเกณฑสากล เพ่ืออํานวยความสะดวก ลดอุปสรรค เพ่ิมประสิทธิภาพในการประกอบกิจกรรมและทําธุรกรรม
ออนไลนตาง ๆ รวมถึงสรางความม่ันคง ปลอดภัย และความเชื่อม่ัน ตลอดจนคุมครองสิทธิใหแกผูใชงาน
เทคโนโลยีดิจิทัล 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างความม่ันคง 
    ปลอดภัยของระบบสารสนเทศและการสื่อสาร 

 

ในการจัดทําแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐)
ของกรมการจัดหางาน ครั้งนี้ ไดนําสาระสําคัญของแผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม ระยะเวลา ๒๐ ป 
โดยเฉพาะ  ยุทธศาสตรที่ 5 พัฒนากําลังคนใหพรอมเขาสู ยุคเศรษฐกิจ และสังคมดิจิทัล แผนงานที่ ๑ 
พัฒนาทักษะดานเทคโนโลยีดิจิทัลใหแกบุคลากรในตลาดแรงงาน ท่ีรวมถึงบุคลากรภาครัฐ ภาคเอกชน 
บุคลากรทุกสาขาอาชีพ และบุคลากรทุกชวงวัยมาพิจารณาเปนกรอบแนวทางในการกําหนดแนวทางการ
พัฒนา (กลยุทธ) ท่ีเหมาะสมและสอดคลองตอไป โดยมีตัวชี้วัดตามแผนปฏิบัติการดานดานการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ของกรมการจัดหางาน ท่ีตอบสนองตอยุทธศาสตร และแผนงานดังกลาว ไดแก K2) รอยละ
ของบุคลากรกรมการจัดหางานท่ีไดรับการพัฒนาทักษะดิจิทัล และ K5) รอยละของบุคลากรกรมการจัดหางาน
ท่ีไดรับการพัฒนาตนเองตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP)  
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๕) แนวทางพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ  

    เพ่ือการปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัล 
 
 เพ่ือสนับสนุนการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศไทยใหไปสูความมั่นคง ม่ังค่ัง และยั่งยืนในสวน
ของการปรับเปลี่ยนรูปแบบการทํางานและการใหบริการของภาครัฐดวยการนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช ภายใต
แนวคิด “การปรับเปลี่ยนภาครัฐเปนรัฐบาลดิจิทัล” จึงไดกําหนด “แนวทางการพัฒนาทักษะดานดิจิทัล
สําหรับขาราชการและบุคลากรภาครัฐ” ท่ีจะนําไปใชเปนกรอบการพัฒนาขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี ้

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

ในการปรับเปลี่ยนภาครัฐเปนรัฐบาลดิจิทัล ท้ังนี้ เพ่ือการพัฒนาประเทศไทยไปสูความม่ันคง ม่ังค่ัง และยั่งยืน 
ในยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล  

1.2 ขาราชการและบุคลากรภาครฐัสามารถปรับตัวใหเทาทันกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี 
มีความพรอมท่ีจะปฏิบัติงานตามบทบาทและพฤติกรรมท่ีคาดหวังในบริบทของการปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาล
ดิจิทัล และสามารถนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด 

(๒) เปาหมาย 
2.1 ภายในปงบประมาณ พ.ศ. 2565 ภาครัฐมีกําลังคนดานดิจิทัลท่ีมีทักษะท่ีเหมาะสมในการ

ดําเนินบทบาทและพฤติกรรมท่ีคาดหวังในการปรับเปลี่ยนภาครัฐเปนรัฐบาลดิจิทัล ดังนี้ 
 (1) ผู บริหารระดับสูง (Executive) เปนผู นําดานดิจิทัลภาครัฐ ที ่สามารถกําหนด

นโยบายและทิศทางขององคกร รวมถึงกระตุ นและผลักดันใหขาราชการและบุคลากรภาครัฐ รวมถึง
หนวยงานท่ีเก่ียวของ ปรับเปลี่ยนรูปแบบการดําเนินงาน หรือการใหบริการขององคกร ใหมีความทันสมัย
โดยนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช เปนองคกรท่ีสรางสรรคนวัตกรรม รวมท้ังมีการเชื่อมโยงระหวางหนวยงานภาครัฐ
ดวยกันเอง และระหวางภาครัฐกับประชาชน อยางเปนระบบ และเปนรัฐบาลท่ีเปดใหประชาชนเขามามีสวนรวม 

 (2) ผูอํานวยการกอง (Management) เปนผูบริหารการเปลี่ยนแปลงดานดิจิทัลระดับ
องคกร ท่ีสามารถสื่อสารนโยบายขององคกรมาสูระดับปฏิบัติ พรอมท้ังสั่งการ กําหนดแนวทาง วางแผน 
กํากับ ติดตามดูแล ใหเกิดการปรับเปลี่ยนรูปแบบการดําเนินงานหรือการใหบริการขององคกร ใหมีความ
ทันสมัยและอยูในรูปแบบดิจิทัล มีการสรางสรรคนวัตกรรม รวมท้ังสนับสนุนและผลักดันใหมีการเชื่อมโยง
ระหวางหน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 ที่สามารถคิด วิเคราะห สังเคราะห และใชขอมูลและเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือสนับสนุนการตัดสินใจ 
การกําหนดนโยบาย ยุทธศาสตร แผนงาน มาตรฐาน แนวทาง หรือการจัดบริการขององคกร รวมท้ังสามารถ
ระบุความตองการ สรางสรรค ออกแบบ รวมถึงสรางความเชื่อมโยงและบูรณาการขอมูลท่ีเก่ียวของแหลงตาง ๆ 
เพ่ือการเชื่อมโยงหนวยงานภาครัฐดวยกันเอง และระหวางภาครฐักับประชาชน อยางเปนระบบ และเปนรัฐบาล
ท่ีเป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รับบริการท้ังภายในและภายนอกหนวยงาน รวมท้ังสามารถใหขอมูลความตองการ
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บริการ สรางสรรคนวัตกรรม ออกแบบและปรับปรุงการบริการภาครัฐท่ีมีประชาชนเปนศูนยกลาง รวมถึง
สนับสนุนการสรางความเชื่อมโยงการบริการขามหนวยงาน ระหวางหนวยงานภาครัฐ และระหวาง
ภาครัฐกับประชาชน  

 (5) ผูปฏิบัติงานเฉพาะดานเทคโนโลยีดิจิทัล (Technology Specialist) เปนผูปรับเปลี่ยน
เทคโนโลยีขององคกรท่ีสามารถบริหารโครงการ หรือเลือกเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมมาสรางสรรคและออกแบบ
ระบบอัจฉริยะใหแกหนวยงาน (Automated Public Service) ตลอดจนสามารถดูแลและบํารุงรักษาระบบ
ใหมีความม่ันคงปลอดภัย มีเสถียรภาพ และอยูในสภาพพรอมใชงานอยางตอเนื่อง รวมท้ังสามารถพัฒนา
ระบบใหสอดคลองกับเทคโนโลยีท่ีเปลี่ยนแปลงไปไดในรูปแบบดิจิทัล และการเปนรัฐบาลที่เป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น
ระบบและการเปนรัฐบาลท่ีเปดใหประชาชนเขามามีสวนรวม  

 (6) ผูปฏิบัติงานอ่ืน (Others) เปนผูปฏิบัติงานภาครัฐท่ีรูเทาทันการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลย ี
และสามารถใชประโยชนจากเทคโนโลยีไดอยางเหมาะสม ถูกตอง และปลอดภัย รวมทั้งสามารถเรียนรู
เพ่ือพัฒนาตนเองและผูอ่ืนอยางตอเนื่องดวยเทคโนโลยีดิจิทัล 

2.2 ภาครัฐใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการยกระดับคุณภาพการบริหารจัดการและการบริการ
เพ่ืออํานวยความสะดวกใหกับประชาชนและผูรับบริการ สรางความเทาเทียมและลดความเหลื่อมล้ํา 
 
 

 
 

ภาพท่ี ๒-๗ ภาพแสดงทักษะดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ 
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ภาพท่ี ๒-๘ ภาพแสดงแนวทางการพัฒนาทักษะดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ สวนท่ี ๑ 
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ภาพท่ี ๒-๙ ภาพแสดงแนวทางการพัฒนาทักษะดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ สวนท่ี ๒ 
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(๓) ทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ 
      3.1 ในการสรางและพัฒนากําลังคนดานดิจิทัลภาครัฐ เพื่อสนับสนุนการปรับเปลี่ยนภาครัฐ

เปนรัฐบาลดิจิทัล ขาราชการและบุคลากรภาครัฐมีทักษะที่ควรใหการสงเสริมและพัฒนา 5 มิติการเรียนรู 
7 กลุมทักษะ ดังนี้ 

 มิติท่ี 1 รูเทาทันและใชเทคโนโลยีเปน ประกอบดวย 1 กลุมทักษะ ไดแก กลุมทักษะ
ดานความเข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ม
ทักษะ 

ดานเทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อยกระดับศักยภาพองคกร (Digital Technology Skill Set) และกลุมทักษะ
ดานการออกแบบกระบวนการและการให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ม
ทักษะ ไดแก กลุมทักษะดานการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงดานดิจิทัล (Digital Transformation Skill Set) 

   อนึ่ง กลุมทักษะดานความเขาใจและใชเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy Skill Set) 
และกลุมทักษะดานการควบคุมกํากับ และการปฏิบัติตามกฎหมาย นโยบาย และมาตรฐาน การจัดการ
ดานดิจิทัล (Digital Governance, Standard and Compliance Skill Set) เปนกลุมทักษะพ้ืนฐานท่ีขาราชการ
และบุคลากรภาครัฐทุกคนควรไดรับการพัฒนา 

3.2 ทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐจะประกอบดวย ความรูความสามารถ 
ประสบการณ และคุณลักษณะใด และขาราชการและบุคลากรภาครัฐกลุมใดควรไดรับการพัฒนาทักษะ
ดานดิจิทัลใดบาง ใหเปนไปตามท่ีคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) กําหนด 

(๔) แนวทางพัฒนากําลังคนภาครัฐใหมีทักษะดานดิจิทัล 
       4.1 กําหนดให  “การพ ัฒ นาคน เพื ่อสร างและพ ัฒ นาระบบ เทคโน โลย ีด ิจ ิท ัลของ

หนวยงาน” และ “การสรางและพัฒนาคนใหเทาทันและสามารถใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการปฏิบัติงานได
อย างรอบรู ” เป นหนึ ่งในประเด ็นหลักของการพ ัฒนาขาราชการและบ ุคลากรภาครัฐ ในระหวาง
ปงบประมาณ พ.ศ. 2561 - 2565 

     4.2 กําหนดใหหนวยงานของรัฐสงเสริมและดําเนินการเพื่อใหมีการพัฒนาขาราชการ
และบุคลากรภาครัฐเก่ียวกับการสรางและพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลของหนวยงาน เพ่ือประโยชนในการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารจัดการและการใหบริการของหนวยงานรัฐ การพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัล
ของหนวยงานใหเปนระบบท่ีสามารถใชงานไดอยางสะดวก ทันสมัย มีเสถียรภาพ ปลอดภัย และตอบสนอง
ความตองการของผูใชรวมท้ังเปนระบบท่ีมีการเชื่อมโยงขอมูล การทํางาน และการใหบริการระหวางหนวยงาน
ท่ีสรางคุณคารวมกัน 
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ในการนี้ อาจจัดใหมีการพัฒนาขาราชการและบุคลากรภาครัฐแบบบูรณาการ โดยนํา
ผูบริหารระดับสูง (Executive) ผูอํานวยการกอง (Management) ผูทํางานดานนโยบายและงานวิชาการ 
(Academic) ผูทํางานดานบริการ (Service) ผูทํางานเพ่ือขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง (Change Catalyst) 
และผูปฏิบัติงานเฉพาะดานเทคโนโลยีดิจิทัล (Technology) มาพัฒนาเพ่ือใหสามารถสื่อสารและมีความ
เขาใจท่ีตรงกันในการสรางและพัฒนาระบบดิจิทัลของหนวยงาน และเพ่ือสงเสริมและสนับสนุน 

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

ในการพัฒนาดังกลาวใหขาราชการและบุคลากรภาครัฐนํา “บทบาทและพฤติกรรม
ท่ีคาดหวัง” ตามท่ีกําหนด มากําหนดเปนเปาหมายของการเรียนรูและพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของแตละบุคคล
ในแตละชวงเวลา รวมท้ังใชเปนแนวทางในการสงเสริมและสนับสนุนการทํางานแบบบูรณาการเสมือนเปน
กระบวนการเดียวกัน ใหผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานมีการเรียนรูและไดรับการพัฒนา โดยมุงเนน
การพัฒนากรอบความคิดท่ีสนับสนุนการทํางานดวยเทคโนโลยีดิจิทัล การพัฒนาทักษะและความสามารถ
ในการปฏิบัติงานในปจจุบันและเตรียมความพรอมเพื่ออนาคต และการพัฒนาที่สงเสริมการสรางสมดุล
ของกระบวนการเรียนรู รวมท้ังใหนําทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐท่ี ก.พ. กําหนด มาใช
เปนกรอบในการพัฒนาดวย 

4.4 กําหนดใหสวนราชการและหนวยงานของรัฐ หนวยงานที่รับผิดชอบงานดานการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคล และหนวยงานท่ีมีภารกิจดานการจัดฝกอบรมและพัฒนาขาราชการและบุคลากร
ภาครัฐ รวมถึงหนวยงานท่ีเก่ียวของ สงเสริมและสนับสนุนการเรียนรูรวมท้ังจัดดําเนินการเพ่ือใหขาราชการ
และบุคลากรภาครัฐแตละกลุมไดรับการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลตามท่ี ก.พ. กําหนด ท้ังนี้ เพ่ือใหสามารถ
ดําเนินบทบาทและพฤติกรรมท่ีคาดหวัง ในการขับเคลื่อนภาครัฐไปสูการเปนรัฐบาลดิจิทัลไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

ในการสงเสริม สนับสนุนการเรียนรูและจัดใหมีการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของขาราชการ
และบุคลากรภาครัฐตามวรรคแรกใหดําเนินการใหสอดคลองกับหลักการ และใหนําแนวทางการจัดการเรียนรู
แบบผสมผสานมาปรับใช อาทิ การเรียนรูดวยตนเอง (Self-learning) การเรียนรูดวยการฝกอบรม (In-class 
Training) การเรียนรูจากการปฏิบัติงาน (On the Job Training) และการเรียนรูดวยการเรียนรูและสอนงาน
ผูอ่ืน (Learning from others และ Coaching and Developing Others) 

