
 
 

 
ผลงานที่เป็นผลการด าเนินงานที่ผ่านมา 

 
เรื่อง  โครงการฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหารแรงงานระดับกลาง (นบก.) รุ่นที่ 20  
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ข้อเสนอแนวความคิดเพื่อพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพ 
 
เรื่อง   แนวทางการพัฒนาและสร้างระบบการพัฒนาบุคลากร (Training Road Map) 

ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
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ขอรับการประเมินเพื่อแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคลช านาญการพิเศษ 
ต าแหน่งเลขที่ 124 กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล กองบริหารทรัพยากรบุคคล 

ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
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บทคดัย่อ 
 
 เอกสารผลงานทางวิชาการฉบับนี้ จัดท าขึ้นเพื่อขอรับการประเมินเพื่อแต่งต้ังให้ด ารง
ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคลช านาญการพิเศษ โดยน าเสนอผลงานแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ประกอบด้วย 
 ส่วนท่ี 1 ผลงานท่ีเป็นผลการด าเนินงานท่ีผ่านมา เรื่อง โครงการฝึกอบรมหลักสูตร
นักบริหารแรงงานระดับกลาง (นบก.) รุ่นท่ี 20 ของกระทรวงแรงงาน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนา
ข้าราชการให้เป็นผู้ท่ีมีศักยภาพ มีสมรรถนะ ทักษะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานเพิ่มพูนความรู้ ความเข้าใจ 
ในหลักการและเทคนิคการบริหารสมัยใหม่ ท่ี เหมาะสมกับบทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบ รวมท้ัง  
การปรับเปล่ียนทัศนคติ ค่านิยม ความส านึกรับผิดชอบโดยยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม และความโปร่งใส การใช้
เทคโนโลยีเพื่อปรับตัวในการท างานอย่างรู้เท่าทัน และสร้างสรรค์ การสร้างความสัมพันธ์ ความสามัคคี 
ความร่วมมือร่วมใจกัน ตลอดจนมีโอกาสแลกเปล่ียนความคิด และประสบการณ์เพื่อน าไปใช้ประโยชน์ 
ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยผู้ขอรับการประเมินได้น าความรู้ทางวิชาการเรื่องการจัดท า
โครงการฝึกอบรมมาใช้เป็นแนวทางในการจัดท าโครงการฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหารแรงงานระดับกลาง 
(นบก.) รุ่นท่ี 20 ของกระทรวงแรงงาน ซึ่งมีข้ันตอนการด าเนินการท่ีส าคัญประกอบด้วย (1) การวิเคราะห์
ความจ าเป็นในการฝึกอบรม จากแผนยุทธศาสตร์ชาติ แผนยุทธศาสตร์กระทรวง บทบาทภารกิจของแต่ละ
หน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน (2) การก าหนดรูปแบบและการสร้างหลักสูตรการฝึกอบรม เป็นการสร้าง
หลักสูตรจากผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากนโยบายต่าง ๆ (3) เตรียมการก่อนการฝึกอบรม โดยการจัดท า
โครงการฝึกอบรม หลักสูตร ประมาณการค่าใช้จ่าย ประสานวิทยากร ประสานหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง จัดท า
ก าหนดการฝึกอบรม รวมท้ังขออนุมัติโครงการฝึกอบรม และขออนุมัติค่าใช้จ่ายในการด าเนินการและ 
การเดินทางไปราชการ พร้อมท้ังยืมเงินราชการ และจัดท าใบประกาศนียบัตรเสนอให้ผู้บริหารลงนาม 
ในใบประกาศนียบัตร ระหว่างการฝึกอบรม ด าเนินการฝึกอบรม โดยการลงทะเบียนผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
ทดสอบก่อน - หลังฝึกอบรม จัดเตรียมอุปกรณ์การฝึกอบรมส าหรับผู้เข้ารับการฝึกอบรมและวิทยากร 
รวมท้ังการให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมประเมินวิทยากรเป็นรายวิชาหลังจากการอบรมในแต่ละวิชา และหลังจาก
การฝึกอบรมเสร็จส้ินแล้ว จะด าเนินการจัดท าสรุปผลการฝึกอบรมภายหลังการด าเนินการเพื่อเสนอผู้บริหาร
รับทราบ 
  ผู้ขอรับการประเมินมีข้อเสนอให้กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล ศึกษาท าความเข้าใจ
เกี่ยวกับการจัดท าโครงการฝึกอบรม การก าหนดหลักสูตร ขั้นตอนการด าเนินการ ประสานการด าเนินงาน
กับหน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน และทุกหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อให้การด าเนินการจัดโครงการ
ฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหารแรงงานระดับกลาง ในรุ่นต่อไปบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 
  ส่วนท่ี 2 ข้อเสนอแนวความคิดเพื่อพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพ เรื่อง แนวทางการพัฒนา
และสร้างระบบการพัฒนาบุคลากร (Training Road Map) ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีวัตถุประสงค์เพื่อให้ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีแนวทางในการจัดท า
ระบบการพัฒนาบุคลากรตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพท่ีครอบคลุมทุกต าแหน่ง/สายงาน  
และสามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานให้สามารถปฏิบัติงาน
ได้ตามบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบของต าแหน่งงานท่ีตนด ารงอยู่ และมีโอกาสได้รับการพัฒนาศักยภาพ
ตามแผนการพัฒนาบุคลากรได้อย่างเหมาะสมกับต าแหน่ง/สายงาน รวมท้ังยังมีแผนพัฒนาบุคลากรระยะยาว 
เพื่อพัฒนาความก้าวหน้าของแต่ละต าแหน่ง/สายงาน ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 



ข 
 

  ผู้ขอรับการประเมินมีข้อเสนอจากการศึกษาข้อมูลพื้นฐานของส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงานท้ังในด้านกรอบอัตราก าลัง สายงาน ภารกิจอ านาจหน้าท่ี การพัฒนาทรัพยากรบุคคล และ
การศึกษาวิเคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล พร้อมท้ัง
แนวคิดของผู้รู้ท้ังหมด จึงขอเสนอแนวทางการพัฒนาบุคลากรและสร้างระบบการพัฒนาบุคลากร (Training 
Road Map) ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน โดยมีแนวทาง 
การพัฒนาบุคลากรจากปัจจัยสภาพแวดล้อมด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล จากการวิเคราะห์ TWOS 
Matrix เพื่อน ามาก าหนดกลยุทธ์ในการพัฒนาบุคลากร การก าหนดกลยุทธ์เชิงรุก (SO) ซึ่งส านักงานปลัด 
กระทรวงแรงงานมีหน่วยงานด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีพร้อมจะขับเคล่ือนและพัฒนาบุคลากรให้มี
ศักยภาพ ดังนั้น จึงเห็นควรให้กองบริหารทรัพยากรบุคคล ศึกษา วิเคราะห์นโยบายผู้บริหารย้อนหลัง 
ไม่น้อยกว่า 3 ปี เฉพาะท่ีมีความสอดคล้องกับแนวโน้มบริบทการพัฒนาท่ีเปล่ียนแปลงไป ซึ่งผู้บริหาร
ระดับสูงให้ความส าคัญการพัฒนาบุคลากร โดยมีนโยบายมุ่งเน้นให้บุคลากรในสังกัดให้มีทักษะ และ
สมรรถนะท่ีเหมาะสมพร้อมต่อการปฏิบัติงานตามท่ีได้รับมอบหมายให้ประสบผลส าเร็จ อีกท้ังส านักงานปลัด 
กระทรวงแรงงานยังมีแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพท่ีมีอิสระและสอดคล้องกับภารกิจหน้าท่ีของ
ทุกต าแหน่ง/สายงาน การก าหนดกลยุทธ์เชิงแก้ไข (WO) รัฐบาลก าหนดนโยบายเชิงยุทธศาสตร์ในการ
พัฒนาบุคลากรให้มีความคิดสร้างสรรค์ ริเริ่ม และเน้นการใช้เทคโนโลยีเพื่อการให้บริการประ ชาชน 
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานจึงต้องมีการพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะ ทักษะท่ีเหมาะสมกับความ
เช่ียวชาญเฉพาะด้านท่ีเหมาะสมกับภารกิจหน้าท่ีความรับผิดชอบ การก าหนดกลยุทธ์เชิงป้องกัน (ST) 
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีนโยบายและแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ เพื่อเป็นแนวทางให้
กองบริหารทรัพยากรบุคคลก าหนดแผนงาน/โครงการ กิจกรรมในการพัฒนาบุคลากรท่ีสอดคล้องกับ
นโยบายและการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีเปล่ียนแปลงไป และการก าหนดกลยุทธ์เชิงป้องรับ 
(WT) ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานต้องน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาช่วยส่งเสริมในการพัฒนาบุคลากรให้มี
ทักษะ สมรรถนะท่ีเหมาะสมตามสายงานและภารกิจของหน่วยงาน ส าหรับการสร้างระบบการพัฒนา
บุคลากร นอกจากส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานจะมีแผนบริหารทรัพยากรบุคคล 5 ปี ส านักงานปลัด 
กระทรวงแรงงานควรมีการวิเคราะห์และจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร (Training Road Map) ตามเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพและสมรรถนะ (Competency) ท่ีจ าเป็นของแต่ละต าแหน่ง/สายงาน เพราะ
ปัจจุบันส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานยังไม่มีแผนเส้นทางการฝึกอบรมท่ีเป็นแนวทางการฝึกอบรมของ
บุคลากรในแต่ละต าแหน่ง/สายงาน ก าหนดหลักสูตรการฝึกอบรมให้สอดคล้องกับ Competency และ 
แผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ควรจัดให้มีการประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
(Training Road Map) โดยเชิญผู้บังคับบัญชาและข้าราชการในแต่ละต าแหน่ง/สายงาน ในสังกัดกระทรวง
แรงงาน มีส่วนร่วมในการวิเคราะห์แนวทางการจัดท าเส้นทางการฝึกอบรมระยะยาว เพื่อให้เกิดแผนพัฒนา
บุคลากรตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ในการจัดท าแผนพัฒนา
บุคลากรควรพิจารณาเลือกก าหนดต าแหน่ง/สายงาน และจัดล าดับความส าคัญท่ีจะด าเนินการจัดท า  
ว่าจะเริ่มจากต าแหน่ง/สายงานไหนเป็นล าดับแรก และด าเนินการไปจนครอบคลุมทุกต าแหน่ง/สายงาน 
เสนอแผนพัฒนาบุคลากร (Training Road Map) ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพให้ปลัดกระทรวง
แรงงานเพื่อขอความเห็นชอบประกาศใช้แผนเพื่อน าไปใช้ประโยชน์ในการพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัด 
กระทรวงแรงงานต่อไป 
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  เอกสารผลงานวิชาการฉบับนี้ จัดท าขึ้นเพื่อขอรับการประเมินและแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่ง 
นักทรัพยากรบุคคลช านาญการพิเศษ ต าแหน่งเลขท่ี 124 กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล กองบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน โดยผู้ขอรับการประเมินได้เสนอผลงานแบ่งออกเป็น 
2 ส่วน ประกอบด้วย ส่วนท่ี 1 ผลงานท่ีเป็นผลการด าเนินงานท่ีผ่านมา เรื่อง โครงการฝึกอบรมหลักสูตร 
นักบริหารแรงงานระดับกลาง (นบก.) รุ่นท่ี 20 ของกระทรวงแรงงาน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาข้าราชการ
ให้เป็นผู้ท่ีมีศักยภาพ มีสมรรถนะ ทักษะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานเพิ่มพูนความรู้ ความเข้าใจในหลักการ
และเทคนิคการบริหารสมัยใหม่ท่ีเหมาะสมกับบทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบ รวมท้ังการปรับเปล่ียน
ทัศนคติ ค่านิยม ความส านึกรับผิดชอบโดยยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม และความโปร่งใส การใช้เทคโนโลยี
เพื่อปรับตัวในการท างานอย่างรู้เท่าทันและสร้างสรรค์ การสร้างความสัมพันธ์ ความสามัคคี ความร่วมมือ
ร่วมใจกัน ตลอดจนมีโอกาสแลกเปล่ียนความคิดและประสบการณ์เพื่อน าไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และส่วนท่ี 2 ข้อเสนอแนวความคิดเพื่อพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพ เรื่อง แนวทาง 
การพัฒนาและสร้างระบบการพัฒนาบุคลากร (Training Road Map) ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสาย
อาชีพของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
มีแนวทาง ในการจัดท าระบบการพัฒนาบุคลากรตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพท่ีครอบคลุม 
ทุกต าแหน่ง/สายงาน และสามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน
ให้สามารถปฏิบัติงานได้ตามบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบของต าแหน่งงานท่ีตนด ารงอยู่ และมีโอกาสได้รับ
การพัฒนาศักยภาพตามแผนการพัฒนาบุคลากรได้อย่างเหมาะสมกับต าแหน่ง/สายงาน รวมท้ังยังมี
แผนพัฒนาบุคลากรระยะยาว เพื่อพัฒนาความก้าวหน้าของแต่ละต าแหน่ง/สายงาน ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

  ผู้ขอรับการประเมินหวังเป็นอย่างยิ่งว่า เอกสารผลงานทางวิชาการฉบับนี้จะเป็นประโยชน์
แก่ผู้สนใจ และผู้ปฏิบัติงานท่ีเกี่ยวข้อง ในการน าข้อมูลไปใช้เป็นแนวทางในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
(Training Road Map) และน าไปปฏิบัติงานด้านการพัฒนาบุคลากรและงานด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลให้เกิดประโยชน์และมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
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ส่วนที่ 1 
ผลงานที่เปน็ผลการด าเนนิงานทีผ่่านมา 

 

1. ช่ือผลงาน โครงการฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหารแรงงานระดับกลาง (นบก.) รุ่นท่ี 20  
ของกระทรวงแรงงาน 

 

2. ระยะเวลาด าเนินการ  ตุลาคม – ธันวาคม 2563  
 

3. ความรู้ทางวิชาการหรือแนวความคิดที่ใช้ในการด าเนินการ 
 3.1 หลักการและเหตุผล 
 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี ๑๒ (พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๖๔) มุ่งเน้นการปรับรากฐาน
การต่อยอดการพัฒนาให้บรรลุเป้าหมายการพัฒนาระยะยาวตามยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี มีหลักการส าคัญ 
ประการหนึ่ง คือ “คนเป็นศูนย์กลางของการพัฒนา” เพื่อให้คนไทยเป็นพลังส าคัญในการพัฒนาประเทศ 
โดยมีลักษณะส าคัญ ๕ ประการ ได้แก่ มีความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน มีทักษะในการคิดเชิงสังเคราะห์  
มีความคิดสร้างสรรค์ มีความเคารพในความแตกต่าง และมีจุดยืนทางจริยธรรม และ ในยุทธศาสตร์ท่ี ๖ 
การบริหารจัดการภาครัฐ การป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบและธรรมาภิบาลในสังคมไทย ซึ่งมุ่งเน้น 
ให้ภาครัฐมีการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพ ทันสมัย โปร่งใส และเป็นธรรม โดยมีแนวทางท่ีก าหนด
ไว้ประการหนึ่ง คือ การพัฒนาบุคลากรภาครัฐในทุกระดับให้มีความรู้ ความสามารถสอดคล้องกับ  
การปฏิบัติงานในยุคเศรษฐกิจดิจิทัล รวมท้ังให้มีการประเมินความคุ้มค่าและประสิทธิภาพในการพัฒนา
ข้าราชการในทุกมิติอย่างเป็นองค์รวม 
 กระทรวงแรงงาน ได้เล็งเห็นความส าคัญของการพัฒนาศักยภาพนักบริหารแรงงานระดับกลาง 
ให้มีทักษะด้านการส่ือสาร สร้างแรงจูงใจความร่วมมือร่วมใจในการท างานร่วมกับผู้อื่น และเตรียมความพร้อม
ท่ีจะรองรับภารกิจท่ีมีการเปล่ียนแปลงท้ังในปัจจุบันและอนาคต จึงจ าเป็นต้องมีการพัฒนาสมรรถนะด้านการบริหาร 
เพื่อสร้างผู้น ายุคใหม่ท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการวางแผนในด้านการบริหารงาน 
บริหารคน บริหารงบประมาณ โดยยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม และความโปร่งใส รวมทั้งใช้เทคโนโลยีให้ทัน
ต่อสภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และเพื่อให้มีทักษะด้านการประสานงานกับหน่วยงาน 
และเครือข่ายได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันจะก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่กระทรวงแรงงานและประชาชน  
จึงท าให้เกิดการจัดท าโครงการฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหารแรงงานระดับกลาง (นบก.) รุ่นท่ี 20 ของกระทรวง
แรงงาน เพื่อพัฒนาข้าราชการระดับช านาญการของกระทรวงแรงงานให้เป็นผู้ท่ีมีวิสัยทัศน์ มีสมรรถนะและ 
มีขีดความสามารถในการบริหารจัดการ สามารถเช่ือมโยงความสัมพันธ์กันในมิติต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ‘นักบริหารแรงงานระดับกลาง’ คือ ข้าราชการประเภทวิชาการ ระดับช านาญการ ซึ่งเป็นทรัพยากร
บุคคลท่ีมีความส าคัญขององค์กร เป็นพลังขับเคล่ือนท่ีส าคัญในการบริหารจัดการทุกมิติ เพื่อให้ทันต่อกระแส
ความเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยี เศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรมท่ีส่งผลกระทบโดยตรงต่อองค์กร 
เป็นเสมือนคนกลางท่ีรับและน านโยบายจากผู้บริหารระดับสูงไปสู่การปฏิบัติ  ซึ่งในการปฏิบัติจ าเป็นต้อง
ประสานนโยบายและก ากับดูแลงานท่ีได้รับมอบหมายให้เป็นไปตามพันธกิจ และเป้าหมายท่ีก าหนด  
 ในการนี้ ผู้ขอรับการประเมินได้รับมอบหมายจากผู้อ านวยการกลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ให้รับผิดชอบในการด าเนินการจัดท าโครงการฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหารแรงงานระดับกลาง (นบก.) รุ่นท่ี 20 
ของกระทรวงแรงงาน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาข้าราชการในสังกัดกระทรวงแรงงาน ให้เป็นผู้ท่ีมีศักยภาพ 
มีสมรรถนะ มีทักษะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานเพิ่มพูนความรู้ ความเข้าใจในหลักการและเทคนิคการบริหาร
สมัยใหม่ท่ีเหมาะสมกับบทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบ รวมท้ังการปรับเปล่ียนทัศนคติ ค่านิยมความส านึก
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รับผิดชอบโดยยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม และความโปร่ง ใสการใช้เทคโนโลยีเพื่อปรับตัวในการท างาน
อย่างรู้เท่าทันและสร้างสรรค์ สร้างความสัมพันธ์ ความสามัคคี ความร่วมมือร่วมใจกัน ตลอดจนมีโอกาส
แลกเปล่ียนความคิดและประสบการณ์ เพื่อน าไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งในการ
ด าเนินการบริหารจัดการโครงการดังกล่าวมีปัญหาความยุ่งยากซับซ้อน ต้ังแต่การขอรับการจัดสรร
งบประมาณเพื่อด าเนินโครงการภายใต้ข้อจ ากัดของหน่วยงานท่ีต้องใช้เพื่อการพัฒนาบุคลากรเฉพาะกลุ่ม 
ท่ีมีความส าคัญเชิงยุทธศาสตร์ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน การประสานของส่วนราชการอื่น 
ในสังกัดกระทรวงแรงงานเพื่อขอความร่วมมือให้ส่งบุคลากรเข้าร่วมโครงการดังกล่าว การบริหารจัดการ 
การฝึกอบรมในภาพรวม การบริหารจัดการด้านงบประมาณที่ได้รับให้มีความเพียงพอเหมาะสมและ 
มีประสิทธิภาพ การคัดสรรวิทยากรท่ีมีความรู้ความสามารถและมีอัตราค่าตอบแทนท่ีไม่สูงเกินไปกว่า 
ท่ีระเบียบก าหนดแต่มีความรู้ความเช่ียวชาญท่ีดีสามารถถ่ายทอดองค์ความรู้ให้บุคลากรท่ีเข้ารับการอบรม
ได้อย่างเหมาะสม ดังนั้น ผู้ขอรับการประเมินจึงต้องใช้ความรู ้ความสามารถประสบการณ์จากการ
ปฏิบัต ิงานด้านการฝึกอบรมมาบริหารจัดการโครงการดังกล่าวให้ประสบผลส าเร็จ จึงน ามาเป็นผลงาน 
เพื่อขอรับการประเมินในครั้งนี้ 
 

 3.2 ความรู้ทางวิชาการหรือแนวความคิด 
 จากการท่ีผู้ขอรับการประเมินได้รับหมายให้ด าเนินการจัดท าโครงการฝึกอบรมหลักสูตร 
นักบริหารแรงงานระดับกลาง (นบก.) รุ่นท่ี 20 ของกระทรวงแรงงาน โดยในช่วงท่ีด าเนินการจัดท าโครงการ
ดังกล่าว เป็นช่วงท่ีมีสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) จึงต้องมีการ
ปรับเปล่ียนแนวทางการฝึกอบรมจากรูปแบบเดิม ท่ีใช้การอบรมในห้องเรียนเป็นหลักมาเป็นการฝึกอบรม
โดยระบบดิจิทัลแบบออนไลน์เป็นหลัก ซึ่งถือว่าเป็นการด าเนินการจัดฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์เป็นครั้งแรก 
จึงถือว่าเป็นนวัตกรรมของการฝึกอบรม ดังนั้น ผู้ขอรับการประเมินจ าเป็น ต้องมีการเรียนรู้ ส่ิงใหม่ ๆ  
อาทิ ขั้นตอนการด าเนินการจัดอบรมรูปแบบออนไลน์ การก าหนดช่องทาง วิธีการส่ือสารระหว่างวิทยากร 
และผู้เข้ารับการฝึกอบรม นอกจากนั้นยังได้น าความรู้ทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาบุคคล การฝึกอบรม 
การเขียนโครงการ และแนวทางการจัดฝึกอบรมแบบออนไลน์ รวมถึงได้น ากฎหมายและระเบียบต่าง ๆ  
ท่ีเกี่ยวข้องมาใช้เป็นแนวทางประกอบในการจัดท าผลงานดังกล่าวโดยมีสาระส าคัญ ดังนี้ 
 (1) แนวคิดเก่ียวกับการศึกษา การพัฒนาบุคคล และการฝึกอบรม 
  ความหมายการศึกษา 
  วีระพันธ์  แก้วรัตน์ (2549) กล่าวว่า “การศึกษา” เป็นกระบวนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม 
อย่างมีระบบ เพื่อให้บุคคลมีความรู้ ทักษะ ทัศนคติในเรื่องท่ัว ๆ ไปอย่างกว้าง ๆ โดยมุ่งเน้นการสร้างคน
ให้มีความสมบูรณ์ เพื่อให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมด้วยดี และสามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมได้
เป็นส าคัญ ถึงแม้ว่าการศึกษายุคปัจจุบันจะเน้นในความส าคัญแก่ตัวผู้เรียนเป็นหลัก (Student – Centered)  
ท้ังในด้านของการจัดเนื้อหาการเรียนรู้ ระดับความยากง่าย และเทคนิควิธีการเรียนรู้ เพื่อให้ตรงกับความสนใจ 
ความต้องการ ระดับสติปัญญา และความสามารถของผู้เรียนก็ตาม การศึกษาโดยท่ัวไปก็ยังคงเป็นการสนอง 
ความต้องการของบุคคลในการเตรียมพร้อม หรือสร้างพื้นฐานในการเลือกอาชีพมากกว่าการมุ่งเน้นให้น าไปใช้
ในการปฏิบัติงานใดงานหนึ่ง นอกจากนี้ การศึกษาเป็นเรื่องท่ีสามารถกระท าได้ตลอดเวลา (Lifelong 
Education) ไม่จ ากัดระยะเวลาอีกด้วย 
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  ความหมายการพัฒนาบุคลคล 
  เด่นพงษ์  พลละคร (2532) กล่าวว่า “การพัฒนาบุคคล” คือ กิจกรรมท่ีมีส่วนท าให้พนักงาน 
มีความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ และทัศนคติท่ีดีขึ้น สามารถท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ีท่ียากขึ้น และมีความรับผิดชอบ 
ท่ีสูงขึ้นในองค์กรได้แล้ว เรียกว่า เป็นการพัฒนาบุคคลท้ังนั้น ซึ่งหมายความรวมถึง การให้การศึกษาเพิ่มเติม 
การฝึกอบรมการสอนงาน หรือการนิเทศงาน (Job Instruction) การสอนแนะ (Coaching) การให้ค าปรึกษา
หารือ (Counselling) การมอบหมายหน้าท่ีให้ท าเป็นครั้งคราว (Job Assignment) การให้รักษาการแทน (Acting) 
การโยกย้ายสับเปล่ียนหน้าท่ีการงาน เพื่อให้โอกาสศึกษางานท่ีแปลกใหม่ หรือการได้มีโอกาสศึกษาหาความรู้ 
และประสบการณ์จากหน่วยงานอื่น (Job Rotation) เป็นต้น 
  วีระพันธ์  แก้วรัตน์ (2459) กล่าวว่า “การฝึกอบรม” คือ การพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ 
ความเข้าใจ ทักษะ ทัศนคติ ท่ีเหมะสมในการปฏิบัติงาน จนกระท่ัวเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม 
ในการปฏิบัติงานไปในทิศทางท่ีต้องการ 
  แนวคิดในการพัฒนาบุคลากร 
  ศิริรัตน์  ธิแปลง (2555) กล่าวถึง แนวคิดในการพัฒนาบุคลากร มีจุดประสงค์ในการพัฒนา 
3 ประการใหญ่ ๆ คือ 
  1) เพื่อให้บุคลากรท างานได้ ท างานดี ท างานเก่ง และท างานแทนกันได้ 
  2) เพื่อเพิ่มคุณค่าของคน 
  3) เพื่อเพิ่มความก้าวหน้าในอาชีพ 
   ท้ังนี้ แนวคิดในการพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ โดยวิธีการฝึกอบรมเป็นเพียงระบบย่อย
ระบบหนึ่งขององค์กรด้านบุคลากร ประการท่ีสอง ระบบจะเน้นการน าข้อมูลย้อยกลับ (Feedback) มาใช้
เพื่อการปรับปรุงกระบวนการฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง ประการสุดท้าย ระบบท าหน้าท่ีเสมือนกรอบความคิด
ส าหรับการวางแผนและด าเนินการฝึกอบรม คือ 
 

ภาพที่ 1 องค์ประกอบของกระบวนการพัฒนาบุคลากร 
 

  ปัจจัยน าเข้า    กระบวนการพัฒนาบุคลากร  ผลลัพธ์ 
 
     Inputs      Process   Outputs 
 
 
       (Feedback) 
       ข้อมูลย้อนกลับ 
 

ท่ีมา : https://www.gotoknow.org/posts/274793 สืบค้นเมื่อ ๙ พฤษภาคม ๒๕๖๔ 
 

  จากภาพท่ี 1  แสดงองค์ประกอบของกระบวนการพัฒนาบุคลากรในเชิงระบบ ประกอบด้วย  
3 ส่วน คือ 
  1) Inputs หรือส่ิงน าเข้า ซึ่งได้แก่ ทรัพยากรต่าง ๆ เช่น เงินงบประมาณ บุคคล วัสดุอุปกรณ์ 
ตลอดจนนโยบายและแนวคิดในการบริหารงานการพัฒนาบุคลากร วิธีการท่ีใช้ในการพัฒนาบุคลากร และ
เทคโนโลยีต่าง ๆ ซึ่งหน่วยงานทุ่มเทหรือใส่เข้าไปในระบบการพัฒนาบุคลากร 

https://www.gotoknow.org/posts/274793%20สืบค้นเมื่อ%20๙
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  2) Process หรือกระบวนการพัฒนาบุคคล หมายถึง การฝึกอบรม การสัมมนา การประชุม
เชิงปฏิบัติการ หรือการด าเนินการพัฒนาบุคลากรในลักษณะอื่น ๆ เช่น การมอบหมายงาน การหมุนเวียน
หน้าท่ีการงาน (Job Rotation) เป็นต้น 
  3) Outputs หรือผลลัพธ์ คือ บุคลากรท่ีได้รับการพัฒนาแล้ว รวมท้ังข้อมูลต่าง ๆ เกี่ยวกับผลลัพธ์ 
ซึ่งจะส่งผลกระทบ เป็นข้อมูลย้อนกลับ หรือ Feedback เพื่อใช้ในการปรับปรุงการพัฒนาบุคลากร 
  จากแนวคิดเกี่ยวกับการศึกษา การพัฒนาบุคลากร และการฝึกอบรมดังกล่าวข้างต้น       
ผู้ขอรับการประเมินได้น ามาปรับใช้ในการจัดท าโครงการฝึกอบรม โดยได้น าแนวทางดังกล่าวมาพิจารณา
เป็นแนวทางในการก าหนดองค์ประกอบท่ีส าคัญเพื่อให้การจัดท าโครงการและเป็นแนวทางในการพัฒนา
บุคลากร เพื่อให้บุคลากรของกระทรวงแรงงานมีความรู้ มีทักษะ มีประสบการณ์ และมีทัศนคติท่ีดี 
เหมาะสมกับงานท่ีปฏิบัติอยู่ 
 

 (2) แนวคิดเก่ียวกับการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  วีระพันธ์ แก้วรัตน์ (2553) กล่าวถึง การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้ 
การพัฒนาบุคลากรด้วยการจัดโครงการฝึกอบรมนั้นจะส่งผลและเอื้ออ านวยประโยชน์ให้กับองค์การหรือ
หน่วยงานได้เพียงใด ย่อมขึ้นอยู่กับความรู้ความสามารถและทัศนคติท่ีมีต่องานของบุคลากรผู้รับผิดชอบ
จัดการฝึกอบรมเป็นส าคัญ หากจะให้สามารถปฏิบัติงานด้านการบริหารงานฝึกอบรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
นอกเหนือไปจากจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับกระบวนการฝึกอบรม และหลักการบริหารงาน
ฝึกอบรมแต่ละขั้นตอนแล้วผู้รับผิดชอบงานฝึกอบรมควรจะต้องมีความรู้พื้นฐานทางสังคมศาสตร์ และ
พฤติกรรมศาสตร์แขนงต่าง ๆ อย่างกว้างขวาง เช่น สังคมวิทยา จิตวิทยาและศาสตร์การจัดการ ซึ่งจะช่วย
เอื้ออ านวยให้สามารถก าหนดหลักสูตรและโครงการฝึกอบรมได้ง่ายขึ้น มีความรู้เกี่ยวกับหลักการบริหาร
บุคคลและการพัฒนาบุคคลด้วยวิธีการอื่น ๆ นอกเหนือไปจากการฝึกอบรม มีความเข้าใจถึงหลักการเรียนรู้
ของผู้ใหญ่เพื่อให้สามารถปฏิบัติต่อผู้เข้าอบรมได้อย่างเหมาะสม ตลอดจนเข้าใจถึงหลักการวิจัยทางสังคมศาสตร์ 
อยู่บ้างพอท่ีจะสามารถท าการส ารวจเพื่อรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลท่ีจ าเป็นในการบริหารงานฝึกอบรมได้ 
นอกจากนั้น ผู้ด าเนินการฝึกอบรมยังจ าเป็นท่ีจะต้องมีความสามารถในการส่ือสาร ท้ังด้านการเขียนและการพูด
ในท่ีชุมนุมชน ตลอดจนมีมนุษยสัมพันธ์ดีเพื่อให้สามารถติดต่อส่ือสารกับกลุ่มผู้เข้าอบรม และประสานงาน
กับผู้เกี่ยวข้องอื่น ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพด้วย 
  นอกจากการมีความรู้ความเข้าใจในเรื่องดังกล่าวแล้ว ทัศนคติของผู้รับผิดชอบงานฝึกอบรม 
ยังเป็นส่ิงส าคัญท่ีมีผลกระทบต่อการด าเนินงานฝึกอบรมอีกด้วย กล่าวคือ ผู้รับผิดชอบงานฝึกอบรมเอง
จะต้องเป็นผู้ท่ีเห็นความส าคัญของการฝึกอบรมต่อการพัฒนาบุคลากร มีความเห็นสอดคล้องกับหลักการ
และแนวคิดต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับการฝึกอบรม รวมท้ังควรจะต้องมีความเ ช่ือว่าการฝึกอบรมนั้น 
เป็นเครื่องมือส าคัญท่ีช่วยในการพัฒนาบุคลากรและน าไปสู่การปรับปรุงการบริหารได้ ทัศนคติเช่นนี้  
จะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อเขามีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับหลักการบริหารงานฝึกอบรม ตลอดจนเรื่องต่าง ๆ  
ซึ่งเป็นแนวคิดพื้นฐานท่ีเจ้าหน้าท่ีฝึกอบรมควรรู้ การจัดโครงการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรด้วยการ
กล่าวถึงแนวคิดและหลักการต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับการฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากรเสียก่อน 
  1) กระบวนการฝึกอบรมและข้ันตอนการออกแบบหลักสูตร 
  ส านักงาน ก.พ. (2562) กล่าวว่า กระบวนการฝึกอบรมและขั้นตอนการออกแบบ
หลักสูตรแบบ ADDIE Model ประกอบด้วย การด าเนินการอย่างต่อเนื่อง 5 ขั้นตอน คือ การวิเคราะห์
ความต้องการในการพัฒนาบุคลากร (Analysis) การออกแบบหรือการสร้างหลักสูตร (Design) การพัฒนา
หลักสูตร (Develop) การด าเนินการฝึกอบรม (Implement) และการประเมินผลการฝึกอบรม (Evaluation) 
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   ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์ความต้องการในการพัฒนาบุคลากร (Analysis) คือ การหา
ความจ าเป็นในการฝึกอบรม จะเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อมีปัญหาอุปสรรคและข้อขัดข้องท่ีเกิดขึ้นในองค์กร สามารถ
แก้ไขได้โดยการฝึกอบรม โดยวัตถุประสงค์ของการหาความจ าเป็นในการฝึกอบรมมีดังนี้ 
   (1) เพื่อวินิจฉัยว่าองค์กรมีความจ าเป็นท่ีจะต้องจัดให้มีการฝึกอบรมหรือไม่ การฝึกอบรม 
ไม่สามารถจะแก้ไขปัญหาบางอย่างได้ ถ้าปัญหานั้น ๆ มีสาเหตุจากความขัดข้องในด้านโครงสร้างขององค์กร 
หรือความไม่เพียงพอในด้านอุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ หรือบุคลากร 
   (2) เพื่อศึกษาข้อมูลท่ีจ าเป็นต่อการออกแบบและพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมการวิเคราะห์
ความต้องการในการฝึกอบรมจะช่วยให้ทราบสภาพปัจจุบันขององค์กร รวมท้ังภารกิจและคุณสมบัติท่ีบุคลากร
มีอยู่ ข้อมูลดังกล่าวจะเป็นพื้นฐานส าหรับการจัดฝึกอบรมต่อไป 
  2) กระบวนการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรม ประกอบด้วย 
   การวิเคราะห์องค์กร (Organization Analysis) คือ การศึกษาองค์ประกอบต่าง ๆ ของ
องค์กรซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อโครงการฝึกอบรม โดยการวิเคราะห์จะครอบคลุมเป้าหมายขององค์กร บรรยากาศ
การท างานภายในองค์กร ทรัพยากรท่ีมีอยู่ และข้อจ ากัดต่าง ๆ ท้ังภายในและภายนอกองค์กร การฝึกอบรม
จะให้ประโยชน์อะไรแก่องค์กรบ้างหรือไม่ การวิเคราะห์องค์กรควรจะตอบค าถามต่าง ๆ ดังนี้ 
   (1) องค์กรก าลังใช้การฝึกอบรมเป็นเครื่องมือส าหรับการแก้ไขปัญหา ซึ่งควรจะได้รับการแก้ไข
ด้วยวิธีการอื่นหรือไม่ 
   (2) เป้าหมายขององค์กรข้อใดบ้าง ซึ่งควรจะได้รับการพิจารณา และใช้เป็นเข็มทิศส าหรับ 
การก าหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 
  (3) เจ้าหน้าท่ีและผู้บริหารทุกระดับช้ันยึดมั่นในวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมหรือไม่ และ
มากน้อยเพียงใด 
  (4) ฝ่ายบริหารมีความเต็มใจท่ีจะลงทุนค่าใช้จ่าย เพื่อการฝึกอบรมหรือไม่ 
  (5) ผู้บริหารขององค์กรพร้อมท่ีจะยอมรับพฤติกรรมและความรู้ใหม่ ๆ ซึ่งผู้รับการฝึกอบรม
ได้รับจากการฝึกอบรมหรือไม่ 
   การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) คือ กระบวนการศึกษาและรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับงาน 
แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 
  (1) การวิเคราะห์ภารกิจ (Task Analysis) ประกอบด้วย ขั้นตอนต่าง ๆ หลายขั้นตอน 
โดยเริ่มจากการวิเคราะห์ค าบรรยายลักษณะงาน (Job Description) ติดตามด้วยการวิเคราะห์และจัดท า
รายละเอียดเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน รวมท้ังการค้นหาระดับความส าคัญ ความยากและความถี่ของการปฏิบัติงาน
แต่ละขั้นตอน 
  (2) การวิเคราะห์คุณสมบัติ (Knowledge, Skill and Ability Analysis) ประกอบด้วย 3 ส่วน 
คือ ความรู้ ทักษะ และความสามารถ 
    ก. ความรู้ (Knowledge) คือ พื้นฐานของการสร้างทักษะและความสามารถ เป็นส่ิงท่ี
ได้รับการจัดระบบระเบียบไว้เป็นอย่างดี 
    ข. ทักษะ (Skill) คือ ความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างคล่องแคล้ว ถูกต้อง 
    ค. ความสามารถ (Ability) คือ ความสามารถในการประยุกต์ความรู้ ท่ีมีอยู่ ไปใช้ 
ในการปฏิบัติงาน 
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  การวิเคราะห์บุคคล (Person Analysis) มีวัตถุประสงค์ 2 ประการ คือ ประการท่ี 1  
เพื่อประเมินว่าผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนมีความรู้ ทักษะ และความสามารถท่ีจ าเป็นส าหรับงานอยูในระดับใด 
และประการท่ี 2 เพื่อก าหนดว่าผู้ปฏิบัติงานเหล่านั้น จะต้องพัฒนาความรู้ ทักษะ และความสามารถอะไร  
จึงจะท าให้การท างานของพวกเขาดีขึ้น ซึ่งขั้นตอนของการวิเคราะห์บุคคล ประกอบด้วย 2 ขั้นตอน ดังนี้
ขั้นตอนท่ี 1 การประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งจะต้องก าหนดมาตรฐานของงานแต่ละงานขึ้น จะช่วยให้
องค์กรทราบว่าผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนมีการท างานต่ า หรือสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน ขั้นตอนท่ี 2 การวิเคราะห์
ความแตกต่างระหว่างมาตรฐานการปฏิบัติงาน และการปฏิบัติงานจริง 
  ขั้นตอนที่ 2 การออกแบบหรือการสร้างหลักสูตร (Design) เป็นขั้นตอนต่อเนื่องจากการ
หาความจ าเป็นในการฝึกอบรม และพิจารณาแล้วเห็นว่าสมควรท่ีจะด าเนินการฝึกอบรม จึงน ามาสร้างหลักสูตร 
ขั้นตอนนี้ประกอบด้วย 
  (1) การก าหนดช่ือโครงการ/หลักสูตร 
  (2) การก าหนดวัตถุประสงค์ของโครงการ/หลักสูตร 
  (3) การก าหนดหัวข้อวิชา วัตถุประสงค์ของหัวข้อวิชาและขอบเขต 
  (4) การก าหนดกลุ่ม และจ านวนผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
  (5) การก าหนดเทคนิควิธี/วิธีการฝึกอบรม 
  (6) การก าหนดระยะเวลาการฝึกอบรม 
  (7) การก าหนดแบบทดสอบก่อน – หลังการฝึกอบรม 
  ขั้นตอนที่ 3 การพัฒนาหลักสูตร (Develop) เป็นขั้นตอนการพัฒนาหลักสูตรบนขั้นตอน 
การวิเคราะห์และการออกแบบ จุดมุ่งหมายของขั้นตอนนี้ คือ เป็นการลงมือสร้างบทเรียนตามผลการออกแบบและ 
ต้องน าเสนอเป็นลักษณะของบทเรียน พัฒนาหลักสูตร สร้างโปรแกรมจัดการหลักสูตร ผลิตเป็นเอกสารประกอบ 
  ขั้นตอนที่  4 การด าเนินการฝึกอบรม (Implement) คือ ขั้นตอนการน าหลักสูตรนั้นมา
ด าเนินการ โดยจะต้องมีการบริหารโครงการฝึกอบรมเข้ามาเกี่ยวข้องด้วย เช่น การจัดบุคคลท่ีจะรับผิดชอบ
การฝึกอบรม ตลอดจนการสร้างบรรยากาศของการฝึกอบรมท่ีดี เพื่อเอื้ออ านวยให้เกิดการเรียนรู้ ซึ่งจะท าให้ 
ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีทัศนคติท่ีดีต่อการเข้ารับการฝึกอบรม การด าเนินการฝึกอบรมมีขั้นตอนการด าเนินงาน 
แบ่งออกเป็น 3 ขั้นตอน คือ 
  (1) การด าเนินการก่อนการจัดฝึกอบรม เป็นขั้นตอนของการเตรียมการเพื่อด าเนินการฝึกอบรม 
เช่น ด าเนินการเขียนโครงการ ประมาณการค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม ประสาน และหาสถานท่ีส าหรับการ
จัดฝึกอบรมและศึกษาดูงาน ประสานวิทยากรส าหรับบรรยายให้ความรู้ และเตรียมเอกสารประกอบการจัด
ฝึกอบรมทั้งหมด เป็นต้น 
  (2) การด าเนินการระหว่างการจัดฝึกอบรม เป็นภารกิจท่ีกระท าระหว่างการฝึกอบรม 
บางภารกิจต้องกระท าทุกวัน เช่น การเตรียมป้ายช่ือวิทยากร การแนะน า และขอบคุณวิทยากร เป็นต้น  
บางภารกิจอาจจะมีเพียงครั้งเดียว เช่น การร่างค ากล่าวรายงาน และค ากล่าวพิธีเปิด-ปิดการฝึกอบรม การเตรียม
เกี่ยวกับประกาศนียบัตร ซึ่งในการด าเนินการจัดบางหลักสูตรท่ีมีระยะยาว จะมีรายละเอียดในการด าเนินการมาก
ผู้ด าเนินการจัดฝึกอบรมต้องใช้ความสามารถและประสบการณ์ในการด าเนินการและการแก้ปัญหาเฉพาะ
หน้าท่ีอาจเกิดขึ้น ท้ังจากปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายใน เป็นต้น 
  (3) การด าเนินการหลังการจัดฝึกอบรม แม้ว่าโครงการฝึกอบรมจะเสร็จส้ินลงแล้ว แต่ภารกิจ
ของผู้ด าเนินการฝึกอบรมยังต้องมีต่อไป เช่น ส่งหนังสือขอบคุณวิทยากรและหน่วยงานท่ีให้การสนับสนุน 
การประเมินผลการด าเนินการจัดฝึกอบรม การรายงานผลการด าเนินการต่อผู้บังคับบัญชา เป็นต้น 
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  ขั้นตอนที่  5 การประเมินผลการฝึกอบรม (Evaluation) เป็นกระบวนการวัดผล 
การฝึกอบรมว่า ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมทางด้านความคิด ความรู้สึก และการกระท า
ในลักษณะใด และเพียงใด เมื่อเปรียบเทียบกับวัตถุประสงค์ของโครงการฝึกอบรมท่ีได้ก าหนดไว้ เพื่อจะได้น าไปใช้
ในการแก้ไขข้อบกพร่อง และท าให้ทราบถึงความจ าเป็นในการจัดฝึกอบรมในครั้งต่อไป ดังนี้ 
  (1) การประเมินผลการฝึกอบรม มีวัตถุประสงค์เพื่อ 
    (1.1) ตรวจสอบการบรรลุวัตถุประสงค์ตามหลักสูตรท่ีก าหนดไว้ 
     (1.2) ตรวจสอบประสิทธิภาพการด าเนินงานตามกระบวนการฝึกอบรม 
     (1.3) ตรวจสอบความคุ้มค่าของการจัดฝึกอบรม 
   (2) ประโยชน์ของการประเมินผลการฝึกอบรม ผลท่ีได้รับจากการประเมินสามารถ
น ามาใช้ประโยชน์ได้ ดังนี้ 
     (2.1) เพิ่มประสิทธิภาพการท างานของทุกฝ่าย ต้ังแต่ผู้บริหารโครงการฝึกอบรม 
ผู้ด าเนินการฝึกอบรม และวิทยากร 
     (2.2) ปรับปรุงหลักสูตรและโครงการฝึกอบรม รวมทั้งกระบวนการฝึกอบรม 
    (2.3) เป็นข้อมูลในการวางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
  (3) ช่วงระยะเวลาประเมินผลการฝึกอบรม แบ่งออกเป็น 3 ระยะ คือ 
    (3.1) ระยะก่อนการฝึกอบรม เป็นการตรวจสอบความจ าเป็นในการฝึกอบรม ความเป็นไปได้ 
และความพร้อมในการจัดฝึกอบรม 
    (3.2) ระยะระหว่างการฝึกอบรม เป็นการตรวจสอบผลท่ีเกิดขึ้นภายหลังส้ินสุดการฝึกอบรม 
หรือการติดตามผลการฝึกอบรม 
    (3.3) ระยะหลังการฝึกอบรม เป็นการตรวจสอบผลท่ีเกิดขึ้นภายหลังส้ินสุดการฝึกอบรม 
หรือการติดตามผลการฝึกอบรม 
  (4) รูปแบบการประเมินผลการฝึกอบรม ในปัจจุบันนิยมใช้กัน 2 รูปแบบ คือ  
    (4.1) การประเมินผลการฝึกอบรมแบบ CIPP (Context – Input – Process Product 
Model) มีการประเมิน 4 ด้าน คือ 
      (4.1.1) การประเมินสภาพแวดล้อม (Context Evaluation) เป็นการประเมิน
ความจ าเป็นท่ีน ามาใช้ในการสร้างหลักสูตร 
      (4.1.2) การประเมินปัจจัยเบื้ องต้น หรือปัจจัยน าเข้ า ( Input Evaluation)  
เป็นการประเมินทรัพยากรต่าง ๆ ได้แก่ ก าลังคน วัสดุอุปกรณ์ งบประมาณ และระบบบริหารงาน 
ท่ีจะสนับสนุน และเอื้ออ านวยให้การด าเนินการฝึกอบรมบรรลุตามวัตถุประสงค์อย่างคุ้มค่าท่ีสุด 
      (4.1.3) การประเมินกระบวนการ (Process Evaluation) เป็นการประเมินว่า  
การด าเนินการฝึกอบรมเป็นไปตามกระบวนการ หรือขั้นตอนท่ีก าหนดไว้หรือไม่ ปัญหาและอุปสรรค 
การด าเนินงานมีสาเหตุมาจากอะไร และจะปรับปรุงแก้ไขอย่างไร 
      (4.1.4)  การประเมิ นผลผลิต (Product Evaluation) เป็นการประเมิ น 
ผลสัมฤทธิ์การฝึกอบรมตามวัตถุประสงค์ของหลักสูตร 
    (4.2) การประเมินผลการฝึกอบรมแบบแฮมบลิน (A.C.Hamblin) เป็นการประเมิน 
ผลสัมฤทธิ์ในการฝึกอบรม ซึ่งพฤติกรรมท่ีคาดหวังจากการฝึกอบรม จ าแนกได้ 5 ระดับ คือ 
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      ระดับท่ี 1 ระดับปฏิกิริยา เป็นการวัดความรู้สึกนึกคิดท่ีพึงพอใจหรือประทับใจ
ของผู้เข้ารับการฝึกอบรมที่มีต่อการฝึกอบรม ท้ังในด้านวิชาการและด้านการจัดการ 
      ระดับท่ี 2 ระดับการเรียนรู้ เป็นการวัดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมตามวัตถุประสงค์
ท่ีก าหนดไว้ในหลักสูตร ซึ่งมีอยู่ 3 ระดับ คือ ระดับความรู้ ระดับทัศนคติ และระดับทักษะ 
      ระดับท่ี 3 ระดับการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม เป็นการวัดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม
การท างาน โดยน าความรู้จากการฝึกอบรมไปปฏิบัติงานจริงในสถานการณ์ท่ีท างาน 
      ระดับท่ี 4 ระดับการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมองค์กร คือ ผลกระทบจากการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมการท างานของผู้เข้ารับการฝึกอบรม ท าให้พฤติกรรมองค์กรเปล่ียนแปลงไปในทิศทาง
ท่ีพึงประสงค์ 
      ระดับท่ี 5 ระดับบรรลุเป้าหมายสูงสุดขององค์กร คือ ผลกระทบจากการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมองค์การท่ีท าให้บรรลุเป้าหมายสูงสุดขององค์กร ซึ่งนับเป็นความคาดหวังสูงสุดของการฝึกอบรม 
      ผลสัมฤทธิ์ในการฝึกอบรมท้ัง 5 ระดับ เกิดจากผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ถ่ายโอน
การเรียนรู้ (Transfer of Training) จากระดับแรกสู่ระดับท่ี 2 , 3 , 4 และ 5 ตามล าดับ โดยมีปัจจัยท่ี
เกี่ยวข้อง คือ  
      1) ระดับปฏิกิริยา เกิดจากผู้ด าเนินการฝึกอบรมก าหนดหลักสูตร เลือกเนื้อหา  
เลือกวิทยากร จัดสถานท่ี และการให้บริการต่าง ๆ ท่ีผู้เข้ารับการฝึกอบรมรู้สึกช่ืนชอบ และประทับใจ 
      2) ระดับการเรียนรู้  เกิดจากวิทยากรมีวิธีการและเทคนิคในการถ่ายทอด 
ผู้ด าเนินการฝึกอบรมสามารถเช่ือมโยงความรู้ ความพร้อมด้านส่ือโสตทัศนูปกรณ์ 
      3) ระดับการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม เกิดจากการสนับสนุนขององค์กร ในการจัด
สภาพแวดล้อมท่ีเอื้อต่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม วัสดุ ระบบการบริหารและการจัดการ 
      4) ระดับการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมองค์กร และระดับบรรลุเป้าหมายสูงสุดของ
องค์กรเกิดจากความสามารถของบุคลากร กระบวนการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ ความพร้อมด้านวัสดุ อุปกรณ์  
ส่ิงอ านวยความสะดวก ระบบการบริหาร การจัดการ 
      ดังนั้น กระบวนการการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ คือ กระบวนการหรือขั้นตอน
การปฏิบัติท่ีท าให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเกิดความรู้ ความเข้าใจ ทัศนคติ ทักษะ หรือความช านาญ ตลอดจน
ประสบการณ์ในเรื่องใดเรื่องหนึ่ ง  และเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปเพื่อให้บรรลุถึงวัตถุ ประสง ค์ 
ท่ีได้ก าหนดไว้ โดยผู้รับผิดชอบโครงการจะต้องวางแผนการด าเนินงานอย่างละเอียด ซึ่งรายละเอียดในการ
ด าเนินงานนั้น ขึ้นอยู่กับโครงการ แต่จะต้องประกอบด้วย 3 ขั้นตอนท่ีส าคัญ คือ  
      (1) การด าเนินการก่อนการฝึกอบรม  
      (2) การด าเนินการระหว่างการจัดฝึกอบรม 
      (3) การด าเนินการหลังการฝึกอบรม 
      นอกจากนี้ การด าเนินการฝึกอบรมจะต้องมีการก าหนดผู้รับผิดชอบงานในแต่
ละส่วนอย่างชัดเจน เพราะจะได้สามารถติดตามงานต่าง ๆ จากผู้รับผิดชอบได้ ซึ่งวิธีการหนึ่ง ท่ีจะช่วยให้
ไม่หลงลืม คือ การจัดท าแบบตรวจสอบการเตรียมงาน เพื่อใช้ตรวจสอบว่าได้จัดเตรียมส่ิงต่าง ๆ ไว้อย่าง
ครบถ้วนแล้วหรือไม่ 
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      จากแนวคิดเรื่องการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ดังกล่าวข้างต้น  
ผู้ขอรับการประเมินได้น าแนวคิดดังกล่าวมาเป็นแนวทางในการปรับใช้เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อการ
ด าเนินการจัดท าโครงการการฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหารแรงงานระดับกลาง โดยได้น าแนวทางมาก าหนด
ในขั้นตอนการจัดท าโครงการ/หลักสูตรการพัฒนาบุคลากร และน ามาวิเคราะห์หาความต้องการในการ
พัฒนาด้านองค์กร งาน และบุคคล การออกแบบ/การสร้างหลักสูตร และการประเมินผลการฝึกอบรม  
ซึ่งเป็นการประเมินผลสัมฤทธิ์ในการฝึกอบรมเพื่อน ามาประเมินการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมทางด้าน
ความคิด ความรู้สึกและการกระท าของผู้เข้ารับการฝึกอบรมต่อไป 
 

