
ผลงานที่เป็นผลการดำเนินงานที่ผ่านมา 
  เร่ือง การกลั่นกรองงานของกองบริĀารทรัพยากรบุคคล  
   ÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน ในฐานะเลขานุการปลัดกระทรüงแรงงาน 

 
 

และ 
 
 

ข้อเÿนอแนüคüามคิดเพื่อพัฒนางานใĀ้มีประÿิทธภิาพ  
  เร่ือง การจัดกิจกรรมผู้บริĀารพบข้าราชการ (Town Hall Meeting)  
   เพ่ือขับเคลื่อนองค์คüามรู้ของÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน 
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นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการ 
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บทคัดย่อ 
  เอกÿารผลงานüิชาการฉบับนี้ จัดทำขึ้นเพื่อใช้ประกอบการขอรับการประเมินเพื่อแต่งตั้ง
ใĀ้ดำรงตำแĀน่งนักทรัพยากรบุคคลชำนาญการพิเýþ ตำแĀน่งเลขท่ี ๑๒๕ กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
กองบริĀารทรัพยากรบุคคล ÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน โดยเอกÿารฉบับนี้ประกอบด้üยผลงาน  
๒ ÿ่üน คือ ÿ่üนที ่ ๑ ผลงานที่เป็นผลการดำเนินงานที่ผ่านมา และÿ่üนที ่ ๒ ข้อเÿนอแนüคüามคิด  
เพ่ือพัฒนางานใĀ้มีประÿิทธิภาพ โดยมีÿาระÿำคัญดังนี้ 
  ÿ่üนที่ ๑ ผลงานที่เป็นผลการดำเนินงานที่ผ่านมา เรื่อง การกลั่นกรองงานของกองบริĀาร
ทรัพยากรบุคคล ÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน ในฐานะเลขานุการปลัดกระทรüงแรงงาน โดยที่บุคลากร
นับü่ามีคüามÿำคัญยิ่งในการขับเคลื่อนภารกิจของÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน ผู้ขอรับการประเมิน  
จึงนำเÿนอผลงานดังกล่าü ซึ่งเป็นĀนึ่งในคüามรับผิดชอบของผู้ขอรับการประเมินที่ได้รับมอบĀมาย 
ใĀ้กลั่นกรองงานของทุกĀน่üยงานในÿังกัดกระทรüงแรงงาน และเÿนอคüามเĀ็นเพ่ือประกอบการพิจารณา 
รüมทั้งใĀ้คำแนะนำกับเจ้าของเรื ่องดำเนินการปรับปรุงแก้ไขตามคüามเĀ็นของปลัดกระทรüงแรงงาน   
โดยในการกลั ่นกรองงานของกองบริĀารทรัพยากรบุคคลนี้ ผู ้ขอรับการประเมินได้ใช้แนüคิดทฤþฎี  
(Systems Theory) และüิธีการเชิงระบบ (Systems Approach) ผÿมผÿานกับแนüคิดการบริĀารเชิง
มนุþยÿัมพันธ์ (Human Relation Approach) และแนüคิดและกระบüนการการใĀ้คำปรึกþา (Counseling 
Approach and Counseling Process) ในการประÿานงาน พูดคุยเจรจา รüมถึงการใĀ้คำแนะนำปรึกþา
กับบุคลากรเจ้าĀน้าที่เจ้าของเรื่องตามคüามเĀ็นของปลัดกระทรüงแรงงาน Āรือในประเด็นที่ต้องการข้อมูล
เพิ่มเติม โดยในปีงบประมาณ พ.ý. ๒๕๖๓ ที่ผ่านมา ผู้ขอรับการประเมินได้กลั่นกรองงานของกองบริĀาร
ทรัพยากรบุคคลเพื่อเÿนอใĀ้ปลัดกระทรüงแรงงานพิจารณา จำนüน ๙๔๗ เรื่อง โดยนอกจากผลÿำเร็จ
ในเชิงปริมาณแล้ü ผู ้ขอรับการประเมินยังÿามารถกลั ่นกรองงานของกองบริĀารทรัพยากรบุคคล 
ได้อย่างมีประÿิทธิภาพทั้งในเชิงระยะเüลาและเชิงคุณภาพ อีกทั้งเป็นไปอย่างมีมาตรฐาน ถูกต้องตาม
ระเบียบและกฎĀมาย เป็นประโยชน์กับราชการ และเป็นประโยชน์ÿูงÿุดกับประชาชน รüมถึงÿามารถÿร้าง
คüามÿัมพันธ์ที่ดีระĀü่างผู้ขอรับการประเมินกับกลุ่มงานทั้ง ๕ กลุ่มงาน ÿ่งผลใĀ้ปลัดกระทรüงแรงงาน  
มีภาพลักþณ์ท่ีดี และÿร้างบรรยากาýเชิงÿร้างÿรรค์ในการทำงานด้üย 

  ÿ่üนที่ ๒ ข้อเÿนอแนüคüามคิดเพื่อพัฒนางานใĀ้มีประÿิทธิภาพ เรื่อง การจัดกิจกรรม
ผู้บริĀารพบข้าราชการ (Town Hall Meeting) เพ่ือขับเคลื่อนองค์คüามรู้ของÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน 
ซ่ึงผู้ขอรับการประเมินได้üิเคราะĀ์ÿภาพแüดล้อมของÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงานด้üยüิธี SOAR Analysis 
และพบü ่ า ÿ ำน ั ก ง านปล ั ดกระทรü งแร ง ง านม ี จ ุ ด แข ็ ง และ โอกาÿ ในการจ ั ดการคüามรู้   
มีคüามมุ่งมั่นและเปิดกü้างในการจัดการคüามรู้รูปแบบใĀม่ที่จะช่üยใĀ้เกิดผลลัพธ์เชิงบüกทั้งด้านการพัฒนา
คüามรู้และทักþะของบุคลากรเจ้าĀน้าที่ รüมถึงการÿร้างüัฒนธรรมองค์กรและบรรยากาýการทำงานที่ เอ้ือ
ต่อการเป็นองค์กรแĀ่งการเรียนรู้ต่อไป ผู้ขอรับการประเมินจึงเĀ็นü่าการจัดการคüามรู้ที่มีประÿิทธิภาพ
จะช่üยพัฒนาคüามรู้และทักþะในการปฏิบัติงานในระดับบุคคล และจะเป็นÿ่üนÿำคัญในการพัฒนาใĀ้
ÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงานเป็นองค์กรแĀ่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ด้üย ผู้ขอรับการประเมิน
จึงเÿนอใĀ้ใช้แนüทาง Town Hall Meeting Āรือการประชุมแบบไม่เป็นทางการ ซึ่งเป็นแนüคิดที่เกิดขึ้น
ในทüีปอเมริกาเĀนือ และได้รับคüามนิยมในĀลายประเทýรüมทั้งประเทýไทย โดยมีลักþณะÿำคัญคือ 
เป็นการประชุมพบปะพูดคุยระĀü่างผู้บริĀารระดับÿูงและข้าราชการเจ้าĀน้าที่ในรูปแบบที่ไม่เป็นทางการ 
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ประเด็นĀรือĀัüข้อที่นำมาพูดคุยอาจเป็นเรื่องนโยบาย ประเด็นปัญĀาของĀน่üยงาน รüมไปถึงÿถานการณ์
โดยทั่üไปĀรือÿถานการณ์พิเýþ ซึ่ง Town Hall Meeting จะช่üยÿร้างคüามเข้าใจที่เป็นอันĀนึ่งอันเดียüกัน
ทั้งĀน่üยงาน ถ่ายทอดองค์คüามรู้และประÿบการณ์ที่ÿั่งÿมของผู้บริĀารระดับÿูง และÿร้างคüามเป็นกันเอง
ระĀü่างผู้บริĀารและข้าราชการเจ้าĀน้าที่ทุกระดับในÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน การจัดกิจกรรม
ผู้บริĀารพบข้าราชการ (Town Hall Meeting) เพื่อขับเคลื่อนองค์คüามรู้ของÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน
จึงเป็นกิจกรรมที่เĀมาะÿมÿามารถเพิ่มประÿิทธิภาพของงานพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกองบริĀาร
ทรัพยากรบุคคล ÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน ได้ อีกทั้งยังเป็นเครื่องมือรูปแบบใĀม่ในการจัดการ
คüามรู้ที ่จะช่üยถ่ายทอดคüามรู้ที่มีคüามน่าเชื่อถือและทันÿมัย โดยเฉพาะอย่างยิ่งที่ในช่üงเüลาที่เกิด
ÿถานการณ์ฉุกเฉินĀรือüิกฤต และÿามารถพัฒนาเป็นนüัตกรรมÿำĀรับการจัดการคüามรู้ของกลุ่มงาน
พัฒนาทรัพยากรบุคคล กองบริĀารทรัพยากรบุคคล ÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน ต่อไปได ้
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คำนำ 