ในกรณีการจัดการเรียนรูดวยการฝกอบรม (In-class Training) ใหมีการนําแนวทางการพัฒนา
รูปแบบอื่นนอกเหนือจากการบรรยายมาใชประกอบการฝกอบรม เพื่อกระตุ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 พันธกิจ และตัวช้ีวัดรวม 
(๑) วิสัยทัศน  “กําลังแรงงานมีงานทําอยางมีศักยภาพถวนหนาทุกชวงวัย ภายในป 2570” 

 นิยาม : กําลังแรงงานมีงานทําอยางมีศักยภาพถวนหนาทุกชวงวัย หมายถึง คนหางาน
ที่ประสงคจะทํางาน อายุตั้งแต 15 ปขึ้นไป ไดรับการแนะแนวอาชีพ และบริการจัดหางาน เพื่อใหมี
ความพรอมในการทํางาน สามารถทํางานไดตรงกับระดับการศึกษา ตามความถนัดของตนเอง สอดคลอง
กับความตองการของนายจาง นําไปสูความม่ันคงและยั่งยืนในการทํางาน 

 ศักยภาพ หมายถึง มีความพรอมในการทํางาน สามารถทํางานไดตรงกับความตองการ
ของนายจ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 และบริหารตลาดแรงงาน
สูความสมดุล ตลอดจนสงเสริมการมีสวนรวมของภาคีเครือขายทุกภาคสวน ประกอบดวยแนวทาง
การพัฒนา (กลยุทธ) ดังตอไปนี้ 

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

ตามภารกิจ 
ประเด็นการพัฒนาท่ี ๒ การพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือยกระดับการใหบริการ ประกอบดวย

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

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มีประสิทธิภาพ 
- 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 ๒-๑๐ ภาพแสดงแผนท่ีแผนปฏิบตัิราชการ (ระยะ 5 ป) พ.ศ. 2566 - 2570 ของกรมการจัดหางาน 
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 ในการประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือจัดทําแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป 
(พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ของกรมการจัดหางาน ครั้งนี้ ผูเขารวมการประชุมเชิงปฏิบัติการฯ ไดนําประเด็น
การพัฒนา (ประเด็นยุทธศาสตร) แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) มาวิเคราะหเพ่ือกําหนดแนวทางการพัฒนา
ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  ตามประเด็นการพัฒนาที่ ๓ การพัฒนาระบบบริหารจัดการใหมี
ประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาล โดยเฉพาะแนวทางการพัฒนา ดานพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ สูองคกรท่ีมีสมรรถนะสูง, ยกระดับคุณธรรมและความโปรงใสในการดําเนินงานใหสูงข้ึน, และดานพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรใหมีความสามารถสูงและเปนมืออาชีพ 
 

ตัวชี้วัดตามแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของกรมการจัดหางาน ท่ีตอบสนองประเด็น
การพัฒนาท่ี ๓ การพัฒนาระบบบริหารจัดการใหมีประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาล ตามแผนปฏิบัติราชการ
ของกรมการจัดหางาน ไดแก ตัวชี้วัดท่ี K1) รอยละของบุคลากรกรมการจัดหางานท่ีไดรับการพัฒนาความรู 
ทักษะและสมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ K2) รอยละของบุคลากรกรมการจัดหางาน
ไดรับการพัฒนาทักษะดิจิทัล K3) ระดับความสําเร็จในการสงบุคลากรกรมการจัดหางานเขารับการ
พัฒนาทักษาดานภาวะผูนํา K4) ระดับความสําเร็จในการสงบุคลากรกรมการจัดหางานเขารับการพัฒนา
ทักษะเชิงยุทธศาสตรเพ่ือเตรียมความพรอมผูนําการเปลี่ยนแปลงรุนใหมในองคกร K5) รอยละของบุคลากร
กรมการจัดหางานท่ีไดรับการพัฒนาตนเองตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) และ K6) รอยละของบุคลากร
กรมการจัดหางานที่ไดรับการพัฒนาใหยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรมและการทํางาน เพื่อประโยชน
สวนรวม (Person of Integrity)  

  
 

๗) แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป 

    (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ของกรมการจัดหางาน 
 

การทบทวนและจัดทําแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ 
- ๒๕๗๐) ของกรมการจัดหางาน ไดกําหนดกระบวนการในการทบทวนและจัดทําแผนใหสอดคลอง
กระบวนการจัดทําแผนกลยุทธ (Strategic Planning) และกระบวนการจัดทําแผนกลยุทธดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ของสํานักงาน ก.พ. โดยกําหนดวัตถุประสงคเพ่ือทบทวนและจัดทําแผนปฏิบัติการดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ของกรมการจัดหางาน ท่ีมีความสอดคลอง
เชื่อมโยงกับแผน ๓ ระดับ ตามนัยของมติคณะรัฐมนตรี เม่ือวันท่ี ๔ ธันวาคม ๒๕๖๐ 

สาระสําคัญของแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) 
ของกรมการจัดหางาน มีดังนี้ 
 

เปาหมาย พันธกิจและตัวช้ีวัดรวม 
 

(๑) วิสัยทัศน  “บริหารทรัพยากรบุคคลใหทันตอการเปลี่ยนแปลง บนพ้ืนฐานธรรมาภิบาล โดยใช
เทคโนโลยีท่ีเหมาะสม เพ่ือใหบุคลากรมีสมรรถนะสูง เปนมืออาชีพ และมีความสุข” 
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นิยามศัพท :  
ธรรมาภิบาล สํานักงาน ก.พ. ไดกําหนดไวโดยไดเสนอเปนระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรี วาหลักธรรมาภิบาลนั้น 

ประกอบดวย 6 หลักการคือ 1) หลักคุณธรรม 2) หลักนิติธรรม 3) หลักความโปรงใส 4) หลักความมีสวนรวม
5) หลักความรับผิดชอบ และ 6) หลักความคุมคา โดยหลักของธรรมาภิบาลในภาครัฐ 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
ตลอดจน ผลงานทางวิทยาศาสตรและศาสตรตาง ๆ ท้ังสิ่งประดิษฐและวิธีการมาประยุกตใชในระบบงาน 
(การบริหารทรัพยากรบุคคล) เพ่ือชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในการทํางานใหดียิ่งข้ึนและเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมากยิ่งข้ึน 
 บุคลากรมีสมรรถนะสูง ในท่ีนี้ หมายถึง บุคลากรของกรมการจัดหางานเปนบุคลากรท่ีมีคุณลักษณะ
เชิงพฤติกรรมท่ีทําใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดผลโดดเดน โดยสํานักงาน ก.พ. กําหนดตนแบบสมรรถนะ
หรือ Competency Model ประกอบดวย สมรรถนะหลักที่ข าราชการพลเรือนทุกคนตองมี 5 ดาน 
ไดแก ๑) การมุงผลสัมฤทธิ์ 2) การบริการที่ดี 3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 4) การยึดมั่น
ในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม และ 5) การทํางานเปนทีม นอกจากนี้ยังมีสมรรถนะประจํากลุมงาน
อีก 3 ดาน ข้ึนอยูกับกลุมงานในระบบราชการพลเรือนไทย ซ่ึงแบงออกเปน 18 กลุมงานท่ีมีลักษณะงาน 
วัตถุประสงคของงาน และผลสัมฤทธิ์ของงานคลายคลึงกัน ผู ท่ีดํารงตําแหนงในกลุมงานเดียวกันควรมี
สมรรถนะ (คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมประจํางาน) เหมือนกันเพ่ือใหไดผลการปฏิบัติงานท่ีดีเลิศ 

มืออาชีพ หมายถึง การมีความรอบรู เชี่ยวชาญชํานาญพิเศษในวิชาชีพของตน สามารถปฏิบัติงาน
ไดตามมาตรฐานอยางถูกตอง มีไหวพริบในการจัดการ แกไขปญหาไดอยางรวดเร็วแมนยํา และลงมือทํา
อยางจริงจัง มุงม่ันตั้งใจ ใหเกิดผลงานท่ีดีท่ีสุด  

ในมุมมองของภาครัฐมืออาชีพ  หมายถึง ความสามารถในการตัดสินใจอยางทันการณ 
เปนไปตามหลักการและอาศัยขอมูลที่รอบดาน การบริหารทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ และการ
บริหารการปฏิบัติงานของตนเองและผูอ่ืนใหเปนไปตามเปาหมาย และนําไปสูผลลัพธและผลสัมฤทธิ์ท่ีคาดหวัง 
รวมท้ัง การสงมอบผลงานและผลลัพธของภาครัฐอยางทันเวลา มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในระยะ
ยาว คุมคากับภาษีของประชาชน ภายใตขอจํากัดท่ีมีอยูและรับผิดชอบตอผลลัพธของการทํางาน สําหรับผูท่ี
ดํารงตําแหนงประเภทอํานวยการข้ึนไปยังหมายรวมถึง การสรางวัฒนธรรมและสภาพแวดลอมการทํางานท่ี
มุงเนนการสงผลงานและผลลัพธท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในระยะยาว การคํานึงถึงความคุมคางาน
การเงินและการคํานึงถึงประชาชนและผูรับบริการเปนศูนยกลาง 
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(๒)  ตัวชี้วัดวิสัยทัศน  
รอยละของผูบริหารและบุคลากรกรมการจัดหางานทุกระดับที่ไดรับการพัฒนาสมรรถนะ

ท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน 
  (๓) พันธกิจ  

 1) บริหารทรัพยากรบุคคลอยางมีประสิทธิภาพ รองรับบทบาทและภารกิจที่เปลี่ยนแปลง
ในอนาคต 

 2) พัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีความรู ทักษะ และสมรรถนะที่จําเปนในการปฏิบัติงาน
อยางมืออาชีพ 

 3) เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 
 4) พัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรใหมีความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน และมี

ความสุข 
 5) ประยุกตใชเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมเพ่ือสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพ 

  (๔) ประเด็นการพัฒนา แนวทางการดําเนินการ/พัฒนา 
  ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๑ การพัฒนาผูบริหารและบุคลากรทุกระดับ ใหมีสมรรถนะ
สูงเปนมืออาชีพ ยึดม่ันในคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล     

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

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

และพัฒนากระบวนการแตงตั้งโยกยายอยางเปนระบบและเปดเผย  
  ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๕ การเตรียมความพรอมบุคลากรเพ่ือข้ึนสูตําแหนง

ทางการบริหารระดับสูงในอนาคต  
  ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๖ การใหความสําคัญกับการปองกันการทุจริตและประพฤติมิ
ชอบและการปองกันการกระทําผิดวินัย 
 ท้ังนี้ การจัดทําแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) 
ของกรมการจัดหางาน ครั้งนี้ มุงตอบสนองและสอดคลองกับประเด็นการพัฒนา และแนวทางการบริหาร  
/ดําเนินการตามแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) 
ของกรมการจัดหางาน ดังตอไปนี้ 

ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๑ เรื่อง การพัฒนาผูบริหารและบุคลากรทุกระดับใหมี
สมรรถนะสูง เปนมืออาชีพ ยึดม่ันในคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล ประกอบดวยแนวทางการ
บริหาร/ดําเนินการ (กลยุทธ) ดังตอไปนี้ 
 (๑) พัฒนาผูบริหารและบุคลากรกรมการจัดหางานทุกระดับอยางเปนระบบและตอเนือ่ง (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) 
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ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี 2 เรื่อง การวางแผนกําลังคน และการพัฒนาระบบการสรรหา บรรจุ 
แตงตั้งบุคลากรใหมีความเหมาะสมสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงบทบาทและภารกิจในอนาคต ประกอบดวย
แนวทางการบริหาร/ดําเนินการ (กลยุทธ) ดังตอไปนี้                                                                                                                                                                                                                                                                                                                          

(1) บริหารอัตรากําลังเชิงกลยุทธ (การวางแผนอัตรากําลัง) (HRMS6) 
(2) พัฒนาระบบการสรรหา และบรรจุ แตงตั้งบุคลากรใหมีความสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง

บทบาทและภารกิจในอนาคต (HRMS7)    
ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี 3 เรื่อง การเสริมสรางคุณภาพชีวิตบุคลากร ประกอบดวยแนวทาง

การบริหาร/ดําเนินการ (กลยุทธ) ดังตอไปนี้ 
(1) ปรับปรุงและพัฒนาสวัสดิการเพ่ือคุณภาพชีวิตท่ีดีของบุคลากร (HRMS8) 
(2) เสริมสรางความรักความผูกพันในองคกร (HRMS9) 
ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๔ เรื่อง การสรางเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากร 

และพัฒนากระบวนการแตงตั้งโยกยายอยางเปนระบบ และเปดเผย ประกอบดวยแนวทางการบริหาร/
ดําเนินการ (กลยุทธ) ดังตอไปนี้ 

 (1) พัฒนาแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพใหครอบคลุมทุกตําแหนง/สายงาน (Career 
Paths) (HRMS10) 

ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๕ เรื่อง การเตรียมความพรอมบุคลากรเพ่ือข้ึนสูตําแหนง
ทางการบริหารระดับสูงในอนาคต ประกอบดวยแนวทางการบริหาร/ดําเนินการ (กลยุทธ) ดังตอไปนี้ 

 (๑) พัฒนาระบบการเตรียมความพรอมบุคลากรข้ึนสูตําแหนงทางการบริหารและวิชาการท่ีสําคัญ 
(succession Plan) (HRMS11) 

ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๖ เรื่อง การใหความสําคัญกับการปองกันการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบและการปองกันกระทําผิดวินัย ประกอบดวยแนวทางการบริหาร/ดําเนินการ (กลยุทธ) 
ดังตอไปนี้ 

(๑) ดําเนินมาตรการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบอยางตอเนื่อง (HRMS12) 
 (๒) ดําเนินมาตรการปองกันการกระทําผิดวินัยอยางเขมแข็งและจริงจัง (HRMS13) 

 

ท้ังนี้  ได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วนท่ี ๓ 

แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

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 

  

๓.๒ ภาพรวม (แผนปฏิบัติการดานการพฒันาทรัพยากรบุคคล) 
 

วิสัยทัศนดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Vision)  
“บุคลากรกรมการจัดหางานมีสมรรถนะสูง ปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ บนพื้นฐานธรรมาภิบาล 

สรางเสริมนวัตกรรม กาวทันการเปลี่ยนแปลง” 

นิยามศัพทวิสัยทัศนดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 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) การยึดม่ันในความถูกตอง
ชอบธรรมและจริยธรรม และ 5) การทํางานเปนทีม นอกจากนี้ยังมีสมรรถนะประจํากลุ มงานอีก 3 ดาน 
ข้ึนอยูกับกลุมงานในระบบราชการพลเรือนไทย ซ่ึงแบงออกเปน 18 กลุมงานท่ีมีลักษณะงาน วัตถุประสงค
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ของงาน และผลสัมฤทธิ์ของงานคลายคลึงกัน ผู ท่ีดํารงตําแหนงในกลุมงานเดียวกันควรมีสมรรถนะ 
(คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมประจํางาน) เหมือนกันเพ่ือใหไดผลการปฏิบัติงานท่ีดีเลิศ 
 มืออาชีพ หมายถึง การมีความรอบรู เชี่ยวชาญชํานาญพิเศษในวิชาชีพของตน สามารถปฏิบัติงาน
ไดตามมาตรฐานอยางถูกตอง มีไหวพริบในการจัดการ แกไขปญหาไดอยางรวดเร็วแมนยํา และลงมือทํา
อยางจริงจัง มุงม่ันตั้งใจ ใหเกิดผลงานท่ีดีท่ีสุด 
 ในมุมมองของภาครัฐ มืออาชีพ หมายถึง ความสามารถในการตัดสินใจอยางทันการณ เปนไป
ตามหลักการและอาศัยขอมูลที่รอบดาน การบริหารทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ และการบริหาร
การปฏิบัติงานของตนเองและผูอ่ืนใหเปนไปตามเปาหมาย และนําไปสูผลลัพธและผลสัมฤทธิ์ท่ีคาดหวัง รวมท้ัง 
การสงมอบผลงานและผลลัพธของภาครัฐอยางทันเวลา มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในระยะยาว คุมคา
กับภาษีของประชาชน ภายใตขอจํากัดท่ีมีอยูและรับผิดชอบตอผลลัพธของการทํางาน สําหรับผู ท่ีดํารง
ตําแหนงประเภทอํานวยการข้ึนไปยังหมายรวมถึง การสรางวัฒนธรรมและสภาพแวดลอมการทํางานท่ีมุงเนน
การสงผลงานและผลลัพธท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในระยะยาว การคํานึงถึงความคุมคางานการเงิน
และการคํานึงถึงประชาชนและผูรับบริการเปนศูนยกลาง 
 ธรรมาภิบาล สํานักงาน ก.พ. ไดกําหนดไวโดยไดเสนอเปนระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวา
หลักธรรมาภิบาลนั้น ประกอบดวย 6 หลักการคือ 1) หลักคุณธรรม 2) หลักนิติธรรม 3) หลักความโปรงใส 
4) หลักความมีสวนรวม 5) หลักความรับผิดชอบ และ 6) หลักความคุมคา โดยหลักของธรรมาภิบาลในภาครัฐ 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  
 

ตัวช้ีวัดวิสัยทัศนดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
รอยละบุคลากรกรมการจัดหางานท่ีไดรับการพัฒนาความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนในการ

ปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ  
 

พันธกิจดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 
 1. พัฒนาความรู ทักษะ และสมรรถนะของผูบริหารและบุคลากรทุกระดับใหมีศักยภาพในการปฏิบัติงาน 
                อยางมืออาชีพ กาวทันตอความเปลี่ยนแปลง และปรับตัวสูยุคดิจิทัล 
 2. สงเสริมและพัฒนาบุคลากรใหยึดม่ันในมาตรฐานจริยธรรม และปฏิบัติงานบนพ้ืนฐานธรรมาภิบาล 
 3. เสริมสรางกระบวนการและวิธีการเรียนรูที่หลากหลาย ตลอดจนปลูกฝงวัฒนธรรมองคกร     
               อยางเปนระบบและตอเนื่อง  
  4. สงเสริมการจัดการความรูภายในองคกร และสรางเสริมนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 
  5. พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรและการเรียนรูภายในองคกร 
  6. สรางระบบนิเวศในการทํางาน (Ecosystem) ท่ีสงเสริมและสนับสนุนการเรียนรูและการพัฒนา  

 บุคลากรอยางตอเนื่อง 
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ประเด็นการพัฒนาตามแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 

 ประเด็นการพัฒนาท่ี ๑ การพัฒนาผูบริหารและบุคลากรทุกระดับใหเปนมืออาชีพ    
ประเด็นการพัฒนาท่ี ๒ การพัฒนาบุคลากรใหยึดม่ันในมาตรฐานจริยธรรม     
ประเด็นการพัฒนาท่ี ๓ การเสริมสรางกระบวนการเรียนรู และปลูกฝงวัฒนธรรมองคกร   
ประเด็นการพัฒนาท่ี ๔ การจัดการความรูและนวัตกรรม  
ประเด็นการพัฒนาท่ี ๕ การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร    

และการเรียนรู 
ประเด็นการพัฒนาท่ี ๖ การสรางระบบนิเวศท่ีสงเสริมและสนับสนุนการเรียนรูและการพัฒนา

บุคลากร 
 
คานิยมรวมกรมการจัดหางาน : STRONG 
 

S - Service Mind   มีจิตบริการ มุงเนนใหบริการประชาชนทุกชวงวัยท่ีมารับบริการ 
T - Teamwork      การทํางานรวมกันเปนทีมเพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จเปนไปตามเปาหมายขององคกร 
R - Response       ตอบสนองตอทุกภารกิจท่ีไดรับอยางรวดเร็ว ฉับไว 
O - Owner       มีจิตสํานึกในความเปนเจาขององคกร และภาคภูมิใจท่ีเปนสวนหนึ่งขององคกร 
N - Network       สานสรางเครือขายเพ่ือการบูรณาการท้ังภายในและภายนอกองคกร 

  G - Goal        เปาหมายคือประชาชน  
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๓.๓ แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 
๓.๓.๑ แผนปฏิบัติการตามประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๑ เรื่อง การพัฒนาผูบริหารและบุคลากร
ทุกระดับใหเปนมืออาชีพ 
 ๑) เปาหมาย 
 (๑) บุคลากรกรมการจัดหางานมีความรู ทักษะ และสมรรถนะที่จําเปนในการปฏิบัติงาน
อยางมืออาชีพ (HRDG1) 
 (๒) บุคลากรกรมการจัดหางานไดรับการพัฒนาทักษะดิจิทัล (HRDG2) 
 (๓) บุคลากรกรมการจัดหางานมีภาวะผูนําสอดคลองกับภารกิจท่ีไดรับมอบหมาย  (HRDG3) 
 (๔) บุคลากรกรมการจัดหางานไดรับการพัฒนาใหเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงรุนใหม  (HRDG4) 
 (๕) บุคลากรกรมการจัดหางานไดรับการพัฒนาตนเองตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) (HRDG5) 
 

 ๒) ตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานหลักและคาเปาหมาย  
 
 ตารางท่ี ๓-๑ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๑ 
 

ตัวชี้วัด 
คาเปาหมายของปงบประมาณ 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 
K1) รอยละของบุคลากรกรมการจัดหางาน  
ท่ีไดรับการพัฒนาความรู ทักษะ และสมรรถนะ 
ท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ 

70 71 72 73 74 

K2) รอยละของบุคลากรกรมการจัดหางาน 
ท่ีไดรับการพัฒนาทักษะดิจิทัล 

60 61 62 63 64 

K3) ระดับความสําเร็จในการสงบุคลากร 
กรมการจัดหางานเขารับการพัฒนาทักษะดานภาวะผูนํา 

3 3 3 3 3 

K4) ระดับความสําเร็จในการสงบุคลากร 
กรมการจัดหางานเขารับการพัฒนาทักษะ 
เชิงยุทธศาสตรเพ่ือเตรียมความพรอมผูนํา 
การเปลี่ยนแปลงรุนใหมในองคกร 

3 3 3 3 3 

K5) รอยละของบุคลากรกรมการจัดหางานท่ีไดรับ
การพัฒนาตนเองตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 

70 71 72 73 74 

   
 ๓) แนวทางการพัฒนา 
 (๑) พัฒนาผูบริหารและบุคลากรกรมการจัดหางานใหมีความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปน
ตามเกณฑท่ีกําหนด (HRDS1) 
 (๒) พัฒนาบุคลากรใหมีทักษะดิจิทัล และสามารถใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการปฏิบัติงานไดอยางรอบรู
และเทาทัน (HRDS2) 
 (๓) พัฒนาบุคลากรกรมการจัดหางานใหมีทักษะดานภาวะผูนํา (Leadership Skillset)  (HRDS3) 
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 (๔) พัฒนาบุคลากรกรมการจัดหางานใหมีทักษะเชิงยุทธศาสตร (Strategic Skillset) 
เพ่ือการตอบสนองตอบริบทความเปลี่ยนแปลง และสนับสนุนการขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐและการพัฒนา
ระบบราชการ (HRDS4) 
 (๕) สงเสริมใหบุคลากรกรมการจัดหางานพัฒนาตนเองตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) (HRDS5) 
 ๔) โครงการหรือกิจกรรมสําคัญ (Initiatives) เพ่ือขับเคล่ือนแนวทางการพัฒนา 
 (๑) โครงการพัฒนาสมรรถนะหลัก (Core Competency) 
 (๒) โครงการพัฒนาทักษะตามสายงาน (Functional Skillset) 
 (๓) โครงการพัฒนาทักษะดิจิทัล (Digital Skill) แมวาทักษะดิจิทัลจะเปนสวนหนึ่งของทักษะ
เชิงยุทธศาสตร (Strategic Skillset) ท่ีหนวยงานสังกัดกรมการจัดหางานตองดําเนินการพัฒนาใหบุคลากร
ตามขอ (๓) แตในระยะเรงดวนเพ่ือตอบสนองนโยบายการปรับเปลี่ยนภาครัฐเปนรัฐบาลดิจิทัล กรมการจัดหางาน
จําเปนตองเรงรัดและผลักดันการพัฒนาบุคลากรกรมการจัดหางานใหครอบคลุม ๑) ผูบริหารระดับสูง 
(Executive) เปนผูนําดานดิจิทัลภาครัฐ ๒) ผูอํานวยการกอง (Management) เปนผูบริหารการเปลี่ยนแปลง
ดานดิจิทัลระดับองคกร ๓) ผูทํางานดานนโยบายและงานวิชาการ (Academic) ๔) ผูทํางานดานบริการ 
(Service) ๕) ผูปฏิบัติงานเฉพาะดานเทคโนโลยีดิจิทัล (Technology Specialist) และ ๖) ผูปฏิบัติงานอ่ืน 
(Others) ใหมีทักษะดิจิทัล 5 มิติการเรียนรู 7 กลุมทักษะ ดังนี้  
  มิติท่ี 1 รูเทาทันและใชเทคโนโลยีเปน ประกอบดวย 1 กลุมทักษะ ไดแก กลุมทักษะ
ดานความเข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มทักษะ
ดานเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือยกระดับศักยภาพองคกร (Digital Technology Skill Set) และกลุมทักษะดานการ
ออกแบบกระบวนการและการใหบริการดวยระบบดิจิทัลเพ่ือการพัฒนาคุณภาพงานภาครัฐ (Digital Process 
and Service Design Skill Set) 
  มิติท่ี 4 ใชดิจิทัลเพ่ือการวางแผน บริหารจัดการ และนําองคกร ประกอบดวย 2 กลุมทักษะ 
ไดแก กลุมทักษะดานการจัดการโครงการและการบริหารกลยุทธ (Project and Strategic Management 
Skill Set) และกลุมทักษะดานผูนําดิจิทัล (Digital Leadership Skill Set) 
  มิติท่ี 5 ใชดิจิทัลเพ่ือขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงและสรางสรรค ประกอบดวย 1 กลุมทักษะ 
ไดแก กลุมทักษะดานการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงดานดิจิทัล (Digital Transformation Skill Set) 
 (๔) โครงการพัฒนาทักษะดานภาวะผูนํา (Leadership Skillset) ๖ ดาน ไดแก 
   ๑) การยึดม่ันในมาตรฐานจริยธรรมและความเปนมืออาชีพ 
   ๒) การกําหนดวิสัยทัศนและกลยุทธ 
   ๓) การพัฒนาตนเองและผูอ่ืน และสรางการมีสวนรวมในองคกร 
   ๔) การสรางและสงเสริมใหเกิดการทํางานบูรณาการและความรวมมืออยางเต็มท่ี 
   ๕) การผลักดันใหเกิดนวัตกรรมและการเปลีย่นแปลง 
   ๖) การผลักดันใหเกิดการปฏิบัติและผลสัมฤทธิ์ 
 (๕) โครงการพัฒนาทักษะเชิงยุทธศาสตร (Strategic Skillset) ๔ ดาน เพ่ือการตอบสนองตอบริบท
ความเปลี่ยนแปลง ไดแก  
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   ๑) ทักษะดิจิทัล  
   ๒) ทักษะการสื่อสารโนมนาว  
   ๓) ทักษะการคิดอยางเปนระบบและสรางสรรค  
   ๔) ทักษะการคิดวิเคราะหและวิพากษ 
 (๖) โครงการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan - IDP) 
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๓.๓.๒ แผนปฏิบัติการตามประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๒ เรื่อง การพัฒนาบุคลากรใหยึดม่ัน    
ในมาตรฐานจริยธรรม 
 ๑) เปาหมาย 
 (๑) บุคลากรกรมการจัดหางานยึดมั่นในคุณธรรม และมาตรฐานจริยธรรมในการปฏิบัติงาน
ตามหลักธรรมาภิบาล (HRDG6) 
 

 ๒) ตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานหลักและคาเปาหมาย  
 

ตารางท่ี ๓-๒ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๒ 
 

ตัวชี้วัด 
คาเปาหมายของปงบประมาณ 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 
K6) รอยละของบุคลากรกรมการจัดหางาน 
ท่ีไดรับการพัฒนาใหยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรม 
และการทํางานเพ่ือประโยชนสวนรวม 
(Person of Integrity) 

60 65 70 75 80 

   
 ๓) แนวทางการพัฒนา 
              (๑) พัฒนาบุคลากรกรมการจัดหางานใหยึดม่ันในคุณธรรม และมาตรฐานทางจริยธรรม ในการ
ปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาล (HRDS6) 
 ๔) โครงการหรือกิจกรรมสําคัญ (Initiatives) เพ่ือขับเคล่ือนแนวทางการพัฒนา 
  (๑) โครงการเสริมสรางมาตรฐานทางจริยธรรม 
  (๒) โครงการเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 
  (๓) โครงการพัฒนาบุคลากรเพ่ือปองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ   
  (๔) โครงการพัฒนาบุคลากรเพ่ือปองกันการกระทําผิดวินัย 
  (๕) โครงการขับเคลื่อนองคกรคุณธรรมอยางยั่งยืน 
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๓.๓.๓ แผนปฏิบัติการตามประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๓ เรื่อง การเสริมสรางกระบวนการเรียนรู 
และปลูกฝงวัฒนธรรมองคกร 
  ๑) เปาหมาย 
 (๑) บุคลากรกรมการจัดหางานไดรับการพัฒนาดวยกระบวน การเรียนรูท่ีหลากหลาย (HRDG7) 
 (๒) บ ุคลากรกรมการจ ัดหางานยึด มั ่นการปฏ ิบ ัต ิงานบนพื ้นฐานของคาน ิยมองค กร : 
STRONG เพ่ือนําไปสูวัฒนธรรมองคกรในอนาคต (HRDG8) 
 