 (๓) แนวคิดการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ 
  เจิดจันทร์ พลดงนอก (2556) การฝึกอบรมออนไลน์ (Online Training) คือ การฝึกอบรม 
ท่ีเป็นลักษณะของการเรียนการสอนโดยส่ือหลายมิติ บทเรียนมีการปฏิสัมพันธ์กันระหว่างผู้เรียนกับบทเรียน
และสร้างให้เกิดการเรียนรู้ท่ีท าให้ผู้เรียนสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานต่อไป นอกจากนี้ผู้เรียน
ยังเป็นผู้ควบคุมการเรียนรู้ด้วยตนเองอย่างอิสระในเรื่องของสถานท่ีและเวลา โดยบทเรียนและเนื้อหาวิชา
ในการฝึกอบรมออนไลน์นั้นจะมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลง พัฒนาให้ทันสมัยอยู่ตลอดเวลา มี ๕ ขั้นตอน 
ได้แก่  
  ๑) การประเมินความจ าเป็นของผู้เรียน  
  ๒) การเลือกวิธีการท่ีเหมาะสมท่ีสุด  
  ๓) การออกแบบบทเรียน  
  ๔) การสร้างแผนงาน  
  ๕) การประเมินผลบทเรียน 
  ต้ังแต่เริ่มมีการปรับตัวให้เข้ากับชีวิตวิถีใหม่ หลายองค์กรเริ่มน าเทคโนโลยีเข้ามามีบทบาท 
ในองค์กรมากขึ้น ท้ังในเรื่องของการท างาน การส่ือสาร ไปจนถึงการฝึกอบรมพนักงาน การอบรมออนไลนก์็เป็น
อีกหนึ่งทางเลือกท่ีหลายองค์กรเลือกน าไปพัฒนาพนักงานของตัวเองซึ่งการฝึกอบรมออนไลน์ในปัจจุบัน  
ก็มีหลายรูปแบบ อาทิ การเรียนผ่านเว็บไซต์หรือแพลตฟอร์มต่าง  ๆ อย่าง H&G Learning ที่มีหลักสูตร
พร้อมเรียนกว่า ๑๐๐ หลักสูตร และเรียนได้ไม่จ ากัด ซึ่งเหมาะกับการใช้งานในระดับองค์กรท้ังเล็ก กลาง 
ใหญ่ นอกจากการเรียนผ่านหลักสูตรส าเร็จรูปท่ีมีไว้ให้แล้ว ยังสามารถอัปโหลดหลักสูตรหรือคอนเทนต์  
ขององค์กรเข้าไปได้ อีกท้ังยังสามารถติดตามความคืบหน้าและวัดผลการเรียนของพนักงานได้ด้วยหรือ
การเรียนแบบไลฟ์สด ผ่านโปรแกรมต่าง ๆ อย่าง Zoom ที่ได้รับความนิยมมากที่สุดในขณะนี้ เพราะ
สามารถจัดอบรมได้หลายรูปแบบท้ัง One-Way Communication หรือแบบท่ีผู้เข้าอบรมมีส่วนร่วมด้วย 
การฝึกอบรมออนไลน์ได้รับความนิยมมากขึ้น 
  ส าหรับการจัดการสอนออนไลน์ด้วยโปรแกรม ZOOM 
  Zoom เป็นโปรแกรมการประชุมออนไลน์ (Video Conference) ท่ีออกแบบมาส าหรับใช้ 
ในการจัดประชุมทางไกล การอบรมสัมมนา หรือการเปิดคอรส์สอนออนไลน์ ซึ่งสามารถรองรับผู้เรียนได้ถึง 
100 คน โดยโปรแกรม ZOOM สามารถส่งสัญญาณภาพและเสียงของท้ังของผู้สอนและผู้เรียน ท าให้
สามารถสนทนาโต้ตอบกันได้ น าเสนอเอกสารต่าง ๆ เช่น powerpoint word pdf น าเสนอหน้าจอ 
ของผู้สอน อีกท้ังยังสามารถบันทึกวิดีโอการสอนไปพร้อมกันได้ นอกจากนี้ยังรองรับการใช้งานบนระบบ 
iOS และ Android ได้ 

https://g-aca-th.com/our_services/hg-learning
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  อย่างไรก็ตาม แม้การอบรมออนไลน์จะมีข ้อดีมากมาย แต่การอบรมแบบออฟไลน์  
ก็ยังมีความจ าเป็นอยู่มาก ส าหรับการอบรมในบางเรื่องท่ีต้องมีการฝึกปฏิบัติจริงหรือเป็นหลักสูตรเฉพาะทาง 
แต่สามารถท าท้ัง 2 อย่างควบคู่กันไปได้ เพื่อให้ได้ผลลัพธ์ตามท่ีองค์กรคาดหวัง 
  จากแนวคิดเกี่ยวกับฝึกอบรมออนไลน์ ผู้ขอรับการประเมินมีแนวคิดว่า ในการฝึกอบรม
ดังกล่าวมีการจัดฝึกอบรมผ่านระบบออนไลน์ด้วยโปรแกรม ZOOM ในช่วงท่ี 1 มีข้อดี ก็คือเปน็การอบรม
ระยะส้ัน ผู้เข้ารับการอบรมไม่ต้องเดินทางมาเข้ารับการอบรม อยู่ท่ีไหนก็สามารถอบรมได้ เป็นการส่ือสาร
สองทางสามารถโต้ตอบกันได้ ส่วนข้อเสีย อาจท าให้ผู้เข้ารับการอบรมไม่สามารถจดจ า หรือรับฟังแล้ว 
ไม่สามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างท่ีต้ังเป้าหมายไว้  
 

 (4) กฎหมายและระเบียบที่เก่ียวข้อง 
  (4.1) พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
   มาตรา 72 บัญญั ติว่ า “ให้ ส่วนราชการมีหน้าท่ีด าเนินการให้มีการเพิ่มพูน
ประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจแก่ข้าราชการพลเรือนสามัญ เพื่อให้ข้าราชการพลเรือนสามัญ  
มีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิต มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อ
ภารกิจของรัฐ ท้ังนี้ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ี ก.พ. ก าหนด” 
  (4.2) ระเบียบกระทรวงการคลังว่าด้วยค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม การจัดงาน และการประชุม
ระหว่างประเทศ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2555 
    ข้อ 8 โครงการหรือหลักสูตรการฝึกอบรมท่ีส่วนราชการจัดหรือจัดร่วมกับหน่วยงานอื่น 
ต้องได้รับอนุมัติจากหัวหน้าส่วนราชการ เพื่อเบิกจ่ายค่าใช้จ่ายตามระเบียบนี้ 
    ให้ส่วนราชการท่ีจัดการฝึกอบรมเบิกจ่ายค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมได้ดังต่อไปนี้
(4) ค่าประกาศนียบัตร (5) ค่าถ่ายเอกสาร ค่าพิมพ์เอกสารและส่ิงพิมพ์ (9) ค่าอาหารว่างและเครื่องด่ืม  
(11) ค่าของสมนาคุณในการดูงาน (12) ค่าสมนาคุณวิทยากร (13) ค่าอาหาร (14) ค่าเช่าท่ีพัก  
(15) ค่ายานพาหนะ 
    ค่าใช้จ่ายตาม (1) ถึง (9) ให้เบิกได้เท่าท่ีจ่ายจริง ตามความจ าเป็น เหมาะสม และ
ประหยัด 
    ค่าใช้จ่ายตาม (11) ให้เบิกจ่ายได้เท่าท่ีจ่ายจริง แห่งละไม่เกิน 1,500 บาท 
    ค่าใช้จ่าย (12) ถึง (15) ให้เบิกจ่ายตามหลักเกณฑ์และอัตราท่ีก าหนดไว้ 
ในระเบียบนี้ 
   ข้อ 10 บุคคลท่ีจะเบิกค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมตามระเบียบนี้ ได้แก่ (1) ประธานในพิธี
เปิดหรือพิธีปิดการฝึกอบรม แขกผู้มีเกียรติ และผู้ติดตาม (2) เจ้าหน้าท่ี (3)  วิทยากร (4) ผู้เข้ารับ 
การฝึกอบรม (5) ผู้สังเกตการณ์ 
   ข้อ 14 การจ่ายค่าสมนาคุณวิทยากร ให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์และอัตรา ดังนี้ 
    (1) หลักเกณฑ์การจ่ายค่าสมนาคุณวิทยากร 
      (ก) ช่ัวโมงการฝึกอบรมท่ีมีลักษณะเป็นการบรรยาย ให้จ่ายค่าสมนาคุณ
วิทยากรได้ไม่เกิน 1 คน 
      (ข) ช่ัวโมงการฝึกอบรมท่ีมี ลักษณะเป็นการอภิปรายหรื อสัมมนา 
เป็นคณะให้จ่ายค่าสมนาคุณวิทยากรได้ไม่เกิน 5 คน โดยรวมถึงผู้ด าเนินการอภิปรายหรือสัมมนาท่ีท าหน้าท่ี
เช่นเดียวกับวิทยากรด้วย 
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      (ค) ช่ัวโมงการฝึกอบรมท่ีมีลักษณะเป็นการแบ่งกลุ่มฝึกภาคปฏิบัติ 
แบ่งกลุ่มอภิปรายหรือสัมมนา หรือแบ่งกลุ่มท ากิจกรรม ซึ่งได้ก าหนดไว้ในโครงการหรือหลักสูตรการฝึกอบรม 
และจ าเป็นต้องมีวิทยากรประจ ากลุ่ม ให้จ่ายค่าสมนาคุณวิทยากรได้ไม่เกินกลุ่มละ 2 คน 
    (2) อัตราค่าสมนาคุณวิทยากร 
      (ก) วิทยากรที่มิใช่บุคลากรของรัฐไม่ว่าจะสังกัดส่วนราชการ ท่ีจัดการ
ฝึกอบรมหรือไม่ก็ตาม ให้ได้รับค่าสมนาคุณส ารับการฝึกอบรมข้าราชการประเภท ก ไม่เกินช่ัวโมงละ 800 บาท 
ส่วนการฝึกอบรมข้าราชการประเภท ข และการฝึกอบรมบุคคลภายนอก ให้ได้รับค่าสมนาคุณไม่เกินช่ัวโมงละ 
600 บาท 
      (ข) วิทยากรท่ีมิใช่บุคคล (ก) ให้ได้รับค่าสมนาคุณส าหรับการฝึกอบรมประเภท 
ก ไม่เกินช่ัวโมงละ 1,600 บาท ส่วนการฝึกอบรมข้าราชการประเภท ข และการฝึกอบรมบุคคลภายนอก 
ให้ได้รับค่าสมนาคุณไม่เกินช่ัวโมงละ 1,200 บาท 
      (ค) กรณีท่ีจ าเป็น ต้องใ ช้วิทยากรท่ีมีความรู้  ความสามารถ และ
ประสบการณ์เป็นพิเศษ เพื่อประโยชน์ในการฝึกอบรมตามโครงการหรือหลักสูตรท่ีก าหนด จะให้วิทยากร
ได้รับค่าสมนาคุณสูงกว่าอัตราท่ีก าหนดตาม (ก) หรือ (ข) ก็ได้ โดยให้อยู่ในดุลยพินิจของหัวหน้าส่วนราชการ
เจ้าของงบประมาณ 
  (4.3) หนังสือกระทรวงการคลัง ด่วนที่สุด ที่ กค 0406.4/ว5 ลงวันที่ 14 มกราคม 
2556 เรื่อง มาตรการบรรเทาผลกระทบจากการปรับอัตราค่าจ้างขั้นต่ าปี 2556 ให้ปรับเพิ่มอัตรา
ค่าอาหารและค่าเช่าท่ีพักในการฝึกอบรมภายในประเทศ 
    ค่าอาหารในการฝึกอบรมประเภท ข ซึ่งจัดฝึกอบรมในสถานท่ีของส่วนราชการ กรณี
จัดไม่ครบมื้อให้เบิกในอัตราไม่เกิน 400 บาทต่อวันต่อคน และส่วนการจัดฝึกอบรมในสถานท่ีเอกชน กรณี 
จัดไม่ครบมื้อให้เบิกในอัตราไม่เกิน 700 บาทต่อวันต่อคน และอัตราค่าเช่าท่ีพักในการฝึกอบรมประเภท ข  
ค่าเช่าห้องพักคนเดียวไม่เกิน 1,450 บาทต่อวันต่อคน ค่าเช่าห้องพักคู่ไม่เกิน 900 บาทต่อวันต่อคน 
  (4.4) หนังสือกระทรวงการคลัง ด่วนที่สุด ที่ กค 0406.4/840ลงวันที่ 16 มกราคม 
2556 เรื่อง มาตรการบรรเทาผลกระทบจากการปรับอัตราค่าจ้างขั้นต่ า และเพิ่มขีดความสามารถของ
ผู้ประกอบการธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) 
    ข้อ 4.1 ค่าอาหารว่างและเครื่องด่ืมการฝึกอบรมและการประชุม 
    (1) อบรม/ประชุมในสถานท่ีราชการเบิกได้ไม่เกิน 35 บาทต่อมื้อต่อคน 
    (2) อบรม/ประชุมในสถานท่ีเอกชนเบิกได้ไม่เกิน 50 บาทต่อมื้อต่อคน 
 

4. สรุปสาระและข้ันตอนการด าเนินการ 
 ผู้การด าเนินการจัดท าโครงการฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหารแรงงานระดับกลาง (นบก.) รุ่นที่ 20  
ของกระทรวงแรงงาน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 มีข้ันตอนการด าเนินการดังนี้ 
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วิเคราะห์หาความจ าเป็นในการฝึกอบรม 

ก าหนดรปูแบบและสร้างหลกัสูตรการฝกึอบรม 

จัดท าโครงการ/หลกัสูตร ประมาณการค่าใช้จ่าย ประสานวิทยากรและ 
หน่วยงาน ประสานสถานที่จัดฝกึอบรม และจัดท าก าหนดการฝึกอบรม 

 

แจ้งกลุ่มเป้าหมายตามโครงการ/หลกัสตูร ขอรายช่ือผูเ้ข้ารับการอบรม  
และจัดท าหนังสอืเชญิวิทยากร 

เชิญประธานในพิธเีปดิ – ปดิ 

ขออนุมัติรายช่ือผูเ้ข้ารับการอบรม/เดนิทางไปราชการ 
ขออนุมัติยืมเงนิทดรองราชการ/ด าเนินการจัดซ้ือจัดจ้าง 

ด าเนนิการจัดฝกึอบรม 

สรุปผลภายหลังการฝกึอบรม 

การจัดเตรียมด้านการฝกึอบรม 

ภาพที่ 2  ขั้นตอนการด าเนินการฝึกอบรม 
 
 
 
 
 
 

  
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
 

 
 
 
 

 

 
 

 

 
 
 

 
 
 

 
 

 
 
 
 

เตรียมการก่อนฝึกอบรม 

ระหว่างการฝึกอบรม 

หลังการฝึกอบรม 
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รายละเอียดขั้นตอนการด าเนินงาน ดังนี ้
 4.1 เตรียมการก่อนฝึกอบรม 
 ๔.๑.๑ การวิเคราะห์หาความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
    ในขั้นตอนนี้เจ้าหน้าท่ีจะต้องวิเคราะห์หาความจ าเป็นพื้นฐานจากแผนยุทธศาสตร์ชาติ   
๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๘๐) โดยเฉพาะในยุทธศาสตร์ท่ี ๖ ท่ีมีความเกี่ยวพันกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ในหน่วยงานภาครัฐ มุ่งเน ้นให้หน่วยงานภาครัฐมีขนาดท่ีเหมาะสมกับบทบาทภารกิจ มีสมรรถนะสูง  
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (๓) การพัฒนาระบบบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนาบุคลากร
ภาครัฐ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี ๑๒ (พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๔) โดยเป้าหมายท่ี ๒.๖  
มีระบบบริหารจัดการภาครัฐท่ีมีประสิทธิภาพ ทันสมัย โปร่งใส ตรวจสอบได้ กระจายอ านาจ แผนปฏิบัติการ
ด้านแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕) แนวทางท่ี ๕ การบริหารจัดการองค์กร บุคลากร ด้วยหลักธรรมาภิบาล
และเสริมสร้างการมีส่วนร่วมในองค์กร ๑) มุ่งเน้นการบริหารจัดการเป็นเลิศในทุกด้านภายใต้ทรัพยากรท่ีมีอยู่
ท้ังด้านโครงสร้าง องค์กรของทุกส่วนราชการในสังกัดกระทรวงแรงงาน ด้านบุคลากรที่ต้องมีการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เชิงกลยุทธ์ด้วยการพัฒนาระบบ HR Scorecard การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในองค์กร
เพื่อเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากรท่ัวท้ังองค์กรแผนปฏิบัติราชการ ระยะ ๓ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕) 
ได้ก าหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรไว้ในข้อ ๓.๒.๒ แผนปฏิบัติราชการ เรื่องท่ี ๒ บริหารจัดการองค์กรให้มี
ประสิทธิภาพสูง ๑) เปา้หมาย ๑.๑) ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีขีดสมรรถนะสูงในการให้บริการข้อมูล 
ด้านแรงงานด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรม ๑.๒) ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานได้รับการพัฒนา 
เป็นองค์กรธรรมภิบาล มีการบริหารจัดการอย่างมีประสิทธิภาพมีคุณธรรม โปร่งใส ยุติธรรม และตรวจสอบได้ 
นอกจากนั้นผู้ขอรับการประเมินได้ท าการศึกษา วิเคราะห์ ประมวลความรู้จากแหล่งต่าง ๆ รวมถึงกฎกระทรวง
แบ่งส่วนราชการ พ.ศ. ๒๕๕๙ ของทุกส่วนราชการในสังกัดกระทรวงแรงงาน และความต้องการในการฝึกอบรม
ของบุคลากร รวมถึงความคิดเห็นข้อสังเกตจากผู้บังคับบัญชาว่ามีความจ าเป็นต้องการปรับปรุงและส่งเสริม
ประสิทธิภาพการท างาน เพื่อให้การออกแบบและพัฒนาโครงการฝึกอบรมสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของ
กระทรวง เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการด าเนินการฝึกอบรมแก่ผู้เข้ารับการฝึกอบรมและต่อองค์กร
พร้อมท้ังได้จัดท าโครงการฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหารแรงงานระดับกลาง (นบก.) โดยมีวัตถุประสงค์ 
เพื่อการพัฒนาบุคลากรประเภทวิชาการ ระดับช านาญการ ของทุกส่วนราชการในสังกัดกระทรวงแรงงาน 
รวม ๕๐ คน และเสนอคณะกรรมการพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงาน ประกอบด้วย ปลัดกระทรวงแรงงาน 
เป็นประธาน รองปลัดกระทรวงแรงงานเป็นรองประธาน อธิบดีกรมการจัดหางาน อธิบดีกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
อธิบดีกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน เลขาธิการส านักงานประกันสังคม หัวหน้าผู้ตรวจราชการกระทรวง
แรงงาน และท่ีปรึกษาวิชาการแรงงานเป็นกรรมการ ผู้อ านวยการกองบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นกรรมการและ
เลขานุการ ผู้อ านวยการกลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นกรรมการและผู้ช่วยเลขานุการ โดยคณะกรรมการ 
ได้มีมติให้ความเห็นชอบโครงการดังกล่าว และมอบฝ่ายเลขานุการด าเนินการก าหนดรูปแบบและสร้างหลักสูตร
การฝึกอบรมท่ีมีประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานในการให้บริการกับประชาชน และมีความสอดคล้องกับ
สถานการณ์ปัจจุบันด้วย 
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 4.1.2 การก าหนดรูปแบบและการสร้างหลักสูตรการฝึกอบรม เป็นการสร้างหลักสูตรให้
สอดคล้องกับการศึกษาท่ีได้จากการวิเคราะห์หาความจ าเป็นในการฝึกอบรม รวมท้ังน าผลการวิเคราะห์
ข้อมูลจากนโยบายผู้บริหาร ยุทธศาสตร์กระทรวงท่ีเกี่ยวข้อง การประเมินผลการฝึกอบรม และการประเมิน
สมรรถนะ เพื่อน ามาก าหนดหลักสูตร หัวข้อและเนื้อหา วัตถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย วิธีการพัฒนาระยะเวลา 
วิทยากร และสถานท่ีการจัดฝึกอบรม 
 เจ้าหน้าท่ีต้องศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพในปัจจุบันวิธีหนึ่งและ
ใช้เป็นการแพร่หลายในเกือบทุกองค์กร คือ การฝึกอบรมร่วมกับการได้ลงมือปฏิบัติจริง  (Learning 
by Doing) ผู้เรียนได้ฝึกคิดวิเคราะห์ และสังเคราะห์ข้อมูลต่าง ๆ  แล้วน ามาใช้ในการปฏิบัติตามช้ินงาน
ท่ีได้รับโจทย์ ซึ่งการอบรมดังกล่าวน่าจะเป็นประโยชน์ต่อการน าไปปรับใช้ในการปฏิบัติงานตามภารกิจ
หน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีตนได้รับมอบหมายในอนาคตข้างหน้าได้ ประกอบการบรรยายให้ความรู้ ดังกล่าว 
ในห้องเรียนอาจจะท าได้ยากเนื่องจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโรคไวรัสโควิด 19 (COVIID-19) 
ท าให้การด าเนินการจัดฝึกอบรมต้องเปล่ียนแปลงรูปแบบการฝึกอบรม ซึ่งผู้ขอรับการประเมินได้แบ่ง 
การอบรมรมออกเป็น 2 ช่วง ได้แก่ ช่วงท่ี 1 อบรมในรูปแบบออนไลน์ผ่านวี ดิทัศน์ทางไกล (Video 
Conference) ด้วยโปรแกรม ZOOM ซึ่งจะถือว่าเป็นครั้งแรกท่ีด าเนินการจัดฝึกอบรมในรูปแบบออนไลน์ 
และช่วงท่ี 2 อบรมในรูปแบบเข้าห้องเรียน (Classroom)  
 4.1.3 จัดท าโครงการฝึกอบรม/หลักสูตร ประมาณการค่าใช้จ่าย ประสานวิทยากร ประสาน
หน่วยงานที่เก่ียวข้อง ประสานสถานที่จัดอบรม และจัดท าก าหนดการฝึกอบรม 
 1) จัดท าโครงการฝึกอบรม/ หลักสูตร ประมาณการค่าใช้จ่าย  
 เจ้าหน้าท่ีต้องจัดท าร่างโครงการฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหารแรงงานระดับกลาง (นบก.) 
รุ่นท่ี ๒๐ ของกระทรวงแรงงาน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาบุคลากรประเภทวิชาการ ระดับช านาญการของ 
ทุกส่วนราชการในสังกัดกระทรวงแรงงานเป็นผู้มีศักยภาพ มีความรู้ความสามารถพร้อมต่อการปฏิบัติ
ภารกิจหน้าท่ีความรับผิดชอบตามท่ีได้รับมอบหมาย เป็นผู้มีทัศนคติ ค่านิยม มีความส านึกรับผิดชอบ  
โดยยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม และความโปร่งใส นอกจากนั้นยังเป็นการวางรากฐานเพื่อการพัฒนาให้เกิด
ผู้น ายุคใหม่ และเป็นการส่งเสริมการสร้างความสัมพันธ์ ความสามัคคีและความร่วมมือร่วมใจระหว่างบุคลากร
ภายในองค์กร ในเบื้องต้นได้ร ับการจัดสรรงบประมาณ รวม 1,240,000 บาท (หนึ่งล้านสองแสนส่ีหมื่น
บาทถ้วน) เนื่องจากข้อจ ากัดด้านงบประมาณท่ีได้รับประกอบกับการประสานจัดหาวิทยากรที่มีความรู้
ความเชี่ยวชาญที่สามารถถ่ายทอดประสบการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างเป็นรูปธรรมมีอัตราค่าจ ้างท่ีสูงกว่าอัตรา 
ท่ีราชการก าหนดเสียเป็นส่วนใหญ่ จึงได้มีการก าหนดโครงสร้างการฝึกอบรมในภาพรวมท้ังหมด รวม ๘๔ ช่ัวโมง
รวมทั้งส้ินจ านวน 5๐ คน และแบ่งการฝึกอบรมออกเป็น ๒ ช่วง ดังนี้ 
 ช่วงท่ี ๑ การอบรมในรูปแบบออนไลน์ผ่านวีดิทัศน์ทางไกล (Video Conference)  
ด้วยโปรแกรม ZOOM ซึ่งได้ก าหนดขอบเขตเนื้อหาวิชา วัตถุประสงค์ของการอบรม เทคนิคหรือวิธีการฝึกอบรม
และระยะเวลาท่ีใช้ในการอบรม โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 
 

 



๑๕ 
 

ตารางที่  1   แสดงเนื้อหาวิชาการฝึกอบรมในรูปแบบออนไลน์ 
 

ขอบเขตเนื้อหาวิชา วัตถุประสงค ์
เทคนคิหรอืวิธีการ

ฝกึอบรม 
ระยะเวลา 
(ชั่วโมง) 

การปฐมนิเทศ 
๑. การแนะน ารายละเอียด
โครงการและการปฏิบัติตัว
ระหว่างการฝึกอบรม 
 

เพื่อให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความเข้าใจ 
ในวัตถุประสงค์ หลักสูตร กระบวนการ
เรียนรู้แบบมีส่วนร่วมของการอบรมท่ี 
เป็นไปในแนวทางเดียวกัน และให้ผู้เข้า 
รับการฝึกอบรมได้มีโอกาสแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ผา่นระบบออนไลน์ 

การบรรยาย ตอบข้อ
ซักถาม และฝึกการ
ประชุมเชิง
ปฏิบัติการ 
(workshop) 

๐.๕ 

๒. การทดสอบความรู้ก่อนอบรม  ๐.๕ 
หมวดที่ ๑ การพัฒนาด้านแรงงานและเทคนิคการบริหารองค์กรยุคใหม่  
๑. บทบาท หน้าท่ีของผู้บริหาร
ระดับกลางในการบริหารจัดการ
ภาครัฐแนวใหม่ 

เพื่อให้เข้ารับการฝึกอบรมได้เพิ่มพูน 
องค์ความรูด้้านการบริหารจัดการภาครัฐ
สมัยใหม่ เข้าใจเกี่ยวกับสถานการณ์ 
การเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ ท่ีจะส่งผล 
ต่อการปฏิบัติงาน รวมถึงการพัฒนา 
องค์ความรู้ สมรรถนะ และทักษะท่ีจ าเป็น 
ต่อการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ และ 
การน ามาประยุกต์ใช้ในการบริหารงาน 

๓ 

๒. เศรษฐศาสตร์แรงงานเพื่อการ
ปฏิบัติงาน 

เพื่อให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความรู้ความ
เข้าใจสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบันและทิศทาง
เศรษฐกิจในอนาคต การปรับตัวด้านแรงงาน 
เพื่อรองรับกระแสเศรษฐกิจท่ีเปลี่ยนแปลง 
ไปในอนาคต 

๓ 

หมวดที่ ๒ การพัฒนากลยุทธ์การบริหาร  
๓ การใช้ระบบสารสนเทศเพื่อการ

บริหารและ Big Data ในงาน
ราชการ 

เพื่อให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความรู้เกี่ยวกับ
เครื่องมือวิธีการน าระบบสารสนเทศ 
มาประยุกต์ใช้กับการบริหารองค์กรอย่าง 
มีประสิทธิภาพ 

หมวดที่ ๓ การพัฒนาภาวะผู้น า   
๖ ๑. เทคนิคการพูด การน าเสนอ

และการสื่อสาร 
 
 
 

เพื่อให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีการเรียนรู้
ศิลปะและฝึกทักษะการพูดท่ีเหมาะสม 
ในโอกาสต่าง ๆ และเป็นการสร้างความ
เช่ือมั่นและเสริมสร้างบุคลิกภาพให้ 
เหมาะสมกับสถานการณ์ต่าง ๆ  

 



๑๖ 
 

ขอบเขตเนื้อหาวิชา วัตถุประสงค ์
เทคนคิหรอืวิธีการ

ฝกึอบรม 
ระยะเวลา 
(ชั่วโมง) 

๒. การบริหารความขัดแย้งและ
การเจรจาต่อรอง 
 
 

เพื่อให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมความรู้เกี่ยวกับ
ทฤษฎีการเจรจาต่อรองและสามารถน าไป
ประยุกต์ใช้ในการท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

 

๓ 
 
 
 

รวม 19 

ช่วงท่ี ๒ การอบรมในรูปแบบเข้าห้องเรียน (Classroom) เพื่อให้ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมได้มีโอกาสพบปะกัน มีโอกาสแลกเปล่ียนประสบการณ์จริงระหว่างกัน รวมไปถึงการผูกนิติสัมพันธ์
ระหว ่างกันนอกจากนั้นยังมีการสร้างกิจกรรมเพื่อพัฒนาการเรียนรู้จากประสบการณ์โดยตรงด้วยวิธี
การศึกษาดูงานภายในประเทศท่ีเกี่ยวข้องท่ีมีความเป็นเลิศเพื่อเป็นการเปิดโลกทัศน์ใหม่ ๆ ให้กับผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมด้วย ซึ่งในช่วงนี้ผู้ขอรับการประเมินได้ก าหนดขอบเขตเนื้อหาวิชา วัตถุประสงค์ของการอบรม 
เทคนิคหรือวิธีการฝึกอบรมและระยะเวลาท่ีใช้ในการอบรม โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 กิจกรรมท่ี ๑ กิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ และการศึกษาดูงานในประเทศ 
จ านวน ๒๔ ช่ัวโมง 
 

ตารางที่  2   แสดงเนื้อหากิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์และการศึกษาดูงานในประเทศ 

ขอบเขตเนื้อหาวิชา วัตถุประสงค ์
เทคนคิหรอืวิธีการ

ฝกึอบรม 
ระยะเวลา 
(ชั่วโมง) 

๑. การแนะน ารายละเอียด
โครงการและการปฏิบัติตัว
ระหว่างการฝึกอบรม 
 
 

เพื่อให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความเข้าใจ 
ในวัตถุประสงค์ หลักสูตร กระบวนการ
เรียนรู้แบบมีส่วนร่วมของการอบรม  
ท่ีเป็นไปในแนวทางเดียวกัน 
 

การบรรยาย /
กิจกรรมการสร้าง
ความสัมพันธ์ 
การท างานเป็นทีม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

๒ 
 
 

๒. กิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ เทคนิค
การท างานเป็นทีม ทักษะ 
การสื่อสารและการสร้าง 
มนุษยสัมพันธ์ท่ีดีในการสร้าง
ทีมงานและเกมส์การบริหาร 

เพื่อสร้างความรักความผูกพัน ความสามัคคี
สมานฉันท์ และการสร้างเครือข่ายท่ีดีในการ
ท างาน 
 
 

๑๖ 
 
 
 
 

๓. การศึกษาดูงานท่ีศูนย์เรียนรู้ 
ภูมิปัญญาไทยไร่คุณมน 
 
 
 

เพื่อให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ทราบถึงปัจจัย
ความส าเร็จของผู้น าทีมในการสร้างหรือ
พัฒนางาน/โครงการจะประสบความส าเร็จ 
ณ ศูนย์เรียนรู้ภูมิปัญญาไทยไร่คุณมน  
อ าเภอบ่อพลอย จังหวัดกาญจนบุรี 