  ผู้ขอรับการประเมินจัดทำเอกÿารผลงานüิชาการฉบับนี้ เพ่ือใช้ประกอบการขอรับการประเมิน
เพื่อแต่งตั้งใĀ้ดำรงตำแĀน่งนักทรัพยากรบุคคลชำนาญการพิเýþ ตำแĀน่งเลขที่ ๑๒๕ กลุ่มงานพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล กองบริĀารทรัพยากรบุคคล โดยผู้ขอรับการประเมินนำเÿนอผลงานเป็น ๒ ÿ่üน คือ ÿ่üนที่ ๑ 
ผลงานที่เป็นผลการดำเนินงานที่ผ่านมา เรื ่อง การกลั่นกรองงานของกองบริĀารทรัพยากรบุคคล 
ÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน ในฐานะเลขานุการปลัดกระทรüงแรงงาน ซึ่งเป็นผลงานที่ผู้ขอรับการประเมิน
ได้ดำเนินการในช่üงปีงบประมาณ พ.ý. ๒๕๖๓ และÿ่üนที่ ๒ ข้อเÿนอแนüคüามคิดเพื่อพัฒนางานใĀ้มี
ประÿิทธิภาพ เรื่อง การจัดกิจกรรมผู้บริĀารพบข้าราชการ (Town Hall Meeting) เพื่อขับเคลื่อนองค์คüามรู้
ของÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน ซึ่งผู้ขอรับการประเมินคาดĀüังü่าข้อเÿนอดังกล่าüจะเป็นÿ่üนĀนึ่ง 
ที่จะช่üยพัฒนางานของกลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิ่งภารกิจในการขับเคลื ่อน
ÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงานใĀ้เป็นองค์กรแĀ่งการเรียนรู้ (Learning Organization)  
  ผู้ขอรับการประเมินĀüังเป็นอย่างยิ่งü่าผลงานทางüิชาการที่ได้จัดทำขึ้นฉบับนี้ จะเป็น
ประโยชน์ต่อการปฏิบัติราชการของข้าราชการ บุคลากรและเจ้าĀน้าที่ในÿายงานที่เกี่ยüข้อง รüมถึงผู้ÿนใจ
ทั่üไปÿามารถนำแนüคิดและÿาระÿำคัญในเอกÿารฉบับนี้ไปใช้ใĀ้เกิดประโยชน์ได้ต่อไป 

 

 

 นาฏราช  ธงýร ี
 มิถุนายน ๒๕๖๔ 
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ÿารบัญ 
    Āน้า 

บทคัดย่อ               ก 
คำนำ               ค 
ÿารบัญ               ง 
ÿารบัญตาราง              ฉ 
ÿารบัญภาพ                        ช 
ÿ่วนที่ ๑ ผลงานที่เป็นผลการดำเนินงานที่ผ่านมา  

๑. ชื่อผลงาน เรื่อง การกลั่นกรองงานของกองบริĀารทรัพยากรบุคคล       ๑ 
ÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน ในฐานะเลขานุการ 
ปลัดกระทรüงแรงงาน 

๒. ระยะเüลาดำเนินการ           ๑ 
๓. คüามรู้ทางüิชาการĀรือแนüคüามคิดท่ีใช้ในการดำเนินการ        

๓.๑ ĀลักการและเĀตุผล           ๑ 
๓.๒ คüามรู้ทางüิชาการĀรือแนüคüามคิด         ๔ 

๔. ÿรุปÿาระและข้ันตอนการดำเนินการ                 ๑๙ 
๕. ผู้ร่üมดำเนินการ          ๓๑ 
๖. ÿ่üนของงานที่ผู้เÿนอเป็นผู้ปฏิบัติ        ๓๑ 
๗. ผลÿำเร็จของงาน          ๓๑ 
๘. การนำไปใช้ประโยชน์         ๓๒ 
๙. คüามยุ่งยากในการดำเนินการ/ปัญĀา/อุปÿรรค      ๓๒ 
๑๐. ข้อเÿนอแนะ          ๓๒ 
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ÿารบัญ (ต่อ) 
Āน้า 

ÿ่วนที่ ๒ ข้อเÿนอแนวความคิดเพื่อพัฒนางานใĀ้มีประÿิทธิภาพ  
ชื่อเรื่อง การจัดกิจกรรมผู้บริĀารพบข้าราชการ (Town Hall Meeting)  

เพ่ือขับเคลื่อนองค์คüามรู้ของÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน 
๑. ĀลักการและเĀตุผล          ๓๔ 
๒. บทüิเคราะĀ์/แนüคüามคิด/ข้อเÿนอ 

๒.๑ บทüิเคราะĀ์          ๓๕ 
๒.๒ แนüคüามคิด           ๓๗ 
๒.๓ ข้อเÿนอ          ๔๒ 

๓. ผลที่คาดü่าจะได้รับ          ๔๔ 
๔. ตัüชี้üัดคüามÿำเร็จ          ๔๕ 

บรรณานุกรม            ๔๖ 
ภาคผนวก 

 

 

  



ฉ 

 
 

ÿารบัญตาราง 
   Āน้า 

ตารางที่ ๑  กรอบอัตรากำลังบุคลากรของÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน    ๑๐ 
 
 
  



ช 

 
 

ÿารบัญภาพ 
        Āน้า 

ภาพที่ ๑ โครงÿร้างÿำนัก/กอง และกลุ่มงานของÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน            ๓ 
ภาพที่ ๒ คüามÿัมพันธ์ขององค์ประกอบของüิธีการเชิงระบบ        ๑๓ 
ภาพที่ ๓ การกลั่นกรองงานของกลุ่มบริĀารทรัพยากรบุคคลโดยใช้üิธีการเชิงระบบ      ๒๐ 

 (Systems Approach)   
ภาพที่ ๔ ตัüอย่างระบบย่อยการกลั่นกรองงานของกลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล      ๒๕ 
ภาพที่ ๕ ผังÿรุปÿาระและข้ันตอนการดำเนินการกลั่นกรองงานของกองบริĀารทรัพยากรบุคคล   ๒๖ 
ภาพที่ ๖ ผังเชื่อมโยงขั้นตอนการดำเนินการและแนüคิดÿำคัญที่ใช้ในการกลั่นกรองงาน     ๒๗ 

ของกองบริĀารทรัพยากรบุคคล  
ภาพที่ ๗ ผังแÿดงขั้นตอนการดำเนินงาน           ๒๘ 
ภาพที่ ๘ กระบüนการจัดการคüามรู้ (Knowledge Management Process)          ๓๘ 
ภาพที่ ๙ ขั้นตอนการจัดกิจกรรมผู้บริĀารพบข้าราชการตามแนüทาง        ๔๓ 

 Town Hall Meeting 
 
 

 
 
 
 
 



ÿ่üนที่ ๑ 
ผลงานที่เป็นผลการดำเนินงานที่ผ่านมา 

๑. ชื่อผลงาน การกลั่นกรองงานของกองบริĀารทรัพยากรบุคคล ÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน 

 ในฐานะเลขานุการปลัดกระทรüงแรงงาน 
๒. ระยะเüลาดำเนินการ ปีงบประมาณ พ.ý. ๒๕๖๓  
๓. คüามรู้ทางüิชาการĀรือแนüคüามคิดที่ใช้ในการดำเนินการ 
    ๓.๑ ĀลักการและเĀตุผล 
 งานบริĀารทรัพยากรบุคคลนับเป็นงานที่มีคüามÿำคัญที่ÿ่งผลโดยตรงต่อคüามÿำเร็จในการบรรลุ
üิÿัยทัýน์และการขับเคลื่อนนโยบายและภารกิจĀลักของÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน ซึ่งผู้ขอรับการประเมิน  
ในฐานะเลขานุการปลัดกระทรüงแรงงาน (นายÿุทธิ ÿุโกýล) เĀ็นü่า การกลั่นกรองงานของกองบริĀาร
ทรัพยากรบุคคล ÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน ที่มีประÿิทธิภาพ จะมีÿ่üนÿำคัญยิ่ งในการบริĀาร
ทรัพยากรบุคคลใĀ้เป็นไปตามเป้าĀมายที่กำĀนด ดำเนินงานใĀ้เป็นไปตามกฎĀมาย ระเบียบ และ
ข้อกำĀนดที่เกี่ยüข้อง ÿร้างคüามโปร่งใÿในการทำงาน รüมถึงยังช่üยÿร้างขüัญกำลังใจใĀ้แก่บุคลากร
ทุกระดับ ซ่ึงในการกลั่นกรองงานของกองบริĀารทรัพยากรบุคคล จำเป็นต้องมีคüามรู้คüามเข้าใจในโครงÿร้าง
องค์กรและการบริĀารงาน üัฒนธรรมองค์กร และแนüปฏิบัติที่เกี่ยüข้อง โดยผู้ขอรับการประเมินขอÿรุป
ประเด็น ดังนี้ 
 กระทรüงแรงงานเป็นĀน่üยงานĀลักในการขับเคลื่อนนโยบายที่เกี่ยüกับการพัฒนาýักยภาพ
การทำงาน และคุณภาพชีüิตของแรงงานไทย โดยดำเนินการตามยุทธýาÿตร์ชาติ ๒๐ ปี (พ.ý. ๒๕๖๑ – ๒๕๘๐) 
นโยบายÿำคัญของรัฐบาล แผนพัฒนาเýรþฐกิจและÿังคมแĀ่งชาติ  ฉบับที่ ๑๒ (พ.ý. ๒๕๖๐ – ๒๕๖๔) 
นโยบายกระทรüงแรงงาน ตลอดจนแผนปฏิบัติราชการ ระยะ ๓ ปี (พ.ý. ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕) ÿำนักงานปลัด 
กระทรüงแรงงาน (ฉบับทบทüน) แผนปฏิบัติราชการด้านการบริĀารจัดการแรงงานนอกระบบ พ.ý. ๒๕๖๐ 
– ๒๕๖๔ โดยÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงานในฐานะตัüแทนกระทรüงแรงงาน มีĀน้าที่ในการกำĀนดและ
ขับเคลื่อนยุทธýาÿตร์ เพื่อเÿริมÿร้างýักยภาพทรัพยากรมนุþย์ บริĀารจัดการองค์กรใĀ้มีประÿิทธิภาพÿูง 
บูรณาการÿร้างเครือข่ายและการใĀ้บริการอย่างทั่üถึงทั้งในและต่างประเทý และบริĀารจัดการแรงงาน
นอกระบบ เพ่ือยกระดับคุณภาพชีüิตที่ดี 
 กระทรüงแรงงาน ไดแ้บ่งÿ่üนราชการออกเป็น  
 ๑) ÿำนักงานรัฐมนตรี 
 ๒) ÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน 