 ๒) ตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานหลักและคาเปาหมาย  
 

ตารางท่ี ๓-๓ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๓ 
 

ตัวชี้วัด 
คาเปาหมายของปงบประมาณ 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 
K7) รอยละของบุคลากรท่ีไดรับการพัฒนา 
ดวยวิธีการเรียนรูท่ีหลากหลาย 

70 71 72 73 74 

K8) จํานวนโครงการ/กิจกรรม ในการรณรงค 
การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน ปลูกฝงคานิยม  
และวัฒนธรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

1 1 1 1 1 

   
 ๓) แนวทางการพัฒนา 
 (๑) สงเสริมการพัฒนาบุคลากรดวยวิธีการเรียนรูท่ีหลากหลาย (HRDS7) 
 (๒) เสริมสรางและปลูกฝงคานิยม: STRONG ใหแกบุคลากรกรมการจัดหางานอยางเปนรูปธรรม 
เพ่ือนําไปสูวัฒนธรรมองคกรในอนาคต (HRDS8)  
 ๔) โครงการหรือกิจกรรมสําคัญ (Initiatives) เพ่ือขับเคล่ือนแนวทางการพัฒนา 
 (๑) โครงการสงเสริมการพัฒนาบุคลากรกรมการจัดหางานดวยวิธีการท่ีหลากหลาย  
 (วิธีการเรียนรูท่ีหลากหลาย เชน การสอนงาน (Coaching) การเปนพ่ีเลี้ยง (Mentoring) 
การมอบหมายงาน (Project Assignment) การเรียนรูจากการปฏิบัติงาน ฯลฯ) 
 (๒) โครงการปลูกฝงคานิยม: STRONG ใหแกบุคลากรกรมการจัดหางาน ไดแก 
  ๑) S-Service Mind  มีจิตบริการ   
  ๒) T-Teamwork  การทํางานรวมกันเปนทีม   
  ๓) R-Response  ตอบสนองตอทุกภารกิจท่ีไดรับอยางรวดเร็ว ฉับไว 
  ๔) O-Owner   มีจิตสํานึกในความเปนเจาของและภาคภูมิใจองคกร   
  ๔) N-Network  สานสรางเครือขาย 
  5) G-Goal    เปาหมายคือประชาชน 
  



 

 

แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรพัยากรบุคคล ระยะ ๕ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของกรมการจดัหางาน 49 

๓.๓.๔ แผนปฏิบัติการตามประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๔ เรื่อง การจัดการความรูและนวัตกรรม 
  ๑) เปาหมาย 
              (๑) กรมการจัดหางานเปนองคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) ผานกระบวนการ
จัดการความรูในองคกร (Knowledge Management) (HRDG9) 
 (๒) บุคลากรกรมการจัดหางานเปนนวัตกร (Innovator) สามารถพัฒนานวัตกรรมการใหบริการ
หรือการปฏิบัติงาน (HRDG10)  
 

 ๒) ตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานหลักและคาเปาหมาย  
 

ตารางท่ี ๓-๔ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๔ 
 

ตัวชี้วัด 
คาเปาหมายของปงบประมาณ 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 
K9) ระดับความสําเร็จของการดําเนินการ 
ตามแผนการจัดการความรูของกรมการจัดหางาน 

3 3 3 3 3 

K10) จํานวนชองทางการเผยแพรประชาสัมพันธ 
การจัดการความรูในกรมการจัดหางาน  

5 5 5 5 5 

K11) จํานวนนวัตกรรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 
ในการใหบริการหรือการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 

   
 ๓) แนวทางการพัฒนา 
 (๑) มุงสู องคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) ที่มุ งเนนนวัตกรรมผานกระบวน  
การจัดการความรูในองคกร (Knowledge Management) (HRDS9)  
 (๒) สงเสริมใหบุคลากรกรมการจัดหางานพัฒนานวัตกรรมการใหบริการหรือการปฏิบัติงาน
อยางตอเนื่อง (HRDS10)   
 ๔) โครงการหรือกิจกรรมสําคัญ (Initiatives) เพ่ือขับเคล่ือนแนวทางการพัฒนา 
 (๑) โครงการสงเสริมการจัดการองคความรูในองคกร 
 (๒) โครงการเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู  
 (๓) โครงการเวทีวิชาการ 
 (๔) โครงการพัฒนานวัตกรกรมการจัดหางาน 
 (๕) โครงการสงเสริมการพัฒนานวัตกรรม 
 (๖) โครงการเวทีนวัตกรรมและการประกวดนวัตกรรม  
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๓.๓.๕ แผนปฏิบัติการตามประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ ๕ เรื่อง การพัฒนาระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรและการเรียนรู 
  ๑) เปาหมาย 
              (๑) กรมการจัดหางานสงเสริมการพัฒนาและการเรียนรูของบุคลากรดวยเทคโนโลยีท่ีหลากหลาย  
(HRDG11) 
 (๒) กรมการจัดหางานมีระบบฐานขอมูลการพัฒนาบุคลากร (HRDG12) 
 

  ๒) ตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานหลักและคาเปาหมาย  
 

ตารางท่ี ๓-๕ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการพัฒนาทรพัยากรบุคคลท่ี ๕ 
 

ตัวชี้วัด 
คาเปาหมายของปงบประมาณ 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 
K12) รอยละของบุคลากรกรมการจัดหางานท่ีไดรับ 
การพัฒนาและเรียนรูดวยเทคโนโลยีท่ีหลากหลาย 

60 61 62 63 64 

K13) ระดับความสําเร็จในการจัดทําฐานขอมูล 
การพัฒนาบุคลากร 

3 3 3 3 3 

    
 ๓) แนวทางการพัฒนา 
 (๑) สงเสริมการพัฒนาและการเรียนรูของบุคลากรดวยเทคโนโลยีท่ีหลากหลาย (HRDS11) 
 (2) จัดทําฐานขอมูลการพัฒนาบุคลากร (HRDS12) 
 ๔) โครงการหรือกิจกรรมสําคัญ (Initiatives) เพ่ือขับเคล่ือนแนวทางการพัฒนา 
  (๑) โครงการพัฒนาแพลตฟอรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู 
  (๒) โครงการพัฒนาฐานขอมูลการพัฒนาบุคลากร เชน ระบบฐานขอมูลการฝกอบรม, ระบบ
การจัดทําแผนพัฒนารายบคุคล (IDP), ระบบการประเมินสมรรถนะ เปนตน 
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๓.๓.๖ แผนปฏิบัติการตามประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๖ เรื่อง การสรางระบบนิเวศท่ีสงเสริม
และสนับสนุนการเรียนรูและการพัฒนาบุคลากร 
          ๑) เปาหมาย 
               (๑) กรมการจัดหางานมีระบบนิเวศ (Ecosystem) ในองคกรเพ่ือสนับสนุนการเรียนรูและการพัฒนา
บุคลากรอยางตอเนื่อง (HRDG13) 
 (๒) กรมการจัดหางานสรางเสริมรวมมือกับเครือขายสนับสนุนการเรียนรู และการพัฒนา
บุคลากร(HRDG14) 
 (3) บุคลากรของกรมการจัดหางานมีคุณภาพชีวิตท่ีดีท้ังดานรางกายและจิตใจ (HRDG15) 
 
 

 ๒) ตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานหลักและคาเปาหมาย  
 

ตารางท่ี ๓-๖ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๖ 
 

ตัวชี้วัด 
คาเปาหมายของปงบประมาณ 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 
K14) จํานวนหนวยงานในสังกัดกรมการจัดหางาน 
ท่ีดําเนินการจัดระบบนิเวศ (Ecosystem) ในองคกร
เพ่ือสนับสนุนการเรียนรูและการพัฒนาบุคลากร 
อยางตอเน่ือง 

10 15 20 25 30 

K15) จํานวนเครือขายความรวมมือสนับสนุน 
การเรียนรูและการพัฒนาบุคลากร 

10 10 10 10 10 

K16) จํานวนโครงการ/กิจกรรม ท่ีพัฒนาใหบุคลากร 
ในสังกัดกรมการจัดหางานไดรับการเสริมสรางคุณภาพ
ชีวิตท่ีดีในการทํางานท้ังดานรางกายและจิตใจ 

1 1 1 1 1 
 

   
 ๓) แนวทางการพัฒนา 
  (๑)  พัฒนาระบบนิเวศในองคกร (Ecosystem) เพ่ือสนับสนุนการเรียนรูและการพัฒนาบุคลากร
อยางตอเนื่อง (HRDS13) 
   (๒)  สรางเสริมรวมมือกับเครือขายสนับสนุนการเรียนรูและการพัฒนาบุคลากร (HRDS14) 
   (3)  พัฒนาเพ่ือเสริมสรางคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทํางานท้ังดานรางกายและจิตใจใหแกบุคลากร
กรมการจัดหางาน (HRDS15) 
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 ๔) โครงการหรือกิจกรรมสําคัญ (Initiatives) เพ่ือขับเคล่ือนแนวทางการพัฒนา 
 (๑) โครงการพัฒนาระบบนิเวศในองคกร (Ecosystem) เพ่ือสนับสนุนการเรียนรูและการพัฒนา
บุคลากร 
 (2) กิจกรรมเพ่ือเสริมสรางการเรียนรู เชน การประชาสัมพันธองคความรูในหนวยงาน การจัดมุม
เพ่ือการเรียนรูในหนวยงาน การเสริมสรางบรรยากาศท่ีดีเพ่ือการเรียนรู    
 (3) โครงการสรางเสริมรวมมือกับเครือขายสนับสนุนการเรียนรูและการพัฒนาบุคลากร  
 (4) โครงการพัฒนาความรูเพ่ือเสริมสรางคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทํางาน 
  - กิจกรรมการบริหารเวลาอยางมีประสิทธิภาพ 
  - กิจกรรมการพัฒนาเทคนิคการบริหารความเครียด 
  - กิจกรรมการพัฒนาเทคนิคการสรางความสุขในการทํางาน 
  - กิจกรรมการออกกําลังกาย 
  - กิจกรรมการนอมนําแนวทางเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใชกับการทํางานและการดํารงชีวิต 
 (5) โครงการเสริมสรางบรรยากาศและความสัมพันธท่ีดีของบุคลากรในองคกร  
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ตารางท่ี ๓-๗ ตารางแสดงความสัมพันธระหวางเปาหมาย ตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลัก และแนวทางการพัฒนาในแตละประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 

เปาหมายการพัฒนา 
(HRD Strategic Goals) 

ตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลัก 
(HRD-KPIs) 

แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) 
(HRD Strategy) 

โครงการและกจิกรรมสําคัญ 
(Initiatives) 

ประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ท่ี ๑ การพัฒนาผูบริหารและบุคลากรทุกระดับใหเปนมืออาชพี 

HRDG1) บุคลากรกรมการจัดหางาน 
มีความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปน
ในการปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ  

K1) รอยละบุคลากรกรมการจัดหางาน 
ท่ีไดรับการพัฒนาความรู ทักษะ และสมรรถนะ 
ท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ 

HRDS1) พัฒนาผูบริหารและบุคลากร
กรมการจัดหางานทุกระดับใหมีความรู ทักษะ 
และสมรรถนะท่ีจําเปนตามเกณฑท่ีกําหนด 

(๑) โครงการพัฒนาสมรรถนะหลัก  
(Core Competency) 
(๒) โครงการพัฒนาทักษะตามสายงาน 
(Functional Skillset) 

HRDG2) บุคลากรกรมการจัดหางาน
ไดรับการพัฒนาทักษะดิจิทัล  

K2) รอยละของบุคลากรกรมการจัดหางาน 
ท่ีไดรับการพัฒนาทักษะดิจิทัล 
 

HRDS2) พัฒนาบุคลากรใหมีทักษะดิจิทัล 
และสามารถใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการ 
ปฏิบัติงานไดอยางรอบรูและเทาทัน 

(๑) โครงการพัฒนาทักษะดิจิทัล 
 

HRDG3) บุคลากรกรมการจัดหางาน 
มีภาวะผูนําสอดคลองกับภารกิจ 
ท่ีไดรับมอบหมาย 

K3) ระดับความสําเร็จในการสงบุคลากร 
กรมการจัดหางานเขารับการพัฒนาทักษะ 
ภาวะผูนํา  

HRDS3) พัฒนาบุคลากรกรมการจัดหางาน
ใหมีทักษะดานภาวะผูนํา (Leadership 
Skillset) 

(๑ ) โค ร งก า ร พั ฒ น า ทั ก ษ ะ ด า น ภ า ว ะ ผู นํ า 
(Leadership Skillset) ๖ ดาน  
  

HRDG4) บุคลากรกรมการจัดหางาน
ไดรับการพัฒนาใหเปนผูนํา 
การเปลี่ยนแปลงรุนใหม 

K4) ระดับความสําเร็จในการสงบุคลากร 
กรมการจัดหางานเขารับการพัฒนาทักษะ 
เชิงยุทธศาสตร เพ่ือเตรียมความพรอมผูนํา 
การเปลี่ยนแปลงรุนใหมในองคกร 

HRDS4) พัฒนาบุคลากรกรมการจัดหางาน
ใหมี ทักษะเชิงยุทธศาสตร  (Strategic 
Skillset) เพ่ือการตอบสนองตอบริบท
ความเปลี่ยนแปลง และสนับสนุนการ
ขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐและการ
พัฒนาระบบราชการ 
 

(๑) โครงการพัฒนาทักษะเชิงยุทธศาสตร (Strategic 
Skillset) ๔ ดาน เพ่ือการตอบสนองตอบริบท 
ความเปลี่ยนแปลง 
  
 

HRDG5) บุคลากรกรมการจัดหางาน
ไดรับการพัฒนาตนเองตามแผนพัฒนา
รายบุคคล (IDP) 

K5) รอยละของบุคลากรกรมการจัดหางาน 
ท่ี ได รับการพัฒ นาตน เองตามแผนพัฒ นา
รายบุคคล (IDP) 

HRDS5) สงเสริม ให บุคลากรกรมการ
จัดหางานพัฒนาตนเองตามแผนพัฒนา
รายบุคคล (IDP) 