๖ 
 
 
 
 

รวม 24 
 



๑๗ 
 

 กิจกรรมท่ี ๒ การฝึกอบรม จ านวน ๓ หมวดวิชา รวม ๓๒ ช่ัวโมง 
เนื่องจากการอบรมในกิจกรรมนี้มีการฝึกปฏิบัติจริง โดยมีวัตถุประสงค์ให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้เรียนรู้
เทคนิค วิธีการพร้อมเทคนิคการน าเสนอผลงานต่อท่ีประชุม ซึ่งการอบรมท่ีจะเกิดประโยชน์ต่อการเข้ารับ
การฝึกอบรมได้อย่างเป็นรูปธรรม คือ การได้มีโอกาสในการแลกเปล่ียนระหว่างผู้สอนและผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมด้วยกันเองแบบส่ือสารสองทางท้ังในเรื่องทัศนคติ แนวคิด วิธีการท างาน การศึกษาค้นคว้าข้อมูล 
และประสบการณ์เบื้องหลังของแต่ละบุคคล ดังนั้น ต้องก าหนดให้เป็นการอบรมในช้ันเรียนแทนการอบรมด้วย
ระบบ ZOOM ซึ่งมีรายละเอียดขอบเขตเนื้อหาวิชา วัตถุประสงค์ของการอบรม เทคนิคหรือวิธีการฝึกอบรม
และระยะเวลาท่ีใช้ในการอบรม ดังนี้ 

 

ตารางที่  3   แสดงเนื้อหาวิชาการฝึกอบรมในรูปแบบเข้าห้องเรียน (Classroom) 
 

ขอบเขตเนื้อหาวิชา วัตถุประสงค ์
เทคนคิหรอืวิธีการ

ฝกึอบรม 
ระยะเวลา 
(ชั่วโมง) 

หมวดที่ ๑ การพัฒนาด้านแรงงาน และเทคนคิการบริหารองค์กรยุคใหม่  
การบรรยาย  
ตอบข้อซักถาม  
และฝึกการประชุม
เชิงปฏิบัติการ
(workshop) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
การเขียนโครงการ/การจัดท า
รายงาน 
 
 

เพื่อให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมน าข้อมูลท่ีได้จาก
การศึกษาค้นคว้า น ามาศึกษาวิเคราะห์เพื่อ
จัดท าโครงการ รายงาน และน าเสนอ พร้อม
ท้ังแลกเปลี่ยนแนวคิดและประสบการณ ์

๓ 
 
 
 

หมวดที่ ๒ การพัฒนากลยุทธก์ารบริหาร 
๖ 
 
 
 

๑. การวิเคราะห์และการวางแผน
เชิงกลยุทธ์ 

เพื่อให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความรู้ความ
เข้าใจ และพัฒนาทักษะในกระบวนการคิด
และการจัดท าแผนกลยุทธ์หรือแผน
ยุทธศาสตร์ จนสามารถจัดท าแผนกลยุทธ์
และแผนงานโครงการได้ 

๒. การพัฒนาแนวคิดเชิงระบบ
เพื่อการแก้ไขปัญหาเชิงซับซ้อน 
 

เพื่อให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความรู้  
ความเข้าใจการพัฒนาแนวคิดเชิงระบบ  
เพื่อการแก้ไขปัญหาท่ีมีความซับซ้อนมากข้ึน 

๖ 
 
 

๓. ประเด็นข้อตรวจพบจาก 
การตรวจสอบท่ีส าคัญในการ
ปฏิบัติงานด้านการเงิน บัญชี  
และพัสดุ 

เพื่อให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความรู้เกี่ยวกับ
ข้อปฏิบัติท่ีส าคัญในงานด้านการเงิน บัญชี 
และพัสดุ 

๓ 
 
 
 

หมวดที่ ๓ การพัฒนาภาวะผู้น า 

๑๒ 
 
 

๑. การเสริมสร้างภาพลักษณ์และ
บุคลิกภาพนักบริหาร 
 
 

เพื่อให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความรู้  
ความเข้าใจในการปรับเปลี่ยนตนเอง 
เพื่อให้มีบุคลิกภาพและภาพลักษณ์ท่ีดี
เหมาะสมกับการเป็นนักบริหาร 

 



๑๘ 
 

ขอบเขตเนื้อหาวิชา วัตถุประสงค ์
เทคนคิหรอืวิธีการ

ฝกึอบรม 
ระยะเวลา 
(ชั่วโมง) 

๒. สถาบันพระมหากษัตริย์กับ
ประเทศไทย 

 

เพื่อให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมรับรู้เกี่ยวกับ
ประวัติศาสตร์และสถาบันพระมหากษัตริย์
กับประเทศไทย 

 
๒ 
 
 

รวม ๓๒ 
 

 กิจกรรมท่ี ๓ การฝึกปฏิบัติ การจัดท ารายงาน รวม ๙ ช่ัวโมง เป็นการทดสอบ
ผลลัพธ์ท่ีได้จากการอบรมในภาพรวมท้ังหมดจากผู้เข้ารับการฝึกอบรมท้ังในแบบรายกลุ่มและแบบรายบุคคล  
ซึ่งผู้ขอรับการประเมินได้ก าหนดให้มีขอบเขตเนื้อหาวิชา วัตถุประสงค์ของการอบรม เทคนิคหรือวิธีการ
ฝึกอบรมและระยะเวลาท่ีใช้ในการอบรม โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

ตารางที่  4   แสดงกิจกรรมการฝึกปฏิบัติ การทดสอบความรู้และวิพากษ์หลักสูตร 

ขอบเขตเนื้อหาวิชา วัตถุประสงค ์
เทคนคิหรอืวิธีการ

ฝกึอบรม 
ระยะเวลา 
(ชั่วโมง) 

การฝึกปฏบิัติ การทดสอบความรู้ และวิพากษ์หลกัสูตร 

 

 
๖ 
 
 
 

๑. การจัดท ารายงานการศึกษา  
ดูงานเชิงเสนอแนะและ 
การน าเสนอ 
 

เพื่อให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมน าข้อมูลท่ีได้รับ
จากการศึกษาดูงานมาศึกษา วิเคราะห์ เพื่อ
จัดท ารายงาน และน าเสนอเพื่อแลกเปลี่ยน
ประสบการณ ์

๒. การท าแบบทดสอบความรู้ เพื่อให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมทดสอบความรู้ 
ท่ีได้รับการฝึกอบรม 

๑ 
 

๓. การวิพากษ์หลักสูตร โดยการ
วิเคราะห์รายวิชาถึงความจ าเป็น
และประโยชน์ท่ีได้รับ วิเคราะห์
วิทยากร และวิเคราะห์รูปแบบ
การจัดการอบรม 

เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาหลักสูตร 
ให้สอดคล้องและรองรับกับวัตถุประสงค์ 
ให้มากยิ่งข้ึน พร้อมรับฟังข้อเสนอแนะจาก  
ผู้เข้ารับการฝึกอบรมใช้เป็นข้อมูลในการ
ปรับปรุงเพื่อพัฒนาการอบรมในครั้งถัดไป 

๒ 
 
 
 
 

รวม ๙ 
 

 ๒) ประสานวิทยากร และหน่วยงานที่เก่ียวข้อง  
 (๑) ประสานวิทยากร 
 เจ้าหน้าท่ีต้องพิจารณาศึกษาค้นคว้าประวัติวิทยากรจากแหล่งต่าง ๆ อาทิ  
แฟ้มประวัติการฝึกอบรมครั้งท่ีผ่านมา จากเว็บไซต์ต่าง ๆ แลกเปล่ียนกับผู้รู้ ขอค าแนะน าจากผู้บังคับบัญชา
ในระดับต่าง ๆ เป็นต้น และสรุปแนวทางการคัดสรรวิทยากรได้ ดังนี้ 
 
 
 



๑๙ 
 

 กลุ่มวิทยากรท่ีมีความรู้ความสามารถทางวิชาการท่ีมากความรู้ความสามารถ
ประสบการณ์ และสามารถถ่ายทอดองค์ความรู้ท่ีเป็นรูปธรรมกับผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ เช่น นายสุวิทย์ 
สรรพวิทยสิริ ผู้ช่วยผู้อ านวยการสถาบันวิจัยนโยบายเศรษฐกิจการคลัง เป็นบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ 
ในด้านเศรษฐศาสตร์ และเป็นวิทยากรในเวทีต่าง ๆ ท้ังในระดับท้องถิ่นและในระดับประเทศ ดังนั้น  
ผู้ขอรับการประเมินจึงก าหนดให้เป็นผู้บรรยายในหัวข้อ "เศรษฐศาสตร์แรงงานเพื่อการปฏิบั ติ” นายวสันต์  
พงศ์สุประดิษฐ์ เป็นนักพูดวิทยากรนักจัดรายการนักกฎหมายสัมมนาฝึกอบรมการขายการท างานเป็นทีม  
ผู้ขอรับการประเมินจึงได้ก าหนดให้เป็นผู้บรรยายในหัวข้อ “เทคนิคการพูด การน าเสนอและการส่ือสาร”  
นายธัช  ชัยอุราสุข อดีตข้าราชการกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานท่ีมีประสบการณ์เกี่ยวกับการแรงงาน
สัมพันธ์ จึงได้ก าหนดให้เป็นผู้บรรยายในหัวข้อ “การบริหารความขัดแย้งและการเจรจาต่อรอง” เป็นต้น 
 (๒) ประสานหน่วยงานที่เก่ียวข้อง  
 เนื่องจากผู้เข้ารับการฝึกอบรมเป็นบุคลากรจากส่วนราชการต่าง ๆ ในสังกัดกระทรวง
แรงงาน ดังนั้น จึงมีหนังสืออย่างเป็นทางการเพื่อประสานขอให้หน่วยงานต้นสังกัดอนุญาตให้กลุ่มเป้าหมาย
เข ้าร่วมการอบรมในระหว่างช่วงเวลาท่ีก าหนด มีหนังสือขออนุมัติต่อปลัดกระทรวงแรงงานเพื่อขอเดินทาง
ไปราชการต่างจังหวัด จึงแยกการประสานงานกับหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องไว้ ดังนี้ 
 (๒.๑) หน่วยงานภายในกระทรวง 
  จัดท าหนังสือเสนอปลัดกระทรวงแรงงานเพื่อขออนุมัติ ให้ข้าราชการ 
ในสังกัด รวม ๕๐ ราย พร้อมทีมงานเข้าร่วมการอบรม และขออนุมัติเดินทางไปราชการเพื่อศึกษาดูงาน 
ในต่างจังหวัดด้วย และท าหนังสือแจ้งหน่วยงานต้นสังกัดของผู้เข้ารับการฝึกอบรมเพื่ออนุญาตให้บุคลากร 
เข้าร่วมการอบรม ประสานงานกับศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร และกองบริหารการคลัง 
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เพื่อท าการติดต้ังระบบออนไลน์ผ่านวีดิทัศน์ทางไกล ส าหรับใช้ในการอบรม
ในช่วงท่ี ๑ 
 (๒.๒) หน่วยงานภายนอกกระทรวง 
 เจ้าหน้าท่ีต้องประสานกับหน่วยงานเพื่อด าเนินการจัดหาสถานท่ีจัดการ
ฝึกอบรมในต่างจังหวัด ได้แก่ โรงแรมผ้ึง-หวาน รีสอร์ทแอนด์สปา อ าเภอเมือง จังหวัดกาญจนบุรี และ 
ศูนย์การเรียนรู้ภูมิปัญญาไทยไร่คุณมน อ าเภอบ่อพลอย จังหวัดกาญจนบุรี เพื่อให้เกิดความเรียบร้อย  
ในการเดินทางเพื่อเข้าพัก และท ากิจกรรมต่าง ๆ ระหว่างการอบรมนอกจากนั้นยังต้องการจัดท าหนังสือ
เชิญบุคคลเพื่อเป็นวิทยากรในแต่ละช่วงวันเวลา ในขั้นตอนนี้มีความยุ่งยากคือ การขอวันว่างของวิทยากร 
ให้สอดคล้องกับช่วงเวลาท่ีก าหนดอาจจะเป็นไปไม่ได้ท้ังหมด ดังนั้น เจ้าหน้าท่ีจะต้องปรับเปล่ียนแปลง
ก าหนดการระหว่างวิทยากรเพื่อให้เกิดความเหมาะสมอีกด้วย 

(๓) จัดท าก าหนดการฝึกอบรม 
 เมื่อจัดท าร่างโครงการหลักสูตร ก าหนดการต่าง ๆ การประสานหาวิทยากรเพื ่อ

เป็นผู้ถ่ายทอดองค์ความรู้ต่าง ๆ เรียบร้อยแล้ว จึงได้เสนอขออนุมัติโครงการต่าง ๆ ต่อปลัดกระทรวงแรงงาน 
พร้อมก าหนดระยะเวลา ดังนี้ การอบรมช่วงท่ี ๑ รูปแบบออนไลน์ ระหว่างวันท่ี ๒๓ – ๒๕ พฤศจิกายน 
๒๕๖๓ ณ กระทรวงแรงงาน และหน่วยงานต้นสังกัดหรือสถานท่ีอื่นท่ีมีความเหมาะสม สามารถอบรม
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและสามารถส่ือสารได้แบบสองทางตลอดระยะเวลาการอบรม และการอบรมช่วงท่ี ๒ 



๒๐ 
 

รูปแบบการเข้าหอ้งเรียน ระหว่างวันท่ี ๒๗ พฤศจิกายน – ๔ ธันวาคม ๒๕๖๓ ณ กระทรวงแรงงาน และจังหวัด
กาญจนบุรี (โรงแรม ผ้ึง – หวาน รีสอร์ทแอนด์สปา อ าเภอเมือง จังหวัดกาญจนบุรี และศึกษาดูงานศูนย์การเรียนรู้
ภูมิปัญญาไทยไร่คุณมน อ าเภอบ่อพลอย จังหวัดกาญจนบุรี) 
 ๔.๑.๔ แจ้งกลุ่มเป้าหมายตามโครงการ/หลักสูตร ขอรายชื่อผู้เข้ารับการอบรมและจัดท าหนังสือ
เชิญวิทยากร 
 (๑) เนื่องจากเป้าหมายตามโครงการ/หลักสูตร เป็นข้าราชการประเภทวิชาการ ระดับ
ช านาญการ จากทุกหน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน รวม ๕๐ คน ซึ่งเฉพาะในส่วนของส านักงานปลัด 
กระทรวงแรงงาน จ านวน ๑๐ คน ดังนั้น เจ้าหน้าท่ีจึงต้องด าเนินการประสานกับส่วนราชการอื่นเพื่อด าเนินการ
พิจารณาคัดเลือกข้าราชการท่ีมีคุณสมบัติตามเกณฑ์ท่ีก าหนดและมีความพร้อมต่อการฝึกอบรมตลอดหลักสูตร 
โดยก าหนดให้แจ้งรายช่ือผู้เข้ารับการฝึกอบรม ตามแบบฟอร์มการเข้ารับการฝึกอบรมผ่าน QR code และ
แจ้งช่ืออย่างเป็นทางการให้ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานในภายหลังต่อไป 
 (2) นอกจากการประสานงานกับวิทยากรอย่างไม่เป็นทางการ เพื่อขอก าหนดลงนัดหมายวัน
เวลาท่ีจะมาเป็นวิทยากรให้ในโครงการดังกล่าวแล้ว เพื่อลดปัญหาความผิดพลาด เจ้าหน้าท่ีจะต้องท าหนังสือ
เชิญวิทยากรอย่างเป็นทางการ พร้อมท้ังแนบโครงการฝึกอบรมและก าหนดการฝึกอบรมให้กับวิทยากรโดยตรง
หรือหน่วยงานต้นสังกัดของวิทยากร เพื่อเป็นการแจ้งยืนยันวัน เวลา และสถานท่ีจัดฝึกอบรม หัวข้อวิชา 
ท่ีบรรยายพร้อมท้ังประสานขอเอกสารประกอบการบรรยายส าหรับผู้เข้ารับการฝึกอบรม และประสานการจัดรถ
รับ – ส่งวิทยากรจากหน่วยงานภายนอก 
 4.๑.๕ เชิญประธานในพิธเีปิดและปิดโครงการฝึกอบรม 
  เพื่อให้การอบรมมีลักษณะเป็นพิธีการ และให้ผู้เข้ารับการอบรมเล็งเห็นความส าคัญ 
ในการอบรม จึงก าหนดให้มีพิธีเปิด-ปิดโครงการฝึกอบรม ซึ่งได้มีหนังสือเรียนเชิญปลัดกระทรวงแรงงาน  
(นายสุทธิ  สุโกศล) เป็นประธานในพิธี เปิดโครงการฝึกอบรม เมื่อวันจันทร์ท่ี ๒๓ พฤศจิกายน ๒๕๖๓  
เวลา ๐๘.๓๐ น. ณ ห้องประชุมกองบริหารทรัพยากรบุคคล ช้ัน ๑๐ อาคารกระทรวงแรงงาน โดยต้องจัดท า 
ค ากล่าวรายงานการฝึกอบรมของผู้อ านวยการกองบริหารทรัพยากรบุคคล ท่ีมีรายละเอียดวัตถุประสงค์ของ
โครงการ ก าหนดการของหลักสูตรแบบย่อ จ านวนผู้เข้ารับการฝึกอบรม และค ากล่าวเปิดของปลัดกระทรวง
แรงงานที่ให้โอวาทและมอบแนวทางความคาดหวังขององค์กรที่จะได้ร ับจากผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
ภายหลังจากการจบหลักสูตรการอบรมในขณะเดียวกัน ในวันปิดโครงการฝึกอบรมปลัดกระทรวงแรงงาน 
ได้มอบหมายให้รองปลัดกระทรวงแรงงาน (นายนิยม สองแก้ว) เป็นประธานในพิธีมอบประกาศนียบัตรและ
ปิดการฝึกอบรม เมื่อวันศุกร์ที่ ๔ ธันวาคม ๒๕๖๓ เวลา ๑๑.๐๐ น. ณ ห้องกาหลง โรงแรม ผ้ึง-หวาน  
รีสอร์ทแอนด์สปา อ าเภอเมือง จังหวัดกาญจนบุรี ซึ่งต้องจัดท าค ากล่าวปิดโครงการอบรมเช่นกัน 
 ๔.๑.๖ ขออนุ มั ติผู้ เข้ารับการฝึกอบรมและการเดินทางไปปฏิบั ติราชการของผู้ เข้ารับ 
การฝึกอบรมขออนุมัติยืมเงินทดรองราชการ/ด าเนินการจัดซ้ือจัดจ้าง 
  (๑) ขออนุมัติ ผู้เข้ารับการฝึกอบรมและการเดินทางไปปฏิบัติราชการของผู้เข้ารับ 
การฝึกอบรม และเจ้าหน้าท่ีโครงการ 
  เจ้าหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบโครงการดังกล่าวต้องรวบรวมรายช่ือผู้เข้ารับ
การฝึกอบรม พร้อมเจ้าหน้าท่ีโครงการ เพื่อขออนุมัติต่อปลัดกระทรวงแรงงานเพื่อเข้ารับการฝึกอบรมและ



๒๑ 
 

เดินทางไปปฏิบัติราชการ ณ จังหวัดกาญจนบุรี ดังนั้น จะต้องมีการศึกษาระเบียบกระทรวงการคลังท่ีก าหนด
เกี่ยวกับการจัดอบรม/สัมมนาให้มีความรอบคอบและลดความผิดพลาด ดังนี้ 
  (1.1) กรณีการจัดในสถานท่ีราชการในช่วงท่ี ๑ จะขออนุมัติเบิกค่าอาหารว่างและ
เครื่องด่ืม ในอัตราไม่เกินคนละ ๓๕ บาทต่อมื้อ ค่าอาหารกลางวัน ในอัตราไม่เกินคนละ ๑๒๐ บาทต่อมื้อ 
  (1.2) กรณีการจัดนอกสถานท่ีราชการหรือในสถานท่ีเอกชนในช่วงท่ี ๒ จะขออนุมัติ 
เบิกค่าอาหารว่างและเครื่องด่ืม ในอัตราไม่เกินคนละ ๕๐ บาทต่อมื้อต่อคน ค่าอาหารกลางวัน ในอัตราไม่เกิน
คนละ ๖๐๐ บาทต่อมื ้อ ค่าที่พักแบบคู่ ห้องละไม่เกิน ๑,๕๐๐ บาท เนื ่องจากผู้เข้ารับการอบรม 
ส่วนใหญ่มีระดับที่ต่ ากว่าต าแหน่งประเภทอ านวยการระดับสูง และค่าพาหนะแบบเหมาจ่ายคนละ  
ไม่เกิน ๔๐๐ บาท ในกรณีท่ีมีสัมภาระ 
  (1.3) การขออนุมัติค่ารถรับจ้างพาหนะ ส าหรับเป็นพาหนะเดินทางไปราชการของ 
ผู้เข้ารับการฝึกอบรม ณ จังหวัดกาญจนบุรี และการไปศึกษาดูงานศูนย์การเรียนรู้ภูมิปัญญาไทยไร่คุณมน 
อ าเภอบ่อพลอย จังหวัดกาญจนบุรี จ าเป็นต้องใช้รถบัสขนาดใหญ่ เพื่อการเดินทางแบบหมู่คณะ ซึ่งระเบียบ
กระทรวงการคลังก าหนดให้เบิกได้ไม่เกินวันละ 13,400 บาท แต่ในขณะเดียวกันจะต้องใช้ความคล่องตัว
ส าหรับการประสานงานอื่น ๆ  การประสานงานท่ีอยู่นอกเหนือการควบคุม จึงมีความจ าเป็นต้องใช้รถตู้ส านักงานปลัด 
กระทรวงแรงงาน จะต้องขออนุมัติใช้รถตู้ท่ีอยู่ในความดูแลของกองบริหารทรัพยากรบุคคล จ านวน ๑ คัน 
พร้อมคนขับ และประมาณการค่าน้ ามันรถฯ ประกอบการขออนุมัติด้วย 
   (๒) ขออนุมัติยืมเงินทดรองราชการ 
    เจ้าหน้าท่ีต้องจัดท าหนังสือขออนุมัติยืมเงินทดรองราชการเพื่อใช้เป็นค่าใช้จ่ายในการ
จัดฝึกอบรมตามงบประมาณท่ีได้ประมาณการค่าใช้จ่ายไว้ โดยจะต้องไม่เกินจากจ านวนเงินงบประมาณท่ีได้ 
ส าหรับกรณีมีค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมกับสถานประกอบกิจการร้านค้าท่ีมีเครื่องรูดบัตรจ าเป็นท่ีจะต้อง
ช าระค่าใช้จ่ายเป็นบัตรเครดิตราชการ และจะต้องระบุวงเงินการใช้บัตรเครดิตราชการและจ านวนเงินสด 
ให้ชัดเจนแต่ในบางกรณีมีความจ าเป็นไม่สามารถใช้บัตรเครดิตราชการได้ ก็ระบุเหตุผลในบันทึกขออนุมัติด้วย
การขออนุมัติยืมเงินให้แนบเอกสารประกอบการพิจารณาขออนุมัติ เช่น ค่าน้ ามันรถตู้ เป็นต้น 
  (๓) ด าเนินการจัดซื้อจัดจ้าง 
 ส าหรับโครงการดังกล่าวมีการจัดซื้อจัดจ้าง ๒ กรณี คือ 
 (๓.๑) การจ้างเหมาบริการรถบัส ส าหรับใช้เป็นพาหนะในการเดินทางไปราชการ  
ณ จังหวัดกาญจนบุรี ในส่วนนี้ เจ้าหน้าท่ีจะต้องประสานงานกับกองบริหารการคลังเป็นผู้ด าเนินการให้ 
เนื่องจากกองบริหารทรัพยากรบุคคลไม่ได้รับมอบอ านาจให้ด าเนินการได้เอง ซึ่งเจ้าหน้าท่ีจะต้องระบุ
รายละเอียดของลักษณะรถให้ชัดเจน เช่น มี ท่ีนั่งเพียงพอต่อผู้เข้ารับการอบรม จ านวน ๕๐ คน 
มีเครื่องปรับอากาศ เป็นต้น และต้องประสานกับเจ้าหน้าท่ีกลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพื่อขอความ
อนุเคราะห์ให้เป็นกรรมการตรวจรับการจ้างตามระเบียบพัสดุ 
 (๓.๒) การจ ัดซื้อวัสดุ เครื่องเขียนและอุปกรณ์ ส าหรับใช้ในการอบรมสัมมนาดังกล่าว 
อาทิ สมุดบันทึก ปากกา ประกาศนียบัตร ส าหรับผู้ผ่านการฝึกอบรมตามหลักสูตร เป็นต้น ซึ่งเจ้าหน้าท่ี
จะต้องวิเคราะห์ถึงความจ าเป็นของผู้เข้ารับการฝึกอบรมท่ีจะต้องใช้ส่ิงของเหล่านั้นให้มีความสอดคล้องกับ
หลักสูตรในแต่ละช่วงด้วย 
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 ๔.๑.7 การจัดเตรียมด้านการฝึกอบรม 
  เจ้าหน้าท่ีจะต้องบริหารจัดการความเรียบร้อยของโครงการในภาพรวม เพื่อให้การฝึกอบรม 
มีประสิทธิภาพตรงตามวัตถุประสงค์ของโครงการท่ีได ้ก าหนดไว้ ได้แก่ 
  (๑) จัดเตรียมเอกสาร ส าหรับผู้เข้ารับการฝึกอบรมตามหลักสูตรประกอบด้วย เอกสาร
ประกอบการบรรยาย ซึ่งเป็นเอกสารประกอบการบรรยายของวิทยากร ในส่วนท่ีผู้จัดการโครงการ  
จะด าเนินการเอง เช่น ก าหนดการฝึกอบรม รายช่ือผู้เข้ารับการฝึกอบรม วัสดุอุปกรณ์ท่ีจ าเป็น  
  (๒) จัดท าป้ายช่ือวิทยากรแต่ละช่วงวิชาตลอดท้ังหลักสูตร ป้ายช่ือประธานในพิธีเปิด - ปิด
การฝึกอบรม 
  (๓) จัดท าป้ายช่ือคล้องคอ ส าหรับผู้เข้ารับการฝึกอบรมทุกคน 
  (๔) จัดเตรียมใบเบิกค่าใช้จ่ายเดินทางไปราชการ และใบรับรองแทนใบเสร็จส าหรับเป็นค่าพาหนะ
เดินทางแบบเหมาจ่ายในการเข้าร่วมฝึกอบรม กรณีมีสัมภาระ (แบบ บก ๑๑๑) 
  (๕) จัดเตรียมใบส าคัญรับเงินเพื่อเบิกค่าสมนาคุณวิทยากร ค่าพาหนะวิทยากร  
  (๖) จัดเตรียมแบบการทดสอบก่อน-หลังการฝึกอบรม ส าหรับข้อสอบวิทยากรจะเป็นผู้ออก
ข้อสอบให้ ส่วนผู้จัดการโครงการต้องด าเนินการน าข้อสอบมาเข้าระบบเพื่อใช้ในการทดสอบผ่านระบบ
ออนไลน์ 
  (๗) จัดเตรียมวัสดุอุปกรณ์ ท่ีต้องใช้ในการฝึกอบรมตลอดท้ังหลักสูตร เช่น กระดาษ ดินสอ 
ภาพพลิก (Flipchart) ปากกาส าหรับเขียนไวท์บอร์ด เป็นต้น 
  (๘) จัดท าใบขออนุญาตใช้รถยนต์ส่วนกลาง ส าหรับรับ – ส่งวิทยากรจากหน่วยงาน
ภายนอกมาบรรยาย  
  (๙) จัดเตรียมเบิกเงินสดส าหรับการด าเนินการฝึกอบรมในส่วนท่ีเกี่ยวข้อง เช่น ค่าวิทยากร  
ค่าพาหนะวิทยากร ค่าอาหารว่างและเครื่องด่ืม 
  (๑๐) จัดท าประกาศนียบัตร ส าหรับผู้ผ่านการฝึกอบรมตามหลักสูตร ท่ีมีการลงนามแล้วโดย
ปลัดกระทรวงแรงงาน  
  (๑๑) ส่งรายช่ือผู้เข้ารับการอบรมให้โรงแรมจัดท่ีพัก เพื่อให้ทางโรงแรมไว้ใช้ในการลงทะเบียน 
เข้าพัก และลงทะเบียนออกจากท่ีพัก (Check-in , Check-out) เพื่อใช้ส าหรับให้โรงแรมออกใบรายละเอียด
รายช่ือการเข้าพัก (Portfolio) ตลอดระยะเวลาท่ีฝึกอบรม 
  (๑๒) การติดตามและประเมินผล จัดท าแบบประเมินผลการฝึกอบรมตามหลักสูตรโดย
จัดท าแบบประเมินผลการฝึกอบรมอิเล็กทรอนิกส์ (e-form) เป็นรายวิชา 
  (๑๓) ประสานการจัดฝึกอบรมกับทุกฝ่ายท่ีเกี่ยวข้อง  
 ก. จัดเตรียมอาหารว่างและเครื่องด่ืม อาหารกลางวัน จัดเตรียมโสตทัศนูปกรณ์ต่าง ๆ 
เช่น กล้องถ่ายรูป คอมพิวเตอร์แบบเคล่ือนท่ีได้ (Computer Notebook) เครื่องบันทึกเสียง เป็นต้น 
 ข. การใช้ห้องประชุมของหน่วยงานเป็นสถานท่ีจัดฝึกอบรม ต้องประสาน 
ขอความอนุเคราะห์กองบริหารการคลัง กลุ่มงานพัสดุ ในการขอใช้ห้องจัดฝึกอบรม การจัดเตรียมโต๊ะ เก้าอี้  
ท่ีจอดรถส าหรับวิทยากร (วิทยากรเดินทางโดยรถยนต์ส่วนตัว) 
 ค. แจ้งผู้เข้ารับการฝึกอบรม เตรียมความพร้อมอุปกรณ์ในการอบรมในรูปแบบออนไลน์ 
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 ๔.๒ ระหว่างการฝึกอบรม 
 ด าเนินการฝึกอบรม 
 เจ้าหน้าท่ีผู้รับผิดชอบโครงการจะต้องด าเนินการประสานวิทยากรและผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
ด าเนินการในฐานะพิธีการโครงการช้ีแจงและท าความเข้าใจกับผู้เข้าอบรมเกี่ยวกับก าหนดการฝึกอบรม  
การเบิกจ่ายค่าใช้จ่ายการเดินทาง หลักฐานท่ีต้องใช้ประกอบการเบิกจ่าย การปฏิบัติตัวของผู้เข้ารับการฝึกอบรม
ภายในห้องประชุม อ านวยการเพื่อให้การฝึกอบรมประสบผลส าเร็จโดยจ าแนกเป็น 
 ๑) พิธีเปิดการฝึกอบรม 
 ก. เตรียมความพร้อมด้านงานพิธีการ เช่น ล าดับการกล่าวรายงานการฝึกอบรม กล่าวเปิด  
การฝึกอบรม 
 ข. จัดเตรียมค ากล่าวเปิดการฝึกอบรม ค ากล่าวรายงาน  
 ค. บริหารจัดการความเรียบร้อยในภาพรวม เช่น ประสานเจ้าหน้าท่ีส าหรับการถ่ายภาพ 
หมู่คณะ 
 ๒) ระหว่างการฝึกอบรม 
 ก. ปฏิบัติหน้าท่ีเป็นผู้ประสานงานหลักเพื่ออ านวยความสะดวกให้กับวิทยากร และผู้เข้ารับ 
การฝึกอบรม 
 ข. สังเกตการณ์ความเรียบร้อยให้เป็นไปตามหลักสูตร พร้อมท้ังก ากับ ดูแลการบันทึก เทป 
ค าบรรยาย การบันทึกภาพการอบรม ส าหรับใช้ประกอบการรายงานผลเมื่อส้ินสุดโครงการ 
 3) พิธีปิดการฝึกอบรม 
 ก. เตรียมความพร้อมด้านงานพิธีการ เช่น การแจกวุฒิบัตร การก าหนดท่ีนั่งผู้รับวุฒิบัตร  
การซักซ้อมวิธีการรับวุฒิบัตรของผู้เข้ารับการฝึกอบรม เตรียมการกับเจ้าหน้าท่ีกล่าวรายช่ือ ประสานเตรียม
ความพร้อมกับเจ้าหน้าท่ีถ่ายภาพ เป็นต้น 
 ข. ประสานและจัดเตรียมความพร้อมค ากล่าวรายงานและค ากล่าวปิด  
 ค. ประสานและเตรียมการส าหรับการถ่ายภาพหมู่คณะของประธานกับผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
 ๔.๓ หลังการฝึกอบรม 
 สรุปผลการฝึกอบรม 
 1) สรุปผลการฝึกอบรมตามหลักสูตรเสนอต่อผู้บังคับบัญชา เพื่อได้ทราบผลการด าเนินการ
โครงการ ซึ่งเจ้าหน้าท่ีจะต้องสรุปผลการด าเนินการรวมถึงเนื้อหาการบรรยายหรือผลการเดินทางไปศึกษา 
ดูงานต่อผู้บังคับบัญชาเพื่อทราบ และเพื่อใช้เป็นฐานการพัฒนาหลักสูตร/โครงการฝึกอบรมต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้อง
หรือท่ีคล้ายคลึงกันให้ดียิ่งขึ้น 
 2) ด าเนินการสรุปแจ้งรายชื่อผู้ผ่านการฝึกอบรมไปยังหน่วยงานต้นสังกัด เพื่อบันทึกข้อมูล 
ลงในทะเบียน กพ. 7  
 3) กรณีท่ีด าเนินการจัดซื้อ/จัดจ้าง ผู้ขอรับการประเมินได้จัดเตรียมเอกสารเพื่อจัดส่งให้กับ 
กองบริหารการคลัง กลุ่มงานพัสดุ เพื่อด าเนินการตรวจรับงานจ้าง ประกอบด้วย ใบส่งมอบงาน (ตัวจริง)  
ใบแจ้งหนี้ (ตัวจริง) ใบเสร็จรับเงิน (ตัวจริง) (เอกสารต้องลงนามพร้อมประทับตรา) และให้คณะกรรมการ
ตรวจรับงานเก็บเอกสารการตรวจรับงานจากพัสดุ จ านวน 1 ชุด 
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 ๔) หักล้างเงินยืมทดรองราชการรวบรวมเอกสาร หลักฐาน และรายละเอียดค่าใช้จ่ายในการจัด
ฝึกอบรม เพื่อหักล้างเงินยืมราชการ/เงินยืมทดรองราชการ ส่งกองบริหารการคลัง โดยจัดท าหนังสือขอส่ง
ใบส าคัญหักล้างเงินยืมราชการ (ระบุสัญญายืมเงินราชการด้วย) ถึงปลัดกระทรวงแรงงาน (ผ่านผู้อ านวยการ 
กองบริหารการคลัง) ท้ังนี้ ให้แนบเอกสารประกอบการพิจารณา ดังนี้ 
 (1) ส าเนาขออนุมัติยืมเงินทดรองราชการ พร้อมสัญญายืมเงิน 
 (2) รายช่ือวิทยากร และเจ้าหน้าท่ีจัดฝึกอบรม รวมท้ังใบลงทะเบียนผู้เข้าร่วมอบรม 
 (3) การใช้จ่ายบัตรเครดิตราชการ ให้แนบแบบใบสรุปค่าใช้จ่ายท่ีเกิดจากการใช้บัตรเครดิต
ใบเสร็จรับเงินการใช้บัตรเครดิต ใบแจ้งหนี้ของแขกท่ีพักอยู่ในโรงแรม (folio) ใบเสร็จรับเงินค่าท่ีพัก 
ค่าอาหารว่างและเครื่องด่ืมค่าอาหารกลางวัน ค่าอาหารเย็น และค่าใช้จ่ายอื่น ๆ  
 (4) การใช้จ่ายด้วยเงินสด พร้อมแนบใบเสร็จรับเงิน หรือใบส าคัญรับเงิน หรือใบรับรองแทน
ใบเสร็จรับเงิน 
 5) การรายงานติดตามประเมินผลการฝึกอบรมโดยการวิเคราะห์ข้อมูลจากการประเมินผลหลังการ
ฝึกอบรม โดยการประเมินผลโครงการฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหารแรงงานระดับกลาง (นบก.) รุ่นท่ี 20 ของ
กระทรวงแรงงาน โดยวิธีการวิเคราะห์ข้อมูล ซึ่งก าหนดให้มี 5 ระดับ ต้ังแต่ 1 – 5 ตามค่าคะแนนของ
ตัวกลางเลขคณิตไว้ ดังนี้ 
 คะแนน ๔.๒๑ - ๕.๐๐  =  มากท่ีสุด 
 คะแนน ๓.๔๑ - ๔.๒๐  =  มาก 
 คะแนน ๒.๖๑ - ๓.๔๐  =  ปานกลาง 
 คะแนน ๑.๘๑ - ๒.๖๐  =  น้อย 
 คะแนน ๑.๐๐ - ๑.๘๐  =  น้อยท่ีสุด 
 โดยมีผลการประเมิน สรุปได้ ดังนี้ 
 

ตารางที่  5   แสดงข้อมูลการประเมินด้านการเรียนรู้ 
ท่ี ประเดน็ค าถาม คะแนน ระดับ 
1 ความรู้ ความเข้าใจในเนื้อหาวิชาก่อน เข้าร่วมโครงการ 2.81 ปานกลาง 
2 ความรู้ ความเข้าใจในเนื้อหาวิชาหลัง เข้าร่วมโครงการ 4.15 มาก 

 

 จากข้อมูลตารางท่ี 5 แสดงให้เห็นว่า ผู้เข้ารับการฝึกอบรมส่วนใหญ่มีความรู้เพิ่มมากขึ้น    
เมื่อเปรียบเทียบ ก่อน – หลัง การเข้าฝึกอบรมอยู่ในระดับมาก  
 

ตารางที่  6   แสดงข้อมูลการประเมินความพึงพอใจด้านเนื้อหาวิชาและวัตถุประสงค์ของโครงการ 
ท่ี ประเด็นค าถาม คะแนน ระดับ 
1 เนื้อหาสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของโครงการ 4.47 มากท่ีสุด 
2 ความรู้ท่ีได้รับสามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน 4.59 มากท่ีสุด 
3 ความเหมาะสมของเนื้อหาและการจัดกิจกรรมของโครงการ 4.36 มากท่ีสุด 
4 ความเหมาะสมของระยะเวลาในการอบรม 4.12 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.39 มากที่สุด 
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 จากข้อมูลตารางท่ี 6 แสดงให้เห็นว่า ผู้เข้ารับการฝึกอบรมส่วนใหญ่มีความพึงพอใจ ด้านเนื้อหา
และวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียรวม = 4.39 
 

ตารางที่  7   แสดงข้อมูลการประเมินด้านความรู้ความสามารถของวิทยากร 
ท่ี ประเด็นค าถาม คะแนน ระดับ 
1 มีความรู้ ความเช่ียวชาญในเนื้อหาวิชาท่ีบรรยาย 4.64 มากท่ีสุด 
2 มีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ การสร้างบรรยากาศ 

กระตุ้นความคิดท าให้เกิดความเข้าใจในเนื้อหาวิชา 
4.50 มากท่ีสุด 

3 มีความสามารถในการโน้มน้าว จูงใจให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
มีส่วนร่วมในการอบรม 

4.51 มากท่ีสุด 

4 เปิดโอกาสให้ซักถามและแลกเปล่ียนความคิดเห็น 4.50 มากท่ีสุด 
5 การใช้เทคนิคการบรรยาย และส่ือประกอบการน าเสนอได้

อย่างเหมาะสม 
4.38 มากท่ีสุด 

6 ความพึงพอใจต่อการบรรยาย/การจัดกิจกรรมของวิทยากร 4.52 มากท่ีสุด 
ค่าเฉลี่ยรวม 4.51 มากที่สุด 

 

 จากข้อมูลตารางท่ี 7 แสดงให้เห็นว่า ผู้เข้ารับการฝึกอบรมส่วนใหญ่มีความพึงพอใจด้านความรู้
ความสามารถ การน าเสนอ การตอบข้อซักถาม รวมท้ังการใช้เทคนิคการบรรยายของวิทยากรอยู่ในระดับ
มากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย = 4.51 
 

ตารางที่  8   แสดงข้อมูลในภาพรวมด้านเนื้อหาวิชาและวัตถุประสงค์ 
ท่ี ประเด็นค าถาม คะแนน ระดับ 
1 เนื้อหาวิชา/กิจกรรมสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของโครงการ 4.62 มากท่ีสุด 
2 ความรู้ท่ีได้รับสามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงานและ

ชีวิตประจ าวันได้ 
4.56 มากท่ีสุด 

3 ความเหมาะสมของวิธีการอบรมและการจัดกิจกรรมของ
โครงการ 

4.59 มากท่ีสุด 

4 ความเหมาะสมของระยะเวลาในการอบรมโครงการ 4.35 มากท่ีสุด 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.53 มากที่สุด 
 

 จากข้อมูลตารางท่ี 8 แสดงให้เห็นว่า ผู้เข้ารับการฝึกอบรมส่วนใหญ่มีความพึงพอใจด้านเนื้อหา
และวัตถุประสงค์ของฝึกอบรมในภาพรวม อยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียรวม = 4.53 
 

ตารางที่  9   แสดงข้อมูลในภาพรวมของวิทยากร 
ท่ี ประเด็นค าถาม คะแนน ระดับ 
1 มีความรู้ ความเช่ียวชาญในเนื้อหาวิชาท่ีบรรยาย 4.71 มากท่ีสุด 
2 มีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ การสร้างบรรยากาศ 

กระตุ้นความคิดท าให้เกิดความเข้าใจในเนื้อหาวิชา 
4.68 มากท่ีสุด 

3 มีความสามารถในการโน้มน้าว จูงใจให้ผู้เข้ารับการอบรมมีส่วน
ร่วมในการอบรม 

4.62 มากท่ีสุด 
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ท่ี ประเด็นค าถาม คะแนน ระดับ 
4 เปิดโอกาสให้ซักถามและแลกเปล่ียนความคิดเห็น 4.71 มากท่ีสุด 

5 การใช้เทคนิคการบรรยาย และส่ือประกอบการน าเสนอได้
อย่างเหมาะสม 

4.47 มากท่ีสุด 

6 ความพึงพอใจต่อการบรรยาย/การจัดกิจกรรมของวิทยากร 4.79 มากท่ีสุด 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.66 มากที่สุด 
 