 ๓) กรมการจัดĀางาน 

 ๔) กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 ๕) กรมÿüัÿดิการและคุ้มครองแรงงาน 

 ๖) ÿำนักงานประกันÿังคม 

 ๗) ÿถาบันÿ่งเÿริมคüามปลอดภัย อาชีüอนามัย และÿภาพแüดล้อมในการทำงาน (องค์การมĀาชน)  
โดยมีปลัดกระทรüงแรงงานเป็นĀัüĀน้าÿ่üนราชการ มีอำนาจĀน้าที่ในการกำกับดูแลการปฏิบัติราชการของ
ÿ่üนราชการในÿังกัดใĀ้เป็นไปตามยุทธýาÿตร์ชาติ นโยบายรัฐบาล แผนปฏิบัติงาน และระเบียบกฎĀมาย  

ที่เกี ่ยüข้องอย่างมีประÿิทธิภาพ รüมถึงมีĀน้าที่กำกับ คüบคุมและบังคับบัญชาการปฏิบัติราชการของ



๒ 

ข้าราชการประจำในÿังกัด นอกจากนั้น ปลัดกระทรüงแรงงานยังมีภารกิจและอำนาจĀน้าที่เป็นĀัüĀน้า
ÿ่üนราชการในฐานะอธิบดีของÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงานซึ่งมีฐานะเป็นกรมด้üย  
 ÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงานเป็นÿ่üนราชการระดับกรม มีการแบ่งÿ่üนราชการ ประกอบด้üย 

 ก. ราชการบริĀารÿ่üนกลาง ๑๓ Āน่üยงาน และจัดตั้งĀน่üยงานเป็นการภายใน ๒ Āน่üยงาน  
     (๑) กองกลาง  
     (๒) กองกฎĀมาย  

     (๓) กองบริĀารการคลัง  
     (๔) กองบริĀารทรัพยากรบุคคล  

     (๕) กองเผยแพร่และประชาÿัมพันธ์  
     (๖) กองยุทธýาÿตร์และแผนงาน  

     (๗) กองเýรþฐกิจการแรงงาน  

     (๘) ýูนย์เทคโนโลยีÿารÿนเทýและการÿื่อÿาร  

     (๙) ÿำนักตรüจและประเมินผล  

     (๑๐) ÿำนักประÿานคüามร่üมมือระĀü่างประเทý  

     (๑๑) กลุ่มตรüจÿอบภายใน 

     (๑๒) กลุ่มพัฒนาระบบบริĀาร 

     (๑๓) ýูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต 

 นอกจากนั้น ยังมีคำÿั่งจัดตั้งĀน่üยงานภายในที่มีฐานะเทียบเท่ากอง ๒ Āน่üยงาน คือ 

     (๑๔) ÿำนักงานนโยบายแรงงานนอกระบบ 

     (๑๕) กลุ่มขับเคลื่อนการปฏิรูปประเทý ยุทธýาÿตร์ชาติ และคüามÿามัคคีปรองดอง 

 ข. ราชการบริĀารÿ่üนภูมิภาค  

     ÿำนักงานแรงงานจังĀüัด ๗๖ จังĀüัด 

โดยภาพที่ ๑ แÿดงโครงÿร้างÿำนัก/กอง และกลุ ่มงานของÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน รüมถึง
ÿำนักงานแรงงานในต่างประเทý ๑๓ แĀ่ง และýูนย์บริการร่üมกระทรüงแรงงาน ๖๔ แĀ่ง 

    

  

https://asdd.mol.go.th/
https://zerocorruption.mol.go.th/
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 กระทรüงแรงงานมีภารกิจÿำคัญในการÿร้างคüามมั่นคงในชีüิตการทำงาน เพ่ือใĀ้ทรัพยากรมนุþย์ 
มีคุณภาพชีüิตที่ดีตามมาตรฐานÿากล ได้แก่ การมีĀลักประกันที่ดี การมีโอกาÿในการทำงานที่มีคุณค่า 
(Decent Work) การได้รับการคุ้มครองÿิทธิตามกฎĀมาย การมีÿภาพการจ้างที่เป็นธรรม การมีÿภาพแüดล้อม
และÿภาพการทำงานที่ปลอดภัย การมีแรงงานÿัมพันธ์ที่ดี การได้รับÿüัÿดิการแรงงานที่เĀมาะÿม และ  
การมีýักยภาพได้มาตรฐานÿากล เพื่อใĀ้ÿอดคล้องกับÿถานการณ์กำลังแรงงานที่มีอยู่อย่างจำกัดอันเนื่องมาจาก
การก้าüเข้าÿู่ÿังคมÿูงอายุ (Ageing Society) และกระแÿด้านแรงงานตามมาตรฐานÿากล อาทิ üาระการพัฒนา
ที่ยั ่งยืนในกรอบของÿĀประชาชาติ (SDGs) การบริĀารจัดการแรงงานต่างด้าü แรงงานภาคประมง เป็นต้น  
จากภารกิจต่าง ๆ ที ่มีปริมาณมาก และมีคüามยุ่งยากซับซ้อน ทำใĀ้ปลัดกระทรüงแรงงานในฐานะ
ผู้บริĀารระดับÿูงของกระทรüงต้องปฏิบัติงานอย่างĀนักĀน่üงและใĀ้มีผลÿัมฤทธิ์ตามที่รัฐบาลคาดĀüัง 
อย่างไรก็ตามเลขานุการปลัดกระทรüงแรงงานเป็นผู้ที่มีบทบาทÿำคัญในการแบ่งเบาภาระงานดังกล่าü 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการประÿานงาน รüบรüมและนำเÿนอข้อมูลที่ÿำคัญจำเป็นและถูกต้อง เพื่อประกอบ 

การตัดÿินใจของปลัดกระทรüงแรงงาน ท่ามกลางภารกิจในคüามรับผิดชอบของปลัดกระทรüงแรงงานนั้น 
ผู้ขอรับการประเมินในฐานะผู้ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบĀมายใĀ้ปฏิบัติงานเลขานุการปลัดกระทรüงแรงงาน  
จึงต้องดำเนินการต่าง ๆ ดังกล่าüใĀ้ประÿบผลÿำเร็จ ซึ่งลักþณะงานตามภารกิจมีคüามÿำคัญต่าง ๆ กัน
ออกไป แต่ÿิ่งÿำคัญของการทำงานทุกอย่างมีประÿบผลÿำเร็จ คือ “คน” Āากคนภายในองค์กรขาดคüามรู้
คüามÿามารถĀรือมีýักยภาพต่ำกü่าที่องค์กรคาดĀüังอาจจะÿ่งผลต่อการปฏิบัติงานในภาพรüมขององค์กร
ได้ ดังนั้น ผู้ขอรับการประเมินพิจารณาแล้üจึงเĀ็นü่าภารกิจการบริĀารทรัพยากรบุคคลมีคüามÿำคัญยิ่ง  

ต่อการบริĀารงานของปลัดกระทรüงแรงงาน ในฐานะฟันเฟืองในการขับเคลื่ อนยุทธýาÿตร์และนโยบาย
ที่เกี่ยüข้องไปÿู่การปฏิบัติอย่างมีประÿิทธิภาพและเกิดประโยชน์ÿูงÿุดต่อแรงงานและระบบเýรþฐกิจไทย  
 การบริĀารทรัพยากรบุคคลที่มีประÿิทธิภาพจึงนับเป็นĀัüใจÿำคัญอีกÿ่üนĀนึ่งที่จะช่üยใĀ้ภารกิจ
ต่าง ๆ ของกระทรüงแรงงานประÿบคüามÿำเร็จตามเป้าĀมาย ช่üยÿ่งเÿริม พัฒนาýักยภาพ และทักþะ 

ที่จำเป็นในýตüรรþที่ ๒๑ ใĀ้กับบุคลากรในทุกระดับ ซึ่งจะทำใĀ้Āน่üยงานÿามารถรักþาบุคลากรที่มีýักยภาพ
ใĀ้อยู่ในองค์กรได้อย่างมีคüามÿุข และช่üยพัฒนาองค์กรใĀ้ก้าüĀน้าต่อไป อย่างไรก็ดี การบริĀารทรัพยากรบุคคล
เป็นงานที่มีคüามซับซ้อน ต้องใช้ทั้งýาÿตร์และýิลป์ เนื่องจากเป็นเรื่องท่ีเกี่ยüข้องกับบุคคล ในขณะเดียüกัน 
ต้องยึดĀลักการคüามถูกต้องแม่นยำของกฎĀมาย และระเบียบแบบแผนที่เกี ่ยüข้อง การปฏิบัติĀน้าที่
เลขานุการปลัดกระทรüงแรงงานในการพิจารณากลั่นกรองงานที่เกี่ยüข้องกับการบริĀารทรัพยากรบุคคล 

จึงเป็นภารกิจที่มีคüามซับซ้อน ละเอียดอ่อน จำเป็นต้องใช้คüามรู้คüามเข้าใจด้านกฎĀมาย Āลักเกณฑ์ 
ระเบียบแบบแผน และüัฒนธรรมองค์กร รüมถึงต้องมีประÿบการณ์ในระดับĀนึ่งในการคัดกรองข้อมูลจำเป็น 
และเน้นย้ำข้อมูลÿำคัญเพื่อประกอบการตัดÿินใจของผู้บริĀาร อีกทั้งยังต้องดำเนินการด้üยคüามโปร่งใÿ
เป็นธรรม ในขณะเดียüกันต้องคำนึงถึงคüามเĀมาะÿมและชั้นคüามลับในการเปิดเผยข้อมูลต่าง ๆ 