(๑ ) โครงการพัฒ นาบุคลากรตามแผนพัฒ นา
รายบุคคล (Individual Development Plan - IDP) 
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เปาหมายการพัฒนา 
(HRD Strategic Goals) 

ตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานหลัก 
(HRD-KPIs) 

แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) 
(HRD Strategy) 

โครงการและกิจกรรมสําคญั 
(Initiatives) 

ประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ท่ี ๒ เร่ือง การพัฒนาบุคลากรใหยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรม 

HRDG6) บุคลากรกรมการจัดหางาน 
ยึดมั่น ในคุณธรรม และมาตรฐาน
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
ตามหลักธรรมาภิบาล 

K6) รอยละของบุคลากรกรมการจัดหางาน 
ท่ี ได รับ ก ารพั ฒ นาให ยึ ด มั่ น ใน มาตรฐาน
จริยธรรม และการทํางานเพ่ือประโยชนสวนรวม 
(Person of Integrity) 

HRDS6) พัฒนาบุคลากรกรมการจัดหางาน
ใหยึดมั่นในคุณธรรม และมาตรฐาน 
ทางจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
ตามหลักธรรมาภิบาล 

(๑) โครงการเสริมสรางมาตรฐานทางจริยธรรม 
(๒) โครงการเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม  
และธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 
(๓) โครงการพัฒนาบุคลากรเพ่ือปองกัน 
และปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ   
(๔) โครงการพัฒนาบุคลากรเพ่ือปองกันการกระทํา
ผิดวินัย 
(๕) โครงการขับเคลื่อนองคกรคุณธรรม 
อยางยั่งยืน 
 

ประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ท่ี ๓ เร่ือง การเสริมสรางกระบวนการเรียนรู และปลูกฝงวัฒนธรรมองคกร 

HRDG7) บุคลากรกรมการจัดหางาน
ไดรับการพัฒนาดวยกระบวน  
การเรียนรูท่ีหลากหลาย 

K7) รอยละของบุคลากรท่ีไดรับการพัฒนา 
ดวยวิธีการเรียนรูท่ีหลากหลาย 

HRDS7) สงเสริมการพัฒนาบุคลากร 
ดวยวิธีการเรียนรูท่ีหลากหลาย 
 

(๑) โครงการสงเสริมการพัฒนาบุคลากร 
กรมการจัดหางานดวยวิธีการท่ีหลากหลาย  
(วิธีการเรียนรู ท่ีหลากหลาย เชน  การสอนงาน 
(Coaching) การเปนพ่ีเลี้ยง (Mentoring)  
การมอบหมายงาน (Project Assignment)  
การเรียนรูจากการปฏิบัติงาน ฯลฯ) 
 

HRDG8) บุคลากรกรมการจัดหางาน 
ยึดมั่นการปฏิบัติงานบนพ้ืนฐาน 
ของคานิยมองคกร: STRONG  
เพ่ือนําไปสูวัฒนธรรมองคกรในอนาคต 

K8) จํานวนโครงการ/กิจกรรมในการรณรงค 
การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน ปลูกฝงคานิยม  
และวัฒนธรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

HRDS8) เสริมสรางและปลูกฝงคานิยม: 
STRONG ใหแกบุคลากร 
กรมการจัดหางานอยางเปนรูปธรรม  
เพ่ือนําไปสูวัฒนธรรมองคกรในอนาคต 
 
 

(๑ ) โครงการปลูกฝ งค านิยม : STRONG ให แก
บุคลากรกรมการจัดหางาน 
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เปาหมายการพัฒนา 
(HRD Strategic Goals) 

ตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานหลัก 
(HRD-KPIs) 

แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) 
(HRD Strategy) 

โครงการและกิจกรรมสําคญั 
(Initiatives) 

ประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ท่ี ๔ เร่ือง การจัดการความรูและนวัตกรรม 

HRDG9) กรมการจัดหางาน 
เปนองคการแหงการเรียนรู (Learning 
Organization) ผ า น ก ร ะ บ วน ก า ร
จัดการความรูในองคกร (Knowledge 
Management)  

K9) ระดับความสําเร็จของการดําเนินการ 
ตามแผนการจัดการความรูของกรมการจัดหางาน 

HRDS9) มุ งสู องค การแห งการเรียนรู 
( Learning Organization) ท่ี มุ ง เ น น
นวัตกรรมผานกระบวนการจัดการความรู
ในองคกร (Knowledge Management) 

(๑) โครงการสงเสริมการจัดการองคความรูในองคกร 
(๒) โครงการเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู  
(๓) โครงการเวทีวิชาการ K10) จํานวนชองทางการเผยแพรประชาสัมพันธ 

การจัดการความรูในกรมการจัดหางาน 

HRDG10) บุคลากรกรมการจัดหางาน
เป นน วัตกร (Innovator) สามารถ
พัฒนานวัตกรรมการใหบริการ 
หรือการปฏิบัติงาน 

K11) จํานวนนวัตกรรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 
ในการใหบริการหรือการปฏิบัติงาน  

HRDS10) สงเสริมให บุคลากรกรมการ
จัดหางานพัฒนานวัตกรรมการใหบริการ
หรือการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง 

(๑) โครงการพัฒนานวัตกรกรมการจัดหางาน 
(๒) โครงการสงเสริมการพัฒนานวัตกรรม 
(๓) โครงการเวทีน วัตกรรม  และการประกวด
นวัตกรรม 

ประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ท่ี ๕ เร่ือง การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนนุการพัฒนาบุคลากรและการเรียนรู 

HRDG11) กรมการจัดหางานสงเสริม
การพัฒนาและการเรียนรูของบุคลากร
ดวยเทคโนโลยีท่ีหลากหลาย 

K12) รอยละของบุคลากรกรมการจัดหางาน 
ท่ีไดรับการพัฒนาและเรียนรูดวยเทคโนโลยี 
ท่ีหลากหลาย 

HRDS11) สงเสริมการพัฒนาและ 
การเรียนรูของบุคลากรดวยเทคโนโลยี 
ท่ีหลากหลาย 

(๑) โครงการพัฒนาแพลตฟอรมการแลกเปลี่ยน
เรียนรู  

HRDG12) กรมการจัดหางานมีระบบ
ฐานขอมูลการพัฒนาบุคลากร 

K13) ระดับความสําเร็จในการจัดทําฐานขอมูล
การพัฒนาบุคลากร 

HRDS12) จัดทําฐานขอมูลการพัฒนา
บุคลากร 

(๑) โครงการพัฒนาฐานขอมูลการพัฒนาบุคลากร 
เชน ระบบฐานขอมูลการฝกอบรม, ระบบการจัดทํา
แผนพัฒนารายบุคคล (IDP), ระบบการประเมิน 
สมรรถนะ เปนตน 
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เปาหมายการพัฒนา 
(HRD Strategic Goals) 

ตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลัก 
(HRD-KPIs) 

แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ) 
(HRD Strategy) 

โครงการและกิจกรรมสําคัญ 
(Initiatives) 

ประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี ๖ เร่ือง การสรางระบบนิเวศท่ีสงเสริมและสนับสนุนการเรียนรูและการพัฒนาบุคลากร 
HRDG13) กรมการจัดหางาน 
มีระบบนิเวศ (Ecosystem) ในองคกร 
เพ่ือสนับสนุนการเรียนรู 
และการพัฒนาบุคลากรอยางตอเน่ือง 

K14) จํานวนหนวยงานในสังกัดกรมการจัดหางาน 
ท่ีดําเนินการจัดระบบนิเวศ (Ecosystem)  
ในองคกรเพ่ือสนับสนุนการเรียนรู 
และการพัฒนาบุคลากรอยางตอเน่ือง 

HRDS13) พัฒนาระบบนิเวศในองคกร 
(Ecosystem) เพ่ือสนับสนุนการเรียนรู
และการพัฒนาบุคลากรอยางตอเน่ือง 

(๑ ) โค ร งก า ร พั ฒ น า ร ะ บ บ นิ เวศ ใน อ งค ก ร 
(Ecosystem) เพ่ือสนับสนุนการเรียนรูและการพัฒนา
บุคลากร 

HRDG14) กรมการจัดหางานสราง
เสริมรวมมือกับเครือขายสนับสนุนการ
เรียนรูและการพัฒนาบุคลากร 

K15) จํานวนเครือขายความรวมมือสนับสนุน
การเรียนรูและการพัฒนาบุคลากร 

HRDS14) สรางเสริมความรวมมือ 
กับเครือขายสนับสนุนการเรียนรู 
และการพัฒนาบุคลากร 

(๑) โครงการสรางเสริมรวมมือกับเครือขายสนับสนุน
การเรียนรูและการพัฒนาบุคลากร 
  
 

HRDG15) บุคลากรของกรมการจัดหางาน
มีคุณภาพชีวิตท่ีดีท้ังดานรางกาย 
และจิตใจ 

K16) จํานวนโครงการ/กิจกรรม ท่ีพัฒนา 
ใหบุคลากรในสังกัดกรมการจัดหางานไดรับ 
การเสริมสรางคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทํางาน 
ท้ังดานรางกายและจิตใจ 

HRDS15) พัฒนาเพ่ือเสริมสรางคุณภาพ
ชีวิตท่ีดีในการทํางานท้ังดานรางกาย 
และจิตใจใหแกบุคลากรกรมการจดัหางาน 

(๑) โครงการพัฒนาความรูเพ่ือเสริมสรางคุณภาพ
ชีวิตท่ีดีในการทํางาน 
- กิจกรรมการบริหารเวลาอยางมีประสิทธิภาพ 
- กิจกรรมการพัฒนาเทคนิคการบริหารความเครียด 
- กิจกรรมการพัฒนาเทคนิคการสรางความสุขในการ
ทํางาน 
- กิจกรรมการนอมนําแนวทางเศรษฐกิจพอเพียง 
มาปรับใชกับการทํางานและการดํารงชีวิต 
- กิจกรรมการออกกําลังกาย 
(๒) โครงการเสริมสรางบรรยากาศและความสัมพันธ
ท่ีดีของบุคลากรในองคกร 
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สวนท่ี ๔ 

การนําแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ไปสูการปฏิบัติ และการติดตามประเมินผล 
 
 

การนําแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมการจัดหางาน

ไปสูการปฏิบัติ 
 

 เพ่ือใหแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของกรมการจัดหางานเกิดผลสัมฤทธิ์ จึง
กําหนดแนวทางการนําแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลไปสูการปฏิบัติ ดังตอไปนี้ 

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

2) ผูบริหารระดับสูงของกรมการจัดหางานสื่อสารแผนฯ ไปสูผูบังคับบัญชาและผูปฏิบัติงานตามลําดับชั้น 
เพ่ือยืนยันเจตนารมณการใหความสําคัญกับการดําเนินงานแผนฯ และการแปลงแผนไปสูการปฏิบัติใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 

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

4) หนวยงานท่ีรับผิดชอบติดตามการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติการประจําป รวบรวมขอมูล และรายงานผล
ไปยังกรมการจัดหางานตามลําดับ  

5) ผูบริหารระดับสูงของกรมการจัดหางานติดตามการปฏิบัติตามแผน โดยผานการติดตาม ประเมินผล 
และรายงานผลจากหนวยงานท่ีรับผิดชอบและเก่ียวของ หากการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรบุคคลไมเปนไปตามแผน 
ควรหาทางแกปญหาที่เหมาะสมเพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมการจัดหางาน
ใหเกิดความคุมคา ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
 

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

ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
กรมการจัดหางาน 

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

จุดแข็ง (Strengths) 
1. บุคลากรที่ปฏิบัติงานดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลสังกัดกองบริหารทรัพยากรบุคคลมี

ความต้ังใจในการปฏิบัติงานและตองการพัฒนาตนเอง (3.48)  
2. บุคลากรของกรมใหความรวมมือและสนับสนุนการจัดทําแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากร

บุคคลและแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาบุคลากรของกรมการจัดหางาน ตลอดจนแผนท่ีเก่ียวของอื่น 
ๆ อยางตอเนื่องซ่ึงชวยใหการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนระบบ (3.42)  

3. กรมประชาสัมพันธหลักสูตรการฝกอบรมจากหนวยงานภายนอกอยางท่ัวถึง (3.36)  
4. กรมเริ่มนําวิธีการพัฒนาบุคลากรดวยวิธีการอื่นนอกเหนือจากการฝกอบรม เชน การสอนงาน ระบบ

พ่ีเลี้ยง เปนตน (3.36) 
5. กรมมีแผนพัฒนาบุคลากรตลอดจนสนับสนุนหลักสูตรพัฒนาบุคลากรเพื่อตอบสนองตอนโยบาย/

ภารกิจของกรม สําหรับตําแหนงตั ้งแตแรกบรรจุจนถึงผู บริหาร เชน  หลักสูตรนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงระดับกลางและระดับสูง (นบก. และ นบส.) (3.30)  

6. กรมสนับสนุนแผนงานโครงการดานการเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม สําหรับบุคลากรทุกระดับ 
ตลอดจนการนอมนําหลักของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใชในการปฏิบัติงานและการดําเนินชีวิต 
เชน แผนปฏิบัติการสงเสริมคุณธรรมกรมการจัดหางาน, แผนปฏิบัติการปองกันและปราบปรามการ
ทุจริต, มาตรการสงเสริมคุณธรรมและความโปรงใสของกรมการจัดหางาน (3.24)  

7. กรมวางแผนเพื ่อพ ัฒนาสมรรถนะบ ุคลากรอย างต อเนื ่อง รองรับภารกิจและปริมาณงาน ท่ี
เปลี่ยนแปลงในอนาคต โดยกําหนดใหบุคลากรทุกคนมีแผนพัฒนาตนเอง (3.18)  

8. บุคลากรมีความรู ความสามารถ ประสบการณ จิตบริการ มุงมั่น ทุมเท ทํางานเปนทีม เพื่อใหงาน
บรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว (3.15)  

9. ผู บริหารระดับสูงใหความสําคัญกับการกําหนดนโยบายสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร ดวยการ
ยกระดับการบริหารทรัพยากรบุคคลใหกาวทันการเปลี่ยนแปลง (3.09)  

10. บุคลากรสวนใหญของกรมมีความรู ทักษะในการปฏิบัติงานตามภารกิจของกรม และพรอมรับการ
พัฒนา มุงปฏิบัติงานเพื่อใหบริการประชาชน และใหภารกิจของกรมบรรลุเปาหมายตามที่กระทรวง
กําหนด (3.09)  