 จากข้อมูลตารางท่ี 9 แสดงให้เห็นว่า ผู้เข้ารับการฝึกอบรมส่วนใหญ่มีความพึงพอใจด้านความรู้
ความสามารถ การน าเสนอ การตอบข้อซักถาม รวมท้ังการใช้เทคนิคการบรรยายของวิทยากรอยู่ในระดับ
มากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย = 4.66 
 

ตารางที่  10   แสดงข้อมูลการประเมินด้านสิ่งอ านวยความสะดวก 
ท่ี ประเด็นค าถาม คะแนน ระดับ 
1 ความพร้อมของสถานท่ีจัดอบรม (ท่ีพัก/ห้องประชุม) 4.33 มากท่ีสุด 
2 อาหาร ของว่างและเครื่องด่ืม มีความเหมาะสม 4.35 มากท่ีสุด 
3 การอ านวยความสะดวก/การประสานงานของเจ้าหน้าท่ี

รับผิดชอบโครงการ 
4.56 มากท่ีสุด 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.41 มากที่สุด 
 

 จากข้อมูลตารางท่ี 10 แสดงให้เห็นว่า ผู้เข้ารับการฝึกอบรมส่วนใหญ่มีความพึงพอใจด้านการ
บริหารจัดการโครงการอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียรวม = 4.41 
 

 4.4 หลักสูตรดังกล่าวได้ก าหนดเง่ือนไขการผ่านการฝึกอบรม โดยมีหลักเกณฑ์ ประกอบด้วย 
 4.4.1 มีระยะเวลาเข้ารับการฝึกอบรมไม่น้อยกว่าร้อยละ 90 
 ปรากฏว่า ผู้เข้ารับการฝึกอบรมทุกคนผ่านการประเมินไม่ต่ ากว่าร้อยละ 90 ตามท่ีหลักสูตร
ก าหนด 
 4.4.2 คะแนนประเมินผลทางวิชาการเฉล่ียไม่ต่ ากว่าร้อยละ 80 (คะแนนเต็ม 100 คะแนน) 
ประกอบด้วย 
   (1) ภาคทดสอบความรู้ทางวิชาการ   50 คะแนน 
  (2) ภาคปฏิบัติ : ผลงานทางวิชาการ/กิจกรรมกลุ่ม 50  คะแนน 
  ปรากฏว่า ผู้เข้ารับการฝึกอบรมทุกคนผ่านเกณฑ์การประเมินไม่ต่ ากว่า 80 คะแนน (คะแนนเต็ม 
100 คะแนน) โดยมีคะแนนการทดสอบความรู้ก่อน/หลังการฝึกอบรม และการน าเสนอผลงาน/กิจกรรมกลุ่ม
อยู่ระหว่าง 80.50 – 91.50 คะแนน คิดเป็นค่าเฉล่ีย 86.00 คะแนน โดยมีผลการทดสอบความรู้ก่อน/หลัง  
การฝึกอบรม (คะแนนเต็ม 50 คะแนน) เพิ่มขึ้น ดังนี ้
 1) ก่อนการฝึกอบรม คะแนนเฉล่ีย 28.53 โดยมีค่าคะแนนสูงสูด 38 คะแนน  
ค่าคะแนนต่ าสุด 18 คะแนน 
 2) หลังการฝึกอบรม คะแนนเฉล่ีย 41.27 โดยมีค่าคะแนนสูงสุด 48 คะแนน ค่าคะแนน
ต่ าสุด 34 คะแนน 



๒๗ 
 

  4.4.3 เพื่อให้เกิดประโยชน์แก่หน่วยงานอย่างเป็นรูปธรรม จึงได้ก าหนดให้มีการประเมินผล 
หลังการฝึกอบรม โดยมอบหมายให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมทุกคนจัดท าแผนพัฒนางานส่วนบุคคล เพื่อน าไป
พัฒนางานท่ีตนเองรับผิดชอบภายหลังการฝึกอบรม คนละ 1 ช้ินงาน รวมจ านวน 49 คน/ช้ินงาน ท้ังนี้ 
เพื่อน ามาใช้ในการติดตามประเมินผลหลังการฝึกอบรมด้วยการวัดผลความส าเร็จจากการด าเนินงานท่ีเกิด
ประโยชน์แก่หน่วยงาน โดยจะมีหนังสือขอความร่วมมือผู้บังคับบัญชาของผู้เข้ารับการอบรม เป็นผู้ประเมินผล
การฝึกอบรมภายในระยะเวลา 6 เดือน หลังจากเสร็จส้ินการฝึกอบรม (ภายในเดือนพฤษภาคม 2564) 
ตามแบบประเมินประสิทธิผลและความคุ้มค่าของการฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหารแรงงานระดับกลาง 
(นบก.) รุ่นท่ี 20 ของกระทรวงแรงงาน เพื่อประมวลผลการน าความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงาน พร้อมท้ัง
วิเคราะห์ข้อมูลการน าความรู้ไปใช้หลังการฝึกอบรม โดยจัดท ารายงานผลการฝึกอบรม และข้อเสนอแนะ 
การปรับปรุงหลักสูตร เพื่อน าเสนอปลัดกระทรวงแรงงานพิจารณาให้ความเห็นชอบ และน ามาปรับปรุงและ
พัฒนาหลักสูตรต่อไป 
 

5. ผู้ร่วมด าเนินการ 
 1. นางนพมาศ  เวชนุสิทธิ์ ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคลช านาญการ สัดส่วนของผลงานร้อยละ 20 
 2. นางสาวกัญญนันทน์ เกวะระ ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ สัดส่วนของผลงานร้อยละ 10 
 

6. ส่วนของงานที่ผู้เสนอเป็นผู้ปฏบิัติ 
 ผู้ขอรับการประเมินได้ด าเนินการจัดท าโครงการฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหารแรงงานระดับกลาง (นบก.) 
รุ่นท่ี 20 ของกระทรวงแรงงาน เป็นสัดส่วนร้อยละ 70 โดยมีข้ันตอนดังนี้ 
 ๖.1 ก่อนการฝึกอบรม 
 ๖.1.1 การวิเคราะห์หาความจ าเป็นในการฝึกอบรม ผู้ขอรับการประเมินได้ด าเนินการวิเคราะห์ความ
จ าเป็นพื้นฐานพิจารณาจากแผนยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๘๐) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี ๑๒ (พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๔) แผนปฏิบัติการด้านแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕) และ
แผนปฏิบัติราชการ ระยะ ๓ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕) รวมถึงกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. ๒๕๕๙ ของ
ทุกส่วนราชการในสังกัดกระทรวงแรงงาน และความต้องการในการฝึกอบรมของบุคลากร รวมถึงความคิดเห็น
ข้อสังเกตจากผู้บังคับบัญชาว่ามีความจ าเป็นต้องการปรับปรุงและส่งเสริมประสิทธิภาพการท างาน เพื่อให้
การออกแบบและพัฒนาโครงการฝึกอบรมสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของกระทรวง จึงได ้จัดท าโครงการ
ฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหารแรงงานระดับกลาง (นบก.) รุ่นท่ี 20 โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อการพัฒนาบุคลากร
ประเภทวิชาการ ระดับช านาญการ ของทุกส่วนราชการในสังกัดกระทรวงแรงงาน รวม ๕๐ คน  
 ๖.๑.๒ การก าหนดรูปแบบและการสร้างหลักสูตรการฝึกอบรม  เป็นการสร้างหลักสูตร 
ให้สอดคล้องกับการศึกษาดังกล่าว ซึ่งผู้ขอรับการประเมินได้ศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากรให้มี
ประสิทธิภาพในปัจจุบันวิธีหนึ่งและใช้เป็นการแพร่หลายในเกือบทุกองค์กร คือ การฝึกอบรมร่ วมกับ
การได้ลงมือปฏิบัติจริง (Learning by Doing) ผู้เรียนได้ฝึกคิดวิเคราะห์ และสังเคราะห์ข้อมูลต่าง ๆ 
แล้วน ามาใช้ในการปฏิบัติตามช้ินงานท่ีได้รับโจทย์ ซึ่งการอบรมดังกล่าวน่าจะเป็นประโยชน์ต่อการน าไป 
ปรับใช้ในการปฏิบัติงานตามภารกิจหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีตนได้รับมอบหมายในอนาคตข้างหน้าได้ 
ประกอบการบรรยายให้ความรู้ดังกล่าวในห้องเรียนอาจจะท าได้ยากเนื่องจากสถานการณ์การแพร่ระบาด
ของเช้ือโรคไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ (COVIID-19) ท าให้การด าเนินการจัดฝึกอบรมต้องเปล่ียนแปลงรูปแบบ
การฝึกอบรม ซึ่งผู้ขอรับการประเมินได้แบ่งการอบรมออกเป็น ๒ ช่วง ได้แก่  
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 ๑) ช่วงท่ี ๑ อบรมในรูปแบบออนไลน์ผ่านวีดิทัศน์ทางไกล (Video Conference) ด้วย
โปรแกรม ZOOM ซึ่งจะถือว่าเป็นครั้งแรกของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานท่ีด าเนินการจัดฝึกอบรม 
ในรูปแบบออนไลน์ ซึ่งการเข้าสู่โปรแกรม ZOOM มีรายละเอียดพอสมควร ดังนั้น เพื่อมิให้เกิดความสับสน
และการอบรมเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ผู้ขอรับการประเมินจึงได้ก าหนดรายละเอียด ดังนี้ 
 1.๑ การเข้าโปรแกรม ZOOM  
 ผู้ขอรับการประเมินจะส่งส่วนของโซ่ (Link) ท่ีประกอบด้วยรหัสผู้ใช้งาน (User ID) 
และรหัสผ่าน (Password) เพื่อให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเข้าโปรแกรมการอบรมในรูปแบบออนไลน์ผ่าน 
วีดิทัศน์ทางไกล (Video conference) ด้วยโปรแกรม ZOOM ผ่านทาง “กลุ่มไลน”์ โดยห้องเรียนออนไลน์จะเปิด
ก่อนการฝึกอบรมอย่างน้อย ๓๐ นาที 
 1.๒ การตั้งช่ือเข้าร่วมอบรมในห้องเรียนออนไลน์ 
 ผู้ขอรับการประเมินได้ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการการต้ังช่ือเข้าร่วมอบรม 
เพื่อให้เกิดความสะดวกและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ดังนี้ ก าหนดให้ต้ังโดยใช้ “เลขท่ี” ตามด้วย “ช่ือ” 
ตามด้วย “สังกัด” เช่น  ๑.  งามตา  กบค.สป.  หรือ ๑๑. งานเนตร  สจจ. ภูเก็ต  เป็นต้น 
 1.๓ การลงทะเบียนเข้ารับการฝึกอบรมประจ าวัน 
 ผู้ขอรับการประเมินก าหนดให้ ผู้เข้ารับการฝึกอบรมออนไลน์ต้องลงทะเบียน 
การเข้ารับการฝึกอบรมทุกวัน โดยผู้ขอรับการประเมินจะก ากับดูแลและด าเนินการถ่ายรูปของผู้เข้ารับ 
การอบรมทุกคนท่ีหน้าจอพร้อมบัตรประชาชน หรือบัตรข้าราชการ 
 ๑.๔ การบันทึกเวลาเรียนเพื่อให้การอบรมเป็นไปตามหลักเกณฑ์ตามท่ีโครงการก าหนด 
ผู้ขอรับการประเมินจึงได้ด าเนินการดังนี้ 
 (๑) ผู้เข้ารับการฝึกอบรมต้องเข้ารับการอบรมในรูปแบบออนไลน์ ไม่น้อยกว่าร้อยละ 
๘๐ ของเวลาการฝึกอบรมท้ังหมด โดยโปรแกรม ZOOM จะบันทึกเวลาต้ังแต่เริ่มต้นการใช้งานจนถึง 
ออกจากระบบ 
 (๒) ผู้เข้ารับการฝึกอบรมจะต้องเปิดกล้อง และแสดงตัวตนตลอดเวลา 
การเข้าห้องเรียนออนไลน์ และจะละจากหน้าจอได้ไม่เกิน ๑๐ นาทีต่อครั้ง 
 (๓ )  ในระหว่ างการฝึกอบรมในรูปแบบออนไลน์  ระบบจะบันทึกวี ดิ ทัศน์ 
การเรียน การสอน และการร่วมกิจกรรมการฝึกอบรมตลอดระยะเวลาการฝึกอบรม 

อย่างไรก็ตาม ข้อปฏิบัติและข้อยกเว้นต่าง ๆ ผู้ขอรับการประเมินได้ด าเนินการ
จัดท าคู่มือขั้นตอนการเข้าห้องเรียนออนไลน์ผ่านวีดิทัศน์ทางไกล (Video Conference) ด้วยโปรแกรม ZOOM
และจัดส่งให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ศึกษาและเข้าร่วมทดสอบระบบ เพื่อทดลองการเข้าใช้งานและแจ้งปัญหา
การเข้าใช้งานก่อนวันฝึกอบรมจริงล่วงหน้าอย่างน้อย ๑ วัน 
 ๒) ช่วงท่ี ๒ อบรมในรูปแบบเข้าห้องเรียน (Classroom)  
 เป็นกิจกรรมเพื่อให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ฝึกปฏิบัติ การพูด การน าเสนอ การคิด
วิเคราะห์และมีส่วนร่วมในการท างานเป็นทีม ดังนี้ 
 ก. ผลงานวิชาการ จัดท าผลงานทางวิชาการ และการน าเสนอผลงาน (เป็นกลุ่ม) 
 ข. แผนการพัฒนาวิชาการ/พัฒนางานส่วนบุคคลของผู้เข้ารับการฝึกอบรม  
(เป็นรายบุคคล) ซึ่งเป็นกิจกรรม/โครงการเพื่อน าไปพัฒนางานท่ีตนเองรับผิดชอบภายหลังฝึกอบรม คนละ 
๑ ช้ินงาน โดยจะติดตามผลภายหลังจากฝึกอบรมแล้วเป็นระยะเวลา ๖ เดือน 
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 กิจกรรมประจ าวัน เพื ่อการสร้างความมั ่นใจและการแสดงออกต่อสาธารณชน 
ผู้ขอรับการประเมินจึงก าหนดให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ท ากิจกรรมประจ าวันต่าง ๆ ในรูปแบบกลุ่ม 
เช่น การฝึกปฏิบัติกล่าวแนะน า/ขอบคุณวิทยากร การน าเสนอเรื่องราว/เนื้อหาท่ีเป็นประโยชน์ และการน าเสนอ
บทสรุป/วิเคราะห์เนื้อหาวิชาในกิจกรรมสะท้อนการเรียนรู้ เป็นต้น 
 ๖.๑.๓ จัดท าโครงการฝึกอบรม/หลักสูตร ประมาณการค่าใช้จ่าย ประสานวิทยากร ประสาน
หน่วยงานที่เก่ียวข้อง ประสานสถานที่จัดอบรม และจัดท าก าหนดการฝึกอบรม 
 ๑) จัดท าโครงการฝึกอบรม/ หลักสูตร ประมาณการค่าใช้จ่าย  
  ผู้ขอรับการประเมินจัดท าร่างโครงการฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหารแรงงานระดับกลาง 
(นบก.) รุ่นท่ี ๒๐ ของกระทรวงแรงงาน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาบุคลากรประเภทวิชาการ ระดับ
ช านาญการของทุกส่วนราชการในสังกัดกระทรวงแรงงาน เป็นผู้มีศักยภาพ มีความรู้ความสามารถพร้อม
ต่อการปฏิบัติภารกิจหน้าท่ีความรับผิดชอบตามท่ีได้รับมอบหมาย และเนื่องจากข้อจ ากัดด้านงบประมาณ 
ท่ีได้รับประกอบกับการประสานจัดหาวิทยากรท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญท่ีสามารถถ่ายทอดประสบการณ์
ต่าง ๆ  ได้อย่างเป็นรูปธรรม มีอัตราค่าจ้างท่ีสูงกว่าอัตราท่ีราชการก าหนดเสียเป็นส่วนใหญ่ ท าให้ผู้ขอรับการประเมิน
จะต้องก าหนดหลักสูตรให้มีความเหมาะสม ไม่ว่าจะเป็นการอบรมในรูปแบบออนไลน์ผ่านวีดิทัศน์ทางไกล 
(Video Conference) ซึ่งในส่วนนี้จะมีค่าใช้จ่ายเพียงค่าวิทยากร ผู้เข้ารับการอบรมจะอยู่  ณ ท่ีต้ัง  
ของตนเอง ท าให้ค่าใช้จ่ายในส่วนของค่าท่ีพัก ค่าอาหารกลางวัน ค่าอาหารเย็น ค่าอาหารว่างและเครื่องด่ืม
รวมถึงค่าพาหนะรับจ้างต่าง ๆ ลดลงไปเป็นจ านวนมาก ท าให้ผู้ขอรับการประเมินได้บริหารจัดการงบประมาณ
ท่ีได้รับได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในการอบรมดังกล่าวก็ยังมีความจ าเป็นท่ีต้องมีการอบรมในรูปแบบห้องเรียน 
(Classroom) เพื่อให้เกิดความสัมพันธ์หมู่ของผู้เข้ารับการอบรม และการไปศึกษาดูงานในประเทศเพื่อการเรียนรู้
จากประสบการณ์จริง ดังนั้น ผู้ขอรับการประเมินจึงได้มีการก าหนดโครงสร้างการฝึกอบรมในภาพรวมท้ังหมด 
รวม ๘๔ ช่ัวโมง และแบ่งการฝึกอบรมออกเป็น ๒ ช่วง ดังนี้ 
 ช่วงท่ี ๑ การอบรมในรูปแบบออนไลน์ผ่านวีดิทัศน์ทางไกล (Video Conference)  
ด้วยโปรแกรม ZOOM  
 ช่วงท่ี ๒ การอบรมในรูปแบบเข้าห้องเรียน (Classroom) เพื่อให้ผู้เข้ารับการอบรมได้มี
โอกาสพบปะกัน มีโอกาสแลกเปล่ียนประสบการณ์จริงระหว่างกัน รวมไปถึงการผูกนิติสัมพันธ์ระหว่างกันและ
แบ่งกิจกรรมออกเป็น ๓ กิจกรรม ได้แก่ 
 ๑) กิจกรรมท่ี ๑ กิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ และการศึกษาดูงานในประเทศ จ านวน  
๒๔ ช่ัวโมง 
 ๒) กิจกรรมท่ี ๒ การฝึกอบรม จ านวน ๓ หมวดวิชา รวม ๓๒ ช่ัวโมง เพื่อให้ผู้เข้ารับการ
อบรมในกิจกรรมได้มีโอกาสฝึกปฏิบัติจริงได้เรียนรู้เทคนิค วิธีการ พร้อมเทคนิคการน าเสนอผลงานต่อท่ีประชุม 
 ๓) กิจกรรมท่ี ๓ การฝึกปฏิบัติ การจัดท ารายงาน รวม ๙ ช่ัวโมง เป็นการทดสอบ
ผลลัพธ์ท่ีได้จากการอบรมในภาพรวมทั้งหมดจากผู้เข้ารับการอบรมท้ังในแบบรายกลุ่มและแบบรายบุคคล  
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 ๒) ประสานวิทยากร และหน่วยงานที่เก่ียวข้อง  
 (๑) ประสานวิทยากร 
 เนื่องจากวิทยากรท่ีมีความรู้มีจ านวนมาก ดังนั้น เพื่อให้ได้วิทยากรท่ีมีความรู้
ความสามารถ และมีความรู้พร้อมต่อการถ่ายทอดองค์ความรู้ให้กับผู้เข้ารับการฝึกอบรมมากท่ีสุด ผู้ขอรับการประเมิน
จึงได้ด าเนินการพิจารณาศึกษา ค้นคว้าประวัติวิทยากรจากแหล่งต่าง ๆ อาทิ แฟ้มประวัติการฝึกอบรม  
ครั้งท่ีผ่านมาจากเว็บไซต์ต่าง ๆ แลกเปล่ียนกับผู้รู้ ขอค าแนะน าจากผู้บังคับบัญชาในระดับต่าง ๆ เป็นต้น  
และสรุปแนวทางการคัดสรรวิทยากรได้ดังนี้ 
 กลุ่มวิทยากรท่ีมีความรู้ความสามารถทางวิชาการท่ีมากความรู้ความสามารถ
ประสบการณ์ และสามารถถ่ายทอดองค์ความรู้ท่ีเป็นรูปธรรมกับผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ เช่น นายสุวิทย์ 
สรรพวิทยสิริ ผู้ช่วยผู้อ านวยการสถาบันวิจัยนโยบายเศรษฐกิจการคลัง เป็นบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ
ในด้านเศรษฐศาสตร์ และเป็นวิทยากรในเวทีต่าง ๆ ท้ังในระดับท้องถิ่นและในระดับประเทศ ดังนั้น  
ผู้ขอรับการประเมินจึงก าหนดให้เป็นผู้บรรยายในหัวข้อ "เศรษฐศาสตร์แรงงานเพื่อการปฏิบัติ” นายวสันต์  
พงศ์สุประดิษฐ์ เป็นนักพูดวิทยากรนักจัดรายการนักกฎหมายสัมมนาฝึกอบรมการขายการท างานเป็นทีม  
ผู้ขอรับการประเมินจึงได้ก าหนดให้เป็นผู้บรรยายในหัวข้อ “เทคนิคการพูด การน าเสนอและการส่ือสาร” 
นายธัชชัย  อุราสุข อดีตข้าราชการกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน ท่ีมีประสบการณ์เกี่ยวกับการแรงงาน
สัมพันธ์ ผู้ขอรับการประเมินจึงได้ก าหนดให้เป็นผู้บรรยายในหัวข้อ “การบริหารความขัดแย้งและการเจรจา
ต่อรอง” เป็นต้น 
 (๒) ประสานหน่วยงานที่เก่ียวข้อง  
 เนื่องจากผู้เข้ารับการฝึกอบรมเป็นบุคลากรจากส่วนราชการต่าง ๆ ในสังกัด
กระทรวงแรงงาน ดังนั้น ผู้ขอรับการประเมินจึงต้องมีหนังสือเป็นทางการเพื่อประสานหน่วยงานต้นสังกัดให้
อนุญาตก าหนดกลุ่มเป้าหมายให้เข้าร่วมการอบรมในระหว่างช่วงเวลาท่ีก าหนด และจะได้มีหนังสือ 
ขออนุมัติต่อปลัดกระทรวงแรงงานเพื่อขอเดินทางไปราชการต่างจังหวัด ผู้ขอรับการประเมินจึงแยก 
การประสานงานกับหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องไว้ ดังนี้ 
 (๒.๑) หน่วยงานภายในกระทรวง 
 ผู้ขอรับการประเมินได้จัดท าหนังสือเสนอปลัดกระทรวงแรงงานเพื่อขออนุมัติ
ให้ข้าราชการในสังกัด รวม ๕๐ คน พร้อมทีมงานเข้าร่วมการอบรม และขออนุมัติเดินทางไปราชการ 
เพื่อศึกษาดูงานในต่างจังหวัดด้วย นอกจากนั้นยั งท าหนังสือเพื่อแจ้งหน่วยงานต้นสังกัดของผู้เข้ารับ 
การฝึกอบรมเพื่ออนุญาตให้บุคลากรเข้าร่วมการอบรมและยังต้องประสานงานกับศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศ
และการส่ือสาร และกองบริหารการคลัง ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เพื่อท าการติดต้ังระบบออนไลน์
ผ่านวีดิทัศน์ทางไกล ส าหรับใช้ในการอบรมในช่วงท่ี ๑ 
 (๒.๒) หน่วยงานภายนอกกระทรวง 
 ผู้ขอรับการประเมินได้ประสานกับหน่วยงานเพื่อด าเนินการจัดหาสถานท่ี
จัดการอบรมในต่างจังหวัด ได้แก่ โรงแรมผ้ึง-หวาน รีสอร์ทแอนด์สปา อ าเภอเมือง จังหวัดกาญจนบุรี และ 
ศูนย์การเรียนรู้ภูมิปัญญาไทยไร่คุณมน อ าเภอบ่อพลอย จังหวัดกาญจนบุรี เพื่อให้เกิดความเรียบร้อย  
ในการเดินทางเพื่อเข้าพัก และท ากิจกรรมต่าง ๆ ระหว่างการอบรมนอกจากนั้นยังต้องการจัดท าหนังสือ
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เชิญบุคคลเพื่อเป็นวิทยากรในแต่ละช่วงวันเวลา ในขั้นตอนนี้มีความยุ่งยากคือ การขอวันว่างของวิทยากร 
ให้สอดคล้องกับช่วงเวลาท่ีก าหนดอาจจะเป็นไปไม่ได้ท้ังหมด ดังนั้น ผู้ขอรับการประเมินจะต้องปรับ
เปล่ียนแปลงก าหนดการระหว่างวิทยากรเพื่อให้เกิดความเหมาะสมอีกด้วย 

(๓) จัดท าก าหนดการฝึกอบรม 
เมื่อผู้ขอรับการประเมินได้จัดท าร่างโครงการหลักสูตร ก าหนดการต่าง  ๆ  

การประสานหาวิทยากรเพื ่อเป็นผู้ถ่ายทอดองค์ความรู้ต่าง  ๆ เรียบร้อยแล้ว จึงได้เสนอขออนุมัติ
โครงการต่าง ๆ ต่อปลัดกระทรวงแรงงาน พร้อมก าหนดระยะเวลา ดังนี้ อบรมช่วงท่ี ๑ รูปแบบออนไลน์ ระหว่าง
วันท่ี ๒๓ – ๒๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๓ ณ กระทรวงแรงงาน และหน่วยงานต้นสังกัดหรือสถานที่อื ่น  
ท่ีมีความเหมาะสม สามารถอบรมได้อย่างมีประสิทธิภาพและสามารถส่ือสารได้แบบสองทางตลอดระยะเวลา 
การอบรม และการอบรมช่วงท่ี ๒ รูปแบบการเข้าห้องเรียน ระหว่างวันท่ี ๒๗ พฤศจิกายน – ๔ ธันวาคม 
๒๕๖๓ ณ กระทรวงแรงงาน และจังหวัดกาญจนบุรี (โรงแรม ผ้ึง – หวาน รีสอร์ทแอนด์สปา อ าเภอเมือง จังหวัด
กาญจนบุรี และศึกษาดูงานศูนย์การเรียนรู้ภูมิปัญญาไทยไร่คุณมน อ าเภอบ่อพลอย จังหวัดกาญจนบุรี) 
 ๖.๑.๔ แจ้งกลุ่มเป้าหมายตามโครงการ/หลักสูตร ขอรายชื่อผู้เข้ารับการอบรม และจัดท าหนังสือ
เชิญวิทยากร 
 ๑) เนื่องจากเป้าหมายตามโครงการ/หลักสูตร เป็นข้าราชการประเภทวิชาการ ระดับ
ช านาญการ จากทุกหน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน รวม ๕๐ คน ซึ่งเฉพาะในส่วนของส านักงานปลัด 
กระทรวงแรงงาน จ านวน ๑๐ คน ดังนั้น ผู้ขอรับการประเมินจึงต้องด าเนินการประสานกับส่วนราชการอื่น
ด าเนินการพิจารณาคัดเลือกข้าราชการท่ีมีคุณสมบัติตามเกณฑ์ท่ีก าหนดและมีความพร้อมต่อการฝึกอบรม
ตลอดหลักสูตร โดยก าหนดให้แจ้งรายช่ือผู้เข้ารับการอบรม และเพื่อให้เกิดความรวดเร็ว และลดปัญหา 
การจัดท ารายช่ือท่ีผิดพลาดจึงได้ก าหนดให้รายงานตามแบบฟอร์มการเข้ารับการอบรมผ่านเทคโนโลยี 
รหัสคิวอาร์ (QR code) และแจ้งช่ือเป็นทางการให้ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานในภายหลังต่อไป 
 ๒) นอกจากการประสานงานกับวิทยากรอย่างไม่เป็นทางการเพื่อขอก าหนดลงนัดหมาย 
วันเวลาท่ีจะมาเป็นวิทยากรให้ในโครงการดังกล่าวแล้ว เพื่อลดปัญหาความผิดพลาด ผู้ขอรับการประเมิน 
จึงต้องด าเนินการจัดท าหนังสือเชิญวิทยากรอย่างเป็นทางการ พร้อมท้ังแนบโครงการฝึกอบรม และก าหนดการ
ฝึกอบรมให้กับวิทยากรโดยตรงหรือหน่วยงานต้นสังกัดของวิทยากรและเพื่อเป็นการแจ้งยืนยัน วัน เวลา 
และสถานท่ีจัดฝึกอบรม หรือมีการเปล่ียนแปลง หัวข้อวิชาท่ีบรรยาย พร้อมท้ังประสานขอเอกสารประกอบ 
การบรรยายส าหรับผู้เข้ารับการฝึกอบรม และประสานการจัดรถรับ – ส่งวิทยากรจากภายนอกหน่วยงาน 
 ๖.๑.๕ เชิญประธานในพิธเีปิดและปิดโครงการฝึกอบรม 
 เพื่อให้การอบรมมีลักษณะเป็นพิธีการ และให้ผู้เข้ารับการอบรมเล็งเห็นความส าคัญ 
ในการอบรม ผู้ขอรับการประเมินจึงก าหนดให้มีพิธีเปิดปิดโครงการฝึกอบรม ซึ่งผู้ขอรับการประเมิน  
ได้มีหนังสือเรียนเชิญปลัดกระทรวงแรงงาน (นายสุทธิ  สุโกศล) เป็นประธานในพิธีเปิดโครงการฝึกอบรม  
เมื่อวันจันทร์ท่ี ๒๓ พฤศจิกายน ๒๕๖๓ เวลา ๐๘.๓๐ น. ณ ห้องประชุมกองบริหารทรัพยากรบุคคล  
ชั้น ๑๐ อาคารกระทรงแรงงาน โดยผู้ขอรับการประเมินได้จัดท าค ากล่าวรายงานการฝึกอบรมของ
ผู้อ านวยการกองบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีรายละเอียดวัตถุประสงค์ของโครงการ ก าหนดการของ
หลักสูตรแบบย่อ จ านวนผู้เข้ารับการฝึกอบรม และค ากล่าวเปิดของปลัดกระทรวงแรงงานที่ให้โอวาท 
และมอบแนวทางความคาดหวังขององค์กรที่จะได้ร ับจากผู้เข้ารับการฝึกอบรมภายหลังจากการจบ
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หลักสูตรการอบรม ในขณะเดียวกันในวันปิดโครงการฝึกอบรมปลัดกระทรวงแรงงานได้มอบหมายให้ 
รองปลัดกระทรวงแรงงาน (นายนิยม สองแก้ว) เป็นประธานในพิธีมอบประกาศนียบัตรและปิดการฝึกอบรม 
เมื่อวันศุกร์ที่ ๔ ธันวาคม ๒๕๖๓ เวลา ๑๑.๐๐ น. ณ ห้องกาหลง โรงแรม ผ้ึง-หวาน รีสอร์ทแอนด์สปา 
อ าเภอเมือง จังหวัดกาญจนบุรี ซึ่งผู้ขอรับการประเมินได้จัดท าค ากล่าวปิดโครงการอบรมเช่นกัน 
 ๖.๑.๖ ขออนุ มัติผู้ เข้ารับการฝึกอบรมและการเดินทางไปปฏิบัติราชการของผู้ เข้ารับ 
การฝึกอบรม ขออนุมัติยืมเงินทดรองราชการ/ด าเนินการจัดซ้ือจัดจ้าง 
 (๑) ขออนุมัติ ผู้เข้ารับการฝึกอบรมและการเดินทางไปปฏิบัติราชการของผู้เข้ารับ 
การฝึกอบรม และเจ้าหน้าท่ีโครงการ 
 ผู้ขอรับการประเมินในฐานะเจ้าหน้าท่ีได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบโครงการดังกล่าวได้
รวบรวมรายช่ือผู้เข้ารับการอบรม พร้อมเจ้าหน้าท่ีโครงการต่าง ๆ เพื่อขออนุมัติต่อปลัดกระทรวงแรงงาน
เพื่อเข้ารับการฝึกอบรมและเดินทางไปปฏิบัติราชการ ณ จังหวัดกาญจนบุรี ดังนั้น จะต้องมีการศึกษาระเบียบ
กระทรวงการคลังท่ีก าหนดเกี่ยวกับการจัดอบรม/สัมมนาให้มีความรอบคอบและลดความผิดพลาด ท้ังนี้  
ผู้ขอรับการประเมินได้ศึกษาและด าเนินการขออนุมัติค่าใช้จ่ายท่ีส าคัญและเกี่ยวข้อง ยกเว้นการตอบแทน
วิทยากรได้ดังนี้ 
 (1.1) กรณีการจัดในสถานท่ีราชการในช่วงท่ี ๑ จะขออนุมัติเบิกค่าอาหารว่างและ
เครื่องด่ืม ในอัตราไม่เกินคนละ ๓๕ บาทต่อมื้อ ค่าอาหารกลางวัน ในอัตราไม่เกินคนละ ๑๒๐ บาทต่อมื้อ 
 (1.2) กรณีการจัดนอกสถานท่ีราชการหรือในสถานท่ีเอกชนในช่วงท่ี ๒ จะขออนุมัติเบิก
ค่าอาหารว่างและเครื่องด่ืม ในอัตราไม่เกินคนละ ๕๐ บาทต่อมื้อ ค่าอาหารกลางวัน ในอัตราไม่เกินคนละ 
๖๐๐ บาทต่อมื้อ ค่าท่ีพักแบบคู่ ห้องละไม่เกิน ๑,๕๐๐ บาท เนื่องจากผู้เข้ารับการอบรมส่วนใหญ่มีระดับ 
ท่ีต่ ากว่าต าแหน่งประเภทอ านวยการระดับสูง และค่าพาหนะแบบเหมาจ่ายคนละไม่เกิน ๔๐๐ บาท 
ในกรณีท่ีมีสัมภาระ 
 (1.3) การขออนุมัติค่ารถรับจ้างพาหนะ ส าหรับเป็นพาหนะเดินทางไปราชการของ 
ผู้เข้ารับการอบรม ณ จังหวัดกาญจนบุรี และการไปศึกษาดูงานศูนย์การเรียนรู้ภูมิปัญญาไทยไร่คุณมน 
อ าเภอบ่อพลอย จ าเป็นต้องใช้รถบัสขนาดใหญ่ เพื่อการเดินทางแบบหมู่คณะ ซึ่งระเบียบกระทรวงการคลัง
ก าหนดให้เบิกได้ไม่เกินวันละ 13,400 บาท แต่ในขณะเดียวกันจะต้องใช้ความคล่องตัวส าหรับ 
การประสานงานอื่นๆ การประสานงานท่ีอยู่นอกเหนือการควบคุม จึงมีความจ าเป็นต้องใช้รถตู้ส านักงานปลัด 
กระทรวงแรงงาน ผู้ขอรับการประเมินจะต้องขออนุมัติใช้รถตู้ท่ีอยู่ในความดูแลของกองบริหารทรัพยากร
บุคคล จ านวน ๑ คัน พร้อมคนขับ และประมาณการค่าน้ ามันรถฯ ประกอบการขออนุมัติด้วย 
 (๒) ขออนุมัติยืมเงินทดรองราชการ 
   ผู้ขอรับการประเมินได้จัดท าหนังสือขออนุมัติยืมเงินทดรองราชการเพื่อใช้เป็น
ค่าใช้จ่ายในการจัดฝึกอบรมตามงบประมาณท่ีได้ประมาณการค่าใช้จ่ายไว้ โดยจะต้องไม่เกินจากจ านวนเงิน
งบประมาณท่ีได้ ส าหรับกรณีมีค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมกับสถานประกอบกิจการร้านค้าท่ีมีเครื่องรูดบัตร
จ าเป็นท่ีจะต้องช าระค่าใช้จ่ายเป็นบัตรเครดิตราชการ และจะต้องระบุวงเงินการใช้บัตรเครดิตราชการและ
จ านวนเงินสดให้ชัดเจนแต่ในบางกรณีมีความจ าเป็นไม่สามารถใช้บัตรเครดิตราชการได้ ก็ระบุเหตุผลในบันทึก 
ขออนุมัติด้วยการขออนุมัติยืมเงินให้แนบเอกสารประกอบการพิจารณาขออนุมัติ เช่น ค่าน้ ามันรถตู้ เป็นต้น 
 



๓๓ 
 

 (๓) ด าเนินการจัดซื้อจัดจ้าง 
  ส าหรับโครงการดังกล่าวมีการจัดซื้อจัดจ้าง ๒ กรณี คือ 
  (๓.๑) การจ้างเหมาบริการรถบัส ส าหรับใช้เป็นพาหนะในการเดินทางไปราชการ  
ณ จังหวัดกาญจนบุรี ในส่วนนี้ผู้ขอรับการประเมินจะต้องประสานงานกับกองบริหารการคลังเป็นผู้ด าเนินการให้
เนื่องจากกองบริหารทรัพยากรบุคคลไม่ได้รับมอบอ านาจให้ด าเนินการได้เอง ซึ่งผู้ขอรับการประเมินจะต้อง
ระบุรายละเอียดของลักษณะรถยนต์ให้ชัดเจน เช่น มีท่ีนั่งเพียงพอต่อผู้เข้ารับการอบรม จ านวน ๕๐ ท่ีนั่ง 
มีเครื่องปรับอากาศ เป็นต้น และต้องประสานกับเจ้าหน้าท่ีฝ่ายกลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพื่ อขอ
ความอนุเคราะห์ให้เป็นกรรมการตรวจรับการจ้างตามระเบียบพัสดุ 
  (๓.๒) การจ ัดซื้อจัดจ้างวัสดุ เครื่องเขียนและอุปกรณ์ ส าหรับใช้ในการอบรมสัมมนา
ดังกล่าว อาทิ สมุดบันทึก ปากกา ประกาศนียบัตรส าหรับผู้ผ่านการฝึกอบรมตามหลักสูตร  เป็นต้น  
ซึ่งผู้ขอรับการประเมินจะต้องวิเคราะห์ถึงความจ าเป็นของผู้เข้ารับการฝึกอบรมท่ีจะต้องใช้ส่ิงของเหล่านั้น 
ให้มีความสอดคล้องกับหลักสูตรในแต่ละช่วงด้วย 
 6.๑.7 การจัดเตรียมด้านการฝึกอบรม 
  ผู้ขอรับการประเมินจะต้องบริหารจัดการความเรียบร้อยของโครงการในภาพรวม เพื่อให้
การฝึกอบรมมีประสิทธิภาพตรงตามวัตถุประสงค์ของโครงการท่ีได้ก าหนดไว้ ได้แก่ 
  ๑) ประสานวิทยากรเพื่อจัดเตรียมเอกสารประกอบการบรรยาย 

  ๒) ก ากับ ดูแล การจัดท าป้ายช่ือวิทยากรตลอดท้ังหลักสูตร ป้ายช่ือประธานในพิธี 
เปิด-ปิดการฝึกอบรมจัดท าป้ายช่ือคล้องคอ ส าหรับผู้เข้ารับการฝึกอบรมทุกคน 
  ๓) จัดเตรียมใบเบิกค่าใช้จ่ายเดินทางไปราชการ และใบรับรองแทนใบเสร็จ แบบ บก. ๑๑๑ 
และจัดเตรียมใบส าคัญรับเงินเพื่อเบิกค่าสมนาคุณวิทยากร ค่าพาหนะวิทยากร พร้อมท้ังเบิกเงินสดส าหรับ
การด าเนินการฝึกอบรมในส่วนท่ีเกี่ยวข้อง เช่น ค่าวิทยากร ค่าพาหนะวิทยากร ค่าอาหารว่างและเครื่องด่ืม
เป็นต้น 
  ๔) จัดท าแบบการทดสอบก่อน - หลังการฝึกอบรม และด าเนินการน าข้อสอบเข้าระบบ
เพื่อให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมใช้ในการทดสอบผ่านระบบออนไลน์ และการติดตามและประเมินผล จัดท า
แบบประเมินผลการฝึกอบรมตามหลักสูตรโดยจัดท าแบบประเมินผลการฝึกอบรมอิเล็กทรอนิกส์ (e-form)  
เป็นรายวิชา 
  ๕) ด าเนินการจัดท าประกาศนียบัตรส าหรับผู้ผ่านการฝึกอบรมตามหลักสูตร พร้อมท้ัง
จัดท าบันทึกเสนอปลัดกระทรวงแรงงาน เพื่อลงนามในประกาศนียบัตรดังกล่าว 

  ๖) ประสานความเรียบร้อยกับเอกชนเกี่ยวกับสถานท่ีการจัดอบรม ท่ีพักของผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมและคณะ รวมถึงการออกใบเสร็จรับเงินให้มีความสอดคล้องตามระเบียบกระทรวงการคลัง 
  ๗) ประสานศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร และกองบริหารการคลัง ส านักงานปลัด 
กระทรวงแรงงาน เพื่อจัดเตรียมความพร้อมอุปกรณ์ การติดต้ังอุปกรณ์ในการอบรมในรูปแบบออนไลน์  
 
 
 