     ๓.๒ คüามรู้ทางüิชาการĀรือแนüคüามคิด 
  ผู้ขอรับการประเมินได้ใช้คüามรู้ทางüิชาการĀรือแนüคüามคิดในการปฏิบัติĀน้าที่กลั่นกรองงาน
ของกองบริĀารทรัพยากรบุคคล ÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน ในฐานะเลขานุการปลัดกระทรüงแรงงาน 
ประกอบด้üย แนüคิดทั่üไปของการบริĀารทรัพยากรมนุþย์ แนüทางการบริĀารทรัพยากรบุคคลของ
กระทรüงแรงงาน รüมถึงได้ใช้แนüคüามคิดที่ใช้ในการบริĀารจัดการงาน คือ ทฤþฎีระบบ (Systems Theory) 

และแนüคüามคิดในการประÿานงานกับĀน่üยงานและผู้เกี่ยüข้อง ประกอบด้üย การบริĀารเชิงมนุþยÿัมพันธ์ 
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(Human Relations Approach) และแนüคิดการใĀ้คำปรึกþา (Counseling Approach and Counseling 

Process) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 ๓.๒.๑ การบริĀารทรัพยากรมนุþย์ (Human Resources Management) 
  เกียรติ บุญยโพ (๒๕๖๒) ใĀ้คüามĀมายของการบริĀารทรัพยากรมนุþย์ (Human Resource 

Management : HRM) ü่าเป็นกระบüนการเกี่ยüกับบุคคล เพ่ือใĀ้ได้มาซึ่งบุคคลที่มีÿมรรถนะÿูง เĀมาะÿม
กับองค์กร โดยมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและธำรงรักþาใĀ้มีคüามÿุขในการทำงานเพ่ือใĀ้ÿามารถทำĀน้าที่
ได้อย่างมีประÿิทธิภาพ อย่างไรก็ดี จากคüามเจริญเติบโตขยายตัüของระบบเýรþฐกิจที่มากขึ้น กรอบแนüคิด
ด้านงานบุคคลจึงจำเป็นต้องขยายและพัฒนาใĀ้ÿอดคล้องกับคüามเปลี่ยนแปลงดังกล่าü ซึ่งนักüิชาการÿ่üนใĀญ่
ไม่ได้มองü่าบุคลากรในองค์การเป็นเพียงผู้รับคำÿั่งตามที่มองĀมายเท่านั้น บุคลากรในบทบาทใĀม่มีฐานะ
เป็นทรัพยากรขององค์การ Āรือในปัจจุบันเรียกü่า “ทุนมนุþย์” ซึ่งÿอดคล้องกับแนüคิดของนักüิชาการ
ท่านอื่นที่เĀ็นü่า โลกาภิüัตน์และüิกฤตด้านการขาดแคลนแรงงานของไทยเป็นปัจจัยÿำคัญที่ทำใĀ้
Āน่üยงานทั้งภาครัฐและเอกชนจำเป็นต้องปรับเปลี่ยนแนüทางการบริĀารทรัพยากรมนุþย์ใĀ้มีคüามพร้อม
และมีคüามเป็นÿากล 

 ธเนý ยุคันตüนิชชัย (๒๕๖๐) อ้างถึงเรื่องนี้ü่า การใĀ้คüามÿำคัญกับการบริĀารและพัฒนา 
“คน” ในฐานะÿินทรัพย์ที่มีคุณค่าÿูงÿุดที่ÿามารถÿร้างมูลค่าเพ่ิม (Value creation) เพ่ือนำองค์กรไปÿู่
การได้เปรียบทางการแข่งขัน (Competitive advantage) ในระดับภูมิภาค  
  ÿำĀรับประเทýไทย รัฐบาล พลเอก ประยุทธ์ จันทร์โอชา นายกรัฐมนตรี ได้กำĀนดแนüทาง 
การบริĀารราชการตามโมเดลไทยแลนด์ ๔.๐ เป็นแนüทางพัฒนาประเทýใĀ้ÿอดคล้องกับคüามเปลี่ยนแปลง
ของโลกในýตüรรþที่ ๒๑ ÿ่งผลใĀ้Āน่üยงานภาครัฐมีคüามจำเป็นต้องปรับเปลี่ยนแนüทางการบริĀาร
ทรัพยากรบุคคลใĀ้ÿอดคล้องกับบริบทไทยแลนด์ ๔.๐ 

 ÿุüิทย์ เมþินทรีย์ (ออนไลน์) อ้างถึงระบบราชการ ๔.๐ มีคüามเĀ็นü่า “ระบบราชการ
เป็นเÿาĀลักของประเทýและจะเป็นกำลังĀลักในการขับเคลื่อนประเทýÿู่ Thailand 4.0 แต่Āากเราปล่อยใĀ้
ระบบราชการอ่อนแอลงเรื่อย ๆ ทำงานได้ไม่เต็มýักยภาพĀรือไม่มีประÿิทธิภาพมากพอ และไม่เอื้ออำนüย
ใĀ้คนดีและคนเก่งอยู่ในระบบได้ ในที่ÿุดก็จะÿ่งผลกระทบต่อประชาชนและกลายเป็นอุปÿรรคต่อ
คüามเจริญก้าüĀน้าของประเทý” Āน่üยงานภาครัฐจำเป็นต้องบริĀารงานแบบยึดประชาชนเป็นýูนย์กลาง 
(Citizen-Centric and Service-Oriented Government) มีขีดÿมรรถนะÿูงและทันÿมัย (Smart and High 

Performance Government) เปิดกü้างและเชื่อมโยงกัน (Open and Connected Government) เพ่ือนำไปÿู่
เป้าĀมาย “ภาครัฐÿามารถเป็นที่พึ่งของประชาชนได้” โดยระบบราชการ ๔.๐ นี้ ภาครัฐต้องปรับตัüใĀ้ÿามารถ
อำนüยคüามÿะดüกในการดำเนินกิจกรรมทางเýรþฐกิจและÿังคมยุคดิจิทัลท่ามกลางคüามเปลี่ยนแปลง
ที่รüดเร็üและไม่ÿามารถคาดเดาได้ โดยมุ่งเน้นคüามคล่องตัüเพื่อขับเคลื่อนภารกิจพิเýþ (Agenda-based) 

และนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาพลิกโฉมราชการÿู่ Government 4.0 ซึ่งÿำนักงาน ก.พ. ได้üางแนüทางการเตรียม
คüามพร้อมเพ่ือปรับเปลี่ยนรูปแบบบริĀารงานทรัพยากรบุคคลของĀน่üยงานภาครัฐเพื่อÿามารถบรรลุ
üิÿัยทัýน์ของประเทýไทย “ประเทýมีคüามมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทýพัฒนาแล้ü ด้üยการพัฒนาตาม
ปรัชญาของเýรþฐกิจพอเพียง” และเพ่ือใĀ้ÿอดคล้องกับนโยบายโมเดลไทยแลนด์ ๔.๐  
  ธนิต โÿรัตน์ (๒๕๖๐) กล่าüถึง การเตรียมคüามพร้อมของทรัพยากรมนุþย์ในภาพรüม 

เพื่อเข้าÿู่ยุคไทยแลนด์ ๔.๐ ü่า จะต้องแบ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุþย์เป็นระยะÿั้นที่เน้นการดำเนินการ  
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นำร่อง และระยะกลาง - ยาü ที่มุ่งขับเคลื่อนการยกระดับแรงงานทั้งโครงÿร้าง โดยในÿ่üนที่เกี่ยüข้องกับ
บุคคลากรภาครัฐ มีรายละเอียดดังนี้ 
  ๑. การพัฒนาระยะÿั้น ประกอบด้üย 

      (๑) การนำร่องก้าüผ่านการเตรียมคน ๔.๐ (People Transform & Pilot Group) 
เกี่ยüข้องกับการคัดÿรรกลุ่มคนซึ่งจะเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงเป็นกลุ่มนำร่อง เช่น ผู้บริĀารระดับกลาง-ÿูง 
และกลุ่มผู้นำในแต่ละภาคÿ่üนทั้งภาคราชการ เอกชน แรงงาน โดยเฉพาะครู-อาจารย์ในÿถาบันการýึกþา
ที่จะเป็นผู้นำร่องในลักþณะที่เป็น “Trainer For The Trainee” ซึ่งเป็นการÿร้างคนที่จะไปเป็นคน ๔.๐ 

ต่อไป โดยระยะเร่งด่üนนี้ จำเป็นที่จะต้องมีการออกแบบĀลักÿูตรอบรม ซึ่งคüรเป็นĀลักÿูตรระยะÿั้น
ใĀ้เĀมาะÿมกับแต่ละภาคÿ่üน โดยการพัฒนากลุ่มคนนำร่องกลุ่มแรก ซึ่งจะเป็นผู้üางรากฐานด้านการพัฒนา
เพ่ือก้าüผ่านเตรียมทรัพยากรมนุþย์แĀ่งอนาคต  
      (๒) ÿ่งเÿริมใĀ้มีการบ่มเพาะทักþะ ๔.๐ โดยเน้นย้ำการทำคüามเข้าใจไทยแลนด์ ๔.๐ ใĀ้อยู่
ในกรอบเดียüกันĀรือใกล้เคียงกันโดยนำเป้าĀมายและüัตถุประÿงค์เป็นตัüตั้ง ซึ่งทั้งนโยบายภาครัฐ ผู้บริĀาร 
ในĀน่üยงานราชการ รัฐüิÿาĀกิจ องค์กรเอกชน ผู้ประกอบการในภาคธุรกิจ รüมทั้งผู้นำองค์กรที่เกี่ยüกับแรงงาน
โดยตรงในปัจจุบัน มีคüามเข้าใจไทยแลนด์ ๔.๐ ไม่ÿอดคล้องกัน ดังนั้น จึงจำเป็นต้องมีการปรับแนüคิด ทัýนคติ
และüิÿัยทัýน์ใĀ้อยู่ในกรอบที่ใกล้เคียงกันมากที่ÿุดก่อนจะปฏิรูป 