11. บุคลากรของกรมสนใจใฝเรียนรู และศึกษาตอเพื่อพัฒนาตนเองและความกาวหนาในหนาที่ราชการ 
(จากรายงานการขอปรับปรุงวุฒิการศึกษาเพ่ิมเติม) (3.03)  

12. กรมเห็นความสําคัญและใหความรวมมือกับระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงของสํานักงาน ก.พ. ใน
การเตรียมกําลังคนคุณภาพสูตําแหนงสําคัญของกรมในอนาคต (2.91)  

13. วัสดุอุปกรณสนับสนุนการปฏิบัติงานดานการพัฒนาบุคลากรของกรมการจัดหางาน เชน คอมพิวเตอร
เพียงพอตอการใชงาน (2.70)  
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จุดออน (Weaknesses) 
1. ชองวางระหวางวัยในการทํางานแตกตางกันทําใหเกิดทัศนคติที่แตกตางกัน สงผลตอการปฏิบัติงาน 

(3.42) 
2. อายุเฉลี่ยของขาราชการกรมการจัดหางาน อายุเฉลี่ย 50 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 45.38 การเลื่อน

ระดับของขาราชการไมสอดคลองกับอัตรากําลังท่ีวาง สงผลตอการบริหารอัตรากําลังและการพัฒนา
บุคลากรเพ่ือรองรับภารกิจในอนาคตมีความยากและซับซอนเพ่ิมมากข้ึน (3.42)  

3. เจาหนาท่ีบางสวนขาดทักษะ ความรู ในดานภาษาตางประเทศท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานและ
เทคโนโลยี (3.39) 

4. นโยบายที่ไมมีการเปลี ่ยนสายงาน ไมมีการหมุนเวียนงาน ทําใหเจาหนาที ่ไมสามารถทํางานท่ี
หลากหลายได (3.39) 

5. ขาดงบประมาณในการพัฒนาทักษะบุคลากรของหนวยงาน (3.36) 
6. ภารกิจท่ีไดรับมอบหมายมีปริมาณมากทําใหไมมีเวลาในการพัฒนาตนเอง (3.36) 
7. เครื่องมืออุปกรณไมทันสมัยตอการปฏิบัติหนาท่ี เชน คอมพิวเตอรไมทันสมัย (3.36) 
8. เจาหนาที่มีการโอนยายและลาออก ทําใหการทํางานไมตอเนื ่อง เสียงบประมาณในการสรรหา

บุคลากรใหม (ป 2563 : 3.72% เปนประเภทขาราชการ 41 คน พนักงานราชการ 21 คน, ป 
2564 : 3.66% เปนประเภทขาราชการ 44 คน พนักงานราชการ 17 คน) (3.33) 

9. ขาดการพัฒนาบุคลากรเชี่ยวชาญเฉพาะดาน เชน นักจัดหางาน นักแนะแนวดานจิตวิทยา (3.30) 
10. ขาดทุนการศึกษาใหบุคลากรเพ่ือพัฒนาความรูในสาขาท่ีจะพัฒนาตนเอง (3.30) 
11. ขาดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง เนื่องจากพัฒนาแลว ไมเกิดความกาวหนาในสายอาชีพ (3.30) 
12. ขาดความตอเนื่องในการพัฒนาทักษะ ความรูแกเจาหนาท่ี (3.24) 
13. ขาดการพัฒนาทีมงานใหเกิดความรักความผูกพันในองคกร เชน การจัดกิจกรรมรวมกัน  (3.21) 
14. เจาหนาท่ีกรมการจัดหางานขาดการสอนงาน การถายทอดวิธีการทํางาน ประสบการณในการทํางาน 

หัวหนางานขาดการถายทอดงาน (3.12) 
15. ขาดการนําเทคโนโลยีมาใชในการพัฒนาบุคลากร เชน การใช Google Forms ทดแทนการใช

กระดาษ (2.85) 
16. สถานท่ีและบรรยากาศในท่ีทํางานไมเอ้ืออํานวยตอการเรียนรู (2.70) 
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โอกาส (Opportunities)  

1. ความกาวหนาของเทคโนโลยีที่ทันสมัย ทําใหบุคลากรสามารถเขาถึงขอมูล สืบคนเพื่อเพิ่มพูนความรู 
เรียนรูดวยตนเองเพ่ือพัฒนาตนเองจากเทคโนโลยีตาง ๆ (3.58) 

2. ความกาวหนาของเทคโนโลยีเปนโอกาสใหกรมฯ ไดทบทวนบทบาทและภารกิจ เพื่อใหสอดรับกับ
ความตองการของประชาชน สงผลใหบุคลากรสามารถทํางานทุกที่ ทุกเวลาโดยไมมีขอจํากัด (work 
from everywhere) และมีเครื่องมือ อุปกรณในการดําเนินงาน มีการพัฒนาอยางรวดเร็วทําใหเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการดําเนินงาน  (3.55) 

3. สถาบันการศึกษาในประเทศมีจํานวนมากและมีหลักสูตรท่ีหลากหลายท้ังระยะสั้น-ระยะยาว สงผลใหมี
ทางเลือกในการพัฒนาตนเองไดตลอดเวลา  (3.48) 

4. รัฐบาลมีนโยบายในการปรับเปลี่ยนภาครัฐสูการเปนรัฐบาลดิจิทัลทําใหมีโอกาสในการพัฒนาฐานขอมูล
และเชื่อมโยงขอมูลกับหนวยงานที่เกี่ยวของ รวมทั้งพัฒนาระบบ e-Service เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใน
การใหบริการประชาชน สงผลตอการพัฒนาบุคลากรเพ่ิมพูนความรู ทักษะการใชเครื่องมืออุปกรณตาง 
ๆ ท่ีทันสมัยรองรับการเปนรัฐบาลดิจิทัล  (3.42) 

5. การศึกษาของประเทศมีหลากหลายรูปแบบเอื้อตอการเรียนรู และสามารถเขาถึงไดงาย รวมถึง
หลักสูตรของสํานักงาน ก.พ. เชน E-learning ท่ีเอ้ือตอการพัฒนาตนเอง  (3.39) 

6. สํานักงาน ก.พ.ร กําหนดแนวทางการพัฒนาการบริหารจัดการภาครัฐมุงสูระบบราชการ 4.0 หมวด 5 
ดานทรัพยากรบุคคล เพ่ือใหสวนราชการสามารถขับเคลื่อนการดําเนินงานใหสอดคลองรองรับสูระบบ
ราชการ 4.0 (3.36) 

7. ยุทธศาสตรชาติ 20 ป ยุทธศาสตรท่ี 6 ดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 
มีเปาหมายการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ใหเปนคนดีและเกง  ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มี
จิตสํานึก มีความสามารถสูง มุงมั่นและเปนมืออาชีพ เปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของทุก
สวนราชการท่ีชัดเจน  (3.33)  

8. สํานักงาน ก.พ. กําหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ป 2563 - 2565 กําหนดแนวทางการ
พัฒนาทักษะดานดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ เนนเรื ่องการพัฒนาตนเอง 70:20:10 เพื่อใหสวน
ราชการสามารถขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ ภายใตความทาทายและการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึ้น
อยางรวดเร็ว  (3.33) 

9. (ราง) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 13 หมุดหมาย 13 กลยุทธที่ 4 ปจจัยผลักดัน
การพลิกโฉมประเทศ ขอ 4.1 และ 4.2 มุงการสรางระบบบริหารภาครัฐที่สงเสริมการปรับเปลี่ยน
และพัฒนาบุคลากรใหมีทักษะที่จําเปน เชน การปรับเปลี่ยนการใหบริการภาครัฐดิจิทัล และปรับปรุง
กฎหมายระเบียบมาตรการภาครัฐใหเอ้ือตอการพัฒนาประเทศ  (3.30) 
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อุปสรรค หรือภาวะคุกคาม (Threats)  
1. ภาคการเมืองแทรกแซงการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลทําใหไมเปนไปตามแผนหรือ

นโยบาย เชน การบรรจุแตงตั้งการโอนยาย ฯลฯ (3.67)  
2. สถานการณภัยพิบัติตาง ๆ เชน ผลกระทบจากการเกิดโรคติดเชื้อไวรัส Covid-19 สงผลตอการพัฒนา

บุคลากรในบางหลักสูตรซ่ึงไมสามารถท่ีจะจัดอบรมในรูปแบบออนไลนได (3.55) 
3. ทัศนคติของคนรุนใหมดานลบตอการรับราชการและระบบราชการ สงผลตอการทําใหบุคลากรรุนใหม

ไมรับราชการอยางตอเนื่อง และมีการเปลี่ยนงานสงผลตองบประมาณและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
(3.52) 

4. การจัดสรรงบประมาณไมเพียงพอสงผลตอการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (3.52) 
5. นโยบายรัฐบาลเกี่ยวกับจัดสรรงบประมาณดานการบริหารทรัพยากรบุคคลมีแนวโนมลดลง ซึ่งสงผล

ตอการพัฒนาบุคลากรในอนาคต (3.45) 
6. สถาบันการศึกษาไมสามารถผลิตผูสําเร็จการศึกษาไดเพียงพอและผูสําเร็จกา 
7. การศึกษาที่เปนความตองการของกรมมีจํานวนนอย สงผลใหขาดแคลนบุคลากรที่เชี่ยวชาญดานภาษา 

ดานสถิติ (2.94) 
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ภาคผนวก ข. 
ผลการวิเคราะหแผนปฏิบัติราชการของกรมการจัดหางาน 

(รายประเด็นการพัฒนา) 
เพ่ือกําหนดเปาหมายการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ของกรมการจัดหางานในภาพรวม
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แนวทางการพัฒนา 
(กลยุทธ) 

เปาหมาย 
(เปาประสงคเชิงกลยทุธ) 

เปาหมายการพัฒนาบุคลากร 

แผนปฏิบัติราชการตามประเด็นยุทธศาสตรที่ ๑ : การสงเสริมการมีงานทํา คุมครองคนหางาน และบริหารตลาดแรงงานสูความสมดุล  
ตลอดจนสงเสริมการมีสวนรวมของภาคีเครือขายทุกภาคสวน 

(1) คนหางานมีงานทําอยางมีศักยภาพ 
 
 
 

(๑) สงเสริมใหคนหางานมีงานทําอยางมีศักยภาพ  
 
 

๑) บุคลากรมีความรูดานการวิเคราะหและวิจัยตลาดแรงงาน 
2) บุคลากรมีความรูและทักษะเก่ียวกับการจัดหางาน 
สามารถคิดวิเคราะหอยางเปนระบบ 
3) บุคลากรมีทักษะในการสื่อสาร 
4) บุคลากรมีทักษะการใชภาษาตางประเทศ 
5) บุคลากรมีความรูและทักษะดิจิทัล 
๖) บุคลากรมีจิตบริการสาธารณะ  

(2) คนหางานไดรับการคุมครองตามกฎหมาย (๒) คุมครองคนหางานตามท่ีกฎหมายกําหนด ๑) บุคลากรมีความรูดานกฎหมายท่ีเก่ียวของกับภารกิจ
กรมการจัดหางาน และกฎหมายอ่ืนท่ีจําเปน 
๒) บุคลากรมีความสามารถในการวิเคราะห ตรวจสอบขอเท็จจริง 
และสามารถนําไปบังคับใชกฎหมายอยางมีประสิทธิภาพ 
๓) บุคลากรมีการบูรณาการการทํางานรวมกับหนวยงาน
อ่ืนท่ีเก่ียวของกับการบังคับใชกฎหมาย 

(3) การสงเสริมการมีงานทําและการคุมครอง
คนหางานมีประสิทธิภาพ 

(๓) พัฒนาระบบการสงเสริมการมีงานทํา 
และคุมครองคนหางานใหมีประสิทธิภาพ 

๑) บุคลากรมีความรูและทักษะในการจัดหางาน 
และคุมครองคนหางาน 
๒) บุคลากรสามารถสรางนวัตกรรมการใหบริการท่ีทันสมัย 
เขาถึงกลุมเปาหมายไดอยางท่ัวถึง 
๓) บุคลากรสามารถนํานวัตกรรมไปประยุกตใชในการ
ปฏิบัติงานและการใหบริการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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๔) บุคลากรรูเทาทันและสามารถใชเทคโนโลยีใหม ๆ  
เพ่ือพัฒนาและปรับปรุงนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 
และการใหบริการใหทันสมัยอยูเสมอ 

(4) ขอมูลขาวสารตลาดแรงงานมีประสิทธิภาพ
สอดคล อ ง กั บ สถ านการณ แ ละนํ า ไป ใช
ประโยชนได 

(๔) พัฒนาระบบขอมูลขาวสารตลาดแรงงาน 
ใหมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับสถานการณ  
และนําไปใชประโยชนได 

๑) บุคลากรสามารถใชงานและพัฒนาแพลตฟอรม 
ใหสามารถเชื่อมโยงฐานขอมูลท่ีเก่ียวของ และนําไป
ใหบริการแกประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ 
๒) บุคลากรสามารถวิ เคราะหขอมูลแนวโนมตลาด 
แรงงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และสอดคลองกับ 
ความตองการของตลาดแรงงานในปจจุบันและอนาคต 
๓) บุคลากรสามารถประชาสัมพันธขอ มูลข าวสาร
ตลาดแรงงานถึงกลุมเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 

(5) การดําเนินการตามกฎหมายเชิงรุก 
มีประสิทธิภาพ 

(๕) เรงรัดการดําเนินการตามกฎหมายเชิงรุก 
ใหมีประสิทธิภาพ 

๑) บุคลากรมีความรูความเขาใจอยางลึกซ้ึงถึงเจตนารมณ
ของกฎหมายแตละฉบับท่ีอยูในความรับผิดชอบ 
ของกรมการจัดหางาน และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวของ 
๒) บุคลากรสามารถใชดุลยพินิจเพ่ือบังคับใชกฎหมาย
อยางถูกตองและเปนธรรมโดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
และประมวลจริยธรรม 
๓) บุคลากรสามารถบูรณาการการใชกฎหมาย/ กฎระเบียบ/
แนวปฏิบัติท่ีเก่ียวของในการทํางานอยางเปนธรรม 

(6) ภาคีเครือขายทุกภาคสวนมีศักยภาพ 
และมีสวนรวมในการดําเนินงานตามภารกิจ 

(๖) สงเสริมและพัฒนาเครือขายทุกภาคสวนใหมี
ศักยภาพ และมีสวนรวมในการดําเนินงานตามภารกิจ 

๑) บุคลากรมีความรูความสามารถในการสรางเครือขาย 
โดยใชสื่อดิจิทัล 
๒) บุคลากรสามารถสื่อสารโนมน าวจูงใจเพ่ือสราง
สัมพันธภาพกับผูอ่ืน ตลอดจนการบูรณาการการทํางาน
รวมกับหนวยงานอ่ืนได 
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แนวทางการพัฒนา 
(กลยุทธ) 