๓๔ 
 

 6.๒ ระหว่างการฝกึอบรม 
 ผู้ขอรับการประเมินในฐานะเจ้าหน้าท่ีผู้รับผิดชอบโครงการจะต้องด าเนินการประสานวิทยากรและ
ผู้เข้ารับการอบรม ด าเนินการในฐานะพิธีการโครงการช้ีแจงและท าความเข้าใจกับผู้เข้า รับการฝึกอบรม
เกี่ยวกับก าหนดการฝึกอบรม การเบิกจ่ายค่าใช้จ่ายการเดินทาง หลักฐานท่ีต้องใช้ประกอบการเบิกจ่าย  
การปฏิบัติตัวของผู้เข้ารับการฝึกอบรมภายในห้องประชุม อ านวยการเพื ่อให้การฝึกอบรมประสบ
ผลส าเร็จโดยจ าแนกเป็น 
 ๑) พิธีเปิดการฝึกอบรม 
 ก. เตรียมความพร้อมด้านงานพิธีการ เช่น ล าดับการกล่าวรายงานการฝึกอบรม กล่าวเปิด  
การฝึกอบรม 
 ข. จัดเตรียมค ากล่าวเปิดการฝึกอบรม ค ากล่าวรายงาน  
 ค. บริหารจัดการความเรียบร้อยในภาพรวม เช่น ประสานเจ้าหน้าท่ีส าหรับการถ่ายภาพหมู่คณะ 
 ๒) ระหว่างการฝึกอบรม 
 ก. ปฏิบัติหน้าท่ีเป็นผู้ประสานงานหลักเพื่ออ านวยความสะดวกให้กับวิทยากร และผู้เข้ารับ 
การฝึกอบรม 
 ข. สังเกตการณ์ความเรียบร้อยให้เป็นไปตามหลักสูตร พร้อมท้ังก ากับ ดูแลการบันทึกเทป 
ค าบรรยาย การบันทึกภาพการอบรม ส าหรับใช้ประกอบการรายงานผลเมื่อส้ินสุดโครงการ 
 ๓) พิธีปิดการฝึกอบรม 
 ก. เตรียมความพร้อมด้านงานพิธีการ เช่น การแจกวุฒิบัตร การก าหนดท่ีนั่งผู้รับวุฒิบัตร  
การซักซ้อมวิธีการรับวุฒิบัตรของผู้เข้าอบรม เตรียมการกับเจ้าหน้าท่ีกล่าวรายช่ือ ประสานเตรียมความพร้อม
กับเจ้าหน้าท่ีถ่ายภาพ เป็นต้น 
 ข. ประสานและจัดเตรียมความพร้อมค ากล่าวรายงานและค ากล่าวปิด  
 ค. ประสานและเตรียมการส าหรับการถ่ายภาพหมู่คณะของประธานกับผู้เข้ารับการอบรม 
 6.๓ หลังการฝึกอบรม 
 ๑) สรุปผลการฝึกอบรมตามหลักสูตรเสนอต่อผู้บังคับบัญชา เพื่อได้ทราบผลการด าเนินการ
โครงการ ซึ่งผู้ขอรับการประเมินจะต้องสรุปผลการด าเนินการรวมถึงเนื้อหาการบรรยายหรือผลการเดินทาง
ไปศึกษาดูงานต่อผู้บังคับบัญชาเพื่อทราบ และเพื่อใช้เป็นฐานการพัฒนาหลักสูตร/โครงการฝึกอบรมต่าง ๆ 
ท่ีเกี่ยวข้องหรือท่ีคล้ายคลึงกับให้ดียิ่งขึ้น 
 ๒) ด าเนินการสรุปแจ้งรายชื่อผู้ผ่านการฝึกอบรมไปยังหน่วยงานต้นสังกัด เพื่อบันทึกข้อมูลลง 
ในทะเบียน กพ. ๗ 
 ๓) กรณีท่ีด าเนินการจัดซื้อ/จัดจ้าง ผู้ขอรับการประเมินได้จัดเตรียมเอกสารเพื่อจัดส่งให้กับ 
กองบริหารการคลัง กลุ่มงานพัสดุ เพื่อด าเนินการตรวจรับงานจ้าง ประกอบด้วย ใบส่งมอบงาน (ตัวจริง)  
ใบแจ้งหนี้ (ตัวจริง) ใบเสร็จรับเงิน (ตัวจริง) (เอกสารต้องลงนามพร้อมประทับตรา) และให้คณะกรรมการ
ตรวจรับงาน เก็บเอกสารการตรวจรับงานจากพัสดุ จ านวน ๑ ชุด 
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 ๔) หักล้างเงินยืมทดรองราชการรวบรวมเอกสาร หลักฐาน และรายละเอียดค่าใช้จ่ายในการจัด
ฝึกอบรม เพื่อหักล้างเงินยืมราชการ/เงินยืมทดรองราชการ ส่งกองบริหารการคลัง โดยจัดท าหนังสือขอส่ง
ใบส าคัญหักล้างเงินยืมราชการ (ระบุสัญญายืมเงินราชการด้วย) ถึงปลัดกระทรวงแรงงาน (ผ่านผู้อ านวยการ 
กองบริหารการคลัง) ท้ังนี้ ให้แนบเอกสารประกอบการพิจารณา ดังนี้ 
 (๑) ส าเนาขออนุมัติยืมเงินทดรองราชการ พร้อมสัญญายืมเงิน 
 (๒) รายช่ือวิทยากร และเจ้าหน้าท่ีจัดฝึกอบรม รวมท้ังใบลงทะเบียนผู้เข้าร่วมอบรม 
 (๓) การใช้จ่ายบัตรเครดิตราชการ ให้แนบแบบใบสรุปค่าใช้ จ่ายท่ีเกิดจากการใช้บัตรเครดิต
ราชการใบเสร็จรับเงินการใช้บัตรเครดิตราชการใบแจ้งหนี้ของแขกท่ีพักอยู่ในโรงแรมใบเสร็จรับเงินค่าท่ีพัก 
ค่าอาหารว่างและเครื่องด่ืม ค่าอาหารกลางวัน ค่าอาหารเย็น และค่าใช้จ่ายอื่น ๆ  
 (๔) การใช้จ่ายด้วยเงินสด พร้อมแนบใบเสร็จรับเงิน หรือใบส าคัญรับเงิน หรือใบรับรองแทน
ใบเสร็จรับเงิน 
 

๗. ผลส าเร็จของงาน 
 ๗.๑ เชิงปริมาณ : ผู้เข้ารับการฝึกอบรมโครงการฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหารแรงงานระดับกลาง (นบก.) 
รุ่นท่ี ๒๐ ของกระทรวงแรงงาน จ านวน 50 คน ได้รับความรู้ ความเข้าใจ มีทักษะด้านการบริหาร  
การสร้างทีมงาน มีสมรรถนะท่ีสามารถน าไปปฏิบัติงานได้จริง 
 ๗.๒ เชิงคุณภาพ : ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถน าความรู้ ที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปพัฒนาและ
เพิ่มประสิทธิภาพงานของตนเองให้ดียิ่งขึ้น และสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในชีวิตประจ าวันได้  
 

๘. การน าไปใช้ประโยชน์ 
 ใช้เป็นแนวทางส าหรับผู้ที่ปฏิบัติงานโครงการฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหารแรงงานระดับกลางของ
กระทรวงแรงงานในรุ่นถัดไป หรือส าหรับโครงการฝึกอบรมอื่นที่มีลักษณะคล้ายหรือใกล้เคียงกันหรือ 
ผู้ท่ีสนใจท่ัวไป 
 

๙. ความยุ่งยากในการด าเนินการ/ปัญหา/อุปสรรค 
 ๙.๑ เนื่องจากการฝึกอบรมหลักสูตรนี้ แบ่งออกเป็น ๒ ช่วง ซึ่งในช่วงแรกเป็นการอบบรมในรูปแบบ
ออนไลน์ ซึ่งเป็นการฟังบรรยายเสียส่วนใหญ่ ไม่มีการฝึกปฏิบัติ ท าให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมไม่สามารถจดจ า
และน าไปใช้งานได้อย่างเต็มท่ี  
 ๙.๒ การฝึกอบรมหลักสูตรนี้มีระยะเวลาส้ันเกินไป เนื่องจากด้วยงบประมาณท่ีได้รับไม่เป็นไปตามท่ี
หลักสูตรได้ก าหนดไว้ จึงต้องลดระยะเวลาในการฝึกอบรมลงมาเท่าท่ีจะท าได้โดยเน้นเนื้อหาให้สอดคล้อง
กับการปฏิบัติงานจริง 
 

๑๐. ข้อเสนอแนะ 
๑๐.๑ เพื่อใหผู้้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถจดจ าและน าไปใช้งานได้อย่างเต็มท่ีควรมีการทดสอบ

แบบเข้มข้น เช่น การท ารายงานเป็นรายบุคคล ในทุกรายวิชา เพื่อให้แสดงถึงความรู้และการน าความรู้ 
ท่ีได้รับมาใช้กับการปฏิบัติงานได้จริง เป็นต้น 
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๑๐.๒ ต้องปรับปรุงหลักสูตรโดยอาจขอความร่วมมือจากผู้บริหารขององค์กรท่ีมีความรู้มาถ่ายทอด
ความรู้ท่ีส าคัญในการท างานให้กับผู้เข้ารับการอบรม ซึ่งการอบรมดังกล่าวนี้ไม่มีค่าใช้จ่ายเกิดขึ้น และมีเวลา
ในการอบรมมากตามท่ีต้องการอีกด้วย 

๑๐.๓ เพื่อให้เกิดการเรียนรู้จากประสบการณ์ตรงและการได้เห็นโลกทัศน์ภายนอกจากสถานท่ีท างาน 
ดังนั้น ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานควรสนับสนุนให้มีการเดินทางไปศึกษาดูงานในต่างประเทศ เพื่อเป็น
การกระตุ้นให้บุคลากรมีความพร้อม มีโอกาสได้รับการเรียนรู้จากประสบการณ์ตรง และน าประสบการณ์ต่าง ๆ 
มาปรับใช้ในการท างานต่อไป 
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ส่วนที่ 2 
 

ข้อเสนอแนวความคดิเพื่อพัฒนางานใหม้ปีระสิทธภิาพ 
 

ชื่อเร่ือง   แนวทางการพัฒนาและสร้างระบบการพัฒนาบุคลากร (Training Road Map)  
  ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

 

1. หลักการและเหตุผล 
 “ทรัพยากรบุคคล” เป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะท าให้องค์กรเจริญเติบโต และเป็นหัวใจส าคัญต่อ 
การเปล่ียนแปลง ท้ังในระดับองค์กรและระดับประเทศ ทรัพยากรบุคคลจึงจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนา 
อยู่ตลอดเวลา เพื่อให้มีสมรรถนะท่ีเหมาะสมส าหรับการปฏิบัติงาน ท้ังในปัจจุบันและอนาคต อันจะท าให้    
การขับเคล่ือนภารกิจต่าง ๆ ขององค์กรบรรลุเป้าหมายและเกิดผลสัมฤทธิ์ ส่งผลให้องค์กรมีความเจริญ 
ก้าวหน้า น าพาไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว้ 
 การยกระดับขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐท่ีส าคัญอีกประการหนึ่งคือ “การพัฒนาและบริหาร
ก าลังคนภาครัฐ” ซึ่งนับเป็นกลไกส าคัญในการขับเคล่ือนประเทศ การท่ีองค์กรของรัฐมีทรัพยากรบุคคลท่ีมี
ความสามารถ และคุณภาพสูง จะสามารถน าพาประเทศไปสู่ความเป็นมาตรฐาน ท่ีเป็นสากลเทียบเท่า
ประเทศต่าง ๆ ในโลก ตลอดจนเป้าหมายอื่น ๆ ท่ีเป็นยุทธศาสตร์ของชาติได้อย่างสัมฤทธิ์ผล องค์กรของรัฐ
สามารถน าการพัฒนาทรัพยากรบุคคลไปสู่ความส าเร็จได้ จ าเป็นต้องมีแผนและกลยุทธ์ท่ีมีความเช่ือมโยง 
และตอบสนองต่อยุทธศาสตร์ในทุกระดับ เพื่อให้ทุกส่วนราชการมีบุคลากรท่ีมีความพร้อม และสามารถ
ร่วมมือกัน เพื่อพัฒนาบุคลากรไปสู่ทิศทางเดียวกัน รวมทั้งเพื่อพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีสมรรถนะ ความรู้ 
ความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ได้ก าหนดวิสัยทัศน์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลไว้ในแผนปฏิบัติการ 
ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับท่ี 4 (พ.ศ. 2563 – 2565)  
ว่า “มุ่งพัฒนาบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ให้มีสมรรถนะ ยึดหลักธรรมาภิบาล และก้าวทันต่อ
การเปล่ียนแปลง” เพื่อเป็นเครื่องมือในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
ให้มีสมรรถนะ ความรู้ ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงาน ก้าวทันการเปล่ียนแปลง เกิดประโยชน์
สูงสุดต่อประชาชนและประเทศชาติต่อไป ดังนั้น ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ก าหนดให้มีแผนยุทธศาสตร์
การพัฒนาบุคลากรฉบับดังกล่าวท่ีเป็นปัจจุบัน มีความชัดเจน เป็นรูปธรรม สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ในทุกระดับ
ขององค์กร บุคลากรมีความรู้ ทักษะ และขีดความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ  
 การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานให้มีประสิทธิภาพและสอดคล้อง
กับยุทธศาสตร์ จึงควรก าหนดให้มีการจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในการฝึกอบรม หรือ แผนท่ีความก้าวหน้า
ในการพัฒนาบุคลากร (Training Road Map) หรือแผนท่ีเส้นทางเพื่อการพัฒนาและการฝึกอบรม  
ตามความก้าวหน้าในสายอาชีพ เพื่อเป็นกลไกในการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์และเป็นเครื่องมือส าคัญในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ให้มีสมรรถนะ มีความสามารถในการปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตามนโยบายการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ทุกต าแหน่ง/สายงาน เพื่อก าหนดแนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับแผนการปฏิบัติงาน
ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับท่ี ๔ (พ.ศ. ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕) 
ยุทธศาสตร์ท่ี ๔ การพัฒนาบุคลากรรองรับแผนพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ ส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงานแล้วแต่ยังไม่มีแผนเส้นทางการฝึกอบรมท่ีสอดคล้องกับแผนพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Development Plan – CDP) 



๓๘ 
 

 ผู้ขอรับการประเมินจึงเห็นว่า ควรต้องมีการศึกษาวิเคราะห์การจัดท าแนวทางการพัฒนาและสร้างระบบ
การพัฒนาบุคลากร ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เพื่อให้
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีแผนพัฒนาบุคลากรในแต่ละต าแหน่ง/สายงาน ตามเส้นทางความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ ครอบคลุมทุกต าแหน่ง/สายงาน และสามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการบริหารงานทรัพยากร
บุคคลได้อย่างเป็นระบบ รวมท้ังท าให้ข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน สามารถปฏิบัติงานได้
ตรงตามบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบของต าแหน่ง/สายงาน มีความก้าวหน้าในสายอาชีพ และมีโอกาส
ได้รับการพัฒนาตามความเหมาะสมของต าแหน่ง สอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ  
พ.ศ. 2563 – 2565 ท่ีมีเป้าหมายในการพัฒนาบุคลากรภาครัฐตามแผนการพัฒนาของตนเอง 
อย่างต่อเนื่อง เพื่อให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพในบริบทที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  
มีกรอบความคิดและทักษะท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงาน 
 

2. บทวิเคราะห์/แนวคิด/ข้อเสนอ 
 2.1 บทวิเคราะห์ 
 ปัจจุบันส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีกรอบอัตราก าลังรวม 1,073 คน ประกอบด้วย 
ข้าราชการ จ านวน 671 คน ลูกจ้างประจ า จ านวน 129 คน พนักงานราชการ จ านวน 231 คน ลูกจ้าง
ช่ัวคราวในต่างประเทศ จ านวน 42 คน (ข้อมูล ณ วันท่ี ๓๐ มิถุนายน ๒๕๖๔) โดยมีสายงานรวม ๑๙ สายงาน 
ได้แก่ สายงานบริหาร อ านวยการ จัดการงานท่ัวไป ทรัพยากรบุคคล นิติการ วิเคราะห์นโยบายและแผน 
วิชาการคอมพิวเตอร์ วิชาการพัสดุ วิเทศสัมพันธ์ วิชาการเงินและบัญชี วิชาการตรวจสอบภายใน ประชาสัมพันธ์
บรรณารักษ์ วิชาการแรงงาน ปฏิบัติงานธุรการ ปฏิบัติงานพัสดุ ปฏิบัติงานการเงินและบัญชี ปฏิบัติงานช่างศิลป์ 
และปฏิบัติงานช่างภาพ ซึ่งถือว่าเป็นหน่วยงานท่ีมีสายงานท่ีหลากหลาย ภายใต้ภารกิจตามกฎกระทรวง
แบ่งส่วนราชการส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงแรงงาน พ.ศ. ๒๕๕๙ โดยก าหนดให้มีภารกิจเกี่ยวกับ
การพัฒนายุทธศาสตร์แปลงนโยบายของกระทรวงเป็นแผนปฏิบัติ จัดสรรทรัพยากร และบริหารราชการ
ท่ัวไปของกระทรวงเพื่อการบรรลุเป้าหมายและเกิดผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจของกระทรวง โดยให้มี  
อ านาจหน้าท่ีดังต่อไปนี้ (๑) ศึกษา วิเคราะห์ จัดท าข้อมูล เพื่อใช้ในการก าหนดนโยบาย เป้าหมายและ
ผลสัมฤทธิ์ของกระทรวง (๒) พัฒนายุทธศาสตร์การบริหารของกระทรวง (๓) แปลงนโยบายเป็นแนวทางและ
แผนการปฏิบัติราชการ (๔) จัดสรรและบริหารทรัพยากรของกระทรวงเพื่อให้เกิดการประหยัด คุ้มค่า และ 
สมประโยชน์ (๕) ก ากับ เร่งรัด ติดตาม และประเมินผล รวมท้ังประสานการปฏิบัติงานของส่วนราชการใน
สังกัดกระทรวง (๖) พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร เพื่อใช้ในการบริหารงานและการบริการ
ของหน่วยงานในสังกัดกระทรวง (๗) ดูแลงานส่ือสารประชาสัมพันธ์ การต่างประเทศ และพัฒนาปรับปรุง
กฎหมายท่ีเกี่ยวข้องให้ทันสมัย (๘) ด าเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาค่าจ้างและรายได้ของ (๙) ศึกษา วิเคราะห์ 
และวิจัยภาวะเศรษฐกิจแรงงาน และสังคม (๑๐) ด าเนินการเกี่ยวกับการตรวจราชการของผู้ตรวจราชการกระทรวง
และเรื่องราวร้องทุกข์ท่ีอยู่ในอ านาจหน้าท่ีของกระทรวง (๑๑) ปฏิบัติการอื่นใดตามท่ีกฎหมายก าหนดให้
เป็นอ านาจหน้าท่ีของส านักงานปลัดกระทรวงหรือตามท่ีรัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย  ดังนั้น  
หากส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีความคาดหวังให้บุคลากรปฏิบัติงานตามท่ีได้รับ มอบหมาย 
บรรลุผลส าเร็จ จึงมีความจ าเป็นต้องสร้างและพัฒนาบุคลากรท่ีมีการจัดการความรู้ท่ีมีประสิทธิภาพ ประกอบ
กับการหาช่องว่างความรู้ (Gap) ของบุคลากรท่ีขาดหายไปเพื่อจะได้ใช้เป็นฐานข้อมูลและน ามาก าหนดเป็น
แผนงาน/กิจกรรม/โครงการ ส าหรับการพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพท่ีตรงตามความต้องการขององค์กร 
และตอบสนองกับภารกิจท่ีองค์กรคาดหวัง การวิเคราะห์ดังกล่าว  ผู้ขอรับการประเมินได้ใช้เทคนิค 
การวิเคราะห์ (SWOT Analysis) สภาพแวดล้อมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
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หาจุดแข็งจุดอ่อนของบุคลากรภายในองค์กรมาประกอบการคิดและตัดสินใจ เพื่อหาแนวทางการพัฒนา
บุคลากรด้วย ซึ่งผู้ขอรับการประเมินได้สรุปแยกเปน็รายประเด็นท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรจากมากไปหาน้อย 
(ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2562 – 2565) ดังนี้ 
 จุดแข็งด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Strengths – S) 
  1. ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีหน่วยงานท่ีรับผิดชอบงานด้านการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานอย่างชัดเจน โดยเป็นโครงสร้างตามกฎกระทรวง
ว่าด้วยการแบ่งส่วนราชการ ได้แก่ กองบริหารทรัพยากรบุคคล (3.55) 
  2. ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีนโยบายท่ีชัดเจน ผู้บริหารและผู้บังคับบัญชาส่วนใหญ่
ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้เรียนรู้ และพัฒนาศักยภาพตนเองในด้านต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง เช่น  
การอนุมัติโครงการฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรทุกระดับ และการส่งบุคลากรเข้ารับการพัฒนาร่วมกับองค์กรอื่น
ตามความเหมาะสม (3.31) 
  3. ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานจัดท าแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career 
Path) อย่างชัดเจนครอบคลุมทุกสายงาน (3.25) 
 จุดอ่อนด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Weaknesses – W) 
  1. บุคลากรบางสายงานท่ีจ าเป็นต้องมีทักษะ ประสบการณ์ และความเช่ียวชาญเฉพาะ
ด้าน มีจ านวนน้อย เช่น ด้านการเงิน ด้านคอมพิวเตอร์ ด้านภาษา ด้านเศรษฐศาสตร์ ด้านดิจิทัล ซึ่งจ าเป็น 
ต่อการปฏิบัติงานในอนาคต (3.43) 
  2. ขาดการหมุนเวียนบุคลากรระดับผู้ปฏิบัติ (Job Rotation) เพื่อให้เรียนรู้งาน และ
สามารถปฏิบัติงานได้หลายด้านในงานท่ีรับผิดชอบ (3.25) 
  3. การวิเคราะห์หาความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร (Needs Assessnent) และการวางแผน
พัฒนาบุคลากรยังไม่เป็นระบบท่ีมีประสิทธิภาพ เช่น หลักสูตรไม่สอดคล้องกับความจ าเป็น ไม่สามารถ
ตอบสนองต่อความต้องการการพัฒนาของบุคลากรส่วนใหญ่ การพัฒนาหลักสูตรจากแผนพัฒนารายบุคคล 
(IDP) และการพัฒนาบุคลากรตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (3.17) 
  4. การพัฒนาด้วยวิธีการฝึกอบรมยังไม่ครอบคลุมและไม่ท่ัวถึงบุคลากรส่วนใหญ่ท่ีต้องการ
การพัฒนาเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ (2.97) 
  5. ขาดการพัฒนาหลักสูตรท่ีเหมาะสมและตรงกับความต้องการในการฝึกอบรมและ
พัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามสายงาน (Functional Competency) อย่างเป็นรูปธรรม (2.82) 
 โอกาสด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Opportunities – O) 
  1. นโยบายเชิงยุทธศาสตร์ ประเทศไทย 4.0 ซึ่งเน้นการขับเคล่ือนเศรษฐกิจด้าน
นวัตกรรม นโยบายและแนวคิดระบบราชการ 4.0 ท าให้ทุกส่วนราชการต้องเร่งสนองตอบนโยบายดังกล่าว 
ด้วยการพัฒนาบุคลากรด้านการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ การบริหารนวัตกรรม การใช้เทคโนโลยี เพื่อให้บริการ
ประชาชน (3.38) 
  2. การปรับเปล่ียนบทบาทและการกระจายอ านาจการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
จากส านักงาน ก.พ. มายังส่วนราชการมากขึ้น ท าให้การบริหารด้าน HR ของส่วนราชการมีความสะดวก
และคล่องตัวมากขึ้น (3.35) 
  3. กรอบยุทธศาสตร์ชาติระยะเวลา 20 ปี ยุทธศาสตร์ชาติท่ี 3 การพัฒนาและเสริมสร้าง
ศักยภาพ และยุทธศาสตร์ท่ี 6 การปรับสมดุลและพัฒนาการบริหารจัดการภาครัฐ ให้ความส าคัญกับการพัฒนา
บุคลากรในทุกมิติและทุกช่วงวัย รวมท้ังในส่วนราชการต่าง ๆ ให้เป็นคนเก่ง คนดี และมีคุณภาพ มีวินัย  
รักการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องในด้านต่าง ๆ ท าให้บุคลากรสามารถพัฒนาทักษะต่าง ๆ เช่น 
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ภาษาอังกฤษ เทคโนโลยีสารสนเทศ ( IT) ผ่านช่องทางการเรียนรู้ได้ ตลอดจนทุกองค์กรภาครัฐต่างให้
ความส าคัญกับการอ านวยความสะดวกให้เกิดการเรียนรู้ และพัฒนาตนเองอย่างเป็นระบบมากขึ้น (3.33) 
  4. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมีความก้าวหน้าอย่างรวดเร็วส่งผลให้องค์กรสามารถน ามา
ปรับใช้ในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้นได้ เช่น การจัดท าฐานข้อมูล  
ด้านทรัพยากรบุคคล (HRIS/DPIS) การเข้าถึงช่องทางการส่ือสารได้หลายช่องทาง การพัฒนาตนเอง 
ตามความต้องการ การพัฒนาหลักสูตร e-learning หลักสูตร Mobile Application และการสืบค้นองค์ความรู้
ต่าง ๆ เป็นต้น (3.30) 
 อุปสรรคหรือภาวะคุกคามด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Threats – T) 
  1. ส่วนราชการท่ีรับผิดชอบในการบริหารทรัพยากรบุคคลไม่มีนโยบายและแนวทาง 
การแก้ปัญหาด้าน HRM ในระบบราชการท่ีชัดเจน ท าให้ส่วนราชการไม่สามารถด าเนินงานให้เกิดประสิทธิผลได้ เช่น 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ระบบสมรรถนะ ระบบความก้าวหน้าในสายอาชีพ เป็นต้น (3.18) 
  2. การเปล่ียนแปลงเทคโนโลยีสารสนเทศสู่เทคโนโลยีดิจิทัลท่ีพัฒนาอย่างรวดเร็ว ท าให้
บุคลากรไม่สามารถปรับตัวและน ามาปรับใช้ในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ (3.17) 
 ผลจากการวิเคราะห์ดังกล่าว พบประเด็นส าคัญ ๆ ท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรของ
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เช่น มีหน่วยงานท่ีรับผิดชอบด้านการฝึกอบรม ได้แก่ กองบริหารทรัพยากร
บุคคล กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล แต่บุคลากรยังขาดความรู้ความจ าเป็นส าหรับปฏิบัติภารกิจหลัก  
ซ้ ายังมีบุคลากรส าหรับปฏิบัติภารกิจหลักขององค์กรอยู่อย่างจ ากัด อีกท้ังยังขาดการวางแผนเพื่อพัฒนา
บุคลากรอย่างเป็นระบบ ดังนั้น เพื่อให้ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพภายใต้
ข้อจ ากัดของภาครัฐคือการไม่เพิ่มกรอบอัตราก าลังโดยไม่จ าเป็น ผู้ขอรับการประเมินจึงมีแนวคิดท่ีจะพัฒนา
บุคลากร โดยการจัดท าแนวทางการพัฒนาและสร้างระบบการพัฒนาบุคลากร (Training Road Map)  
เพื่อพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ เพื่อให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ และปรับเปล่ียนทัศนคติ พร้อมท้ัง
รับทราบว่าตนเองจะต้องได้รับการพัฒนาในด้านใดบ้าง เมื่อไหร่ อย่างไร ตามระยะเวลาท่ีก าหนด 
 

 2.2 แนวความคิด 
 แผนการปฏิบัติการด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับท่ี 4 
(พ.ศ. 2563 – 2565) เป็นเครื่องมือส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน ให้มีสมรรถนะ มีความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อขับเคล่ือนภารกิจของ
กระทรวงแรงงานให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ เกิดประโยชน์สูงสุดต่อประชาชนและประเทศชาติซึ่งส านักงานปลัด 
กระทรวงแรงงานได้เล็งเห็นความส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ซึ่งถือว่า “ทรัพยากรมนุษย์” เป็นกลไกล
ส าคัญในการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ อย่างมีกลยุทธ์ และมีแนวโน้มท่ีชัดเจนสอดคล้องกับสถานการณ์ต่าง ๆ  
โดยยึดหลักสมรรถนะ (Competency) และพัฒนาขีดความสามารถ (Capability) เพื่อให้บุคลากรเป็น
ผู้ปฏิบัติงานท่ีมีความรู้ (Knowledge  Worker) สามารถปฏิบัติงานภายใต้การบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี และ
ระบบการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งเน้นให้บุคลากรเป็น ‘คนเก่ง คนดี’ ยึดหลัก
คุณธรรม จริยธรรม มีจิตส านึก มีความสามารถสูง มุ่งมั่นและเป็นมืออาชีพ และมีการพัฒนาตามเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ ตลอดจนก้าวทันการเปล่ียนแปลงภายใต้บริบทท้ังภายในและภายนอกประเทศ 
สามารถขับเคล่ือนภารกิจของกระทรวงแรงงานให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ ไ ด้อย่างมีประสิทธิภาพ และ  
เกิดประโยชน์สูงสุดต่อประชาชนและเทศชาติ ดังนั้น ผู้ขอรับการประเมินจึงได้ศึกษา แนวคิด ทฤษฎี  
ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพื่อประกอบการศึกษาในการจัดท าข้อเสนอ ดังนี้ 
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 1. นโยบายและยุทธศาสตร์ที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  1.1 ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579)  
    ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (2561) ยุทธศาสตร์ชาติ 
20 ปี ของรัฐบาล ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการไว้ใน
ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 6 ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ มีประเด็นท่ีเกี่ยวข้อง 
ดังนี้ 
    1) การปรับปรุงบทบาท ภารกิจ และโครงสร้างของหน่วยงานของภาครัฐให้มีขนาด 
ท่ีเหมาะสม ทันสมัย มีสมรรถนะสูง และมีประสิทธิภาพคุ้มค่า และมาตรฐาน ได้แก่ 
     (1) ทบทวนบทบาทภารกิจของหน่วยงานภาครัฐให้มีความเหมาะสม 
     (2) ปรับโครงสร้างและระบบบริหารราชการใหม่ 
     (3) พัฒนาและปรับระบบวิธีการปฏิบัติราชการ 
    2) การพัฒนาระบบริหารจัดการก าลังคนและพัฒนาบุคลากรภาครัฐในการปฏิบัติ
ราชการ และมีความเป็นมืออาชีพ ได้แก่ 
     (1) พัฒนาระบบบริหารจัดการก าลังคนภาครัฐ 
     (2) พัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐ 
     (3) ปรับเปล่ียนวัฒนธรรมการท างาน และสร้างค่านิยมท่ีดีของบุคลากรภาครัฐ 
     (4) เสริมสร้างระบบคุณธรรมและวางมาตรการท่ีเหมาะสมกับเส้นทางความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพ (Career Path) 
     (5) พัฒนาภาวะผู้น าท่ีมีสมรรถนะสูง 
  1.2 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12  
    ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (2560) แผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560 –2564) โดยจัดท าบนพื้นฐานของกรอบยุทธศาสตร์ชาติ 
20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) ซึ่งเป็นแผนหลักของการพัฒนาประเทศ และเป้าหมายการพัฒนา 
ท่ียั่งยืน (Sustainable Development Goals : SDGs) รวมทั้งการปรับโครงสร้างประเทศไทยไปสู่ประเทศ
ไทย 4.0 ตลอดจนประเด็นการปฏิรูปประเทศ นอกจากนี้ได้ให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของภาคี  
การพัฒนาทุกภาคส่วน การพัฒนากลุ่มเป้าหมาย การพัฒนาในเรื่องกลไกลและกฎระเบียบ รวมทั้ง 
การพัฒนาทุนมนุษย์ โดยได้ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์การพัฒนาไว้ 10 ประเด็นยุทธศาสตร์ ดังนี้ 
    1) ยุทธศาสตร์การเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ 
    2) ยุทธศาสตร์การสร้างความเป็นธรรม ลดความเหล่ือมล้ าในสังคม 
    3) ยุทธศาสตร์การสร้างความเข้มแข็งทางเศรษฐกิจและแข่งขันได้อย่างยั่งยืน 
    4) ยุทธศาสตร์การเติบโตท่ีเป็นมิตรกับส่ิงแวดล้อม เพื่อการพัฒนาอย่างยั่งยืน 
    5) ยุทธศาสตร์การเสริมสร้างความมั่นคงแห่งชาติ เพื่อการพัฒนาประเทศสู่ความมั่งค่ัง
และยั่งยืน 
    6) ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการในภาครัฐ การป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 
และธรรมาภิบาลในสังคม 
    7) ยุทธศาสตร์การพัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน และระบบโลจิสติกส์ 
    8) ยุทธศาสตร์การพัฒนาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี วิจัยและนวัตกรรม 
    9) ยุทธศาสตร์การพัฒนาภาค เมือง และพื้นท่ีเศรษฐกิจ 
    10) ยุทธศาสตร์ความร่วมมือระหว่างประเทศเพื่อการพัฒนา 
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    ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลคือ ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 6
การบริหารจัดการในภาครัฐ การป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบและธรรมาภิบาลในสังคมไทย ก าหนดไว้ว่า
มีการบริหารจัดการภาครัฐให้โปร่งใส มีประสิทธิภาพ รับผิดชอบ ตรวจสอบได้อย่างเป็นธรรม และประชาชน
มีส่วนร่วม มีการกระจายอ านาจ และแบ่งภารกิจรับผิดชอบท่ีเหมาะสม 
   ส าหรับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ก าหนดให้มีการพัฒนาบุคลากรภาครัฐในทุกระดับ
ให้ได้รับความรู้ ความสามารถ ให้สอดคล้องกับการปฏิบัติงานในยุคเศรษฐกิจดิจิทัล โดยเฉพาะการสร้างภาวะ
ผู้น าและการปรับปรุงหลักสูตรการพัฒนานักบริหารระดับสูงของราชการให้เกิดประโยชน์ และคุ้มค่าต่อการ
บริหารราชการอย่างแท้จริง รวมท้ังให้มีการประเมินความคุ้มค่าและประสิทธิภาพในการพัฒนาข้าราชการ
ในมิติต่าง ๆ  
  1.3 แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 – 2565 ส านักงาน ก.พ. (๒๕๖๓) 
    1.3.1 หลักการและแนวคิด ท่ีน ามาใช้เป็นกรอบในการพัฒนา 
     (1) แนวคิดการเรียนรู้และพัฒนาในศตวรรษท่ี 21 
     (2) การสร้างสภาพแวดล้อมและระบบนิเวศในการท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
ของบุคลากร 
     (3) รูปแบบการเรียนรู้และพัฒนาท่ีมีเป้าหมาย และให้ความส าคัญกับการสร้าง
ประสบการณ์ท่ีดีกับการท างานในหน่วยงานราชการ (Employee Experience)  
     (4) การพัฒนาท่ีค านึงถึงการขับเคล่ือนภารกิจหลักของภาครัฐ 4 ด้าน 
ประกอบด้วย 1) ด้านการพัฒนานโยบาย 2) ด้านการให้บริการและการสร้างการมีส่วนร่วมของประชาชน 
3) ด้านการบริหารสัญญาจ้าง และ 4) การบริหารเครือข่าย 
     (5) การพัฒนาท่ีสอดคล้องกับบทบาทหน้าท่ี และการเติบโตตามเส้นทางอาชีพ
เพื่อการพัฒนาภาวะผู้น าในทุกระดับ 
      (6) การเรียนรู้และพัฒนาเป็นหน้าท่ีและความรับผิดชอบของทุกคนและทุกฝ่าย 
    1.3.2 ประเด็นการพัฒนา 
     แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 – 2565 ได้ก าหนดประเด็น
และแนวทางการด าเนินการส าหรับบุคลากรและหน่วยงานภาครัฐไว้ 3 ประการ ดังนี้ 
     (1) ประเด็นการพัฒนาท่ี 1 ระบบนิเวศในการท างาน (Ecosystem) ท่ีส่งเสริม
และสนับสนุนการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เพื่อส่งเสริมให้หน่วยงานภาครัฐมีสภาพแวดล้อม
และระบบการท างานท่ีเอื้อต่อการเรียบรู้และพัฒนากรอบความคิดและกรอบทักษะ ส าหรับการท างานและ
การด าเนินชีวิตท่ามกลางความท้าทายในยุคดิจิทัล และศตวรรษท่ี 21 
       แนวทางการด าเนินการ 
       1) พัฒนากลไกในระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRM & HRD) 
ให้เช่ือมโยงสนับสนุน สอดคล้องซึ่งกันและกัน เพื่อให้การยกระดับคุณภาพของบุคลากรภาครัฐท้ังกระบวนการ
ทางความคิด (Mindset) และทักษะ (Skillsets) บรรลุตามเป้าประสงค์และบุคลากรภาครัฐสามารถเป็นก าลัง
ขับเคล่ือนท่ีส าคัญในการเปล่ียนแปลงภาครัฐ โดยกลไกการพัฒนาจะต้องเช่ือมโยง และสอดคล้องกับระบบ
อื่น ๆ ของการบริหารงานบุคคล ไม่ว่าจะเป็นการวางแผนก าลังคน การสรรหา และการเล่ือนต าแหน่ง 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) ความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Development)
การสืบทอดต าแหน่ง (Succession Plan) เป็นต้น และระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลควรต้องส่งเสริม 
สนับสนุนให้กระบวนการพัฒนาบุคลากรเกิดผลสัมฤทธิ์อย่างยั่งยืน ซึ่งจะท าให้บุคลากรภาครัฐเห็นความส าคัญ
ของการพัฒนาท่ีมีต่ออาชีพของตน 
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        2) ก าหนดแนวทางหรือวิธีการพัฒนาท่ีสร้างการมีส่วนร่วม ก าหนดมาตรฐาน
ความส าเร็จของการพัฒนา ตลอดจนพัฒนาเครื่องมือและเทคโนโลยีเพื่อสนับสนุนการเรียนรู้ท่ีตอบสนองต่อ
ความต้องการในการเรียนรู้ท่ีแตกต่างกันของบุคลากรภาครัฐและการบริหารจัดการเรียนรู้ด้วยตนเองของ
บุคลากร อาทิ ระบบการจัดการการเรียนรู้ (Learning Management System - LMS) ระบบการจัดการ
ข้อมูลความรู้ (Knowledge Management System) การเรียนรู้ผ่านระบบออนไลน์และช่องทางต่าง ๆ 
แอพพลิเคช่ันออนไลน์ต่าง ๆ และหนังสืออิเล็กทรอนิกส์ เพื่อให้บุคลากรภาครัฐเข้าถึงแหล่งความรู้  
และแลกเปล่ียนความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ ได้อย่างราบรื่น รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ 
        3) สร้างวัฒนธรรมองค์กรท่ีส่งเสริมให้บุคลากรภาครัฐเรียนรู้เพื่อพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่องและยึดมั่นในค่านิยมการท างานเพื่อประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม โดยก าหนดให้
เป็นค่านิยมร่วมของหน่วยงานและรณรงค์ กระตุ้นให้ตระหนักถึงความจ าเป็นท่ีจะต้องพัฒนาเพื่อให้ทัน  
ต่อสภาพแวดล้อมท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว 
       4) สร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมท่ีส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพ
ชีวิตท่ีดีท้ังด้านร่างกายและจิตใจ เพื่อให้ท างานอย่างมีความสุขและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ตอบโจทย์
รูปแบบการด าเนินชีวิตท่ีหลากหลายด้วยการผสานชีวิตส่วนตัวและการท างานเข้าด้วยกัน (Work-Life 
Integration) 
       5) สร้างเครือข่ายระหว่างส่วนราชการ หน่วยงานภาครัฐ และภาคเอกชน  
ท้ังในประเทศและต่างประเทศ เพื่อพัฒนาบุคลากรภาครัฐให้มีกรอบความคิดและทักษะท่ีจ าเป็นในการ
สร้างสรรค์เพื่อประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม ตลอดจนบูรณาการการท างานกับหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง  
เพื่อรับฟังปัญหาและหาแนวทางในการบริหารจัดการท่ีตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนและ
ประเทศชาติ 
 

ภาพที่ 3  กรอบความคิด (Mindset) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ท่ีมา : คู่มือแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563-2565 ส านักงาน ก.พ. (2563) หน้า 18 
 