  ๒. การพัฒนาระยะกลาง - ยาü มุ่งเน้นการพัฒนาแรงงานในภาครัฐ (Government 4.0) 
ในทุกภาคÿ่üนทั้งที่เกี่ยüข้องกับด้านเýรþฐกิจ ด้านÿังคม ด้านคüามมั่นคง รüมทั้งบุคลากรในรัฐüิÿาĀกิจ
ต่าง ๆ เพ่ือใĀ้มีÿ่üนร่üมในการพัฒนา และเป็นกลไกในการขับเคลื่อน ทั้งด้านÿ่งเÿริม กำกับ ดูแลในการพัฒนา
เýรþฐกิจภายใต้ไทยแลนด์ ๔.๐ 

  ÿำนักงาน ก.พ. (๒๕๖๐) กล่าüü่า การเตรียมคüามพร้อมใĀ้กับข้าราชการและเจ้าĀน้าที่
ของรัฐในบริบทไทยแลนด์ ๔.๐ นั้น ข้าราชการและเจ้าĀน้าที่ของรัฐจะต้องได้รับการปรับเปลี่ยนกระบüนการ
ทางคüามคิด (Mindset) ใĀ้ตนเองมีคüามเป็นผู้ประกอบการÿาธารณะ (Public Entrepreneurship) เพิ่มทักþะ 
ÿมรรถนะ เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ซึ่งจะÿ่งผลต่อการแÿดงบทบาทของการเปลี่ยนแปลง (Change Leader) 

เพ่ือÿร้างคุณค่า (Public Value) และประโยชน์ÿุขใĀ้แก่ประชาชน 

  ประคอง ÿุคนธจิตต์ (๒๕๖๒) กล่าüü่า การบริĀารจัดการทรัพยากรมนุþย์ในยุคดิจิทัล 

มีประเด็นที่คüรต้องพิจารณา ดังนี้ 
  ๑. การÿรรĀาทรัพยากรมนุþย์ ถือเป็นด่านĀน้าÿำคัญในการĀาบุคลากรเข้าทำงาน  
โดยĀน่üยงานที่รับผิดชอบ ต้องคำนึงถึงบทบาทในการรักþาทรัพยากรมนุþย์ที่มีค่าไü้ใĀ้แก่องค์กรอย่างต่อเนื่อง 
ผ่านการทำĀน้าที ่ดูแลÿüัÿดิการ ผลประโยชน์ คüามก้าüĀน้าและการพัฒนาทรัพยากรมนุþย์ การÿรรĀา
ทรัพยากรมนุþย์ ในโลกยุคใĀม่เป็นงานที่ท้าทายผู้บริĀารÿูงÿุด เพราะü่าจำนüนแรงงานค่อนข้างĀายาก 
ประกอบกับแรงงานยุคใĀม่ไม่ค่อยÿนใจที่จะมาเป็นลูกจ้าง ÿ่üนใĀญ่จะĀันมาเปิดกิจการเป็นของตัüเอง  

จึงเป็นจุดที่ผู้บริĀารคüรที่จะเริ่มĀันมาใÿ่ใจในกระบüนการÿรรĀาทรัพยากรมนุþย์ใĀ้มากข้ึน  
  ๒. การคัดเลือกทรัพยากรมนุþย์ โดยĀากองค์การใดÿามารถคัดเลือกทรัพยากรมนุþย์
ที่มีคุณภาพ มีคุณÿมบัติเĀมาะÿมตรงกับคุณลักþณะเฉพาะของงานที่กำĀนดไü้ ก็จะช่üยขับเคลื่อนองค์กร         
ใĀ้ÿามารถดำเนินงานบรรลุเป้าĀมาย มีผลงานดี เป็นที่น่าเชื่อถือ และทำใĀ้องค์การมีชื่อเÿียงเป็นที่ยอมรับ
แก่องค์การต่าง ๆ ตลอดจนประชาชนทั่üไปด้üย การคัดเลือกทรัพยากรมนุþย์ที่มีประÿิทธิภาพ นอกจากจะใĀ้ได้
บุคลากรที่เĀมาะÿมกับงานแล้ü ยังช่üยใĀ้บุคลากรทำงานได้ดีขึ้น ช่üยลดปัญĀาการเปลี่ยนงานบ่อยด้üย 



๗ 

  ๓. กลยุทธ์การรักþาและพัฒนาทรัพยากรมนุþย์ ในระบบทรัพยากรมนุþย์ยุคดิจิทัลนี้  
ต้องอาýัยคนเป็นýูนย์กลาง รüมถึงการรักþาทรัพยากรมนุþย์ที่มีýักยภาพใĀ้อยู่ในแถüĀน้าเพื่อผลักดัน
องค์การใĀ้เติบโตไปพร้อม ๆ กัน ÿิ ่งÿำคัญในการรักþาและพัฒนาคüามÿามารถของบุคลากรอยู ่ที่
คüามก้าüĀน้าของอาชีพการงาน แนüทางการบริĀารจัดการทรัพยากรมนุþย์ (Workforce Life Solutions) 

จึงเน้นทั้งการรักþาและพัฒนาýักยภาพของบุคลากรผ่านการฝึกอบรมที่ĀลากĀลาย ทั้งการฝึกอบรม
เรียนรู้งานแบบĀ้องเรียนแบบอิเล็กทรอนิกÿ์ การÿอนงาน (Coaching) และเรียนรู้งานจากการปฏิบัติ  
(On the job training) การใĀ้คำปรึกþา (Counselling) การÿร้างบรรยากาýการทำงานเพื่อÿร้างคüามÿมดุล
ระĀü่างการใช้ชีüิตและการทำงาน (Work-life balance) ซึ่งแนüทางเĀล่านี้จะช่üยÿร้างคüามพึงพอใจและ
ประÿิทธิภาพใĀ้แก่บุคลากร นอกจากนั้น การตอบแทนบุคลากรด้üยรางüัลโดยประเมินจากประÿิทธิภาพ 

ในการทำงานและอยู่บนĀลักคüามยุติธรรม ยังเป็นอีกแนüทางĀนึ่งที่องค์การจะÿามารถรักþาบุคลากร  

ที่มีฝีมือไü้ได้  
  ผู้ขอรับการประเมินเĀ็นü่า บุคลากรอยู่ในฐานะเป็นทรัพยากร Āรือ “ทุนมนุþย์” ของ
ÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน การบริĀารทรัพยากรบุคคลใĀ้ÿอดคล้องกับการพัฒนาของประเทý
ในยุคดิจิทัล และแนüทางการเตรียมคüามพร้อมใĀ้กับข้าราชการและเจ้าĀน้าที่ของรัฐในบริบทไทยแลนด์ ๔.๐ 
จึงมีคüามÿำคัญยิ่งและÿ่งผลโดยตรงต่อคüามÿำเร็จในการบรรลุüิÿัยทัýน์ของÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน
ต่อไป 

 ๓.๒.๒  การบริĀารทรัพยากรบุคคลของกระทรüงแรงงาน 
  กระทรüงแรงงาน (๒๕๖๐) ได้มีการกำĀนดแผนยุทธýาÿตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ของกระทรüงแรงงาน ฉบับที่ ๓ (พ.ý. ๒๕๖๐ – ๒๕๖๔) ภายใต้üิÿัยทัýน์ “บุคลากรกระทรüงแรงงาน
เป็นมืออาชีพและÿร้างÿรรค์นüัตกรรมด้านแรงงานบนพ้ืนฐานจริยธรรมอันดีงาม เพ่ือบริĀารจัดการแรงงาน 

ก้าüเข้าÿู่การเป็นประเทýที่พัฒนาแล้ü  มีคüามมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน” มีกองบริĀารทรัพยากรบุคคล 
ÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงานเป็นĀน่üยงานĀลักรับผิดชอบภารกิจด้านการบริĀารทรัพยากรบุคคลของ
กระทรüงแรงงานและÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน โดยมีอำนาจĀน้าที่ปรากฎตามกฎกระทรüง
แบ่งÿ่üนราชการÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน พ.ý. ๒๕๕๙ ดังต่อไปนี้ 
  ๑. ýึกþา üิเคราะĀ์ เÿนอแนะ และใĀ้คำปรึกþา เพื่อกำĀนดนโยบายและยุทธýาÿตร์ 
ด้านการบริĀารทรัพยากรบุคคลของÿำนักงานปลัดกระทรüงและกระทรüง 
  ๒. บริĀารจัดการทรัพยากรบุคคลของÿำนักงานปลัดกระทรüงและกระทรüง ในการüางระบบ 
การüางแผนอัตรากําลัง ระบบการÿรรĀา แต่งตั้ง โยกย้าย ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน การบริĀาร
ค่าตอบแทน ÿüัÿดิการ และÿิทธิประโยชน์ 
  ๓. ดำเนินการเกี ่ยüกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของÿำนักงานปลัดกระทรüง และ
กระทรüงแรงงาน รüมทั้งเครือข่ายด้านแรงงาน 

  ๔. ดำเนินการเกี่ยüกับüินัย 

  ๕. ปฏิบัติงานร่üมกับĀรือÿนับÿนุนการปฏิบัติงานของĀน่üยงานอื่นที่เก่ียüข้องĀรือที่ได้รับ
มอบĀมาย 

  กองบริĀารทรัพยากรบุคคลแบ่งĀน่üยงานภายในออกเป็น ๑ ฝ่ายและ ๕ กลุ่มงาน โดยมี
ภารกิจและอำนาจĀน้าที่ ÿรุปได้ ดังนี้ 
 ๑) ฝ่ายบริĀารทั่üไป 



๘ 

     ๑.๑ ปฏิบัติงานÿารบรรณ งานธุรการ งานบุคคล และงานการเงิน 

     ๑.๒ ปฏิบัติงานพัÿดุ งานการประชุม และงานบริĀารงานทั่üไป 

     ๑.๓ ประÿานการจัดทำแผนงานและงบประมาณของกลุ่มงาน รüมทั้งรายงานผล
ตามแผนประจำปี 
     ๑.๔ ติดต่อประÿานงานกับĀน่üยงานที่เกี่ยüข้อง 
     ๑.๕ ปฏิบัติงานอื่น ๆ ตามท่ีได้รับมอบĀมาย 