เปาหมาย 
(เปาประสงคเชิงกลยทุธ) 

เปาหมายการพัฒนาบุคลากร 

แผนปฏิบัติราชการตามประเด็นยุทธศาสตรที่ ๒ : การพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือยกระดับการใหบริการ 

(1) เครื่องมืออุปกรณท่ีจําเปนมีเพียงพอ  
และพรอมใชงาน 
 
 
 

(๑) สนับสนุนเครื่องมืออุปกรณท่ีจําเปน  
ใหเพียงพอ และพรอมใชงาน  
 
 

๑) บุคลากรมีทักษะการจัดหาเครื่องมืออุปกรณท่ีจําเปน
และเหมาะสมสําหรับการปฏิบัติงาน 
2) บุคลากรมีความรูและทักษะดานการบริหารพัสดุ
ครุภัณฑ การจัดซ้ือจัดจางภาครัฐ 
3) บุคลากรมีทักษะการบํารุงรักษาเครื่องมืออุปกรณ
สําหรับการปฏิบัติงานตาง ๆ ใหพรอมใชงาน 

(2) ระบบเทคโนโลยีดิจิ ทัลและฐานขอมูล
สนับสนุนการบริหารและบริการทุกภารกิจ 
ของกรม 

(๒) พัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลและฐานขอมูล
เพ่ือสนับสนุนภารกิจ 

๑) บุคลากรมีทักษะดิจิทัล สามารถประยุกตใชเทคโนโลยี
สารสนเทศและดิจิทัลท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงาน 
และการใหบริการประชาชน 
๒) บุคลากรมีความสามารถในการวิเคราะห  จัดหา
เครื่องมืออุปกรณคอมพิวเตอรและโครงขายท่ีเหมาะสม
เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานท่ีทันสมัย 
๓ ) บุ คลากรสามารถจัดการฐานขอ มูลและระบบ
สารสนเทศเพ่ือการบริหารและตัดสินใจ การปฏิบัติงาน
ตามภารกิจของกรมการจัดหางานและหนวยงาน 
ท่ีเก่ียวของ 
๔) บุคลากรมีทักษะการสื่อสารโนมนาว การประสานงาน 
และการบูรณาการรวมกับหนวยงานอ่ืน เพ่ือเชื่อมโยง
ขอมูลระหวางหนวยงานใหสามารถนํามาใชประโยชนได 
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แนวทางการพัฒนา 
(ยุทธศาสตร) 

เปาหมาย 
(เปาประสงค) 

เปาหมายการพัฒนาบุคลากร 

แผนปฏิบัติราชการตามประเด็นยุทธศาสตรที่ ๓ : การพัฒนาระบบบริหารจัดการใหมีประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาล 

(1) พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  
สูองคกรท่ีมีสมรรถนะสูง 

(๑) องคกรท่ีมีสมรรถนะสูงและโปรงใส  ๑) บุคลากรมีความรูในการบริหารจัดการตามเกณฑ
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 
2) บุคลากรมุงม่ัน ทุมเท เสียสละ ในการปฏิบัติงาน 
ใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 
3) บุคลากรปฏิบัติงานโดยยึดม่ันในคุณธรรม มาตรฐาน
จริยธรรม ความโปรงใส ตามหลักธรรมาภิบาล 
๔) บุคลากรทุกระดับตระหนักและรวมปองกัน 
และปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
๕) บุคลากรทุกระดับรวมปองกันการกระทําผิดวินัย  
 

(๒) ยกระดับคุณธรรมและความโปรงใส 
ในการดําเนินงานใหสูงข้ึน 

 

(๓) พัฒนาคุณภาพการใหบริการท่ีตอบโจทย 
สะดวก และประหยัด 

(๒) ผูรับบริการมีความพึงพอใจ ๑) บุคลากรมีจิตบริการ 
๒) บุคลากรสามารถพัฒนาคุณภาพการใหบริการ 
ตามความตองการของประชาชนผูรับบริการ  
 

(๔) พัฒนาบริหารแผนงาน โครงการ 
งบประมาณ และการติดตามประเมินผล  
ใหมีประสิทธิภาพ 

(๓) การบริหารแผนงาน โครงการ งบประมาณ 
และการติดตามประเมินผล มีประสิทธิภาพ 

๑) ผูบริหารและผูบังคับบัญชามีสมรรถนะดานการบริหาร
จัดการ ๖ รายการ 
๒) บุคลากรระดับหัวหนางานข้ึนไปมีทักษะเชิงยุทธศาสตร 
๔ ดาน และทักษะภาวะผูนํา ๖ ดาน 
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๓) บุคลากรเรียนรูและจัดทําแผนการปฏิบัติราชการ ๕ ป 
แผนปฏิบัติราชการประจําป การจัดทําแผนงานโครงการ 
และการดําเนินงานตามแผนใหเกิดประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลในการปฏิบัติราชการ 
๔) ผูบริหารและผูบังคับบัญชาติดตามประเมินผล 
การปฏิบัติงาน และครบคุมใหการดําเนินการบรรลุ
เปาหมายตามแผนงานโครงการท่ีกําหนด 
 

(๕) พัฒนาระบบการเผยแพรประชาสัมพันธ 
ใหมีประสิทธิภาพ 

(๔) การเผยแพรประชาสัมพันธมีประสิทธิภาพ
ครอบคลุม และท่ัวถึงทุกกลุมเปาหมาย 

๑) บุคลากรทุกระดับ โดยเฉพาะระดับหัวหนางานข้ึนไป
ใหขอมูลขาวสารแกประชาชนอยางถูกตอง ครบถวน  
เพ่ือรักษาภาพลักษณขององคกร 
๒) บุคลากรท่ีปฏิบัติงานดานการเผยแพรประชาสัมพันธ 
มีความรูและทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน 
๓) บุคคลากรท่ีปฏิบัติงานดานการเผยแพรประชาสัมพันธ
สามารถผลิตสื่อ และเลือกใชชองทางการสื่อสาร เผยแพร
ประชาสัมพันธท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ เขาถึง
กลุมเปาหมายอยางครอบคลุมและท่ัวถึง 
๔) บุคลากรทุกระดับสามารถประยุกตใชชองทางการสื่อสาร 
สื่อสังคม ท่ีเหมาะสม และประหยัด ในการสื่อสารภายใน
และภายนอกองคกรนใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
๕) บุคลากรทุกระดับมีทัศนคติเชิงบวกตอองคกร 
และสามารถใหขอมูลขาวสารเชิงสรางสรรค 
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(๖ ) พัฒ นาสมรรถนะบุคลากรให มีความ 
สามารถสูงและเปนมืออาชีพ 
 

(๕) บุคลากรมีความสามารถสูงและเปนมืออาชีพ ๑) บุคลากรท่ีปฏิบัติหนาท่ีเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลมีความรูและทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน อาทิ 
การบริหารการฝกอบรม การพัฒนาหลักสูตร การจัดทํา
แผนการพัฒนาบุคลากร การผลิตสื่อ การสื่อสาร การให
ความสําคัญกับการอํานวยความสะดวกในการเรียนรู  
๒) บุคลากรระดับผูบังคับบัญชาใหความสําคัญกับการ
พัฒนาบุคลากรในหนวยงานดวยวิธีการที่หลากหลาย 
เชน การสอนงาน ระบบพ่ีเลี้ยง การมอบหมายงาน  
๓) บุคลากรทุกระดับสนใจใฝเรียนใฝรู และพัฒนาตนเอง
อยางตอเนื่อง 
๔) บุคลากรสามารถใชเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมในการเรียนรู 
และแลกเปลี่ยนเรียนรูเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
อยางตอเนื่อง 
 

(๗) พัฒนาปรับปรุงกฎหมาย และกฎ ระเบียบ 
ใหทันสมัย 
 

(๖) กฎหมายและกฎระเบียบทันสมัย ๑) บุคลากรมีความรูเรื่องกฎหมาย กฎ ระเบียบตาง ๆ  
ท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงาน 
๒) บุคลากรทุกระดับตระหนักถึงความสําคัญ 
ในการปรับปรุง แกไขกฎหมาย กฎ ระเบียบ ใหทันสมัย 
สอดคลองกับสถานการณและบริบทท่ีเปลี่ยนแปลงไป 
๓) บุคลากรท่ีเก่ียวของมีความรูเก่ียวกับการเสนอกฎหมาย 
กระบวนการทางนิติบัญญัติ 
๔) บุคลากรมีทักษะการคิดวิเคราะห การสื่อสารโนมนาว 
การประสานงาน 
 



 

 

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

 

 

(๘) ปรับบทบาทใหสอดคลองกับภารกิจท่ี
เปลี่ยนแปลง 

(๗) บทบาทและภารกิจใหสอดคลองกับบริบท 
ท่ีเปลี่ยนแปลง 

๑) บุคลากรทุกระดับมีความรู ความเขาใจเก่ียวกับ 
กระบวนการปฏิบัติงานตามภารกิจท่ีรับผิดชอบ 
๒) บุคลากรทุกระดับตระหนัก และสามารถเสนอแนวทาง 
การปรับบทบาทภารกิจจากผูปฏิบัติงานเปนผูควบคุม
กํากับ 
๓) บุคลากรทุกระดับพรอมรับการเปลี่ยนแปลง และมี
ทัศนคติท่ีดีตอการปรับบทบาทภารกิจเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน 
๔) บุคลากรระดับหัวหนางานเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 
และบริหารการเปลี่ยนแปลงไดอยางเหมาะสม 
กับสถานการณ 
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แนวทางการพัฒนา 
(กลยุทธ) 

เปาหมาย 
(เปาประสงคเชิงกลยทุธ) 

เปาหมายการพัฒนาบุคลากร 

แผนปฏิบัติราชการตามประเด็นยุทธศาสตรที่ ๔ : การบริหารจัดการการทํางานของคนตางดาว 

(๑) จัดระบบการทํางานของคนตางดาว (๑) คนตางดาวทํางานถูกตองตามกฎหมาย 1) บุคลากรมีสมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน 
ตามการกิจการบริหารจัดการการทํางานของคนตางดาว 
2) บุคลากรมีคุณธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ 
3) บุคลากรมีความรูดานสารสนเทศระบบการทํางาน 
ของคนตางดาว 
4) บุคลากรมีความรูดานกฎหมายท่ีเก่ียวของ 
 
 
 

(2) เรงรัดการดําเนินการตามกฎหมายเชิงรุก
ใหมีประสิทธิภาพ 

(๒) การดําเนินการตามกฎหมายเชิงรุก 
มีประสิทธิภาพ 

1) บุคลากรมีความรูดานกฎหมาย การสอบสวน  
และการดําเนินคดี รวมท้ังมีการเพ่ิมพูนความรู 
ดานกฎหมายอยางตอเนื่อง 
2) บุคลากรมีทักษะดานการประสานงาน การสราง
เครือขายและบูรณาการการทํางานระหวางหนวยงาน 
ท่ีเก่ียวของ และมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูอยางตอเนื่อง 
3) บุคลากรมีทักษะดานการตรวจสอบและดําเนินคดี 
4) บุคลากรมีจิตวิทยาในการทํางาน สามารถทํางาน
ภายใตแรงกดดันตาง ๆ ไดเปนอยางดี 
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(๓) สงเสริมและพัฒนาเครือขายทุกภาคสวน 
ใหมีศักยภาพและมีสวนรวมในการดําเนินงาน 
ตามภารกิจ 

(๓) ภาคีเครือขายทุกภาคสวนมีศักยภาพ 
มีสวนรวมในการดําเนินงาน 

๑) บุคลากรไดรับการพัฒนาทักษะการสื่อสารโนมนาว 
การประสานงาน  สามารถสรางเครือข ายระหวาง
หนวยงานท่ีเก่ียวของ 
2) บุคลากรมีความรูดานเทคโนโลยีดิจิทัล และการใช 
เครื่องมืออุปกรณ ในการสรางและบริหารเครือขาย
เทคโนโลยีสารสนเทศไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
 

(4) พัฒนาการบริหารจัดการการทํางาน 
ของคนตางดาวใหประสิทธิภาพ 

(๔) การบริหารจัดการการทํางานของคนตางดาว 
มีประสิทธิภาพ 

1) บุคลากรมีความรูเก่ียวกับการบริหารจัดการการทํางาน
ของคนตางดาว และกฎหมายท่ีเก่ียวของ 
2) บุคลากรมีทักษะในการวางแผน จัดทําระบบทะเบียน
คนตางดาว และเผยแพรขอมูลขาวสารการทํางาน 
ของคนตางดาวอยางตอเนื่อง 
3) บุคลากรปฏิบัติงานตามหลักหลักธรรมาภิบาล  
เชน มีความรับผิดชอบ ปฏิบัติงานดวยความโปรงใส 
และมีจิตบริการ  
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ภาคผนวก ค. 
เทคนิคและวิธีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีหลากหลาย 
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เทคนิควิธีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีหลากหลาย 