     (2) ประเด็นการพัฒนาท่ี 2 พัฒนากรอบทักษะ (Skillsets) การท างานในยุค
ดิจิทัลและศตวรรษท่ี 21 และการสร้างนวัตกรรมท่ีตอบสนองต่อการขับเคล่ือนภารกิจตามแผนการปฏิรูป
ประเทศ แผนยุทธศาสตร์ชาติ ตลอดจนการพัฒนาระบบราชการในอนาคต เพื่อให้บุคลากรภาครัฐ มีทักษะ
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ท่ีจ าเป็นในการขับเคล่ือนการปฏิรูปภาครัฐ สร้างผลลัพธ์เชิงนวัตกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อภาครัฐและ
ประชาชน และการผสานการท างาน และการใช้ชีวิตอย่างมีประสิทธิภาพ 
       แนวทางการด าเนินการ 
      1) ก าหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงานท่ีสอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์องค์กรและทิศทางการพัฒนาประเทศและการปฏิรูปภาครัฐ เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรได้รับ
การพัฒนาอย่างต่อเนื่องและตอบโจทย์การขับเคล่ือนภารกิจหน่วยงานและสนับสนุนการบรรลุเป้าหมาย
การพัฒนาประเทศ 
      ๒) พัฒนาบุคลากรภาครัฐทุกระดับให้มีทักษะท่ีจ าเป็นในการขับเคล่ือนการ
ปฏิรูปภาครัฐสอดรับการท างานและการใช้ชีวิตในยุคดิจิทัลและศตวรรษท่ี ๒๑ โดยแนวทางการพัฒนา
บุคลากรภาครัฐได้ก าหนดรายละเอียดกรอบทักษะในการขับเคล่ือนการปฏิรูปภาครัฐท่ีบุคลากรและหน่วยงาน
ภาครัฐจะสามารถน าไปประยุกต์ใช้ร่วมกันได้ ๒ กลุ่มทักษะ คือ (๑) ทักษะเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic 
Skillset) จ านวน ๔ ทักษะ และ (๒) ทักษะด้านภาวะผู้น า (Leadership Skillset) จ านวน ๖ ทักษะ 
      ๓) ส่งเสริมให้บุคลากรภาครัฐท้ังส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถิ่น 
ได้เรียนรู้และท างานร่วมกัน เพื่อพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานเพื่อบูรณาการการขับเคล่ือนประเทศ  
โดยร่วมกันเป็นเครือข่ายพร้อมท้ังสนับสนุนให้บุคลากรได้รับการพัฒนาร่ วมกัน ผ่านการลงมือปฏิบัติ
ในโครงการต่าง ๆ 
     (3) ประเด็นการพัฒนาท่ี 3 ปลูกฝังบุคลากรภาครัฐให้มีกรอบความคิด (Mindset) 
ในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง การมุ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวมและท างานบนหลักคุณธรรม ประยุกต์หลักสากล
อย่างเหมาะสม และท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพในบริบทท่ีขับเคล่ือนด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล เพื่อให้บุคลากร
ภาครัฐมีคุณลักษณะในการเป็นผู้ใฝ่เรียนรู้และพัฒนา ให้ความส าคัญกับประโยชน์ส่วนรวม ท างานด้วย
ความเป็นธรรมไม่เลือกปฏิบัติ ยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรม และมีทัศนคติแบบสากลท่ีสอดรับกับยุคดิจิทัล 
เพื่อร่วมกันสร้างภาครัฐท่ีทันสมัย เป็นท่ีพึ่งของประชาชน และเช่ือถือไว้วางใจได้ 
    แนวทางการพัฒนา 
    ๑) ปลูกฝังกระบวนการทางความคิด ความเช่ือ ค่านิยม อุดมการณ์ในการ
ท างานเพื่อประชาชนและประโยชน์ส่วนรวมด้วยความส านึกและความรับผิดชอบแก่บุคลากรภาครัฐอย่าง
ต่อเนื่องภายใต้มาตรฐานจริยธรรม ต้ังแต่เริ่มปฏิบัติงานจนถึงต าแหน่งระดับสูง โดยมุ่งพัฒนาให้มีกรอบ
ความคิดแบบเติบโต กรอบความคิดแบบมุ่งเน้นส่วนรวม กรอบความคิดแบบสากล และกรอบความคิดใน
การท างานยุคดิจิทัล โดยท่ี 
      (๑.1) กรอบความคิดแบบเติบโต (Growth Mindset) หมายถึง 
ทัศนคติแบบยืดหยุ่นและเติบโตพัฒนาต่อไปข้างหน้า เช่ือในศักยภาพของคน และเช่ือในความสามารถท่ีจะ
เปล่ียนแปลงตนเองได้เสมอผู้ท่ีมีกรอบความคิดแบบเติบโตจะมองเห็นโอกาสและเรียนรู้จากวิกฤตและข้อผิดพลาด
ท่ีเกิดขึ้น รับผิดชอบและบริหารการเรียนรู้และพัฒนาของตนเอง (Self-driven Learning) กล้าเผชิญและ
แก้ปัญหาและอุปสรรค เปิดกว้างและพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง รับผิดชอบผลลัพธ์ พร้อมรับการ
ตรวจสอบ และให้โอกาสในการเรียนรู้แก่ผู้อื่น 
      (1.๒) กรอบความคิดแบบมุ่ ง เน้นส่วนรวม (Outward Mindset) 
หมายถึง ทัศนคติท่ีมองเห็นคุณค่าของผู้อื่น และให้ความส าคัญกับผู้อื่นไม่น้อยไปกว่าของตนเอง บุคลากร
ภาครัฐท่ีมีกรอบความคิดแบบมุ่งเน้นส่วนรวมปฏิบัติต่อผู้อื่นไม่ว่าใครก็ตามด้วยความเคารพ (Respect)  
มุ่งสร้างการมีส่วนร่วม ยึดมั่นในคุณธรรมจริยธรรมในการท างานและไม่เลือกปฏิบัติค านึงถึงผลกระทบของ 
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การตัดสินใจต่อส่วนรวมโดยพิจารณาถึงผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกภาคส่วนและทุกระดับ ท างานด้วยจิตสาธารณะ
เป็นท่ีต้ังโดยตระหนักและมุ่งเน้นการท างานเพื่อประโยชน์ส่วนรวมต่อประเทศ ประชาชน และผู้รับบริการเป็น
ส าคัญ 
      (1.๓) กรอบความคิดแบบสากล (Global Mindset) หมายถึง ทัศนคติ
ท่ีเปิดรับและตระหนักถึงการเปล่ียนแปลงของโลกและความหลากหลายในมิติต่าง ๆ ผู้ท่ีมีกรอบความคิด
แบบสากลจะสามารถระบุโอกาส (Opportunities) ในการพัฒนาหรือปรับปรุงงานและองค์กรได้อย่าง
รวดเร็ว ลงมือสร้างการเปล่ียนแปลงให้เกิดขึ้นจากการมองเห็นโอกาส ท างานบนหลักสากลและแนวปฏิบัติ 
ท่ีเป็นสากล เช่น หลักการพัฒนาอย่างยั่งยืน (Sustainable Development) หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
(Sufficiency Economy) หรือหลักสากลอื่น ๆ ท่ีเกี่ยวข้อง รวมท้ัง สามารถน าหลักสากลและแนวปฏิบัติ 
ท่ีเป็นสากลดังกล่าวมาประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับบริบทของตนเองโดยท่ียังสามารถคงไว้ซึ่งมาตรฐานสากล 
และท างานภายใต้ความหลากหลายของวัฒนธรรมและความแตกต่างของปัจเจกบุคคลได้ 
     (1.๔) กรอบความคิดในการท างานยุคดิจิทัล (Digital Mindset) 
หมายถึง ทัศนคติท่ีช่วยให้บุคคลเห็นโอกาสและความเป็นไปได้ในการใช้และดึงศักยภาพของเทคโนโลยี
ดิจิทัลในการพัฒนาการท างานและการใช้ชีวิต ส่งผลให้มีความสนใจใคร่รู้ถึงประโยชน์ของเทคโนโลยีดิจิทัล
ใหม่ ๆ เข้าใจรูปแบบและทิศทางของเทคโนโลยีและดิจิทัลท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว (Digital Landscape) 
สามารถท างานและใช้ชีวิตได้อย่างมีประสิทธิภาพในบริบทดิจิทัล บุคลากรภาครัฐท่ีมีกรอบความคิดในการท างาน
ยุคดิจิทัลจะสามารถท างานและใช้ชีวิตได้อย่างมีประสิทธิภาพในบริบทท่ีเทคโนโลยีดิจิทัลมีบทบาทอย่างมาก 
รวมท้ังมองเห็นโอกาสและสามารถน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในชีวิตประจ าวัน  และการท างานได้อย่าง
เหมาะสมและปลอดภัย เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตและการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
     ๒) ส่งเสริมผู้น าให้เป็นต้นแบบทางความคิดและพฤติกรรมในการท างาน 
เพื่อประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม และสามารถถ่ายทอด โน้มน้าวให้บุคลากรในหน่วยงานปฏิบัติตาม 
เพื่อให้มีแนวความคิดทัศนคติ แนวทางการปฏิบัติตนและการปฏิบัติงานท่ีดี เพื่อการเป็นเจ้าหน้าท่ีภาครัฐยุคใหม่ 
     ๓) ส่งเสริม ประชาสัมพันธ์ และกระตุ้นให้บุคลากรภาครัฐ ยึดมั่น 
ในค่านิยมการท างานเพื่อประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม ปฏิบัติตามมาตรฐานคุณธรรมจริยธรรม หลักปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียงและหลักธรรมาภิบาล โดยการพัฒนาโครงการ กิจกรรม และ/หรือเครื่องมือต่าง ๆ 
เพื่อสร้างพลังเชิงบวกท่ีจะสนับสนุนให้บุคลากรภาครัฐได้ตระหนักและมีจิตส านึกในการด ารงตนเป็นแบบอย่างท่ีดี
ในการท างานโดยยึดผลประโยชน์ของชาติเป็นที่ต้ัง 
  1.4 กรอบทักษะของบุคลากร 
    กรอบทักษะของบุคลการ เป็นกลุ่มทักษะท่ีมีความส าคัญต่อปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ
ตามท่ีคาดหวังอย่างต่อเนื่อง ไม่ว่าจะเป็นภารกิจงานทางด้านการพัฒนานโยบาย ภารกิจงานด้านการบริการ
และการสร้างการมีส่วนรวมของประชาชน ภารกิจในการบริหารสัญญาจ้าง และภารกิจในการบริหารเครือข่าย
ซึ่งทักษะดังกล่าวสามารถสังเกต วัดผล และพัฒนาได้ด้วยกระบวนการเรียนรู้และพัฒนา (Learning and 
Development) โดยนอกจากองค์ความรู้ด้านการบริหารจัดการภาครัฐท่ีบุคลากรภาครัฐจะต้องมีเป็นพื้นฐานแล้ว
บุคลากรภาครัฐจะต้องมีทักษะท่ีจ าเป็นในการขับเคล่ือนการปฏิรูปภาครัฐ ๓ กลุ่มทักษะ คือ (๑) ทักษะ 
เชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Skillset) (๒) ทักษะด้านภาวะผู้น า (Leadership Skillset) และ (๓) ทักษะตามสายงาน 
(Functional Skillset) ท้ังนี้ ทักษะตามสายงานเป็นทักษะท่ีต้องอาศัยความเข้าใจเชิงลึกเฉพาะสายงาน 
นั้น ๆ ซึ่งเป็นความเช่ียวชาญของหน่วยงานภาครัฐ ดังนั้น “แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓” 
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ภาพที่ 4  องค์ความรู้ด้านการบริหารจัดการภาครัฐ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ท่ีมา : คู่มือแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563-2565 ส านักงาน ก.พ. (2563) หน้า 24 
 

   1.ทักษะเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Skillset) ชุดทักษะเชิงยุทธศาสตร์ ได้ระบุ
พฤติกรรมท่ีคาดหวังให้บุคลากรภาครัฐแสดงออกมาในการท างานตามบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบของ
ตนเอง (Roles and Responsibilities) โดยท่ีพฤติกรรมท่ีคาดหวังนี้สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการก าหนด
วัตถุประสงค์การเรียนรู้ ท่ีคาดหวังในการออกแบบการเรียนรู้และพัฒนา การให้ข้อมูลป้อนกลับ 
(Feedbacks) การโค้ชและการรับค าแนะน าจากพี่เล้ียง (Coaching and Mentoring) และการประเมิน 
เพื่อการวางแผนการพัฒนา ท้ังนี้ การน ากลุ่มทักษะนี้ไปใช้อาจมีการก าหนดหรือปรับรายละเอียดพฤติกรรม
ท่ีคาดหวังตามบริบทของหน่วยงานให้มีความเหมาะสม 
    นอกจากนี้  การวางแผนการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ จ าเป็นจะต้องก าหนด
เป้าหมายของการพัฒนาให้ชัดเจนว่า ต้องการจะพัฒนาทักษะเพื่อให้การท างานในบทบาทหน้าท่ีปัจจุบัน 
ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น หรือต้องการพัฒนาทักษะเพื่อเตรียมตัวในการเติบโตตามเส้นทางอาชีพ  
โดยเป้าหมายท่ีแตกต่างกันนี้น าไปสู่รายละเอียดการน าชุดทักษะไปใช้ต่างกัน ซึ่งสามารถสรุปได้ ดังนี้ 
    (๑) การพัฒนาทักษะเพื่อให้การท างานในบทบาทหน้าท่ีในปัจจุบันมีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น ให้ เปรียบเทียบพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาในการท างานกับรายละเอียดพฤติกรรมท่ีคาดหวัง  
ตามบทบาทหน้าท่ีในปัจจุบันท่ีก าหนดไว้ในแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐนี้  เพื่อวิเคราะห์หาจุด 
ท่ีสามารถพัฒนาเพิ่มเติม ท้ังนี้ หากบุคลากรแสดงพฤติกรรมท่ีคาดหวังได้อย่างเหมาะสมแล้ว ก็สามารถท่ีจะ
ด าเนินการตามข้อ ๒ ได้ 
    (๒) การพัฒนาทักษะเพื่อเตรียมตัวในการเติบโตตามเส้นทางอาชีพ ให้เปรียบเทียบ
พฤติกรรมท่ีแสดงออกมาในการท างานกับรายละเอียดพฤติกรรมท่ีคาดหวังในบทบาทหน้าท่ีท่ีสูงขึ้นไป ๑ ระดับ 
ตามท่ีก าหนดไว้ในแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐนี้ เพื่อวิเคราะห์หาจุดท่ีสามารถพัฒนาเพิ่มเติม หรือ
ระบุทักษะท่ีเป็นจุดแข็งเพื่อพัฒนาให้เป็นจุดแข็งท่ีโดดเด่นต่อไป 
     ท้ังนี้ การพัฒนาในระยะเวลาหนึ่งจ าเป็นจะต้องมุ่งเน้นทักษะในปริมาณท่ีมี
ความเหมาะสมและมีความส าคัญกับบทบาทและการท างานของแต่ละคน ดังนั้น  บุคลากรภาครัฐทุกคน 
ทุกระดับมีหน้าท่ีท่ีจะต้องประเมินตนเองร่วมกับผู้บังคับบัญชา โดยการระบุทักษะท่ีจ าเป็นจะต้องพัฒนา



๔๗ 
 

และมองหาโอกาสในการพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ นอกจากนี้ ผู้บังคับบัญชายังมีหน้าท่ีในการให้
ค าแนะน า ให้ข้อมูลป้อนกลับ และให้ทรัพยากรต่าง ๆ ในการสนับสนุนการพัฒนาของผู้ใต้บังคับบัญชา 
   2. ทักษะด้านภาวะผู้น า (Leadership Skillset) ทักษะด้านภาวะผู้น านี้ได้ระบุพฤติกรรม
ท่ีคาดหวังให้บุคลากรภาครัฐแสดงออกมาในการท างานตามบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบของตนเอ ง 
(Roles and Responsibilities) โดยท่ีพฤติกรรมท่ีคาดหวังนี้สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการก าหนด
วัตถุประสงค์การเรียนรู้ท่ีคาดหวังในการออกแบบการเรียนรู้และพัฒนา การให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedbacks) 
การโค้ชและการรับค าแนะน าจากพี่เล้ียง (Coaching and Mentoring) และการประเมินเพื่อการวางแผน 
การพัฒนา ท้ังนี้ การน ากลุ่มทักษะนี้ไปใช้อาจมีการก าหนดหรือปรับรายละเอียดพฤติกรรมท่ีคาดหวัง  
ตามบริบทของหน่วยงานให้มีความเหมาะสม 
 

 2. แผนปฏิบัติการที่เก่ียวข้องกับด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน ประกอบด้วย 
  2.1 แผนปฏิบัติราชการส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2563 – 2565  
    ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (2563) ได้ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็น
ยุทธศาสตร์ และเป้าประสงค์ไว้ ดังนี้ 
    วิสัยทัศน์ “องค์กรท่ีเป็นเลิศด้านการประสานและขับเคล่ือนนโยบายด้านแรงงาน” 
    พันธกิจ  
    1) ศึกษา วิเคราะห์ จัดท าข้อมูล เพื่อใช้ในการก าหนดนโยบาย เป้าหมาย แปลงนโยบาย
เป็นแนวทางและแผนปฏิบัติราชการ เพื่อผลสัมฤทธิ์ของกระทรวงแรงงาน 
    2) พัฒนายุทธศาสตร์การบริหารของกระทรวงแรงงาน จัดสรรและบริหารทรัพยากร
ของกระทรวงแรงงาน เพื่อให้เกิดการประหยัด คุ้มค่า และมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
    3) ก ากับ เร่งรัด ติดตาม และประเมินผล การตรวจราชการกระทรวงและรับเรื่องราว 
ร้องทุกข์ รวมทั้งประสานการปฏิบัติงานของส่วนราชการในสังกัดกระทรวงแรงงาน 
    4) พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ การส่ือสาร ประชาสัมพันธ์ การต่างประเทศ
และพัฒนาปรับปรุงกฎหมายท่ีเกี่ยวข้องให้ทันสมัย 
    5) ส่งเสริมการวิเคราะห์ วิจัย ภาวะเศรษฐกิจแรงงานและสังคม การพัฒนาค่าจ้าง 
และรายได้ของประเทศ และงานด้านการแรงงาน 
    ประเด็นยุทธศาสตร์ประกอบด้วย 
    1) พัฒนาและขับเคล่ือนนโยบายและยุทธศาสตร์ เพื่อเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ 
    2) บริหารจัดการองค์กรให้มีประสิทธิภาพสูง 
    3) บูรณาการการสร้างเครือข่าย และการให้บริการอย่างท่ัวถึง ท้ังในและต่างประเทศ 
    4) บริหารจัดการแรงงานนอกระบบเพื่อยกระดับคุณภาพชีวิต 
  2.2 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
(พ.ศ. 2562– 2565)  
    ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (2562) ได้ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และประเด็น
ยุทธศาสตร์ไว้ ดังนี้ 
   วิสัยทัศน์“บริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมืออาชีพ มุ่งสู่องค์กรท่ีมีขีดสมรรถนะสูง และ
บุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดี” 
 



๔๘ 
 

   พันธกิจ 
   1) บริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมืออาชีพตามแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐแนวใหม่ 
   2) พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติงาน และพร้อมรับการเปล่ียนแปลง
อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง ด้วยวิธีการพัฒนาท่ีหลากหลาย 
   3) ส่งเสริมบุคลากรให้มีคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณในการปฏิบัติราชการ 
   4) ส่งเสริมให้บุคลากรมีวินัยและป้องกันมิให้กระท าผิดวินัย และต่อต้านการทุจริต
และประพฤติมิชอบ 
   5) ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี มีความสมดุลระหว่างการท างาน 
ครอบครัว และสังคม 
   ประเด็นยุทธศาสตร์ ประกอบด้วย 
   1) การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะท่ีจ าเป็นด้วยวิธีการท่ีหลากหลาย 
   2) การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน 
   3) การพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรในองค์กร 
   4) การให้ความส าคัญกับการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ และการกระท าผิดวินัย 
   5) การส่ือสารเพื่อสร้างความเข้าใจแก่บุคลากรเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   6) การเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กร 
  2.3 แผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงานฉบับที่ 4 (พ.ศ. 2563 – 2565)  
    ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (2563) ได้ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และประเด็น
ยุทธศาสตร์ไว้ ดังนี้ 
    วิสัยทัศน์ “มุ่งพัฒนาบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ให้มีสมรรถนะ  
ยึดหลักธรรมาภิบาล และก้าวทันต่อการเปล่ียนแปลง” 
    พันธกิจ 
    1) พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะด้านการบริหารจัดการและการปฏิบัติงาน 
เชิงบูรณาการ 
   2) เสริมสร้างบุคลากรให้ยึดหลักธรรมาภิบาลในการปฏิบัติ 
   3) พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพื่อก้าวทันการเปล่ียนแปลง 
   4) พัฒนาบุคลากรรองรับความก้าวหน้าในสายอาชีพ และความต่อเนื่องทางการบริหาร
และวิชาการท่ีส าคัญ 
   ประเด็นยุทธศาสตร์ ประกอบด้วย 
   1) การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทุกระดับอย่างต่อเนื่อง 
   2) การเสริมสร้างให้บุคลากรยึดหลักธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 
   3) การพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรเพื่อก้าวทันการเปล่ียนแปลง 
   4) การพัฒนาบุคลากรรองรับความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 
 
 
 



๔๙ 
 

   แนวคิดหลักในการก าหนดกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย 
    1) การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทุกระดับอย่างต่อเนื่อง 
    การพัฒนาบุคลากรให้เป็น ‘คนเก่ง’ จ าเป็นต้องพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทุกระดับ 
ให้สามารถปฏิบัติงานตามภารกิจ หน้าท่ีความรับผิดชอบ จนเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติ
ราชการส านักงานปลักระทรวงแรงงาน จึงมุ่งเน้นให้เกิดการพัฒนา 4 ด้าน ดังนี้ 

 (1) การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรโดยตรง ได้แก่ 1) การพัฒนาความรู้ ความสามารถ
(Knowledge) ท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติงานด้านความรู้ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน และความรู้ด้านกฎหมาย
ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 2) การพัฒนาทักษะ (Skills) ท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติงานและ 3) การพัฒนา
สมรรถนะ (Competency) ท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติงาน 
     (2) การพัฒนาหลักสูตรการและการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ
ทักษะ และสมรรถนะท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติงาน 

  (3) การพัฒนาช่องทางและวิธีการพัฒนาบุคลากรท่ีหลากหลาย นอกเหนือจาก
การฝึกอบรม เช่น การพัฒนาตนเอง (Self  Development) การสอนงาน (Coaching) การใช้ระบบพี่เล้ียง 
(Mentoring) การมอบหมายงาน เป็นโครงการอย่างมีความหมาย (Project Assignment) ซึ่งจะท าให้
การพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เกิดประสิทธิภาพท่ัวถึง และตรงกับความต้องการ
ของบุคลากรมากขึ้น โดยใช้งบประมาณอย่างคุ้มค่าและประหยัด 

  (4) การบูรณาการการพัฒนาทรัพยากรบุคคลและหน่วยงานภายใน การสร้างเครือข่าย
ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพื่อให้เกิดการใช้ทรัพยากรร่วมกันระหว่างหน่วยงาน ท้ังในส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน และหน่วยงานอื่น ๆ ในสังกัดกระทรวงแรงงาน 
    2) การเสริมสร้างให้บุคลากรยึดหลักธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 
    ยุทธศาสตร์นี้ มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ให้เป็น ‘คนดี’ และสามารถปฏิบัติหน้าท่ี โดยยึดหลักธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน มีวินัย และสุจริต  
ตามแนวทาง ‘7 ป. และ 4 ม.’ โดยมีแนวทาง 7 ป. ได้แก่ 1) เป็นธรรม 2) โปร่งใส 3) ปรับปรุงระบบ 
การท างาน 4) ประสิทธิผล 5) ประหยัด 6) เปิดโอกาส และ 7) เป็นต้นแบบ ส่วนแนวทาง 4 ม. ได้แก่  
1) ไม่จ่าย 2) ไม่รับ 3) ไม่ยอม และ 4) ไม่เพิกเฉย และต้องมีมาตรฐานทางคุณธรรม 7 ข้อ ได้แก่ ยึดมั่นใน
สถาบันหลักของประเทศ อันได้แก่ ชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์ และการปกครองระบบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 2) ซื่อสัตย์สุจริต มีจิตส านึกท่ีดี และรับผิดชอบต่อหน้าท่ี 3) กล้าตัดสินใจและ
กระท าในส่ิงท่ีถูกต้องชอบธรรม 4) คิดถึงประโยชน์ส่วนรวมมากว่าประโยชน์ส่วนตัว และมีจิตสาธารณะ  
5) มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน 6) ปฏิบัติหน้าท่ีอย่างเป็นธรรมและไม่เลือกปฏิบัติ 7) ด ารงตนเป็นแบบอย่างท่ีดีและ
รักษาภาพลักษณ์ของทางราชการ 
    3) การพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรเพื่อก้าวทันการเปล่ียนแปลง 
    แนวทางนี้มีเป้าประสงค์เพื่อให้บุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
สามารถปฏิบัติงานได้ภายใต้สถานการณ์ท่ีมีความผันผวน และเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว มีขีดความสามารถ
ในสถานการณ์ต่าง ๆ ได้แก่ 1) การปฏิบัติงานท่านกลางการเปล่ียนแปลง ภาวะวิกฤติ และสถานการณ์ท่ีมี
ความเส่ียงด้านแรงงาน 2) บุคลากรมีสมรรถนะท่ีเหมาะสมกับภารกิจ นโยบายและทิศทางการพัฒนา
ประเทศด้านแรงงาน 3) การพัฒนาทักษะด้านภาษาที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานภายใต้การแข่งขัน
ด้านแรงงานในเวทีโลก โดยมุ่งเน้นบุคลากรท่ีปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับภารกิจด้านต่างประเทศเป็นล าดับแรก 
และ 4) บุคลากรสามารถวิเคราะห์สถานการณ์ด้านเศรษฐกิจแรงงาน สังคม การเมือง วัฒนธรรม และความมั่นคง
ของประเทศในกลุ่มประชาคมอาเซียนและประชาคมโลก 
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    4) การพัฒนาบุคลากรรองรับความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีดี จ าเป็นต้องมีการวางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(career Development Plan – CDP) ซึ่งหมายถึง แผนพัฒนาบุคลากรขององค์กรหรือส่วนราชการท้ังใน
ระยะส้ันและระยะยาวอย่างเป็นระบบ โดยเริ่มจากการก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career 
Path) เพื่อให้บุคลากรทราบว่า ตนเองสามารถเติบโตหรือเล่ือนไปด ารงต าแหน่งใดได้บ้าง และจะต้องพัฒนา
ตนเองให้มีความสามารถและประสบการณ์ในการท างานอย่างไร เพื่อก้าวไปสู่ต าแหน่งนั้น ๆ และการจัดท า
แผนสร้างความต่อเนื่องในการปฏิบัติราชการ (Succession Plan) เพื่อเตรียมผู้มีศักยภาพท่ีจะทดแทน
ต าแหน่ง (Successor) ทางการบริหารและวิชาการท่ีส าคัญในองค์กรหรือส่วนราชการ จึงเน้นการเตรียมการด้าน
การพัฒนาบุคลากรในด้านต่าง ๆ โดยเฉพาะหลักสูตรและวิธีการพัฒนา ตลอดจนกรอบส่ังสมประสบการณ์
เพื่อรองรับ 1) แผนพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Development Plan – CDP)  
และ 2) แผนเส้นทางความต่อเนื่องในการปฏิบัติราชการ (Succession Plan) เพื่อเตรียมผู้มีศักยภาพท่ีจะ
ทดแทนต าแหน่ง (Successor) ในอนาคต 
    จากแผนปฏิบัติการท่ีเกี่ยวข้องกับด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัด 
กระทรวงแรงงาน ดังกล่าวข้างต้น มีแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทุกระดับอย่างต่อเนื่อง ให้เป็น
คนเก่ง คนดี มีการพัฒนาความสามารถบุคลากรเพื่อให้ก้าวทันการเปล่ียนแปลงพร้อมท้ังการพัฒนาบุคลากร
รองรับความก้าวหน้าในสายอาชีพ ดังนั้น ผู้ขอรับการประเมินจึงมีแนวทางการพัฒนาและสร้างระบบการพัฒนา
บุคลากร (Training Road Map) ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
โดยการน าแนวคิดเรื่องเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ของส านักงาน ก.พ. มาเป็นกรอบแนวทางในการจัดท า
ระบบการพัฒนาบุคลากร ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพท่ีมีความเช่ือมโยงกัน และเป็นองค์ประกอบ 
ท่ีส าคัญอีกประการหนึ่ง  
   2.4 ทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
    1) ความหมาย 
    ส านักงาน ก.พ. (2556) ทางก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) หมายถึง 
“เส้นทางความก้าวหน้าในการปฏิบัติราชการท่ีจะไปสู่ต าแหน่งส าคัญของส่วนราชการ โดยมีการก าหนดและ
แสดงให้เห็นถึงเส้นทางการส่ังสมประสบการณ์และผลงานในแต่ละต าแหน่งท่ีครองมาก่อนการเล่ือนไป 
ด ารงต าแหน่งส าคัญ ซึ่งอาจจะเล่ือนจากต าแหน่งระดับล่างสู่ต าแหน่งท่ีสูงขึ้น หรือการย้ายต าแหน่ง 
ในระนาบเดียวกัน” ดังนี้ 
    (1) เป็นการวางแผนการพัฒนาเพื่อการแต่งต้ังข้าราชการให้ด ารงต าแหน่งส าคัญ  
โดยยึดหลักความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และผลงาน เพื่อการเตรียมความพร้อมก าลังคนคุณภาพของ 
ส่วนราชการ 
    (2) เป็นการก าหนดเกณฑ์มาตรฐานเพื่อคัดกรองคนดี คนเก่ง โดยพิจารณา
จากผลสัมฤทธิ์ท่ีเกิดขึ้นจากการท างาน จากประสบการณ์ในการท างานในหน่วยงาน หรือพื้นท่ีท่ีมีความ
จ าเป็นส าหรับใช้เป็นประสบการณ์ในการปฏิบัติหน้าท่ี เมื่อจะด ารงต าแหน่งส าคัญของส่วนราชการนั้น 
    (3) เป็นการจูงใจให้บุคลากรในส่วนราชการเกิดการพัฒนาตนเองอย่างเป็น
ระบบ โดยต้ังใจปฏิบัติภารกิจท่ีได้รับมอบหมาย และสร้างผลงานท่ีเป็นท่ียอมรับ พร้อมกับเสนอตน  
ในการสับเปล่ียนหน้าท่ีเพื่อให้ได้รับประสบการณ์ในการท างานท่ีหลากหลาย 
    (4) เป็นการส่งเสริมให้ส่วนราชการวางแผนและก าหนดหลักเกณฑ์ส าหรับ 
การแต่งต้ังข้าราชการภายในท่ีด าเนินการได้สอดคล้องและตรงตามหลักเกณฑ์และวิธีการแต่งต้ังข้าราชการ 
ท่ี ก.พ. ก าหนด 
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    2) การวางแผนพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Development Plan) 
    การจัดท าทางก้าวหน้าในสายอาชีพเป็นกิจกรรมท่ีส าคัญต่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอย่างมาก เนื่องจากเป็นส่ิงท่ีสามารถจูงใจและรักษาข้าราชการทุกกลุ่ม โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
กลุ่มผู้มีศักยภาพสูงให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและพยายามสร้างผลงานตามท่ีหน่วยงานคาดหวังได้   
หากต้องการจะเตรียมความพร้อมของข้าราชการเพื่อขึ้นสู่ต าแหน่งส าคัญอย่างเป็นระบบ ควรมีกระบวนการ
คัดเลือกบุคคลท่ีมีศักยภาพและมีผลงานเป็นท่ีประจักษ์จ านวนหนึ่ง และจัดท าแผนพัฒนาความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพ (Career Debelopment Plan) ท่ีเป็นรูปธรรม เช่ือมโยงกับทางก้าวหน้าในสายอาชีพ เพื่อให้
ข้าราชการท่ีได้รับการคัดเลือกมานั้นได้เข้าสู่กระบวนการพัฒนาตามทางก้าวหน้าในสายอาชีพท่ีส่วนราชการ
ก าหนดขึ้น เพื่อสร้างความต่อเนื่องในการปฏิบัติราชการ (Succession Plan) 
   แผนพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Development Plan) 
หมายถึง แผนพัฒนาบุคลากรขององค์กรหรือส่วนราชการท้ังในระยะส้ันและระยะยาวท่ีจัดท าขึ้นอย่างเป็น
ระบบโดยเริ่มจากการก าหนดเส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพ เพื่อให้บุคลากรได้ทราบว่าตนเองสามารถเติบโต 
หรือเล่ือนไปด ารงต าแหน่งในระดับสูงต าแหน่งใดได้บ้าง และจะต้องพัฒนาตนเองให้มีความสามารถและ
ประสบการณ์ในการท างานอย่างไร เพื่อก้าวไปสู่ต าแหน่งนั้น ๆ ก่อนท่ีจะเริ่มจัดท าแผนพัฒนาความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ จะต้องมีการคัดเลือกบุคคล และส่งเสริมพัฒนาให้มีศักยภาพสูง มีความพร้อมและเหมาะสม
กับต าแหน่งส าคัญท่ีจะแต่งต้ังภายในระยะเวลาท่ีคาดการณ์ไว้ เพื่อไม่ให้ขาดความต่อเนื่องในการบริหารหรือ 
การปฏิบัติราชการ 
   3) รูปแบบทางก้าวหน้าในสายอาชีพ 
   การวางแผนทางก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) มีวัตถุประสงค์ท่ีจะสร้าง
โอกาสความก้าวหน้าให้กับข้าราชการในหน่วยงานหรือส่วนราชการ โดยเปิดโอกาสให้ข้าราชการได้รับรู้ว่า
การท่ีจะได้รับความก้าวหน้าหรือได้รับการเล่ือนไปด ารงต าแหน่งส าคัญในหน่วยงานหรือส่วนราชการนั้น 
จะต้องผ่านประสบการณ์การท างานหรือรับผิดชอบและผลิตผลงานอะไรบ้าง จึงจะมีคุณสมบัติหรือได้รับ
การพิจารณาแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งส าคัญ ๆ ได้ โดยจ าเป็นต้องมีการโอนย้าย (Transfer) หรือการสับเปล่ียน
หมุนเวียนงาน (Job Rotation) ในแนวระนาบบ้าง ก่อนท่ีจะเล่ือนไปด ารงต าแหน่งท่ีสูงขึ้น ซึ่งรูปแบบ 
ทางก้าวหน้าในสายอาชีพท่ีองค์กรต่าง ๆ นิยมจัดท ากัน แบ่งออกเป็น 3 รูปแบบ ดังนี้ 
    (1) แบบด้ังเดิม (Traditional Career Path) เป็นการก าหนดเส้นทางความ
เติบโตในแนวต้ังหรือแนวด่ิง (Vertical) ในลักษณะของการเล่ือนต าแหน่งในสายงานเดิม หรืออยู่ใน
หน่วยงานเดิม 
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ภาพที่ 5  แบบด่ังเดิม (Traditional Career Path) 
  

 
  นิติกรเชี่ยวชาญ   ข้อดี  

    1. มีความชัดเจนในการทางก้าวหน้าสายอาชีพ 
2. สะสมความเช่ียวชาญในเชิงลึก 

  นิติกรช านาญการพิเศษ 3. เหมาะส าหรับหน่วยงานท่ีมีจ านวนสายงานไม่มาก 
    ข้อเสีย 
           1. ไม่เปิดโอกาสการเรียนรู้งานด้านอื่น 
  นิติกรช านาญการ 2. ไม่ค่อยจูงใจเจ้าหน้าท่ีผู้มีความสามารถ 
    3. ไม่พัฒนาขีดความสามารถบุคคลให้เป็นผู้บริหาร 
     
  นิติกรปฏิบัติการ 
 

ท่ีมา : ส านักงาน ก.พ. (2556) หน้า 10 
 

    (2) แบบเปิดหรือแบบเครือข่าย (Network Career Path) เป็นการก าหนดเส้นทาง
ความก้าวหน้าท้ังในลักษณะแนวต้ังหรือแนวด่ิง (Vertical) และแนวระนาบ (Horizontal) มีการสับเปล่ียน
หมุนเวียนงานในระดับเดียวกันจนมั่นใจในความรู้ ความสามารถ แล้วจึงเล่ือนในระดับท่ีสูงขึ้น 
 

ภาพที่ 6  แบบเปิดหรือแบบเครือข่าย (Network  Career Path)  
 

     ข้อดี               ข้อเสีย  
นักตรวจสอบบัญชีช านาญการพิเศษ 1. ส่งเสริมการเรียนรู้งานด้านอื่น             ความยุ่งยากในการ 
     2. ข้าราชการมีความรู้ ทักษะ     จัดกลุ่มงานท่ีจะ 
         สมรรถนะและประสบการณ์ที่หลากหลาย    สับเปลี่ยนหมุนเวียน 
นักตรวจสอบบัญชีช านาญการ 
หัวหน้างาน... 
 

 
นักตรวจสอบบัญชีช านาญการ    นักวิชาการเงินฯ ช านาญการ    นักวิชาการพัสดุช านาญการ 
 

 
นักตรวจสอบบัญชีปฏิบัติการ    นักวิชาการเงินฯ ปฏิบัติการ   นักวิชาการพัสดุปฏิบัติการ 
 
 

ท่ีมา : ส านักงาน ก.พ. (2565) หน้า 10 
 

    (3) แบบคู่ขนาน (Dual Career Path) เป็นการก าหนดเส้นทางความเติบโตในแนวต้ัง
หรือแนวด่ิง (Vertical) ในลักษณะของการเล่ือนต าแหน่งตามสายงานท่ีรับผิดชอบ ท้ังสายงานด้านบริหาร หรือ 
สายงานเช่ียวชาญเฉพาะด้าน โดยเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถเลือกเส้นทางของตนได้ เช่น ด ารงต าแหน่งทาง
วิชาการก็สามารถโยกย้ายสับเปล่ียนมาด ารงต าแหน่งในสายบริหารได้ เป็นต้น 
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ภาพที่ 7  แบบคู่ขนาน (Dual Career Path)  
              ปลัดกระทรวง............... 
 

 
นิติกรทรงคุณวุฒ ิ       รองปลัด/ผู้ตรวจราชการกระทรวง 
 

 
นิติกรเชี่ยวชาญ       ผู้อ านวยการส านัก 
 

 
        ผู้อ านวยการกอง 
           
 

สายวิชาชีพเฉพาะ   นิติกรช านาญการพิเศษ      สายบริหาร 
 
ข้อดี        ข้อเสีย 
มีทางเลือกตามความถนัด  นิติกรช านาญการ  จัดท าได้เฉพาะบางลักษณะงาน ส่วนใหญ่ 
        จะเป็นงานท่ีเป็นภารกิจหลัก 
ท่ีมา : ส านักงาน ก.พ. (2556) หน้า 11 
 

 การน ารูปแบบเส้นทางความก้าวหน้าในแบบท่ี 3 ไปใช้ โดยท่ัวไปจะมีแนวปฏิบัติ ดังนี้ 
 1) ต าแหน่งเริ่มต้นขององค์กรจะเริ่มจากต าแหน่งพื้นฐานท่ัวไปท่ีองค์กรก าหนด โดยยังไม่มี
การแบ่งสายอาชีพท่ีชัดเจน 
 2) ต าแหน่งสายบริหารและสายผู้เช่ียวชาญในระดับเดียวกัน มีความส าคัญและได้รับ
ค่าตอบแทนท่ีใกล้เคียงกัน 
 3) ข้าราชการในแต่ละเส้นทางสามารถย้ายหรือเปล่ียนประเภทต าแหน่งได้ หากสามารถ
พัฒนาตนเองและสร้างผลงานท่ีองค์กรคาดหวังได้ และมีคุณสมบัติตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 
 ผู้ขอรับการประเมินได้น าแนวทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงานเพื่อน ามาใช้ประกอบการสร้างระบบการพัฒนาบุคลากร (Training Road Map) ตามความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ ซึ่งได้จ าแนกต าแหน่งข้าราชการในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ออกเป็น 4 ประเภท 
คือ ต าแหน่งประเภทบริหาร ประเภทอ านวยการ ประเภทวิชาการ และประเภทท่ัวไป รวม 19 สายงาน ดังนี้ 

1. ต าแหน่งประเภทบริหาร ประกอบด้วย 1 สายงาน 2 ระดับ 
  1) สายงานบริหาร ระดับสูง ได้แก่ ต าแหน่งปลัดกระทรวง รองปลัดกระทรวง และผู้ตรวจ
ราชการกระทรวง 
  2) สายงานบริหาร ระดับต้น ได้แก่ ต าแหน่งผู้ช่วยปลัดกระทรวง 
 2. ต าแหน่งประเภทอ านวยการ ประกอบด้วย 1 สายงาน 2 ระดับ 
  1) สายงานอ านวยการ ระดับสูง ได้แก่ ต าแหน่งผู้อ านวยการส านัก/ศูนย์/แรงงานจังหวัด 
  2) สายงานอ านวยการ ระดับต้น ได้แก่ ต าแหน่งแรงงานจังหวัด อัครราชทูตท่ีปรึกษา 
 3. ต าแหน่งประเภทวิชาการ ประกอบด้วย 12 สายงาน 
  1) สายงานวิชาการแรงงาน 



๕๔ 
 

  2) สายงานจัดการงานท่ัวไป 
  3) สายงานทรัพยากรบุคคล 
  4) สายงานประชาสัมพันธ์ 
  5) สายงานวิเทศสัมพันธ์ 
  6) สายงานวิเคราะห์นโยบายและแผน 
  7) สายงานนิติการ 
  8) สายงานตรวจสอบภายใน 
  9) สายงานวิชาการเงินและบัญชี 
  10) สายงานวิชาการพัสดุ 
  11) สายงานวิชาการคอมพิวเตอร์ 
 4. ต าแหน่งประเภทท่ัวไป ประกอบด้วย 5 สายงาน 
  1) สายงานปฏิบัติงานธุรการ 
  2) สายงานปฏิบัติงานการเงินและบัญชี 
  3) สายงานปฏิบัติงานพัสดุ 
  4) สายงานปฏิบัติงานศิลป์ 
  5) สายงานปฏิบัติงานช่างภาพ 
 

 3. แนวความคิดเก่ียวกับ Training Road Map (TRM) 
  อาภรณ์  ภู่วิทยพันธุ์ (2555) ได้ให้ความหมายของ Training Road Map หรือ TRM 
หมายถึง แผนท่ีเส้นทางการฝึกอบรมระยะยาวท่ีก าหนดขึ้นอย่างต่อเนื่อง โดยส่วนใหญ่มักจะท าเป็นแผน  
3 – 5 ปี (master Plan) เป็นแผนแม่บทหรือแผนงานหลักเพื่อให้พนักงานและผู้บริหารรับรู้ ว่าตนเอง
จะต้องเรียนรู้อะไรบ้างในปีถัดไป ซึ่งหลักสูตรท่ีก าหนดขึ้นใน TRM จะเป็นหลักสูตรท่ีเน้นการฝึกอบรม 
ในห้องเรียน (Classroom Training) เป็นหลัก 
  ดังนั้น การจัดท า TRM ให้ประสบความส าเร็จ จึงเป็นเรื่องของการจัดฝึกอบรมในห้องเรียน
เท่านั้น เพื่อป้องกันการสับสนในการน าไปใช้จริง การจัดท า TRM ต่างจากการวางแผนฝึกอบรมประจ าปี
อย่างไร อันท่ีจริงแล้วการจัดท า TRM มีประเด็นท่ีเหมือนและแตกต่างกับการจัดท า Training Plan 
ประจ าปี ดังประเด็นต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 11  แสดงประเด็นที่มีความเหมือนและแตกต่างกันระหว่าง TRM กับ Training Plan 
 

ปัจจัย Training Plan TRM 
เหมือนกัน 1. เน้นการฝึกอบรมในห้องเรียนเป็นหลัก (Classroom Training) 

2. สามารถก าหนดหลักสูตรฝึกอบรมโดยวิเคราะห์บนพื้นฐานของขีดความสามารถ 
    ท่ีจ าเป็นของต าแหน่งงาน (Competency) 
3. นักฝึกอบรมมีส่วนร่วมกับผู้บริหารและพนักงานในการวิเคราะห์หาความจ าเป็น 
    ในการฝึกอบรม 

แตกต่างกัน 1 แผนระยะส้ันท่ีก าหนดขึ้นปีต่อปี 
 
2 มีเป้าหมายเพื่อเสริมทักษะและแก้ไข  
  ปัญหาท่ีเกิดขึ้นในงานในแต่ละปี 

1. แผนระยะยาว 3-5 ปีท่ีเน้นการ 
    ฝึกอบรมแบบต่อเนื่อง 
2. มีเป้าหมายท่ีนอกเหนือจากการ   
    เสริมและพัฒนาทักษะ และแก้ไข 
    ปัญหาท่ีเกิดขึ้นในงานแล้ว  
    แผน TRM สามารถน าไปใช้ในการ 
    พัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
    (Career Plath) ท่ีก าหนดขึ้นของ 
    พนักงานได้อีกด้วย 