 ๒) กลุ่มงานอัตรากำลังและระบบงาน 

     ๒.๑ üิเคราะĀ์และüางแผนกำĀนดอัตรากำลังที ่ เĀมาะÿมของÿำนักงานปลัด 
กระทรüงแรงงานและกระทรüงแรงงาน 

     ๒.๒ กำกับ ติดตาม ประเมินผล üางแผนอัตรากำลัง และÿถานภาพการบริĀาร
ทรัพยากรบุคคลของÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงานและกระทรüงแรงงาน 

     ๒.๓ ปรับปรุงการกำĀนดตำแĀน่งของÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงานและกระทรüง
แรงงาน 

     ๒.๔ ýึกþา üิเคราะĀ์ และจัดระบบงานด้านการบริĀารทรัพยากรบุคคลของÿำนักงานปลัด 
กระทรüงแรงงานและกระทรüงแรงงาน 

     ๒.๕ ดำเนินการตามยุทธýาÿตร์และมติคณะรัฐมนตรีที่เกี ่ยüข้องด้านการบริĀาร
ทรัพยากรบุคคล 

     ๒.๖ ดำเนินการเกี่ยüกับงานเลขานุการของ อ.ก.พ. ÿำนักงานปลัดกระทรüง และ 
อ.ก.พ. กระทรüงแรงงาน 

     ๒.๗ ปฏิบัติงานอื่น ๆ ตามท่ีได้รับมอบĀมาย 

 ๓) กลุ่มงานÿรรĀาและบรรจุแต่งตั้ง 
     ๓.๑ ดำเนินการเกี่ยüกับการÿรรĀาและบรรจุแต่งตั้ง ข้าราชการ ลูกจ้าง และพนักงาน
ในÿังกัดÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน และข้าราชการระดับÿูงของกระทรüงแรงงาน 

     ๓.๒ จัดทำข้อมูลและทะเบียนประüัติบุคลากรของÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน 
และข้าราชการระดับÿูงของกระทรüงแรงงาน 

     ๓.๓ พัฒนาระบบÿารÿนเทýด้านทรัพยากรบุคคลของÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน 
และกระทรüงแรงงาน 

     ๓.๔ ปฏิบัติงานอื่น ๆ ตามท่ีได้รับมอบĀมาย 

 ๔) กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

     ๔.๑ ýึกþาและüิเคราะĀ์ÿภาพปัญĀาคüามต้องการด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
และจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรใĀ้ÿอดคล้องกับนโยบายและยุทธýาÿตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
ÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงานและกระทรüงแรงงาน 

     ๔.๒ ýึกþา üิเคราะĀ์ จัดทำ และพัฒนาĀลักÿูตรการฝึกอบรม เพื่อพัฒนาทรัพยากร
บุคคลใĀ้มีÿมรรถนะÿอดคล้องกับคüามต้องการของÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงานและกระทรüงแรงงาน 

  ๔.๓ ดำเนินการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงานและ
กระทรüงแรงงาน รüมทั้งเครือข่ายทั้งในระดับผู้บริĀารและผู้ปฏิบัติงาน  
     ๔.๔ ÿ่งเÿริม ÿนับÿนุนการพัฒนาบุคลากรแก่Āน่üยงานที่เกี่ยüข้อง 



๙ 

     ๔.๕ ดำเนินการÿ่งเÿริมและพัฒนานüัตกรรมและเทคโนโลยีแก่บุคลากรของÿำนักงานปลัด 
กระทรüงแรงงานและกระทรüงแรงงาน เพ่ือนำไปÿู่องค์กรแĀ่งการเรียนรู้ด้านแรงงาน 

     ๔.๖ ดำเนินการติดตามและประเมินผลการดำเนินงานตามแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

     ๔.๗ ปฏิบัติงานอื่น ๆ ตามท่ีได้รับมอบĀมาย 

 ๕) กลุ่มงานบริĀารค่าตอบแทนและÿิทธิประโยชน์ 
     ๕.๑ บริĀารผลการปฏิบัติงานและการประเมินผลการปฏิบัติงานตามระเบียบที่เก่ียüข้อง 
     ๕.๒ พิจารณาบำเĀน็จ และคüามดีคüามชอบ 

     ๕.๓ เÿนอขอพระราชทานเครื่องราชอิÿริยาภรณ์ของÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน
และกระทรüงแรงงาน 

     ๕.๔ ÿ่งเÿริมคüามÿมดุลระĀü่างการทำงานกับคุณภาพชีüิตของบุคลากรในองค์กร 

     ๕.๕ จัดทำฐานข้อมูลเงินเดือน เพ่ือใช้ในการเบิกจ่ายเงินเดือน ค่าจ้าง และค่าตอบแทน 

     ๕.๖ ดำเนินการเกี่ยüกับÿüัÿดิการและÿิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ที่ระบุไü้ในกฎĀมายĀรือ
ระเบียบ และÿ่üนที่ราชการกำĀนดขึ้นเอง 
     ๕.๗ ปฏิบัติงานอื่น ๆ ตามท่ีได้รับมอบĀมาย 

 ๖) กลุ่มงานüินัย 

     ๖.๑ ดำเนินการทางüินัยกับข้าราชการ ลูกจ้าง และพนักงานราชการในÿังกัด
ÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงานและกระทรüงแรงงาน 

     ๖.๒ ตรüจÿอบการดำเนินการทางüินัย การออกจากราชการของข้าราชการในÿังกัด
กระทรüงแรงงาน และการเÿนอคüามเĀ็นประกอบการพิจารณาของ อ.ก.พ. กระทรüงแรงงาน 

     ๖.๓ พิจารณาการร้องทุกข์และอุทธรณ์ของข้าราชการ ลูกจ้าง พนักงานราชการตามที่
กฎĀมายกำĀนด 

     ๖.๔ พิจารณาการร้องเรียนกล่าüĀาข้าราชการ ลูกจ้าง และพนักงานราชการในÿังกัด
กระทรüงแรงงาน รüมทั้งการÿืบÿüนÿอบÿüนĀาข้อเท็จจริงกรณีดังกล่าü 

     ๖.๕ ใĀ้คำปรึกþาและข้อเÿนอแนะด้านüินัยแก่Āน่üยงาน 

     ๖.๖ เÿริมÿร้างüินัย พัฒนาระบบพิทักþ์คุณธรรม การป้องกันการกระทำผิดüินัย 

     ๖.๗ ýึกþาแนüทางพัฒนาüินัย และปรับปรุงระบบüินัยใĀ้มีประÿิทธิภาพ 

     ๖.๘ ปฏิบัติงานอื่น ๆ ตามท่ีได้รับมอบĀมาย 

 กระทรüงแรงงาน ระบุü่า จากข้อมูลในปี พ.ý. ๒๕๖๐ กระทรüงแรงงานมีข้าราชการ
รüมทั้งÿิ้น ๕,๙๒๑ คน ในÿ่üนของÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน จากข้อมูลปีงบประมาณ พ.ý. ๒๕๖๓ 
พบü่า มีบุคลากรรüมจำนüน ๑,๐๙๑ คน เป็นข้าราชการ ๖๘๓ คน ÿ่üนใĀญ่ดำรงตำแĀน่งประเภทüิชาการ 
รองลงมาเป็นลูกจ้างประจำ พนักงานราชการ ลูกจ้างชั่üคราü โดยบุคลากรเĀล่านี้ปฏิบัติงานทั้งในÿ่üนกลาง 
ÿ่üนภูมิภาค (ÿำนักงานแรงงานจังĀüัด ๗๖ จังĀüัด และýูนย์บริการร่üมกระทรüงแรงงาน ๖๔ แĀ่ง) และ
ต่างประเทý (ÿำนักงานแรงงานในต่างประเทý ๑๓ แĀ่ง) (รายละเอียดตามตารางที ่ ๑) การบริĀาร
ทรัพยากรบุคคลของÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน จึงมีคüามĀลากĀลายทั้งในด้านĀน้าที่ (Function-

based) ด้านพื้นที ่(Area-based) รüมถึงด้านกฎĀมาย กฎระเบียบ และแนüทางปฏิบัติ โดยÿำนักงานปลัด 
กระทรüงแรงงานได้บริĀารจัดการทรัพยากรบุคคลอย่างÿอดคล้องกับภาพรüมของกระทรüงแรงงาน 

 



๑๐ 

ตารางท่ี ๑ กรอบอัตรากำลังบุคลากรของÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน 
 

Āน่วยงาน 
ÿำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (ÿป.) 