 1.  การเรียนรูดวยตนเอง (Self-Learning) เปนการเรียนรูท่ีผูจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ศึกษา
คนควาหาความรู หรือฝกฝนดวยตนเอง ท้ังนี้ ควรระบุใหชัดเจนวาเปนการเรียนรูดวยตนเองประเภทใด เชน การศึกษา
จากคูมือ, เว็บไซต, เรียนรูจากบทเรียนฝกอบรมทางไกล, เรียนรูจาก E-learning, การฝกฝนตนเอง เปนตน  
 2. การฝกปฏิบัติในการทํางาน (On-the-Job Training: OJT) โดยฝกจากการปฏิบัติจริงภายใตการแนะนํา
ของผูบังคับบัญชา หรือเพ่ือนรวมงานซึ่งไดรับมอบหมายใหชี้แนะ อธิบาย ควบคุมการปฏิบัติจนกวาจะเกิด
ความชํานาญและสามารถปฏิบัติงานไดดวยตนเอง วิธีการพัฒนานี ้มักนิยมใชกับขาราชการใหมหรือ
ขาราชการท่ีเพ่ิงเริ่มปฏิบัติงานในหนาท่ีนั้น 
 3. การฝกงานกับผูเช่ียวชาญ (Counterpart) เนนการฝกปฏิบัติจริงกับผูเชี่ยวชาญท่ีมีประสบการณ
เฉพาะดาน อาจเปนการฝกนอกสถานที่ หรือเชิญผูเชี่ยวชาญทั้งภายในหรือภายนอกองคกรมาชวยฝกก็ได 
เชน การฝกใหเขียนโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปเฉพาะดาน หรือการพัฒนาเว็บไซต 
 4. การสอนงาน (Coaching) หมายถึง กระบวนการในการสรางองคความรู ความสามารถ ทักษะ 
และความเชี่ยวชาญชํานาญงานอยางใดอยางหนึ่งใหเกิดข้ึน ภายใตบรรยากาศความสัมพันธระหวางผูสอน
และผูเรียน (ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา) ที่เหมาะสมและเชื่อมตอการเรียนรู และการฝกฝน
ความชํานาญเชี่ยวชาญในเรื่องนั้น ๆ โดยผูสอนจะทําหนาท่ีเปนผูชวยชี้แนะ 
 5. การใชระบบพี่สอนนองหรือระบบพี่เลี้ยง (Mentoring) หมายถึง กระบวนการที่บุคคลผูมี
อาวุโสกวาใหความชวยเหลือ สนับสนุน ใหคําปรึกษาแนะนํา สอนงาน และชี้แนะแนวทางแกผูออนอาวุโส
กวาในดานตาง ๆ เชน ชวยใหผูปฏิบัติงานเขาใจวัฒนธรรมของหนวยงาน ปฏิบัติตนเปนตัวแบบท่ีดี ชวยให
เกิดการเรียนรู มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไดตามเปาหมายของหนวยงานและกาวหนาในสายอาชีพ 
 6. การมอบหมายงานเปนโครงการอยางมีความหมาย (Project Assignment) เปนกระบวนการ  
พัฒนาสูความเปนผูนํา โดยการมอบหมายงานเปนโครงการที่สําคัญและเหมาะสมตอการเรียนรู ตลอดจน
สรางเสริมประสบการณใหผูรับมอบหมายงานไปปฏิบัติ เพื่อเพิ่มพูนภาวะผูนํา และทักษะการบริหารอื่น ๆ 
ที่จํา เปนในการเปนผู นําองคกรในอนาคต เชน  การวางแผน การจัดสรรทรัพยากร การติดตาม  
และประเมินผลสัมฤทธิ์ของโครงการ เปนตน ทั้งนี้ โครงการดังกลาวไมสามารถปฏิบัติใหเสร็จสิ้นไดภายใน
วันเดียว ตองใชระยะเวลานาน 
 7. การติดตามศึกษางานจากหัวหนางาน (Work Shadowing) เปนการติดตามผูบังคับบัญชา
ไปในขณะที่ผูบังคับบัญชาปฏิบัติงานในหนาที่ ในการประชุม การปฏิบัติงานในสนาม เปนตน เพื่อเรียนรู
ขั ้นตอน กระบวนการบริหารจัดการ การใหคําแนะนําปรึกษา หรืออื่น ๆ นํามาเปนประสบการณตรง
สําหรับผูเรียน 
 8. การศึกษาตอ (Study) เปนการขอไปศึกษาตอในสถาบันการศึกษา ไมวาจะเปนการลาไปศึกษา
ตอเต็มเวลาหรือหาเวลาวางจากการปฏิบัติงานไปศึกษาตอก็ตาม เปนการเพ่ิมพูนความรู ความสามารถท่ีจะ
นํามาใชในการปฏิบัติงานได โดยอาจารยผูสอนทางวิชาการ และการแลกเปลี่ยนกับเพื่อนรวมชั้นเรียนดวย 
เชน คุณพิชิต เพ่ิงมารับหนาท่ีนักทรัพยากรบุคคล หาโอกาสไปศึกษาตอระดับปริญญาโทในภาควิชาการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย คณะบริหารธุรกิจของมหาวิทยาลัยแหงหนึ่ง เปนตน  
 9. การฝกอบรม (Training) หมายถึงกระบวนการพัฒนาบุคลากรเพ่ือใหเกิดความรู ความเขาใจ 
ทักษะ และทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน เพ่ือใหผูเรียนสามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานได 
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เชน การเขาฝกอบรมหลักสูตรการคิดวิเคราะห หลักสูตรพฤติกรรมบริการที่เปนเลิศ หลักสูตรการพูด
และพัฒนาบุคลิกภาพ เปนตน 
 10. การสัมมนา (Seminar) เปนกระบวนการเรียนรูรวมกัน โดยผูเขารวมการสัมมนามาประชุมรวมกัน
เพ่ือหาขอสรุปในประเด็นปญหาตาง ๆ ท่ีตองการแกไขหรือพัฒนา ซ่ึงทําใหเกิดการเรียนรู มีการแลกเปลี่ยน
ประสบการณ มุมมอง ตลอดจนความคิดเห็น จนสามารถแสวงหาทางเลือกในการแกปญหา ตัดสินใจรวมกัน 
และเสนอแนวทางท่ีนําไปสูการปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรมรวมกัน ท้ังนี้ อาจมีวิทยากรหรือองคปาฐกมาให
ความรูในประเด็นนั้น ๆ กอนหรือไมก็ได และอาจเปนการประชุมรวมเพียงคณะเดียว (Meeting) หรือประชุม
กลุมยอยหลายกลุมก็ได แลวนําผลสรุปของแตละกลุมยอยมาเสนอตอท่ีประชุมใหญเพ่ือการวิพากษ  
 11. การศึกษาดูงาน (Tour of Inspection or Site Visit) เปนวิธีการพัฒนาท่ีเนนการศึกษาจากบุคคล
หรือหนวยงานท่ีสามารถปฏิบัติไดดีหรือเปนเลิศ (Good or Best Practice) ในเรื่องตาง ๆ เปนการถายทอดความรู 
ประสบการณโดยตรง ผูที่ไปศึกษาดูงานสามารถซักถามปญหา เรียนรู สังเกตวิธีการปฏิบัติไดดวย
ตนเอง และนําวิธีปฏิบัติท่ีดีหรือเปนเลิศไปปรับใชในการปฏิบัติงานของตน หรือขององคกรท่ีผูศึกษาดูงาน
ปฏิบัติงานอยู 
 12. การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) เปนการเรียนรูโดยการลงมือปฏิบัติ (Action Learning) 
จนเกิดทักษะและความชํานาญเพียงพอท่ีจะนําไปใชในการปฏิบัติงานไดโดยตรง เชน การประชุมเชิงปฏิบัติการ
จัดทําแผนกลยุทธองคกร เปนตน ท้ังนี้ ผลผลิตจากการประชุมเชิงปฏิบัติการสามารถนําไปใชไดจริง
ในองคกรหรือหนวยงานนั้น ๆ 
 13. การอภิปราย (Discussion) เปนวิธีการเรียนรูและพัฒนาทักษะการปฏิบัติงาน ทักษะการคิด
และตัดสินใจท่ีดี โดยอาศัยการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นของกลุมผูเขารวมการอภิปราย บนพ้ืนฐานของการยอมรับ
ฟงความคิดเห็นของผูอื่น และเสนอความคิดที่เชื่อวาจะเปนประโยชนในการเรียนรูรวมกัน วิธีนี้จะไดผลดี
ตองข้ึนอยูกับวุฒิภาวะของผูเขารวมการอภิปราย และเรื่องท่ีตองการเรียนรูเหมาะท่ีจะใชวิธีการอภิปราย
ในการพัฒนาดวย 
 14. กรณีศึกษา (Case Study) การเรียนรูในบางกรณี ผูเรียนไมสามารถเรียนรูจากสถานการณจริงได 
เนื่องจากเปนสถานการณที่เกิดข้ึนไมบอยครั้ง แตเปนสถานการณที่สําคัญซ่ึงเกิดข้ึนในอดีต และอาจเกิดขึ้น
ในองคกรได หากผูเรียนไดเรียนรูวิธีท่ีเคยจัดการกับสถานการณนั้นในอดีต หรือในสิ่งแวดลอมท่ีแตกตางกัน 
แลวเกิดความสําเร็จหรือความผิดพลาด ทําใหผูเรียนมีโอกาสเรียนรูไดหลากหลายเพื่อนําไปใชหรืองดเวน
การใชในกรณีที่ไดเรียนรูจากความผิดพลาดตามกรณีศึกษา และหากการตัดสินใจของผูเรียนผิดพลาด
จากการใชกรณีศึกษา ผลของการตัดสินใจไมสงผลเสียตอองคกร ในการเรียนรูโดยกรณีศึกษาองคกร
ควรคัดเลือกกรณีศึกษาใหเหมาะสมกับวัตถุประสงคการเรียนรูดวย  
 15. การเพิ่มคุณคาในงาน (Job Enrichment) เนนการพัฒนาดวยการมอบหมายงานที่ยาก
หรือทาทายมากขึ้น ซึ่งผู เรียนตองใชความคิดริเริ ่มสรางสรรค การวิเคราะห การวางแผนการทํางาน
มากกวาทักษะท่ีมีอยูแตเดิม เพราะเปนงานท่ีมีความแตกตางไปจากเดิม เม่ือผูเรียนปฏิบัติไดสําเร็จ จะเกิดการ
เรียนรู ความม่ันใจในตนเอง และเชื่อม่ันวาสามารถทํางานท่ียากและทาทายเพ่ิมข้ึนไดอยางตอเนื่อง 
 16. การเพิ่มปริมาณงาน (Job Enlargement) เปนวิธีการพัฒนาที่ผูบังคับบัญชาใชโดยเนน
การมอบหมายงานที่มีปริมาณมากขึ้น มีขั้นตอนการปฏิบัติคลายคลึงกับงานเดิม ซึ่งตองใชความพยายาม
และความอดทนเพ่ิมข้ึน แตไมตองมีการวิเคราะหงานและเรียนรูวิธีการทํางานใหม ๆ ผูที่ไดรับมอบหมายให
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ปฏิบัติงานอาจตองเรียนรูท่ีจะปรับปรุงวิธีการทํางานใหมีความสะดวก รวดเร็วข้ึน เพื่อใหสามารถใชเวลาที่มีอยู
เทาเดิมมาปฏิบัติงานท่ีมอบหมายเพ่ิมมากข้ึนใหสําเร็จตามเปาหมาย 
 17. การถายทอดสรุปโดยผูเชี่ยวชาญเฉพาะดาน (Expert Briefing) วิธีนี้เปนการถายทอด
ประสบการณตรงจากผูรูหรือผูเชี่ยวชาญในองคกรสูผูเรียนซึ่งขาดประสบการณ ทําใหผูเรียนไดเรียนรูผาน
การบอกเลาของผูรูหรือผูเชี่ยวชาญนั้น และถือเปนกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรูจากรุนสูรุนไดเปนอยางดี 
 18. การใหคําปรึกษาแนะนํา (Consulting) เนนการใหคําปรึกษาเมื่อผูเรียนเกิดปญหาในการ
ปฏิบัติงาน ไมวาจะเปนปญหาที่เกี่ยวกับงานโดยตรง หรือเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางสมาชิกในทีมงาน 
ผูบังคับบัญชาจะใหแนวคิด มุมมอง และคอยชวยเหลือใหผูเรียนมองเห็นทางเลือกในการแกปญหา และตัดสินใจ
ไดดวยตนเอง สวนการแนะนํา (Advising) ผูที่ใหคําแนะนําจะเปนผูบอกแนวทาง เคล็ดลับ หรือเทคนิค
การทํางานท่ีผูแนะนําเคยใชไดสําเร็จมากอน และชี้แนะใหผูเรียนนําไปใชในการแกปญหาในการปฏิบัติงาน 
ขอแตกตางของเทคนิคการพัฒนา 2 แบบนี้ คือ การใหคําปรึกษาเนนผูเรียนเปนสําคัญ สวนการใหคําแนะนํา
เนนผูใหคําแนะนําเปนสําคัญ ผูบังคับบัญชาตองเลือกใชอยางเหมาะสม หรืออาจนํามาผสมผสานกันก็ได 
 19. การใหขอมูลปอนกลับ (Feedback) เนนการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินการปฏิบัติงาน
ของผูเรียน และใหขอมูลปอนกลับแกผูนั้นเพื่อใหนําไปปรับปรุง พัฒนาความสามารถ และประสิทธิภาพ
การทํางานใหดีข้ึน 
 20. การตั้งเปนคณะทํางานเฉพาะกิจ (Team Based Activities) ผูเรียนสามารถเขาไปมีสวนรวม
ในการเรียนรูโดยการทํางานรวมกับผูอื่นเปนทีมตามที่ไดรับมอบหมาย ซึ่งสมาชิกทุกคนในทีมเฉพาะกิจ 
จะเกิดการเรียนรูรวมกัน เชน การวิเคราะห การวางแผน การปฏิบัติงาน และการประเมินผล เปนตน 
จนภารกิจท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จ 
 21. การหมุนเวียนเปล่ียนงาน (Job Rotation) เพ่ือใหเกิดการเรียนรูในงานอ่ืนในหนาท่ีจนสามารถ
ปฏิบัติงานไดหลากหลาย ซึ่งจะสงผลใหเกิดการทํางานทดแทนกันไดตลอดเวลา ขณะเดียวกันผูเรียน
จะไมรูสึกเบื่อจากการปฏิบัติงานที่ซํ้าซากจําเจ และผูบังคับบัญชาสามารถสังเกตเห็นความสามารถ
หรือความถนัดดานอื่น ๆ ของผูเรียน ท้ังนี้ ผูบังคับบัญชาตองใชวิธีการหมุนเวียนเปลี่ยนงานเพ่ือพัฒนาการ
เรียนรูจึงจะเปนการเพิ่มขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน หากใชเพื่อลงโทษหรือกลั่นแกลงจะไมเกิดการ
เรียนรู ในทางตรงกันขามอาจเกิดความขัดแยงและการตอตานได 
 22. การรวมกิจกรรมการจัดการความรู (Knowledge Management Activities) หรือกิจกรรม
การเรียนรู  (Learning Activities) เชน  การแลกเปลี่ยนเรียนรู  (Knowledge Sharing or Knowledge 
Transfer) การรวมชุมชนนักปฏิบัติ (Community of Practice: CoPs) เปนตน 
 23. การพัฒนาดวยรูปแบบอ่ืนๆ (Others) ท่ีองคกรมีการจัดเตรียม อํานวยความสะดวก เสนอแนะ 
สนับสนุน สงเสริม โดยอาจกําหนดเปนชุดของแนวทางในการพัฒนาอยางชัดเจน (Development Guideline 
or Development Solution) หรือผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาพิจารณารวมกันหาวิธีการพัฒนาอ่ืน ๆ 
และคาดวาสามารถนําไปสูการเรียนรูและพัฒนาผูใตบังคับบัญชาได  

 



 

 

 

แผนปฏิบตักิารดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

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

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

จัดทําโดย 

กลุมงานพฒันาทรัพยากรบุคคล  กองบริหารทรัพยากรบุคคล 

กรมการจัดหางาน 
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