 

  การจัดท า TRM มีขั้นตอนคล้ายกับขั้นตอนการวิเคราะห์ความจ าเป็นสนการฝึกอบรม
ประจ าปี เริ่มต้นจากการก าหนดหลักสูตรแบบต่อเนื่องภายในระยะเวลา 3-5 ปี มิใช่เรียนปีต่อปีเท่านั้น 
ดังนั ้น จึงเป็นหน้าที่ของนักฝึกอบรมและผู ้บริหารของหน่วยงานต่าง ๆ จะต้องช่วยกันวิเคราะห์ 
หาหลักสูตรท่ีจ าเป็นของต าแหน่งงานนั้น เพื่อน าหลักสูตรท้ังหมดท่ีวิเคราะห์ได้มาจัดเรียงล าดับความส าคัญ
ก่อนหลัง โดยการกระจายหลักสูตรให้มีความเท่าเทียมกันตลอดระยะเวลา 3-5 ปี 
  การจัดท า TRM จะมีประโยชน์ท าให้เห็นภาพของการฝึกอบรมระยะยาว แต่ TRM ท่ีจัดท าขึ้น
เป็นเพียงการจัดอบรมในห้องเรียนเท่านั้น ซึ่งเป็นหลักสูตรบังคับเพื่อให้พนักงานได้เรียนรู้และพัฒนาตนเอง
ตามแผนการฝึกอบรมท่ีก าหนดขึ้นไว้ล่วงหน้า อย่างไรก็ตาม การเรียนรู้ไม่ได้มีจ ากัดเพียงแค่การจัดอบรม 
ในห้องเรียนเท่านั้น ถ้าพนักงานอบรมแล้วแต่ยังมีจุดอ่อนในหัวข้อที่เคยเข้าฝึกอบรมตาม TRM  
ที่ก าหนดแล้ว หรือพนักงานต้องการเสริมจุดแข็งของตนเองท่ีนอกเหนือจากการเข้าอบรมตาม TRM แล้ว 
คือ การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล หรือท่ีเรียกว่า Individual Development Plan ( IDP)  
เป็นอีกแผนงานหนึ่งท่ีน ามาใช้ควบคู่หรือเสริมกันกับแผนฝึกอบรมระยะยาว 
  การจัดท า IDP ไม่เหมือนแผนฝึกอบรมประจ าปี และแผนฝึกอบรมระยะยาว TRM 
เนื่องจากแผนฝึกอบรมท้ังสองลักษณะเป็นการจัดฝึกอบรมท่ีเน้นในห้องเรียนและเป็นหลักสูตรภาคบังคับ 
ให้พนักงานได้เรียนรู้ตามหลักสูตรท่ีก าหนดขึ้น เนื่องจากเป็นหลักสูตรท่ีวิเคราะห์จากความจ าเป็นของต าแหน่งงาน
มากกว่าจะยึดท่ีความสามารถของตัวบุคคล ซึ่ง IDP เป็นแผนงานท่ียึดความสามารถของตัวบุคคลเป็นหลัก 
และเป็นไปได้เมื่อพนักงานเข้ารับการฝึกอบรมตาม TRM ท่ีก าหนดขึ้นมาแล้วพนักงานอาจมีจุดอ่อนในเรื่อง
นั้นอีก องค์การจะมีทางออกหรือหนทางช่วยเหลือพนักงานได้อย่างไร IDP จึงเป็นแผนงานท่ีช่วยเสริมจุดแข็ง
และพัฒนาจุดอ่อนของพนักงานเป็นรายบุคคล ดังนั้น ผู้ขอรับการประเมินจะขอน าเสนอแต่เฉพาะ Training 
Road Map (TRM) เท่านั้น 
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  บุคคลที่มีส่วนร่วมในการจัดท า TRM 
  การจัดท า TRM  ให้ประสบความส าเร็จ จะต้องอาศัยการมีส่วนร่วมของบุคคลท่ีเกี่ยวข้อง ดังนี้ 
  1. ผู้บริหารระดับสูงสูดขององค์การ 
   ผู้บริหารสูงสุดขององค์การ ได้แก่ CEO  MD หรือรอง/ผู้ช่วย CEO  MD จะต้องเป็น
บุคคลท่ีช่วยส่งเสริม สนับสนุน และผลักดันให้หน่วยงานต่าง ๆ ร่วมกันรับผิดชอบวิเคราะห์หลักสูตร
โดยเฉพาะหลักสูตรฝึกอบรมเฉพาะงานท่ีวิเคราะห์จากขอบเขตงานของหน่วยงาน/ต าแหน่งงาน นอกจากนี้
ผู้บริหารสูงสุดจะต้องพิจารณาอนุมัติให้ TRM เป็นแผนงานเชิงนโยบายท่ีผู้บังคับบัญชาและพนักงานจะต้อง
ถือปฏิบัติอย่างเคร่งครัด รวมถึงการจัดสรรงบประมาณสวนหนึ่งในการจัดฝึกอบรมให้กับพนักงานตามแผน 
TRM ท่ีก าหนดไม่ว่าจะเป็นการฝึกอบรมภายในและภายนอกองค์การ ( In-house หรือ Public Training) 
นอกจากนี้ผู้บริหารจะต้องท าหน้าท่ีประเมินผล ติดตาม และแสดงความคิดเห็นในการปรับปรุงแผน TRM 
เพื่อให้หลักสูตรท่ีออกแบบขึ้นมานั้นเหมาะสมและสอดคล้องกับวัฒนธรรม และสภาพธุรกิจขององค์การ 
  2. ผู้บังคับบัญชาของหน่วยงานต่าง ๆ 
   ผู้บังคับบัญชาของหน่วยงานต่าง ๆ ต้องร่วมมือกับหน่วยงานบุคคลในการคิดออกแบบ
หลักสูตรฝึกอบรมท่ีสอดคล้องกับหน้าท่ีงานของหน่วยงาน/ต าแหน่งงาน เนื่องจากบุคคลท่ีรู้งานดีท่ีสุด  
ในหน่วยงานนั่นก็คือ ผู้บังคับบัญชาท่ีเป็นต้นสังกัดของแต่ละหน่วยงาน แต่ท่ีผ่านมาผู้บังคับบัญชาหลายท่าน
มองว่าผู้ท่ีมีหน้าท่ีวิเคราะห์หลักสูตรฝึกอบรมนั้นคือหน่วยงานบุคคล เนื่องจากหน่วยงานบุคคลเป็น
หน่วยงานท่ีมีความเกี่ยวข้องและต้องดูแลรับผิดชอบเรื่องของคนโดยตรง ดังนั้นหน่วยงานบุคคลจึงควรเป็น
ผู้ออกแบบหลักสูตรของแต่ละหน่วยงาน ซึ่งความเข้าใจดังกล่าวนี้เป็นความเข้าใจท่ีไม่ถูกต้อง เนื่องจาก
แท้จริงแล้วบุคคลท่ีรู้ขอบเขตงานของหน่วยงานมากท่ีสุดได้แก่ ผู้บังคับบัญชา ดังนั้นผู้บังคับบัญชาของแต่ละ
หน่วยงานจึงเป็นผู้ท่ีเหมาะสมท่ีสุดในการท าหน้าท่ีออกแบบหลักสูตรฝึกอบรมท่ีตรงกับลักษณะของ
หน่วยงาน/ต าแหน่งงาน 

 3. พนักงาน 
   พนักงานจะต้องเป็นผู้ปฏิบัติตามแผน TRM ท่ีก าหนดด้วยการเตรียมความพร้อมศึกษา
หาความรู้เพิ่มเติมก่อนท่ีจะเข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตรต่าง ๆ ท่ีจัดท าขึ้นในแผน TRM พนักงานจะต้อง
คิดหาวิธีการพัฒนาตนเองท่ีนอกเหนือจากการฝึกอบรมในห้องเรียน ( Non-Classroom Training)  
ท่ีพนักงานสามารถปฏิบัติได้ ได้แก่ การอ่านหนังสือ การดู CD/DVD การสอบถามผู้รู้ การขอค าแนะน าจาก
ผู้บังคับบัญชา E-Learning เป็นต้น การพัฒนาตนเองด้วยวิธีการฝึกอบรมในห้องเรียนตามแผน TRM และ
การพัฒนาตนเองด้วยวิธีการอื่น ๆ จะช่วยท าให้พนักงานมีความมั่นใจในการท างานท่ีได้รับมอบหมาย  
ในปัจจุบัน พร้อมท้ังช่วยให้พนักงานมีความพร้อมในการเล่ือนต าแหน่งงาน และการโอนย้ายไปยังหน่วยงานอื่น ๆ 
  4. หน่วยงาน HR 
   หน่วยงานบุคคลจะต้องท าหน้าท่ีในการวางระบบหรือขั้นตอนในการจัดท าแผน
ฝึกอบรมระยะยาวและเป็นขั้นตอนท่ีไม่ยุ่งยากเกินไป และสามารถน ามาใช้ปฏิบัติได้จริงในองค์การ รวมถึง
การจัดท าคู่มือ TRM และการออกแบบฟอร์มต่าง ๆ เพื่อช่วยให้ผู้บังคับบัญชาออกแบบหลักสูตรฝึกอบรมได้
เหมาะสมสอดคล้องกับขอบเขตงานของหน่วยงาน/ต าแหน่งงาน นอกจากนี้หน่วยงานบุคคล/ฝึกอบรม
จะต้องท าหน้าท่ีในการสอนและให้ค าปรึกษาแนะน าผู้บังคับบัญชาถึงแนวทางการจัดท าแผน TRM และการหา
เครื่องมือการพัฒนาอื่น ๆ ท่ีนอกเหนือจากการฝึกอบรมในห้องเรียนตามแผน TRM ท่ีก าหนดขึ้นเท่านั้น 
รวมถึงการให้ค าแนะน าแก่พนักงานถึงแนวทางการพัฒนาตนเองเพื่อช่วยให้พนักงานมีความรู้ท่ีนอกเหนือจาก
การเข้ารับการฝึกอบรมตามหลักสูตรท่ีออกแบบไว้ในแผน TRM 
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   ผู้ขอรับการประเมินมีแนวคิดในการพัฒนาบุคลากร โดยอาศัยแนวทางการจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากร (Training Road Map) ซึ่งจะต้องมีองค์ประกอบหลายด้านเพื่อเป็นแนวทางการพัฒนา
และสร้างระบบการพัฒนาบุคลากร และเพื่อเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการจัดท าแผนดังกล่าว ผู้ขอรับ 
การประเมิน จึงจ าเป็นต้องน าแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ (Competency) เข้ามาเป็นองค์ประกอบ 
ท่ีเกี่ยวข้องดังนี้ 
 4 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับสมรรถนะ (Competency)  
  4.1 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 
    ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน  (2548) ศาสตราจารย์ David C. 
McClelland นักจิตวิทยาของมหาวิทยาลัย Harvard เป็นผู้ริเริ่มแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ โดยพัฒนา
แบบทดสอบทางบุคลิกภาพเพื่อศึกษาว่าบุคคลท่ีท างานอย่างมีประสิทธิภาพนั้น มีทัศนคติและนิสัยอย่างไร 
McClelland ได้ใช้ความรู้ในเรื่องเหล่านี้ช่วยแก้ไขปัญหาการคัดเลือกบุคคลให้แก่หน่วยงานของรัฐบาล
สหรัฐอเมริกา ได้แก่ กระบวนการคัดเลือกท่ีเน้นการวัดความถนัดท่ีท าให้คนผิวด าและชนกลุ่มน้อยอื่น ๆ ไม่ได้
รับการคัดเลือก (ซึ่งผิดกฎหมาย) และปัญหาผลการทดสอบความถนัดท่ีมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน
น้อยมาก (ซึ่งแสดงว่าการทดสอบความถนัดไม่สามารถท านายผลการปฏิบัติงานได้) McClelland ได้เก็บข้อมูล
ของกลุ่มผู้ท่ีมีผลการปฏิบัติงานโดดเด่น และผู้ท่ีไม่ได้มีผลงานโดดเด่นด้วยการสัมภาษณ์ซึ่งพบว่า สมรรถนะ
เกี่ยวกับความเข้าใจข้อแตกต่างทางวัฒนธรรมเป็นปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานไม่ใช่การ
ทดสอบด้วยแบบทดสอบความถนัด บทความเรื่ อง  Testing for Competence Rather Than for 
Intelligence ของ McClelland ท่ีตีพิมพ์ในปี 1973 ได้รับการกล่าวถึงอย่างกว้างขวางจากนักวิชาการ 
ท้ังท่ีเห็นด้วยและไม่เห็นด้วย McClelland ได้ท าให้สมรรถนะได้รับความสนใจ ศึกษาและใช้กันต่อ ๆ มา
จนถึงทุกวันนี้ 
    โดยแบ่งสมรรถนะออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่  สมรรถนะพื้นฐาน (Threshold 
Competencies) และสมรรถนะท่ีแยกความแตกต่าง (Differentiating Competercies)  โดยยึดผล 
การปฏิบัติงานเป็นเกณฑ์ ดังนี้ 
    (1) สมรรถนะพื้นฐาน (Threshold Competercies) ได้แก่ ความรู้ หรือทักษะพื้นฐาน 
ท่ีผู้ปฏิบัติงานทุกคนจ าเป็นต้องมีเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้ แต่ไม่สามารถแยกผู้ท่ีปฏิบัติงานดี ออกจาก  
ผู้ท่ีปฏิบัติงานปานกลาง 
    (2) สมรรถนะท่ีแยกความแตกต่าง (Differentiating Competercies) ได้แก่ ปัจจัย
ต่าง ๆ ท่ีผู้ปฏิบัติท่ีดีมีแต่ผู้ท่ีปฏิบัติงานปานกลางไม่มี สมรรถนะนี้เป็นส่ิงท่ีบอกความแตกต่างระหว่างผู้ท่ีมี
ผลการปฏิบัติงานดี และผู้ท่ีมีผลการปฏิบัติงานปานกลาง 
   แนวคิดสมรรถนะอธิบายด้วยโมเดลภูเขาน้ าแข็ง (Iceberg Model) ดังภาพท่ี 8 ซึ่งมี
ความแตกต่างระหว่างบุคคลเปรียบเทียบได้กับภูเขาน้ าแข็ง โดยมีส่วนท่ีเห็นได้ง่าย และพัฒนาได้ง่ายคือ 
ส่วนท่ีลอยอยู่เหนือน้ า นั่นคือองค์ความรู้ และทักษะต่าง ๆ ท่ีบุคคลมีอยู่และส่วนใหญ่ท่ีมองเห็นได้ยากอยู่ใต้
ผิวน้ า ได้แก่ แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลักษณ์ภายใน และบทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม ส่วนท่ีอยู่ใต้น้ านี้ 
มีผลต่อพฤติกรรมในการท างานของบุคคลอย่างมากและเป็นส่วนท่ีพัฒนาได้ยาก 
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ภาพที่ 8  ที่มาของ Competency 

ท่ีมา : คู่มือสมรรถนะราชการพลเรือนไทย ส านักงาน ก.พ. (2548) หน้า 3 
 

  4.2 องค์ประกอบของสมรรถนะแนวคิดของ David McClelland กล่าวถึง องค์ประกอบของ
สมรรถนะ 5 ส่วน คือ 
   (1) ความรู้  (Knowledge) คือ ความรู้ เฉพาะในเรื่องท่ีต้องรู้ เป็นความรู้ ท่ีเป็น
สาระส าคัญ เช่น ความรู้ด้านเครื่องยนต์ 
   (2) ทักษะ (Skill) คือ ส่ิงท่ีต้องการให้ท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทักษะทาง
คอมพิวเตอร์ ทักษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นต้น ทักษะท่ีเกิดได้นั้นมาจากพื้นฐานทางความรู้และ
สามารถปฏิบัติได้อย่างคล่องแคล่วว่องไว 
   (3) บทบาททางสังคม (Social Role) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลต้องการส่ือให้บุคคลอื่นใน
สังคมเห็นว่าตัวเขามีบทบาทอย่างไรต่อสังคม เช่น ชอบช่วยเหลือผู้อื่น 
   (4) ภาพพจน์หรือมโนทัศน์เกี่ยวกับตัวเอง (Self-image) หมายถึง ภาพพจน์หรือมโน
ทัศน์ท่ีบุคคลมองตัวเองว่าเป็นอย่างไร เช่น เป็นผู้น า เป็นผู้เช่ียวชาญ เป็นศิลปิน เป็นต้น 
   (5) แรงจูงใจ/เจตนคติ (Motive/ Attitude) เป็นแรงจูงใจหรือแรงขับภายใน ซึ่งท า
ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความส าเร็จ เป็นต้น 
    ดังนั้น ในการก าหนด Competency ท้ัง  3 ประเภท ของแต่ละองค์การ 
จะแตกต่างกันพบว่า Competency เป็นปัจจัยท่ีส าคัญท่ีองค์การหลายแห่งได้น ามาใช้ประเมินผล 
การปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา โดยก าหนดให้น้ าหนักรวมมีค่าเท่ากับ 100% และมีน้ าหนักรวม 
มากระจายแบ่งสัดส่วนของ Competency ท้ัง 3 ประเภท ได้แก่ Core Competency Managerial Competency
และ Functional Competency ซึ่งน้ าหนักของ Competency ท้ัง 3 แบบนี้ในแต่ละองค์การจะไม่เหมือนกัน
ขึ้นอยู่กับว่าองค์การให้ความส าคัญกับประเภทใดมากกว่ากัน 
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   ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2547) ได้อธิบายการการแบ่งสมรรถนะ (Competency) 
ออกเป็น 3 ประเภท ดังนี้ 
    1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง บุคลิกของคนท่ีสะท้อนให้
เห็นถึงความรู้ทักษะทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยของคนในองค์การโดยรวม ท่ีจะช่วยสนับสนุนให้องค์การ
บรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ได้ 
    2) สมรรถนะประจ าสายงาน (Job Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของ
คนท่ีสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือและอุปนิสัยท่ีจะช่วยส่งเสริมให้คน ๆ นั้นสามารถ
สร้างผลงานในการปฏิบัติงานต าแหน่งนั้น ๆ ได้สูงกว่ามาตรฐาน 
   3) สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะ
ของคนท่ีสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือและอุปนิสัย ท่ีท าให้บุคคลนั้นมีความสามารถ 
ในการท าส่ิงหนึ่งส่ิงใดได้โดดเด่นกว่าคนท่ัวไป เช่น พวกท่ีสามารถอาศัยอยู่กับแมลงป่องหรืออสรพิษได้ เป็นต้น 
   ส านักงานคณะกรรมการข้าราการพลเรือน (2548) ได้จัดท าโมเดลสมรรถนะ
ส าหรับข้าราชการพลเรือนไทย ประกอบด้วยสมรรถนะ 2 ประเภท คือ สมรรถนะหลักส าหรับข้าราชการ
พลเรือนไทยทุกคน และสมรรถนะประจ ากลุ่มงานส าหรับแต่ละกลุ่มงาน จ าแนกได้ดังนี้ 
   1) สมรรถนะหลักคือ คุณลักษณะร่วมของข้าราชการพลเรือนไทยท้ังระบบ 
เพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ร่วมกันประกอบด้วยสมรรถนะ 5 สมรรถนะ คือ 
    (1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation)  
    (2) การบริการท่ีดี (Service Mind)  
    (3) การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise)  
    (4) จริยธรรม (Integrity)  
    (5) ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) 
   2) สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน คือ สมรรถนะท่ีก าหนดเฉพาะส าหรับกลุ่มงาน  
เพื่อสนับสนุนให้ข้าราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก่หน้าท่ีและส่งเสริมให้ปฏิบัติภารกิจในหน้าท่ีได้ดี
ยิ่งขึ้น โดยโมเดลสมรรถนะก าหนดให้แต่ละกลุ่มงานมีสมรรถนะประจ ากลุ่มงานละ 3 สมรรถนะ (ยกเว้น
กลุ่มงานนักบริหารระดับสูงมี 5 สมรรถนะ) สมรรถนะประจ ากลุ่มงานมีท้ังหมด 20 สมรรถนะด้วยกัน คือ 
    (1) การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking)  
    (2) การมองภาพองค์รวม (Conceptual Thinking)  
    (3) การพัฒนาศักยภาพคน (Caring & Developing Others)  
    (4) การส่ังการตามอ านาจหน้าท่ี (Holding People Accountable)  
    (5) การสืบเสาะหาข้อมูล (Information Seeking)  
    (6) ความเข้าใจข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity)  
    (7) ความเข้าใจผู้อื่น (Interpersonal Understanding)  
    (8) ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ (Organizational Awareness)  
    (9) การด าเนินการเชิงรุก (Proactiveness)  
    (10) ความถูกต้องของงาน (Concern for Order)  
    (11) ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence)  
    (12) ความยืดหยุ่นผ่อนปรน (Flexibility)  
    (13) ศิลปะการส่ือสารจูงใจ (Communication & Influencing)  
    (14) สภาวะสภาวะผู้น า (Leadership)  
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    (15) สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality)  
    (16) วิสัยทัศน์ (Visioning)  
    (17) การวางกลยุทธ์ภาครัฐ (Strategic Orientation)  
    (18) ศักยภาพเพื่อน าการปรับเปล่ียน (Change Leadership)  
    (19) การควบคุมตนเอง (Self Control)  
    (20) การให้อ านาจแก่ผู้อื่น (Empowering Others) โดยงานท่ีจัดอยู่ในกลุ่ม
งานเดียวกันจะมีลักษณะงาน วัตถุประสงค์ของงาน และผลสัมฤทธิ์ของงานคล้ายคลึงกัน ดังนั้นผู้ท่ีด ารง
ต าแหน่งในกลุ่มงานเดียวกันไม่ว่าจะในต าแหน่งใดควรมีสมรรถนะ (คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมประจ างาน) 
เหมือนกันเพื่อให้ได้ผลการปฏิบัติงานท่ีดีเลิศ กลุ่มงานในระบบราชการพลเรือนไทยมี 18 กลุ่มงาน ดังนี้ 
     1. กลุ่มงานสนับสนุนท่ัวไป (General Support) 
    2. กลุ่มงานสนับสนุนงานหลักทางเทคนิคเฉพาะด้าน (Technical Support)  
    3. กลุ่มงานให้ค าปรึกษา (Advisory)  
    4. กลุ่มงานบริหาร (Executive)  
    5. กลุ่มงานนโยบายและวางแผน (Policy and Planning)  
    6. กลุ่มงานศึกษาวิจัยและพัฒนา (Study and Research)  
    7. กลุ่มงานข่าวกรองและสืบสวน (Intelligence and Investigation)  
    8. กลุ่มงานออกแบบเพื่อพัฒนา (Development Design)  
    9. กลุ่มงานความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ (International Relations)  
    10. กลุ่มงานบังคับใช้กฎหมาย (Law Enforcement)  
    11. กลุ่มงานเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ (Public Communication and Promotion)  
    12. กลุ่มงานส่งเสริมความรู้ (Public Education and Development)  
    13. กลุ่มงานบริการประชาชนด้านสุขภาพและสวัสดิภาพ (Caring Services)  
    14. กลุ่มงานบริการประชาชนทางศิลปวัฒนธรรม (Cultural and Artistic 
Vocational Skill Services)  
    15. กลุ่มงานบริการประชาชนทางเทคนิคเฉพาะด้าน (Technical Services)  
    16. กลุ่มงานเอกสารราชการและทะเบียน (Registration and Record)  
    17. กลุ่มงานการปกครอง (Public Governance)  
    18. กลุ่มงานอนุรักษ์ (Conservation) 
     อาภรณ์  ภู่วิทยพันธุ์ (2555) ได้กล่าวไว้ว่า การจัดท าแผนฝึกอบรมระยะยาว
Training Road Map (TRM) โดยการก าหนดหลักสูตรจาก Competency มีประเด็นท่ีส าคัญในการน า 
Competency มาใช้จัดท า TRM หรือแผนฝึกอบรมระยะยาวอย่างต่อเนื่อง คือ นัก HR และตัวแทนของต าแหน่งงาน
จะต้องร่วมกันก าหนด Competency ท่ีจ าเป็นของแต่ละต าแหน่งนั้นก่อน ไม่ว่าจะเป็น Core Competency  
Managerial Competency และ Functional Competency การก าหนด Functional Competency  
ให้ครบทุกต าแหน่งเป็นเรื่องท่ีต้องใช้เวลา เนื่องจากในองค์การมีต าแหน่งงานจ านวนมากและมีหลากหลาย
ลักษณะงาน ประกอบกับที HR  ไม่ได้ท างานเฉพาะโครงการ Competency เท่านั้น ดังนั้น นัก HR จะต้อง
วางแผนในการจัดท า TRM บนพื้นฐานของ Competency โดยก าหนดขึ้นเป็นระยะ (Phase) ไม่จ าเป็น
จะต้องท าทุกต าแหน่งงานให้ส าเร็จในปีเดียวกัน เช่น เลือกต าแหน่งงานในฝ่ายผลิตก่อน หรือเลือกต าแหน่งงาน 
ท่ีหายากก่อน เป็นต้น เมื่อก าหนดต าแหน่งงาน/หน่วยงานท่ีจะจัดท า TRM ได้แล้ว หลังจากนั้น นัก HR ควรร่วมกับ
ตัวแทนของต าแหน่งงานในหน่วยงานนั้นก าหนด Competency โดยเฉพาะ Functional Competency 
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เพื่อน ามาพิจารณาก าหนดหลักสูตรฝึกอบรมให้เหมะสมและน าหลักสูตรฝึกอบรมท้ังหมดท่ีวิเคราะห์ 
จาก Core Competency  Managerial Competency และ Functional Competency น ามาจัดเรียงล าดับ
ความส าคัญของหลักสูตร เป็นหลักสูตรท่ีพนักงานในต าแหน่งงานจะต้องได้รับการฝึกอบรมก่อนการเล่ือน
ต าแหน่งไปยังต าแหน่งท่ีสูงขึ้น 
  การจัดท า TRM บนพื้นฐานของ Competency ประกอบด้วยขั้นตอนหลัก 5 ขั้นตอน 
ดังต่อไปนี้ 
 

ภาพที่ 9  ขั้นตอนการจัดท า TRM บนพื้นฐานของ Competency 
 

ขั้นตอนท่ี 1 : การก าหนดหลักสูตรฝึกอบรม 
 
 

ขั้นตอนท่ี 2 : การสรุปจ านวนหลักสูตรฝึกอบรม 
 
 

ขั้นตอนท่ี 3 : การจัดท าแผนฝึกอบรมระยะยาว 
 
 

ขั้นตอนท่ี 4 : การจัดท ารายละเอียดหลักสูตรฝึกอบรม 
 
 

ขั้นตอนท่ี 5 : การน า TRM ไปประยุกต์ใช้ 
 
ท่ีมา : การจัดท าเส้นทางการฝึกอบรมระยะยาว ดร.อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ (2563) หน้า 58 
 

  ขั้นตอนที่ 1 การก าหนดหลักสูตรฝึกอบรม 
  การก าหนดหลักสูตรฝึกอบรมจะเน้นไปท่ีการฝึกอบรมในห้องเรียน (Classroom 
Training) โดยมีหน่วยงานทรัพยากรบุคคลเป็นผู้จัดฝึกอบรมข้ึนภายในองค์การ (In-house Training) หรือ
ส่งพนักงานไปฝึกอบรมตามท่ีสถาบันภายนอกจัดขึ้น (Public Training)  
  หลักสูตรฝึกอบรมที่ก าหนดขึ้นตาม Competency แบ่งเป็น 3 ประเภทหลัก ได้แก่ 
  1. Core Course หมายถึง หลักสูตรฝึกอบรมร่วมท่ีทุกต าแหน่งงานในระดับเดียวกัน
จะต้องเรียน เป็นหลักสูตรท่ีก าหนดขึ้นจาก Core Competency หรือความสามารถหลักท่ีคาดหวังกับพนักงานทุกคน 
  2. Managerial Course หมายถึง หลักสูตรฝึกอบรมด้านการบริหารจัดการท่ีผู้บริหาร 
ในระดับเดียวกันจะต้องเรียน เป็นหลักสูตรท่ีก าหนดขึ้นจาก Managerial Competency หรือความสามารถ 
ด้านการบริหารจัดการท่ีคาดหวังกับผู้บริหารทุกคนในระดับเดียวกัน 
  3. Functional Course หมายถึง หลักสูตรฝึกอบรมในงานเฉพาะด้านท่ีพนักงาน 
ในต าแหน่ง งานนั้นจะ ต้องเรียน เป็นหลักสูตร ท่ีก าหนดขึ้นจาก Functional Competency หรือ
ความสามารถในงานเทคนิคเฉพาะด้านท่ีแตกต่างกันไปตามขอบเขตงานท่ีก าหนดขึ้นใน Job Description  
ท่ีคาดหวังกับพนักงานในแต่ละต าแหน่งงาน การก าหนดหลักสูตร Functional Course จะมีความยุ่งยาก
และใช้เวลามากกว่าการก าหนดหลักสูตรท่ีเป็น Core Course และ Managerial Course ซึ่งหน่วยงาน



๖๒ 
 

บุคคล/ฝึกอบรมต้องร่วมกับหัวหน้างานของแต่ละหน่วยงานในการก าหนดช่ือหลักสูตรให้เหมาะสมกับ 
Competency เนื่องจากบุคคลท่ีเป็นต้นสังกัดสามารถให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับรายช่ือหลักสูตรฝึกอบรม 
ได้ดีกว่าหน่วยงานบุคคล/ฝึกอบรมคิดขึ้นมาเอง  
  ขั้นตอนที่ 2 การสรุปจ านวนหลักสูตรฝึกอบรม 
  1. แยกตาม Competency 
   การสรุปจ านวนหลักสูตรฝึกอบรมท่ีก าหนดขึ้นจาก Core Competency  Managerial 
Competency  และ Functional Competency รวม Competency ท้ัง 3 ประเภท นัก HR จะต้อง เป็นผู้สรุป
ช่ือหลักสูตรฝึกอบรมท้ังหมด โดยแบ่งเป็น 3 ประเภท ได้แก่ Core CourseManagerial Course และ 
Functional Course และในแต่ละหลักสูตรฝึกอบรมต้องมีการก าหนดรหัสหลักสูตร (Code) เพื่อใช้อ้างอิง
ในการค้นหาหลักสูตรต่าง ๆ ดังแบบฟอร์มการสรุปรหัส และจ านวนหลักสูตรฝึกอบรมแยกตาม Competency 
ดังนี้ 
 

ตารางที่ 12  แสดงตัวอย่างการสรุปรหัส และจ านวนหลักสูตรการฝึกอบรม 
 

Competency Code Training Course 
Core Competency 

xxxxxxxxxxxxx CC-001 xxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxx 
CC-002 xxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxx 

xxxxxxxxxxxx CC-003 xxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxx 
xxxxxxxxxxxx CC-004 xxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxx 
xxxxxxxxxxxx CC-005 xxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxx 

Managerial Competency 
xxxxxxxxxxxx MC-001 xxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxx 
xxxxxxxxxxxx MC-002 xxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxx 

Competency Code Training Course 
xxxxxxxxxxxx MC-003 xxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxx 

MC-004 xxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxx 
MC-005 xxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxx 

Functional Competency 
xxxxxxxxxxxx FC-001 xxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxx 
xxxxxxxxxxxx 
xxxxxxxxxxxx 

FC-002 xxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxx 
FC-003 xxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxx 

xxxxxxxxxxxx FC-004 xxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxx 
xxxxxxxxxxxx FC-005 xxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxx 
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   2. แยกตามหน่วยงาน/ต าแหน่ง 
    การสรุปจ านวนหลักสูตรฝึกอบรมท้ังหมดแยกตาม Competency แล้ว นัก HR 
สามารถสรุปจ านวนหลักสูตรฝึกอบรมแยกตามหน่วยงานและต าแหน่งงาน เพื่อเป็นการสรุปให้หน่วยงาน  
ต้นสังกัดรับรู้ว่าภายในหน่วยงานของตนจะต้องอบรมในหลักสูตรใดบ้าง ดังแบบฟอร์มการสรุปจ าน วน
หลักสูตรฝึกอบรมแยกตามหน่วยงานและต าแหน่ง ดังนี้ 
 

ตารางที่ 13   แสดงตัวอย่างการสรุปหลักสูตรการฝึกอบรมแยกตามหน่วยงานและต าแหน่ง 
 

ชื่อ
 c

om
pe

te
nc

y 

รหัส ชื่อหลักสูตร 

ต าแหน่ง 

จน
ท.
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ชีเ

จ้า
หน

ี้ 

จน
ท.

บัญ
ชีล

ูกห
นี้ 

หัว
หน

้าง
าน

บัญ
ชี 

ผจ
ก.

ฝ่า
ยบ

ัญ
ชี 

กา
รม

ุ่งเน
้นที่

ลูก
ค้า

 CC-001 การบริการลูกค้าให้ประทับใจ     

CC-002 
การสร้างคุณภาพงานบริการสู่ความ
เป็นเลิศ 

  
 

 

CC-003 กลยุทธ์และศิลปะการครองใจลูกค้า    
 

กา
รม

ีวิส
ัยทั

ศน
์ 

MC-001 
แนวทางการสร้างวิสัยทัศน์ท่ีก้าว
ทันการเปล่ียนแปลง 

  
 

 

MC-002 
กลยุทธ์การพัฒนาวิ สัย ทัศน์กับ
ความคิดเชิงอนาคต 

   
 

คว
าม

รู้เก
ี่ยว

กับ
กฎ

หม
าย

กา
รบ

ัญชี
 

FC-003 มาตรฐานการบัญชี 
    

 
 

FC-004 

 
 
ก้าวทันกับ 9 มาตรฐานการบัญชี 
ท่ีจ าเป็นต่อธุรกิจ 

  

 

 

รวมจ านวนหลักสูตรทั้งหมด 2 2 3 2 
 

  ขั้นตอนที่ 3 การจัดท าแผนฝึกอบรมระยะยาว 
  แผนฝึกอบรมระยะยาว ถือได้ว่าเป็นแผนแม่บทหรือแผนงานหลัก (Master Plan) ท่ีท าให้
พนักงานและผู้บริหารรับรู้ได้ว่าตนเองจะต้องได้รับการฝึกอบรมพัฒนาในหลักสูตรใดบ้างในแต่ละปี 
ก่อนเลือนต าแหน่งหรือโอนย้ายงานไปยังหน่วยงานอื่น โดยมีขั้นตอนหลักในการจัดท าแผนฝึกอบรมระยะยาว 
ดังนี้ 



๖๔ 
 

 
  1. ก าหนดต าแหน่งงาน 
   การจัดท าแผน TRM จะต้องท าเป็นภาพรวมของหน่วยงานแยกตามต าแหน่งงาน 
เป็นการระบุช่ือของต าแหน่งงานท่ีมีอยู่ในทุกต าแหน่งในหน่วยงานซึ่งสามารถพิจารณาได้จากผังความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ (Career Path) ท่ีองค์การจัดท าขึ้น โดยพิจารณาจากต าแหน่งงานไม่ใช่ตัวบุคคล 
  2. ก าหนดระยะเวลาท่ีอยู่ในต าแหน่งงาน 
   การก าหนดระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานอยู่ในต าแหน่งงานนั้น พิจารณาจากระยะเวลา
เฉล่ียท่ีบุคคลด ารงต าแหน่งงานปัจจุบัน สามารถเล่ือนต าแหน่งงานไปยังต าแหน่งงานท่ีสูงขึ้นโดยใช้ระยะเวลากี่ปี 
ระยะเวลาท่ีก าหนดขึ้นไม่ควรนานเกินไป โดยส่วนใหญ่ก าหนดขึ้นประมาณ 3 - 5 ปี เนื่องจากการก าหนด
ระยะเวลานานเกินไปอาจท าให้หลักสูตรฝึกอบรมไม่ทันสมัย หรือไม่เหมาะสมกับต าแหน่งนั้น ท้ังนี้  
การก าหนดระยะเวลาของต าแหน่งงานท่ีอยู่ในระดับต าแหน่งเดียวกัน ควรจะก าหนดให้เหมือนกัน  
  3. สรุปจ านวนหลักสูตรของแต่ละต าแหน่ง 
   นัก HR จะต้องท าหน้าท่ีในการสรุปจ านวนหลักสูตรฝึกอบรมท้ังหมดของแต่ละ
ต าแหน่งงานว่า ต้องเรียนรู้หลักสูตรใดบ้าง จ านวนหลักสูตรท่ีก าหนดขึ้นจะมีจ านวนค่อนข้างมาก พนักงาน
ไม่จ าเป็นต้องเข้าอบรมให้ครบทุกกหลักสูตรในปีเดียวกัน  
  4. จัดล าดับหลักสูตรท่ีควรเรียนรู้ก่อนหลัง 
   การจัดท าแผนฝึกอบรมระยะยาวภายหลังจากการค านวณจ านวนหลักสูตรฝึกอบรม
เรียบร้อยแล้วว่า ในแต่ละปีจะต้องอบรมหลักสูตรใดบ้าง การก าหนดให้หลักสูตรใดควรจะเรียนก่อนหลัง 
มีหลักเกณฑ์การก าหนดหลักสูตรว่าควรจะเรียนหัวข้อใด ดังต่อไปนี้ 
   หลักสูตรบังคับ Requirement (R) เป็นหลักสูตรท่ีจ าเป็นจะต้องเรียนก่อนในช่วงปีแรก 
เป็นหลักสูตรท่ีถ้าไม่เรียนจะท าให้การท างานมีประสิทธิภาพไม่ดีเท่าท่ีควร ถือว่าเป็นหลักสูตรท่ีช่วยท าให้
พนักงานเกิดความมั่นใจในการท างาน ช่วยเสริมทักษะในการท างานตามท่ีได้รับมอบหมายปัจจุบันให้เป็นไปตาม
เป้าหมายท่ีผู้บังคับบัญชาก าหนดขึ้น 
   หลักสูตรเพื่อการพัฒนางาน Development (D) เป็นหลักสูตรท่ีเน้นให้เกิดการพัฒนา
และปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน ช่วยให้งานเกิดมูลค่าเพิ่ม (Job Value) เป็นการเพิ่มคุณค่าในงาน 
ท่ีรับผิดชอบ (Job Enrichment) เป็นหลักสูตรท่ีก าหนดขึ้นภายหลังจากการท่ีท างานแล้วในระยะเวลาหนึ่ง 
เพื่อให้งานท่ีได้รับมอบหมายในปัจจุบันดีข้ึนกว่าเป้าหมายท่ีก าหนดขึ้น 
   หลักสูตรเพื่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ Career Path (C) เป็นหลักสูตรท่ีก าหนด
ขึ้นในปีสุดท้ายหรือมากกว่า 3 ปีขึ้นไป ก่อนการเล่ือนต าแหน่งไปด ารงต าแหน่งงานท่ีสูงขึ้น มุ่งเน้นให้พนักงาน
เกิดความพร้อมในการรับผิดชอบงานท่ีเพิ่มขึ้นในต าแหน่ งงานท่ีสูงขึ้นตามผังความก้าวหน้าในอาชีพ 
ท่ีก าหนดขึ้น (Career Path) เพื่อสร้างความมั่นใจให้พนักงานสามารถท างานท่ีแตกต่างไปจากเดิม 
ท่ีรับผิดชอบในปัจจุบัน 
   การก าหนดหลักสูตรฝึกอบรมในแผน TRM สามารถให้ตัวย่อ R  D และ C เพื่อให้พนักงาน
รู้ว่าหลักสูตรใดเป็นหลักสูตรบังคับ หลักสูตรเพื่อการพัฒนางาน และหลักสูตรเพื่อความก้าวหน้าในงาน ตัวอย่าง
การจัดท า TRM ของต าแหน่งหัวหน้างานพัฒนาบุคลากร ดังต่อไปนี้ 
 
 
 
 



๖๕ 
 

 
ตารางที่ 14 แสดงตัวอย่างการจัดท า TRM ของต าแหน่งหัวหน้างานพัฒนาบุคลากร 
 

Code Training Course 
ระยะเวลา (ปี) 

< 1 ปี 1-3 ป ี > 3 ปีขึ้นไป 
Core Course 

CC-01 เทคนิคการท างานเป็นทีม R   
CC-02 จิตส านึกบริหาร R   
CC-03 เทคนิคการพัฒนาความคิด

สร้างสรรค์ 
R   

CC-04 KPIs กับการต้ังเป้าหมายในงานให้มี
ประสิทธิภาพ 

R   

CC-05 จริยธรรมในการท างาน R   
Managerial Course 

MC-01 แนวทางการสร้างวิสัยทัศน์ท่ีก้าวทัน
การเปล่ียนแปลง 

  C 

MC-02 การสอนและพัฒนาทีมงาน R   
MC-03 เทคนิคการวางแผนงาน   C 
MC-04 เทคนิคการแก้ไขปัญหาและตัดสินใจ   C 

Functional Course 
FC-01 เทคนิคการจัดท าแผนพัฒนา

รายบุคคล 
 D  

FC-02 การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ์   C 
FC-03 เทคนิคการจัดท า Career Path  D  
FC-04 เทคนิคการบริหรคนเก่ง คนดี  D  
FC-05 HRD มืออาชีพ  D  
FC-06 วิธีการจัดการกับการเปล่ียนแปลง 

ในองค์การ 
  C 

FC-07 บทบาทของนัก HR ยุคใหม ่  D  
รวมจ านวนหลักสูตรในแต่ละปี 6 5 5 

รวมจ านวนหลักสูตรทั้งหมด 16 หลักสูตร 
 

หมายเหตุ  R = Requirement    D = Development    C = Career Path 
 

  ขั้นตอนท่ี 4 การจัดท ารายละเอียดหลักสูตรฝึกอบรม 
  รายละเอียดหลักสูตรฝึกอบรมหรือ Training Course Outline เป็นการสรุปข้อมูลของ
หลักสูตรฝึกอบรมทั้งหมดท่ีก าหนดขึ้นตาม Competency หลักสูตรท่ีเป็น Core Course และ Managerial 
Course สามารถจัดท าโดยนัก HR ได้ ส าหรับหลักสูตรท่ีเป็น FunctionalCourse ท่ีเขียนขึ้นส่งให้ผู้บังคับบัญชา
ของต้นสังกัดเป็นผู้ตรวจสอบ และปรับปรุงแก้ไขอีกครั้ง 