ÿำนักงานรัฐมนตรี 
ประเภท ÿ่วนกลาง ÿ่วนภูมิภาค ต่างประเทศ 
ข้าราชการ 297 347 24 15 
ลูกจ้างประจำ 31 104 - - 
พนักงานราชการ 104 127 - - 
ลูกจ้างชั่วคราว - - 42 - 

รวม 432 578 66 15 
 
ที่มา : รายงานประจำปี ๒๕๖๓ สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

 

  โดยแนüทางการบริĀารทรัพยากรบุคคลของÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน แบ่งเป็น
ประเด็นĀลักดังต่อไปนี้ 
  ๑. จัดทำแผนปฏิบัต ิการด้านการบริĀารทรัพยากรบุคคล พ.ý. ๒๕๖๒ - ๒๕๖๕  
ที่ÿอดคล้องกับแผนยุทธýาÿตร์ÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน พ.ý. ๒๕๖๐ - ๒๕๖๔ และแผนปฏิบัติราชการ
ระยะ ๓ ปี (พ.ý. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๕) โดยดำเนินการตามĀลักเกณฑ์ที่ÿำนักงาน ก.พ. กำĀนด และเน้น
คüามโปร่งใÿเป็นธรรมตามĀลักธรรมาภิบาล  
  ๒. จัดทำแผนปฏิบัติราชการด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของÿำนักงานปลัด 
กระทรüงแรงงาน ฉบับที่ ๔ (พ.ý. ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕) 
 ÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน (๒๕๖๓) ระบุü่า ได้ถ่ายทอดจากแผนยุทธýาÿตร์การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของกระทรüงแรงงาน ฉบับที ่ ๓ (พ.ý. ๒๕๖๐ – ๒๕๖๔) และมีคüามÿอดคล้องกับ
ยุทธýาÿตร์ นโยบาย และแผนงานที่เกี่ยüข้องประกอบด้üย (๑) กรอบยุทธýาÿตร์ชาติระยะ ๒๐ ปี 
(พ.ý. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) (๒) กรอบยุทธýาÿตร์ÿำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ระยะ ๒๐ ปี 
(พ.ý. ๒๕๖๐ - ๒๕๗๙) (๓) ระบบราชการ ๔.๐ ÿำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (๔) แผนปฏิบัติ
ราชการ ระยะ ๓ ปี (พ.ý. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๕) ของÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน (ฉบับทบทüน) (๕) ค่านิยมร่üม 
กระทรüงแรงงาน (MOL PLS) (๖) แผนกลยุทธ์ด้านการบริĀารทรัพยากรบุคคลของÿำนักงานปลัด 
กระทรüงแรงงาน (พ.ý. ๒๕๖๒ - ๒๕๖๕) ซึ่งแผนปฏิบัติราชการด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
ÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน ฉบับที่ ๔ (พ.ý. ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕) นี้ นำมาÿู่การกำĀนดüิÿัยทัýน์ในการบริĀาร
ทรัพยากรบุคคล ดังนี้ “มุ่งพัฒนาบุคลากรÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน ใĀ้มีÿมรรถนะ ยึดĀลักธรรมาภิบาล 

และก้าüทันต่อการเปลี่ยนแปลง” และมีพันธกิจการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ๔ ประการ ได้แก่ 

  ๑. พัฒนาบุคลากรทุกระดับใĀ้มีÿมรรถนะด้านการบริĀารจัดการและการปฏิบัติงานเชิงบูรณาการ 
  ๒. เÿริมÿร้างบุคลากรใĀ้ยึดĀลักธรรมาภบิาลในการปฏิบัติงาน 

  ๓. พัฒนาขีดคüามÿามารถของบุคลากรเพ่ือก้าüทันการเปลี่ยนแปลง  



๑๑ 

  ๔. พัฒนาบุคลากรรองรับคüามก้าüĀน้าในÿายอาชีพและคüามต่อเนื่องทางการบริĀาร
และüิชาการท่ีÿำคัญ 

  ประเด็นยุทธýาÿตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

  ยุทธýาÿตร์ที่ ๑ : การพัฒนาÿมรรถนะบุคลากรทุกระดับอย่างต่อเนื่อง  
  ยุทธýาÿตร์ที่ ๒ : การเÿริมÿร้างใĀ้บุคลากรยึดĀลักธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน  

  ยุทธýาÿตร์ที่ ๓ : การพัฒนาขีดคüามÿามารถบุคลากรเพ่ือกา้üทันการเปลี่ยนแปลง  
  ยุทธýาÿตร์ที่ ๔ : การพัฒนาบุคลากรรองรับคüามก้าüĀน้าในÿายอาชีพ 

  ในทางปฏิบัติ ÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงานมีการดำเนินงานเพื่อÿ่งเÿริมขีดคüามÿามารถ
และพัฒนาบุคลากรในÿังกัด 

 ÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน (๒๕๖๔) ได้ระบุÿาระÿำคัญ แบ่งเป็นประเด็นĀลัก ดังนี้ 
  ๑. การบรรจุข้าราชการและแต่งตั้งพนักงานราชการ การรับโอนข้าราชการดำเนินการ  
ตามĀลักเกณฑ์ที่กำĀนดและแผนปฏิบัติการฯ ที่เกี่ยüข้อง ผ่านรูปแบบคณะกรรมการที่ได้รับการคัดเลือก
จากผู้ที่มีคüามรู้คüามÿามารถ ประÿบการณ์ คüามถนัดและคüามเชี่ยüชาญในเรื่องต่าง ๆ  
  ๒. การจัดทำแผนบริĀารกำลังคน โดยüิเคราะĀ์จากฐานข้อมูลบุคลากรทั้งด้านอัตรากำลัง 
คüามรู ้ คüามÿามารถ การเกþียณอายุราชการ เพื ่อประโยชน์ในการบริĀารทรัพยากรบุคคลใĀ้เกิด
ประÿิทธิภาพ ทั้งเชิงปริมาณ (จำนüนและคüามพอเพียง) และเชิงคุณภาพ (ขีดÿมรรถนะและýักยภาพ) 
นอกจากนั้น ยังได้มีการคัดเลือกและจ้างผู้บริĀารที่เกþียณอายุที่มีคüามÿามารถและýักยภาพในการทำงาน
เป็นที่ปรึกþาผู้เชี่ยüชาญ (เช่น ผู้เชี่ยüชาญด้านแรงงานนอกระบบ แรงงานÿูงอายุ แรงงานคนพิการ) 
เพ่ือรองรับÿังคมÿูงอายุและมุ่งประโยชน์ÿูงÿุดของĀน่üยงาน  
  ๓. การประเมินขีดคüามÿามารถ (Competency) บุคลากรในÿังกัด และนำผลการประเมิน 
มาใช้ในการüางแผนการพัฒนารายบุคคล (IDP) และเปิดโอกาÿใĀ้บุคลากรมีÿ่üนร่üมในการจัดทำ 
แผนเÿ้นทางคüามก้าüĀน้าในÿายอาชีพ (Career Path) จำนüน ๑๘ ÿายงาน ทั้งÿายงานĀลักและÿายงาน
ÿนับÿนุน 

  ๔. การประเมินผลการทำงานของบุคลากรเพื่อประกอบการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน  
ผ่านระบบบริĀารทรัพยากรบุคคลออนไลน์ ซึ่งเชื่อมโยงกับตัüชี้üัดระดับĀน่üยงานที่ถ่ายทอดลงÿู่ระดับบุคคล 
(Cascading) ซึ่งเป็นระบบการประเมินทีม่ีประÿิทธิภาพและคüามโปร่งใÿ  
  ผู้ขอรับการประเมินพิจารณาเĀ็นü่า ภารกิจของกองบริĀารทรัพยากรบุคคล ÿำนักงานปลัด 
กระทรüงแรงงานในด้านการบริĀารทรัพยากรบุคคลของกระทรüงแรงงานและÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน
มีคüามĀลากĀลาย ซับซ้อน และมีคüามเฉพาะด้านเฉพาะทาง ดังนั้น การกลั่นกรองงานของกองบริĀาร
ทรัพยากรบุคคลจึงจำเป็นต้องใช้ทั้งýาÿตร์ (คüามรู้) และýิลป์ (เทคนิค/üิธีการ) ในĀลายด้านประกอบกัน 
เพ่ือใĀ้งานในแต่ละด้านเป็นไปตามüัตถุประÿงค์และมีประÿิทธิภาพ 

 

 ๓.๒.๓  ทฤþฎีระบบ (Systems Theory)  
  ในช่üงทýüรรþ ๑๙๒๐ ทฤþฎีระบบ (Systems Theory) ได้ถูกนำเÿนอขึ้นโดยนักüิทยาýาÿตร์      
ชาüยุโรป จากการพบü่าปรากฎการณ์ทั้งĀลายที่เกิดขึ้นมีคüามคล้ายคลึงกันและเกิดขึ้นอย่างเป็นระบบ 
ทฤþฎีระบบนี ้ในยุคแรกมีการใช้ในแüดüงüิทยาýาÿตร์ ต่อมาปี ๑๙๕๖ Ludving Von Bertalanffy  
นักชีüüิทยาชาüออÿเตรีย Āนึ่งในผู้คิดค้นทฤþฎีระบบ ได้นำเÿนอทฤþฎีระบบในมุมมองที่กü้างขึ้นโดยใช้ชื่อü่า 



๑๒ 

ทฤþฎีระบบทั่üไป (General Systems Theory) ซึ่งถูกนำมาใช้อย่างแพร่Āลาย และทำใĀ้ Bertalanffy  
ได้ชื่อü่าเป็นผู้คิดค้นทฤþฎีดังกล่าü 

 Alexander Laszlo และ Stanley Krippner (๑๙๙๘) กล่าüü่า ในช่üงทýüรรþที่ ๑๙๖๐ 
ทฤþฎีระบบได้รับคüามนิยมและมีการนำไปประยุกต์ใช้ในĀลายüงการ รüมถึงด้านฟิÿิกÿ์ และÿังคมýาÿตร์ 
ทฤþฎีระบบจึงเป็นการýึกþาระบบต่าง ๆ ในลักþณะÿĀüิทยาการ (Interdisciplinary study) โดยมี
ลักþณะÿำคัญคือ เป็นแนüคิดการจัดการที่มองภาพเป็นองค์รüม โดยมีระบบย่อย ๆ ประกอบอยู่ในระบบ
ใĀญ่มีคüามÿัมพันธ์กัน และทำงานร่üมกันเพ่ือใĀ้บรรลุüัตถุประÿงค์และเป้าĀมายที่ตั้งไü้ร่üมกัน üิธีคิดของ 
Systems Theory จึงต่างกับüิธีคิดแบบเÿ้นตรง (Linear thinking) Āรือการที่คิดü่า “ถ้าเĀตุเป็นอย่างนี้
แล้ü ผลจะต้องเป็นอย่างนั้น” อย่างÿิ้นเชิง เพราะ Systems Theory จะเป็นการคิดบนพื้นฐานของระบบที่มี
คüามซับซ้อน (Complex System) คือ ถ้าอย่างนี้ก็ÿามารถเป็นอย่างนั้น Āรือเป็นอย่างโน้นได้ไม่ตายตัü 