๖๖ 
 

  Training Course Outline เป็นส่วนประกอบหนึ่งท่ีส าคัญของ Training Road Map 
(TRM) Handbook ซึ่ง Training Road Map (TRM) Handbook เป็นสมุดท่ีบันทึกรายละเอียดของ Training 
Road Map ท่ีจัดท าขึ้นในองค์การท้ังหมด ประกอบด้วย 
  1) สรุปจ านวนหลักสูตรฝึกอบรมแยกตาม Competency 
  2) สรุปจ านวนหลักสูตรแยกตามหน่วยงาน/ต าแหน่งงาน 
  3) แผนฝึกอบรมระยะยาว (Training Road Map) ของทุกหน่วยงาน 
  4) รายละเอียดหลักสูตรฝึกอบรม (Training Road Map Course Outline) 
  รายละเอียดของการจัดท า Training Course Outline ประกอบด้วยส่วนประกอบ
หลักท่ีส าคัญ 8 ส่วน ดังนี้ 
  1. หลักการและเหตุผล 
  2. วัตถุประสงค์ของหลักสูตร 
  3. เนื้อหาหลักสูตร 
  4. กลุ่มเป้าหมาย 
  5. ระยะเวลา 
  6. สถานท่ีจัดฝึกอบรม 
  7. ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม 
  8. การวัดผลการฝึกอบรม 
  ขั้นตอนท่ี 5 การน า TRM ไปประยุกต์ใช้ในการฝึกอบรมปีต่อปี 
  การจัดท าแผนฝึกอบรมประจ าปีหรือ Training Plan หมายถึง การจัดหลักสูตร
ฝึกอบรมในปีนั้น ๆ หลักสูตรท่ีก าหนดขึ้นในแผนฝึกอบรมในแต่ละปีสามารถวิเคราะห์ได้จาก 
  1. ผลจากการประเมินช่องว่าความสามารถของพนักงาน (Competency Gap Assessment) 
  2. ปัญหาหรืออุปสรรคท่ีเกิดขึ้นเฉพาะในปีนั้น ๆ 
  3. การเตรียมความพร้อมของผู้สืบทอดทายาทต าแหน่งงาน (Successors) 
  4. การพัฒนาคนเก่ง คนดี หรือพนักงานดาวเด่นในองค์การ 
  5. การฝึกอบรมตามหลักสูตร TRM ท่ีก าหนดขึ้น 
  ดังนั้น ผู้ขอรับการประเมิน จึงขอน าแนวทางการจัดท าเส้นทางการฝึกอบรม (Training 
Road Map) ของกรมสุขภาพจิต มาน าเสนอเป็นแนวทางเพื่อน าไปใช้ในการสร้างระบบการพัฒนาบุคลากร 
(Training Road Map) ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานต่อไป มีประเด็นท่ีส าคัญประกอบด้วย  
   1. ฝึกอบรมเพื่อให้ปฏิบัติงานได้ 
   2. ฝึกอบรมเพื่อให้ปฏิบัติงานได้ดีขึ้น 
   3. ฝึกอบรมเพื่อความก้าวหน้าในอาชีพ 
   ซึ่งเนื้อหาในแต่ละประเด็นนั้น ต้องสอดคล้องเส้นทางความก้ าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Path) ส่ิงท่ีบุคลากรทุกคนท่ีด ารงต าแหน่งนั้นจะต้องได้รับการพัฒนา และส่ิงท่ีเป็นตัวเลือกในการพัฒนา 
ส าหรับผู้ท่ีรับผิดชอบงานต่างกัน  
   ส่ิงท่ีต้องได้รับการพัฒนา หมายถึง ส่ิงท่ีบุคลากรทุกคนท่ีด ารงต าแหน่งนั้นจ าเป็นต้อง
ได้รับการพัฒนา 
   ตัวเลือกในการพัฒนา หมายถึง ส่ิงท่ีเป็นตัวเลือกในการพัฒนา ท่ีแตกต่างกันไปในแต่ละงาน
ท่ีรับผิดชอบ 



๖๗ 
 

   ตัวอย่างเส้นทางการพัฒนาบุคลากร (Training Road Map) สายงานทรัพยากรบุคคล 
(ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล) 
 

ตารางที่ 15   แสดงตัวอย่างเส้นทางการพัฒนาบุคลากร (Training Road Map) สายงานทรัพยากรบุคคล 
 

ระดับปฏิบัติการ 
 

หลักสูตร/ 
หัวข้อการฝึกอบรม 

กรอบระยะเวลา 
6 เดือนแรก เดือนที่ 7-ปีที่ 1 ปีที่ 2 ปีที่ 3 ปีที่ 4 ปีที่ 5 ปีที่ 6 

ฝึกอบรมเพ่ือให้ปฏิบัติงานได้ 
สิ่งที่ต้องได้รับการพัฒนา 
1. ความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติ
ราชการ 

       

2. การเขียนหนังสือราชการและ
ระบบสารบรรณ 

       

3. ความรู้พ้ืนฐานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

       

4. กฎระเบียบ ข้อบังคับและ
กฎหมายต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับการ
บริหารบุคคลและการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

       

5. พระราชบัญญัติข้าราชการพล
เรือน พ.ศ. 2551 

       

ตัวเลือกในการพัฒนา 
ความรู้ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลในงานที่ปฏิบัติ 

       

ฝึกอบรมเพ่ือให้ปฏิบัติงานได้ดีข้ึน 
สิ่งที่ต้องได้รับการพัฒนา 
1. พระราชบัญญัติข้อมูลข่าวสาร
ของราชการ 

       

2. การบริหารจัดการความรู้        
3. ทักษะตามท่ี ก.พ. ก าหนด        
4. การให้ค าปรึกษา        
5. ศิลปะการสื่อสารจูงใจ        
6. ความยืดหยุ่นผ่อนปรน        
7. การตรวจสอบความถูกต้องตาม
กระบวนงาน 

       

8. การติดต่อประสานงาน        
ตัวเลือกในการพัฒนา 
1. การบริหารจัดการสารสนเทศ 
DPIS 

       

2. การจัดซื้อจัดจ้าง        
3. ความเสมอภาคระหว่าง 
หญิงชาย 

       



๖๘ 
 

หลักสูตร/ 
หัวข้อการฝึกอบรม 

กรอบระยะเวลา 
6 เดือนแรก เดือนที่ 7-ปีที่ 1 ปีที่ 2 ปีที่ 3 ปีที่ 4 ปีที่ 5 ปีที่ 6 

4. บทบาท ภารกิจของหน่วยงาน        
5. การบริหารจัดการเวลา        
6. การสร้างความสัมพันธ์ที่ ดี
ภายในทีม 

       

7. การน าเสนองาน        
8. การสรุปความ/จัดท าข้อเสนอ
เพ่ือการตัดสินใจ 

       

9. การคิดเชิงวิเคราะห์        
10. การพัฒนาตามสมรรถนะที่
ต้องการ 

       

11. การพัฒนาตามทักษะที่
ต้องการ 

       

ฝึกอบรมเพ่ือความก้าวหน้าในอาชีพ 
สิ่งที่ต้องได้รับการพัฒนา 
-        
ตัวเลือกในการพัฒนา 
1. การบริหารจัดการโครงการ/
งานบริการ 

       

2. การบริหารแผนการปฏิบัติงาน        
3. การบริหารความเปลี่ยนแปลง        
4. การวางแผนบริหาร HR 
Scorecard 

       

5. การวางแผนและควบคุมการ
ปฏิบัติงาน 

       

6. ภาวะผู้น า        
7. การบริหารระดับต้น        

 

ตารางที่ 16   แสดงตัวอย่างเส้นทางการพัฒนาบุคลากร (Training Road Map) สายงานทรัพยากรบุคคล 
 

ระดับช านาญการ 
 

หลักสูตร/ 
หัวข้อการฝึกอบรม 

กรอบระยะเวลา 
ปีที่ 1 ปีที่ 2 ปีที่ 3 ปีที่ 4 ปีที่ 5 ปีที่ 6 

ฝึกอบรมเพ่ือให้ปฏิบัติงานได้ 
สิ่งที่ต้องได้รับการพัฒนา 
1. ความรู้ด้านการบริหารทรัพยากรบคุคล
ในงานที่ปฏิบัติ ส าหรับข้าราชการระดับ
ช านาญการ 

      

2. การบริหารจัดการสารสนเทศ DPIS       
3. ความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย       
4. การบริหารแผนการปฏิบัติงาน       
5. การวางแผนและควบคุมการปฏิบัติงาน       



๖๙ 
 

หลักสูตร/ 
หัวข้อการฝึกอบรม 

กรอบระยะเวลา 
ปีที่ 1 ปีที่ 2 ปีที่ 3 ปีที่ 4 ปีที่ 5 ปีที่ 6 

6. บทบาท ภารกิจของหน่วยงาน       
ตัวเลือกในการพัฒนา 
-       
ฝึกอบรมเพ่ือให้ปฏิบัติงานได้ดีข้ึน 
สิ่งที่ต้องได้รับการพัฒนา 
1. การวางแผนบริหาร HR Scorecard       
2. การบริหารผลการปฏิบัติงาน       
3. การจัดซื้อจัดจ้าง       
4. การบริหารจัดการแผนงาน/โครงการ       
5. การบริหารจัดการเวลา       
6. การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีภายในทีม       
7. เทคนิคการเสนองาน       
8. การสรุปความ/จัดท าข้อเสนอเพ่ือการ
ตัดสินใจ 

      

9. การคิดเชิงวิเคราะห์       
10. ภาวะผู้น า       
11. การบริหารความเปลี่ยนแปลง       
12. ทักษะตามท่ี ก.พ. ก าหนด       
ตัวเลือกในการพัฒนา 
1. การเป็นวิทยากร       
2. การพัฒนาหลักสูตรเพ่ือการฝึกอบรม       
3. การพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย (R2R)       
4. ระบบคุณภาพ       
5. การพัฒนาระบบคุณภาพด้านการ
บริหารทรัพยากรบคุคล 

      

6. การปรับปรุงการท างาน       
7. การจัดการสารสนเทศเพ่ือใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 

      

8. การติดตาม และประเมินผลโครงการ       
9. การเขียนผลงานทางวิชาการ       
10. การเป็นที่ปรึกษา       
11. การสอนงาน       
12. การถ่ายทอดความรู้       
13. การแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ       
14. การบริหารความเสี่ยง       
15. การบริหารงบประมาณ       
16. บทบาท ภารกิจของหน่วยงาน       
17. การพัฒนาตามสมรรถนะที่ต้องการ       
18. การพัฒนาตามทักษะที่ต้องการ       

 
 



๗๐ 
 

หลักสูตร/ 
หัวข้อการฝึกอบรม 

กรอบระยะเวลา 
ปีที่ 1 ปีที่ 2 ปีที่ 3 ปีที่ 4 ปีที่ 5 ปีที่ 6 

ฝึกอบรมเพ่ือความก้าวหน้าในอาชีพ 
สิ่งที่ต้องได้รับการพัฒนา 
-       
ตัวเลือกในการพัฒนา 
1. การบริหารระดับต้น       
2. การบริหารเชิงกลยุทธ์       
3. การบริหารความขัดแย้ง       
4. บริหารทีมงาน       
5. การบริหารระดับกลาง       

 

ตารางที่ 17   แสดงตัวอย่างเส้นทางการพัฒนาบุคลากร (Training Road Map) สายงานทรัพยากรบุคคล 
 

ระดับช านาญการพิเศษ 
 

หลักสูตร/ 
หัวข้อการฝึกอบรม 

กรอบระยะเวลา 

ปีที่ 1 ปีที่ 2 ปีที่ 3 ปีที่ 4 ปีที่ 5 
ปีที่ 6 

เป็นต้นไป 
ฝึกอบรมเพ่ือให้ปฏิบัติงานได้ 
สิ่งที่ต้องได้รับการพัฒนา 
1. ความรู้ด้านการบริหารทรัพยากรบคุคล
ในงานที่ปฏิบัติ ส าหรับข้าราชการระดับ
ช านาญการพิเศษ 

      

2. เทคนิคน าเสนองานอย่างมืออาชีพ       
3. เทคนิคการเป็นวิทยากรมืออาชีพ       
4. การปรับปรุงกระบวนงาน       
5. การบริหารจัดการแผนงาน/โครงการ       
6. การประเมินผลโครงการ       
7. การประเมินผลการปฏิบัติงาน       
8. การบริหารจัดการทีมงาน       
9. เทคนิคการเขียนผลงานทางวิชาการ       
10. การเป็นที่ปรึกษา       
11. การสอนงาน       
12. การบริหารงบประมาณและการเงิน       
13. บทบาท ภารกิจของหน่วยงาน       
ตัวเลือกในการพัฒนา 
-       
ฝึกอบรมเพ่ือให้ปฏิบัติงานได้ดีข้ึน 
สิ่งที่ต้องได้รับการพัฒนา 
1. การพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย (R2R)       
2. ระบบคุณภาพ       
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หลักสูตร/ 
หัวข้อการฝึกอบรม 

กรอบระยะเวลา 

ปีที่ 1 ปีที่ 2 ปีที่ 3 ปีที่ 4 ปีที่ 5 
ปีที่ 6 

เป็นต้นไป 
3. การพัฒนาระบบคุณภาพด้านการ
บริหารทรัพยากรบคุคล 

      

4. การบริหารความเปลี่ยนแปลง       
5. การบริหารเชิงกลยุทธ์       
6. การแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ       
7. การบริหารความเสี่ยง       
8. การบริหารความขัดแย้ง       
9. ภาวะความเป็นผู้น า       
10. ทักษะตามท่ี ก.พ. ก าหนด       
ตัวเลือกในการพัฒนา 
1. การบริหารภาครัฐแนวใหม่       
2. การด าเนินงานวิจัย       
3. การพัฒนาสมรรถนะที่ต้องการ       
4. การพัฒนาตามทักษะที่ต้องการ       
ฝึกอบรมเพ่ือความก้าวหน้าในอาชีพ 
สิ่งที่ต้องได้รับการพัฒนา 
-       
ตัวเลือกในการพัฒนา 
1. การบริหารระดับกลาง       
2. การบริหารระดับสูง       

 

ท่ีมา : http://hr.dmh.go.th/index.php?paegs=document_km สืบค้นเมื่อ 10 พฤษภาคม 2564 
 

 2.3 ข้อเสนอ 
 จากการศึกษาข้อมูลพื้นฐานของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานท้ังในด้านกรอบอัตราก าลัง  
สายงาน ภารกิจอ านาจหน้าท่ี การพัฒนาทรัพยากรบุคคล และการศึกษาวิเคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อม
ภายในและภายนอกด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคล พร้อมท้ังแนวคิดของผู้รู้ท้ังหลาย ผู้ขอรับการประเมิน 
จึงขอเสนอแนวทางการพัฒนาบุคลากรและสร้างระบบการพัฒนาบุคลากร (Training Road Map) 
ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ควรมีแนวทางการด าเนินการ 
ดังนี้ 
 2.3.1 แนวทางการพัฒนาบุคลากร 

 ผลจากการวิเคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกด้านการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล ผู้ขอรับการประเมินได้ท าการวิเคราะห์ TOWS Matrix เพื่อน ามาก าหนดกลยุทธ์ในการพัฒนาบุคลากร 
ดังนี้ 
 
 

http://hr.dmh.go.th/index.php?paegs=document_km
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ตารางที่ 18  ตารางวิเคราะห์ TOWS Matrix การพัฒนาทรัพยากรบุคคลส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ปัจจัยภายใน 

 
 
 
 
 
 

ปัจจัยภายนอก 

จุดแข็ง (Stength) 
๑. ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีหน่วยงานที่รับผิดชอบงานด้านการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างชัดเจน ตามตามกฎกระทรวงว่า
ด้วยการแบ่งส่วนราชการ ได้แก่ กองบริหารทรัพยากรบุคคล  
๒. ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีนโยบายที่ชัดเจน ผู้บริหารและ
ผู้บังคบับัญชาส่วนใหญ่ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้เรียนรู้และ
พัฒนาศักยภาพตนเองในด้านต่าง ๆ อย่างต่อเน่ือง  
๓. ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานจัดท าแผนเส้นทางความก้าวหน้า      
ในสายอาชีพ (Career Path) อย่างชัดเจนครอบคลุมทุกสายงาน 

จุดอ่อน (Weakness) 
1. บุคลากรบางสายงานที่จ าเป็นต้องมีทักษะ ประสบการณ์ และความ
เชี่ยวชาญเฉพาะด้านมีจ านวนน้อย ซึ่งจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานในอนาคต 
2. ขาดการหมุนเวียนบุคลากรระดับผู้ปฏิบัติ (Job Rotation)  
3. การวิเคราะห์หาความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร และการวางแผน
พัฒนาบุคลากรยังไม่เป็นระบบที่มีประสิทธิภาพ  
4. การพัฒนาด้วยวิธีการฝึกอบรมยังไม่ครอบคลุมและไม่ทั่วถึงบุคลากร
ส่วนใหญ่ที่ต้องการการพัฒนาเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
5. ขาดการพัฒนาหลักสูตรที่เหมาะสมและตรงกับความต้องการในการ
ฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามสายงาน อย่างเป็นรูปธรรม 

โอกาส (Opportunity) 
1. นโยบายเชิงยุทธศาสตร์ ประเทศไทย 4.0 นโยบายและแนวคิดระบบราชการ 4.0  
ท าให้ทุกส่วนราชการต้องเร่งสนองตอบนโยบาย ด้วยการพัฒนาบุคลากรด้านการคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ การบริหารนวัตกรรม การใช้เทคโนโลยี เพื่อให้บริการประชาชน  
2. การปรับเปลี่ยนบทบาทและการกระจายจากส านักงาน ก.พ. มากขึ้น ท าให้การบริหาร
ด้าน HR ของส่วนราชการมีความสะดวกและคล่องตัวมากขึ้น  
3. กรอบยุทธศาสตร์ชาติระยะเวลา 20 ปี ยุทธศาสตร์ชาติที่ 3 การพัฒนาและ
เสริมสร้างศักยภาพ และยุทธศาสตร์ที่ 6 การปรับสมดุลและพัฒนาการบริหารจัดการ
ภาครัฐ ให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรในทุกมิติและทุกช่วงวัย รวมทั้งในส่วน
ราชการต่าง ๆ ให้เป็นคนเก่ง คนดี และมีคุณภาพ มีวินัย รักการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง
อย่างต่อเน่ืองในด้านต่าง ๆ ท าให้บุคลากรสามารถพัฒนาทักษะต่าง ๆ เช่น ภาษาอังกฤษ 
เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) ผ่านช่องทางการเรียนรู้ได้ ตลอดจนทุกองค์กรภาครัฐต่างให้
ความส าคัญกับการอ านวยความสะดวกให้เกิดการเรียนรู้ และพัฒนาตนเองอย่างเป็น
ระบบมากขึ้น 
4. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมีความก้าวหน้าอย่างรวดเร็วส่งผลให้องค์กรสามารถ 
น ามาปรับใช้ในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มปีระสิทธิภาพเพิ่มขึ้นได้ เช่น 
การจัดท าฐานข้อมูลด้านทรัพยากรบุคคล (HRIS/DPIS) การเข้าถึงช่องทางการสื่อสารได้
หลายช่องทาง การพัฒนาตนเองตามความต้องการ การพัฒนาหลักสูตร e-learning 
หลักสูตร Mobile Application และการสืบค้นองค์ความรู้ต่าง ๆ เป็นต้น 

So 
1. สป. มหีน่วยงานด้านการพัฒนาทร ัพยากรบุคคลพร้อมที่จะขับเคลื่อน
และพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพเพิ่มขึ้น 
2. ผู้บริหารของ สป. มีนโยบายที่ชัดเจนเพื่อพัฒนาทักษะบุคลากร ทั้งใน
ด้านภาษา เทคโนโลยีตามการเปลี่ยนแปลงของโลก ให้มคีวามสอดคล้องกับ
ภารกิจหน้าที่ความรับผิดชอบของบุคลากร 
3. สป.มีการจัดท าแผนเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพที่มีอิสระและมีความ
สอดคล้องกับภารกิจหน้าที่ของทุกต าแหน่งและสายงาน 

Wo 
รัฐบาลก าหนดนโยบายเชิงยุทธศาสตร์ในการพัฒนาบุคลากรให้มี
ความคิดสร้างสรรค์ ริเร่ิม และเน้นการใช้เทคโนโลยีเพื่อการให้บริการ
ประชาชน สป. จึงต้องมีการพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะ ทักษะที่
เหมาะสม กับความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านที่เหมาะสม กับภารกิจหน้าที่
ความรับผิดชอบ 
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ปัจจัยภายใน 

 
 
 
 
 
 

ปัจจัยภายนอก 

จุดแข็ง (Stength) 
๑. ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีหน่วยงานที่รับผิดชอบงานด้านการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างชัดเจน ตามตามกฎกระทรวงว่า
ด้วยการแบ่งส่วนราชการ ได้แก่ กองบริหารทรัพยากรบุคคล  
๒. ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีนโยบายที่ชัดเจน ผู้บริหารและ
ผู้บังคบับัญชาส่วนใหญ่ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้เรียนรู้และ
พัฒนาศักยภาพตนเองในด้านต่าง ๆ อย่างต่อเน่ือง  
๓. ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานจัดท าแผนเส้นทางความก้าวหน้า      
ในสายอาชีพ (Career Path) อย่างชัดเจนครอบคลุมทุกสายงาน 

จุดอ่อน (Weakness) 
1. บุคลากรบางสายงานที่จ าเป็นต้องมีทักษะ ประสบการณ์ และความ
เชี่ยวชาญเฉพาะด้านมีจ านวนน้อย ซึ่งจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานในอนาคต 
2. ขาดการหมุนเวียนบุคลากรระดับผู้ปฏิบัติ (Job Rotation)  
3. การวิเคราะห์หาความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร และการวางแผน
พัฒนาบุคลากรยังไม่เป็นระบบที่มีประสิทธิภาพ  
4. การพัฒนาด้วยวิธีการฝึกอบรมยังไม่ครอบคลุมและไม่ทั่วถึงบุคลากร
ส่วนใหญ่ที่ต้องการการพัฒนาเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
5. ขาดการพัฒนาหลักสูตรที่เหมาะสมและตรงกับความต้องการในการ
ฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามสายงาน อย่างเป็นรูปธรรม 

อุปสรรค (Threat) 
1. ส่วนราชการที่รับผิดชอบในการบริหารทรัพยากรบุคคลไม่มีนโยบายและแนวทางการ
แก้ปัญหาด้าน HRM ในระบบราชการที่ชัดเจน ท าให้ส่วนราชการไม่สามารถด าเนินงาน
ให้เกิดประสิทธิผลได้ เช่น การประเมินผลการปฏิบัติงาน ระบบสมรรถนะ ระบบ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ เป็นต้น 
2. การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีสารสนเทศสู่เทคโนโลยีดิจิทัล ที่พัฒนาอย่างรวดเร็ว     
ท าให้บคุลากรไม่สามารถปรับตัวและน ามาปรับใช้ในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

St 
สป. มีนโยบายและแผนเส ้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ชัดเจนเพื่อ
เป็นแนวทางให้กองบริหารทรัพยากรบุคคลได้ก าหนดแผนงาน/โครงการ 
กิจกรรมในการพัฒนาบุคลากรได้ชัดเจนสอดคล้องกับนโยบาย และ         
การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีดิจิทัลที่เปลี่ยนแปลงไป 

 

Wt 
สป. ต้องน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาช่วยส่งเสริม ในการพัฒนาบุคลากรให้มี
ทักษะ สมรรถนะ ที่เหมาะสมตามสายงานและภารกิจของหน่วยงาน 
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จากตารางการวิเคราะห์ TOWS Matrix การพัฒนาทรัพยากรบุคคลส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน เพื่อน ามาสู่ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการก าหนดกลยุทธ์ในการพัฒนาบุคลากรได้ดังนี้ 

๑. การก าหนดกลยุทธ์เชิงรุก (SO) 
๑) ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีหน่วยงานด้านการพัฒนาทร ัพยากรบุคคลพร้อมท่ีจะ

ขับเคล่ือนและพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพเพิ่มขึ้น 
เนื่องจากส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีกองบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นหน่วยงาน

ท่ีมีอ านาจหน้าท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง รวมท้ัง
เครือข่ายด้านแรงงาน จึงมีหน้าท่ีหลักรับนโยบายด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพื่อการเพิ่มทักษะ  
สมรรถนะให้มีความเหมาะสมกับสถานการณ์การเปล่ียนแปลงของโลก ดังนั้น ผู้ขอรับการประเมินจึงเห็นควร
เสนอให้กองบริหารทรัพยากรบุคคล ศึกษาวิเคราะห์นโยบายผู้บริหารท่ีผ่านมาย้อนหลังไม่น้อยกว่า ๓ ปี 
เฉพาะท่ีมีความสอดคล้องกับแนวโน้มบริบทการพัฒนาท่ีเปล่ียนแปลงไป แล้วน ามาก าหนดแผนงาน/โครงการ/
กิจกรรม เพื่อการพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน อาทิ 

ตารางที่  19   แผนงาน/โครงการ/กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 

ล าดับ
ที่ 

แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม 
ปีที่ด าเนนิการ หน่วยงาน

รับผดิชอบ ๒๕๖๔ ๒๕๖๕ ๒๕๖๖ 
๑ แผนการพัฒนาและเพิ่มทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล

ให้กับบุคลากรในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน 

   พบ.กบค.และ 
ศทส. 

๒ โครงการพัฒนาบุคลากรเพื่อการบริหาร และ
สร้างสรรค์นวัตกรรมเพื่อการบริการประชาชน 

   พบ.กบค. 

๓ โครงการพัฒนาศักยภาพตนเองตลอดช่วงอายุ    พบ.กบค. 
 

๒) ผู้บริหารของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีนโยบายท่ีชัดเจนเพื่อพัฒนาทักษะ
บุคลากร ท้ังในด้านภาษา เทคโนโลยีตามการเปล่ียนแปลงของโลก ให้มีความสอดคล้องกับภารกิจหน้าท่ี
ความรับผิดชอบของบุคลากร 

ผู้บริหารระดับสูงของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เช่น ปลัดกระทรวงแรงงาน 
รองปลัดกระทรวงแรงงาน ให้ความส าคัญการพัฒนาบุคลากร โดยมีนโยบายมุ่งเน้นให้บุคลากรในสังกัด 
ให้มีทักษะ และสมรรถนะท่ีเหมาะสมพร้อมต่อการปฏิบัติงานตามท่ีได้รับมอบหมายให้ประสบผลส าเร็จ 
นอกจากนั้นยังมุ่งเน้นให้มีการพัฒนาด้านภาษาต่างประเทศ โดยเฉพาะภาษาอังกฤษ ซึ่งถือว่าเป็น
ภาษาสากล และจะเป็นเครื่องมือส าคัญในการศึกษา ค้นคว้าหาข้อมูลจากแหล่งต่าง  ๆ เพื่อให้มีความรู้ 
ท่ีกว้างไกลมากยิ่งขึ้น การได้มีโอกาสได้รับทราบบทความต่าง ๆ ในของต่างประเทศท่ีเกี่ยวข้องกับด้านแรงงาน 
เพื่อน ามาปรับใช้กับภารกิจหน้าท่ีท่ีอยู่ในความรับผิดชอบให้ประสบผลสัมฤทธิ์ นอกจากนั้น การพัฒนาทักษะ
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศก็เป็นส่ิงส าคัญสืบเนื่องจากการพัฒนาท่ีไม่มีวันหยุดนิ่งท าให้ต้องมีการพัฒนาให้
เท่าทันต่อการเปลี่ยนแปลง ประกอบกับสถานการณ์การแพร่ระบาดด้วยโรคระบาดไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ 
(COVIC-19) ท าให้ต้องลดการพบปะพูดคุยแลกเปล่ียนกันโดยตรง เทคโนโลยีดิจิทัลจึงเป็นทางออกและ 
มีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งส าหรับการส่ือสารแบบปกติวิถีใหม่ (New Normal) ท่ีเน้นการส่ือสารผ่านทาง
เครื่องอิเล็กทรอนิกส์เป็นหลักด้วยระบบต่าง ๆ เช่น ระบบ ZOOM , LINE หรือผ่านระบบ Video Conference



๗๕ 
 

เป็นต้น ซึ่งเทคโนโลยีเหล่านี้อาจท าให้บุคลากรก้าวไม่ทันความเปล่ียนแปลง ผู้ขอรับการประเมินจึงเห็นควรให้
กองบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีหน้าท่ีรับนโยบายด้านการพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัลจากผู้บริหารเพื่อน ามา
ก าหนดแผนงาน/โครงการ/กิจกรรมในการพัฒนาบุคลากรให้ก้าวทันการเปล่ียนแปลง ซึ่งอาจจะเป็นการก าหนด
หลักสูตรร่วมกับศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร และอบรมโดยผ่านระบบ e-learning หรืออบรม
ผ่านทาง Mobile Application เพื่อให้บุคลากรมีความสะดวกสบายและสามารถอบรมพัฒนาตนเองโดยไม่จ ากัด
เวลาและสถานท่ี 

๓) ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีการจัดท าแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
ท่ีมีอิสระและมีความสอดคล้องกับภารกิจหน้าท่ีของทุกต าแหน่งและสายงาน 

ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานได้มีการก าหนดแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ
(Career Parth) ท่ีครอบคลุมทุกสายงานท่ีได้มาจากการประชุมระดมสมองของบุคลากรแต่ละสายงาน
มีความอิสระในการคิดวิเคราะห์ และสังเคราะห์จนน ามาสู่แผนเส้นทางความก้าวหน้าเฉพาะสายงานท่ีตอบสนอง
ภารกิจหน้าท่ีความรับผิดชอบของแต่ละส านัก/กอง/กลุ่ม ท้ังตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน พ.ศ. ๒๕๕๙ และตามค าส่ังส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ท่ี ๑๔๙๖/๒๕๕๙ ลงวันท่ี ๑๔ พฤศจิกายน 
พ.ศ. ๒๕๕๙ เรื่อง แบ่งงานภายในและอ านาจหน้าท่ีของหน่วยงานภายใต้กอง/ส านัก/ศูนย์ ของส านักงานปลัด 
กระทรวงแรงงาน และค าส่ังส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ท่ี ๔๔๕/๒๕๖๓ ลงวันท่ี ๒๖ พฤษภาคม  
พ.ศ. ๒๕๖๓ เรื่อง ปรับปรุงการแบ่งงานภายในและอ านาจหน้าท่ีของกองเศรษฐกิจการแรงงาน ผู้ขอรับการประเมิน
จึงเห็นว่ากองบริหารทรัพยากรบุคคล กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคลจะต้องการศึกษาวิเคราะห์ 
แผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพดังกล่าว เพื่อน ามาก าหนดเป็นแผนพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพ (Career Development Plan) ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานในอนาคต นอกจากนั้น 
กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล จะต้องน าผลการส ารวจความต้องการพัฒนารายบุคคลของบุคลากรในสังกัด
มาจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) กรอบหรือแนวทางการจัดท าแผนงาน/
โครงการ/กิจกรรม เพื่อการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะ สมรรถนะของบุคลากรภายในส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นอีกด้วย 

๒. การก าหนดกลยุทธ์เชิงแก้ไข (WO) 
รัฐบาลก าหนดนโยบายเชิงยุทธศาสตร์ในการพัฒนาบุคลากรให้มีความคิดสร้างสรรค์ ริเริ่ม และ

เน้นการใช้เทคโนโลยีเพื่อการให้บริการประชาชน ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานจึงต้องมีการพัฒนาบุคลากร 
ให้มีสมรรถนะ ทักษะท่ีเหมาะสมกับความเช่ียวชาญเฉพาะด้านท่ีเหมาะสมกับภารกิจหน้าท่ีความรับผิดชอบ 

จากยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี ๑๒  
มีจุดมุ่งเน้นการพัฒนาภาคราชการให้ศักยภาพเชิงเทคโนโลยีดิจิ ทัลพร้อมต่อการให้บริการประชาชน  
มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์อันอาจจะน าไปสู่การสร้างนวัตกรรมใหม่หรือการปรับปรุงกระบวนการให้บริการ
ใหม่ท่ีมีประสิทธิภาพ ผู้ขอรับการประเมินจึงเห็นว่าส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน โดยกองบริหาร
ทรัพยากรบุคคล กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล ต้องท าหน้าท่ีในการศึกษา ถอดบทเรียนความสอดคล้อง
เชิงนโยบายในแต่ละระดับ เพื่อน ามาสู่การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานให้มี
ประสิทฺธิภาพ โดยบูรณาการท างานร่วมกับศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือการ อาทิ การพัฒนา
ภาษาอังกฤษเพื่อการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ การพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อการปฏิบัติงาน เป็นต้น 

๓. การก าหนดกลยุทธ์เชิงป้องกัน (ST) 
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีนโยบายและแผนเส ้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

ท่ีชัดเจนเพื่อเป็นแนวทางให้กองบริหารทรัพยากรบุคคลได้ก าหนดแผนงาน/โครงการ กิจกรรมในการพัฒนา
บุคลากรได้ชัดเจนสอดคล้องกับนโยบายและการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีเปล่ียนแปลงไป 



๗๖ 
 

ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน โดยผู้บริหารระดับสูงได้มีนโยบายเกี่ยวกับการพัฒนา
ตามวิสัยทัศน์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน ฉบับท่ี ๓ (พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๖๔) ดังนี้ 
“บุคลากรกระทรวงแรงงาน เป็นมืออาชีพและสร้างสรรค์นวัตกรรมด้านแรงงานบนพื้นฐานจริยธรรมอันดีงาม 
เพื่อบริหารจัดการแรงงาน ก้าวเข้าสู่การเป็นประเทศท่ีพัฒนาแล้ว มีความมั่นคง มั่งค่ัง ยั่งยืน”นอกจากนั้น
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ยังมีแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพครบทุกสายงาน จึงถือว่า
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีแนวทางการพัฒนาบุคลากรให้มีความก้าวหน้าในอาชีพท่ีชัดเจน ท่ีส่งผล
ต่อขวัญก าลังใจของบุคลากรในองค์กร ดังนั้น ผู้ขอรับการประเมินจึงเห็นควรเสนอให้กองบริหารทรัพยากร
บุคคล น านโยบายและแผนเส้นทางความก้าวหน ้าในสายอาชีพดังกล่าวมาเป็นแนวทาง กรอบทิศทาง 
การพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ เพื่อก าหนดแผนงาน/โครงการ/กิจกรรมในการพัฒนาบุคลากร เช่น 
โครงการยกระดับความสามารถของผู้ปฏิบัติงานด้านเทคโนโลย ีสารสนเทศเฉพาะทาง โครงการพัฒนาทักษะ
และความสามารถท่ีจ าเป็นส าหรับการท างานในบริบทการเป็นองค์กรภาครัฐดิจิทัล กิจกรรมการส่งเสริม  
ให้บุคลากรมีการน าดิจิทัลมาใช้ในชีวิตประจ าวัน หรือน ามาปรับใช้ในการท างานพื้นฐานหรืองานบริการ
ประชาชน เป็นต้น 

๔. การก าหนดกลยุทธ์เชิงป้องรับ (WT) 
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ต้องน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาช่วยส่งเสริมในการพัฒนา

บุคลากรให้มีทักษะ สมรรถนะท่ีเหมาะสมตามสายงานและภารกิจของหน่วยงาน 
เนื่องจากการเปล่ียนแปลงของโลกเข้าสู่สังคมเทคโนโลยีดิจิทัล ท าให้คนต้องมีการพัฒนา

ให้มีทักษะ และสมรรถนะท่ีสามารถตอบสนองกับการเปล่ียนแปลงได้ รวมท้ังบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน จะต้องมีการพัฒนาในทุกด้านให้มีความเหมาะสมและสามารถด าเนินภารกิจหน้าท่ีความรับผิดชอบตามท่ี
ได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อการให้บริการประชาชน ดังนั้น ผู้ขอรับการประเมินจึงเห็นควร
เสนอให้กองบริหารทรัพยากรบุคคล กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล ก าหนดแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม
ในการพัฒนาบุคลากรด้านเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีจะช่วยส่งเสริมในการพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะ สมรรถนะ 
ท่ีเหมาะสมตามสายงานและภารกิจของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เช่น การพัฒนาทักษะ สมรรถนะ
ด้านเทคโนโลยีดิจิทัล ด้านภาษาต่างประเทศ ด้านการวิเคราะห์ข้อมูล เป็นต้น 
 2.3.2. สร้างระบบการพัฒนาบุคลากร 

 การสร้างระบบเพื่อพัฒนาบุคลากรนอกจากส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานจะมี   
แผนบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ปี เป ็นกรอบหรือแม่แบบการท างานแล้ว ส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงานจะต้องมีการก าหนด เส้นทางการฝึกอบรมระยะยาว (Training Road Map) ตามเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ ดังนั้น ผู้ขอรับการประเมินจึงเห็นควรเสนอให้มีการจัดท าเส้นทางการฝึกอบรม
ระยะยาว โดยมีกระบวนการด าเนินการ ดังนี้ 

 ๑. ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ควรมีการศึกษาวิเคราะห์การจัดท าเส้นทาง  
การฝึกอบรมระยะยาว ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ เพราะปัจจุบันส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน ยังไม่มีแผนเส้นทางการฝึกอบรมระยะยาว ท่ีเป็นแนวทางการฝึกอบรมของบุคลากรในแต่ละต าแหน่ง/
สายงาน ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน จึงเห็นควรจัดท าแผนดังกล่าวไว้เป็นแนวทางให้ข้าราชการ 
ได้ปฏิบัติต่อไป 

 2. กองบริหารทรัพยากรบุคคล ควรจัดท าแบบส ารวจความคิดเห็นจากข้าราชการ 
ในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ทุกต าแหน่ง/สายงาน ในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร (Training 
Road Map) เพื่อน ามาวิเคราะห์ในการจัดท าแผนการฝึกอบรมระยะยาว 
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 3. การก าหนดหลักสูตรการฝึกอบรมระยะยาว ให้ เหมาะกับต าแหน่ง/สายงาน 
ผู้ขอรับการประเมินเห็นว่า จะต้องออกแบบให้สอดรับกับบทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบในต าแหน่ง/
สายงานปัจจุบันของบุคลากร และเตรียมความพร้อมให้กับการเติบโตของบุคลากรในอนาคต  
ซึ่งประกอบด้วย Competency และแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ โดยการจัดท าโครงการประชุม
เชิงปฏิบัติการเพื่อจัดท าเส้นทางการฝึกอบรมระยะยาว โดยเชิญผู้บังคับบัญชาและข้าราชการในแต่ละ
ต าแหน่ง/สายงาน ในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เข้ามามีส่วนร่วมในการวิเคราะห์แนวทาง  
การจัดท าเส้นทางการฝึกอบรมเพื่อให้เกิดแผนพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
  ๔. ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ควรมีการแต่งต้ังคณะท างานพิจารณาการจัดท าแผนพัฒนา
บุคลากร (Training Road Map) ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
เพื่อแสดงองค์ความรู้ท่ีจ าเป็นต่อการพัฒนาบุคลากรในแต่ละต าแหน่ง/สายงาน ซึ่งถือเป็นเครื่องมือท่ี
ผู้บังคับบัญชาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรท่ีอยู่ในความรับผิดชอบของตนเอง 
  5. ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ควรพิจารณาเลือกก าหนดต าแหน่ง/สายงาน และ
จัดล าดับความส าคัญต าแหน่ง/สายงาน ท่ีจะด าเนินการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร (Training Road 
Map) ว่าจะเริ่มจากต าแหน่ง/สายงานไหนก่อนเป็นล าดับแรกและค่อยๆ ด าเนินการไปจนกว่าจะครบคลุม 
ทุกต าแหน่ง/สายงาน โดยไม่จ าเป็นต้องท าพร้อมกันทุกต าแหน่ง/สายงาน 
  6. จัดท า (ร่าง) แผนการพัฒนาบุคลากร (Training Road Map) ตามเส้นทางความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพ น าเสนอต่อปลัดกระทรวงแรงงานเพื่อขอความเห็นชอบในแต่ละต าแหน่ง/สายงานจนครอบคลุม 
ทุกต าแหน่ง/สายงานของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
  7. ประกาศใช้แผนพัฒนาบุคลากร (Training Road Map) ตามเส้นทางความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพท่ีแล้วเสร็จในแต่ละปีงบประมาณ เพื่อน าไปด าเนินการพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงานต่อไปอย่างเป็นรูปธรรม 
 

3. ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
 3.1 ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีแผนเส้นทางการพัฒนาบุคลากร (Training Road Map) 
ท่ีสอดคล้องกับสมรรถนะ (Competency) และแผนพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Development 
Plan – CDP) และเหมาะสมกับข้าราชการในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
 3.2 ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีการพัฒนาศักยภาพข้าราชการเก่งขึ้น ท างานได้อย่าง 
มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น มีความรู้ มีความสามารถ มีทักษะ เกิดทัศนคติท่ีดีต่อองค์กร และปฏิบัติงานได้ตรงตาม
บทบาทหน้าท่ี ความรับผิดชอบของต าแหน่ง/สายงานท่ีด ารงอยู่ รวมทั้งได้รับการพัฒนาศักยภาพได้ตรงตาม
ภารกิจ 
 

4. ตัวชี้วัดความส าเร็จ 
 4.1 ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีแผนพัฒนาบุคลากรตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
ส าหรับใช้ในการพัฒนาบุคลากรทุกต าแหน่ง/สายงาน ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ท่ีครอบคลุม
ทุกต าแหน่ง/สายงาน ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ส าหรับเตรียมความพร้อมบุคลากรเข้าสู่
ต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการท่ีส าคัญขององค์กร 
 4.2 ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีการพัฒนาบุคลากร ทุกต าแหน่ง/สายงานตามแผนพัฒนาบุคลากร
อย่างต่อเนื่องสอดคล้องกับภาระงานตามกรอบอ านาจหน้าท่ีความรับผิดชอบ  
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