(not only…but also) คือ มีคüามเป็นไปได้Āลายอย่าง จุดเด่นของทฤþฎีระบบคือ การมีลักþณะเนื้อĀาÿาระ
เป ็น “ทฤþฎ ีท ั ่ ü ไป” Āร ือเป ็นคüามค ิดพ ื ้นฐาน Āร ือข ้อตกลงเบ ื ้องต ้น (Basic Assumption)  
ที่รองรับทฤþฎีเฉพาะด้านĀรือทฤþฎีเฉพาะเรื่อง ซึ่งแตกต่างจากการมีลักþณะเป็นทฤþฎีเฉพาะด้านที่มักมี
ข้อตกลงมาก่อนü่า “ผลย่อมเกิดจากเĀตุ” เมื่อใช้ทฤþฎีเĀล่านี้ จึงทำใĀ้ต้องมีการระบุคüามÿัมพันธ์ระĀü่าง
เĀตุกับผล แต่ทฤþฎีระบบจะÿามารถนำเอาทฤþฎีเฉพาะด้านอื่น ๆ มาใช้ร่üมกันได้อย่างไม่มีคüามขัดแย้ง 
จึงÿามารถอธิบายเĀตุการณ์Āรือใช้แก้ปัญĀาได้อย่างยืดĀยุ่น เĀมาะÿมกับÿถานการณ์มากขึ้น Āัüใจของ 
Systems Theory จึงไม่ได้อยู่ที่การüิเคราะĀ์üิจัยเฉพาะÿ่üนนั้น ๆ  เทา่นั้นแต่จะเป็นการพิจารณา “คüามÿัมพันธ”์ 
ของปจัจัยต่าง ๆ ทั้งĀมดü่าÿัมพันธ์กัน  
  ÿมยý นาüีการ (๒๕๔๔) ได้กล่าüถึงการนำทฤþฎีระบบมาใช้ในการบริĀารจัดการองค์กร 
โดยใĀ้คüามĀมายของทฤþฎีระบบü่าเป็นทฤþฎีที่ทำใĀ้นักบริĀารÿามารถมองเĀ็นภาพรüมขององค์การ
ทั้งĀมดตามĀน้าที่ที่ÿัมพันธ์กับÿิ่งแüดล้อม โดยพิจารณาองค์การในลักþณะระบบนั้นจะก่อใĀ้เกิด
การüิเคราะĀ์และการแก้ไขปัญĀาขององค์การทั้งระบบ 

  Cristina Mele และคณะ (๒๐๑๐) กล่าüü่า ในทางทฤþฎี ระบบÿามารถแบ่งเป็น ๒ แบบĀลัก 
คือ 

  ๑. ระบบปิด Āรือ Closed System มีลักþณะดังนี ้
      ๑.๑ การตัดÿินใจที่จะแก้ปัญĀาภายในระบบตัüเอง 
      ๑.๒ การแก้ปัญĀานั้นเป็นไปตามกฎเกณฑ ์ระเบียบขององค์กร 

      ๑.๓ เน้นเรื่องภายในที่เป็นคนĀรือเครื่องจักรเป็นĀลัก 

      ๑.๔ ไม่มีการแลกเปลี่ยนระĀü่างกัน และใĀ้คüามÿำคัญÿภาพแüดล้อมน้อยมาก 

  ๒. Katz และ Kahn (๑๙๗๘) กล่าüü่า ระบบเปิด Āรือ Open System มาใช้ในการüิเคราะĀ์
องค์กร มีลักþณะÿำคัญดังนี้ 
      ๒.๑ มีลักþณะแบบชีüüิทยา เป็นระบบที่เคลื่อนไĀü 

      ๒.๒ เน้นการมีปฏิกิริยาÿัมพันธ์กับÿภาพแüดล้อมภายนอก 

      ๒.๓ คำนึงคüามÿัมพันธ์ระĀü่างปัจจัยต่าง ๆ ที่อยู่ภายในองค์กร 

      ๒.๔ ระบบการทำงานมีคüามยืดĀยุ่น พัฒนาüิธีการทำงานอย่างต่อเนื่อง 
  ÿมยý นาüีการ (๒๕๔๔) อ้างถึงเรื่องนี้ โดยกล่าüü่า อย่างไรก็ดี ในทางปฏบิัติ ระบบต่าง ๆ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในĀน่üยงาน องค์กร มักจะเป็นระบบที่ผÿมผÿานกันระĀü่างระบบแบบปิดและแบบเปิด 
โดยทุกองค์ประกอบในระบบจะมีปฏิกิริยากระทบต่อกันเÿมอ โดยที่ในระบบĀนึ่ง  ๆ จะประกอบด้üย



๑๓ 

ระบบย่อยต่าง ๆ (Subsystems) และภายในระบบย่อยก็จะประกอบไปด้üย ระบบย่อยเล็กลงไปอีก Āากมี
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ณ ÿ่üนĀนึ่งÿ่üนใดของระบบจะก่อใĀ้เกิดผลกระทบต่อเนื่องกันเป็นลูกโซ่ 
(Chain of Effects)  
  องค์ประกอบของระบบ ประกอบด้üยÿ่üนÿำคัญ ๔ ประการ คือ  

  ๑. ปัจจัยนำเข้า (Input) Āมายถึง ÿิ่งต่าง ๆ ที่จำเป็นต้องใช้ในกระบüนการĀรือโครงการต่าง ๆ  
  ๒. กระบüนการ (Process) Āมายถึง การนำเอาÿิ่งที่ป้อนเข้าไป มากระทำใĀ้เกิดผลบรรลุ
ตามüัตถุประÿงค์ท่ีต้องการ   

  ๓. ผลผลิต (Output) Āมายถึง ผลที่ได้จากการกระทำในขั้นที่ÿอง 
  ๔. การตรüจผลย้อนกลับ (Feedback) Āมายถึง ข ้อมูลที ่ ได ้จากการประเมินผล 
การดำเนินงานและผลผลิต ซึ ่งเป็นองค์ประกอบÿำคัญของกระบüนการระบบ (System approach)  
ที่จะทำใĀ้เกิดการแก้ปัญĀาได้ตรงเป้าĀมายและการปรับปรุงที่มีประÿิทธิภาพ โดยเมื่อองค์ประกอบทั้งĀมด 
อยู่ในโครงÿร้างĀรือขบüนการอย่างใดอย่างĀนึ่งแล้ü จะมีการจัดระเบียบคüามÿัมพันธ์ระĀü่างกัน ดังภาพที่ ๒ 

 

ภาพที่ ๒ คüามÿัมพันธ์ขององค์ประกอบของüิธีการเชิงระบบ 
 

 

ที่มา : เฉลียü บุรีภักดี (๒๕๔๕) และ www.analysisproject.blogspot.com 

 

  การนำทฤþฎีระบบมาใช้ในการบริĀารองค์การĀร ืองานบริĀารทรัพยากรบุคคลนั้น  
เมื่อองค์ประกอบแต่ละÿ่üนของระบบทำงานÿัมพันธ์กันจะช่üยเพิ่มประÿิทธิภาพขององค์การ แต่Āากทำงาน
ไม่ÿัมพันธ์กัน ก็อาจÿ่งผลเÿียĀรืออาจก่อใĀ้เกิดคüามเÿียĀายต่อองค์การได้ โดยในการนำทฤþฎีระบบมาใช้นี้ 
จำเป็นต้องมีการüิเคราะĀ์ระบบ (System Analysis) คüบคู่กันไป เพื่อตรüจÿอบประÿิทธิภาพการทำงาน
ของแต่ละองค์ประกอบ การüิเคราะĀ์ระบบจะช่üยใĀ้ผู้üิเคราะĀ์ทราบü่า ĀากผลผลิตĀรือผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น
ไม่เป็นไปตามเป้าĀมายที่กำĀนดไü้ ปัญĀานั้นจะเกิดจากองค์ประกอบใดของระบบ มีคüามÿัมพันธ์เกี่ยüข้องกัน

ÿภาพแüดล้อมภายใน (Internal Environment) 

üัตถุประÿงค์
(Objective)
๑.การÿรรĀาบุคลากร
๒.การคัดเลือก
๓.การรักþาและพัฒนา
บุคลากร
๔.การÿร้าง/ปรับปรุง
บรรยากาýในการทํางาน 
ฯลฯ

ปัจจัยน าเข้า
(Input)
๑.บุคลากร๒.
งบประมาณ
๓.üัÿดุอุปกรณ์
๔.ข้อมูล ฯลฯ

กระบüนการ
(Process)
๑.การüางแผน
๒.การจัดการองค์การ
๓.การบริĀารจัดการ
ทรัพยากรบุคคล
๔.การงบประมาณ ฯลฯ

ผลผลิต 
(Output)
๑.บุคลากร
๒.คüามรู้/ทักþะที่
เพิ่มขึ้น
๓.พฤติกรรมของ
บุคลากร ฯลฯ

ผลลัพธ์
(Outcome)
๑.ประÿิทธิภาพ
การทํางาน
๒.คüามพึงพอใจ 
ฯลฯ

ผลย้อนกลับ (Feedback) 

ÿภาพแüดล้อมภายนอก (External Environment) 



๑๔ 

Āรือไม่ อย่างไร ข้อมูลย้อนกลับ จะช่üยใĀ้ทราบถึงประเภทของปัญĀา จุดที่ต้องได้รับการพัฒนาแก้ไขĀรือ
ปรับปรุงได้มากขึ้น อย่างไรดี การแก้ไขปรับปรุงก็จะต้องกระทำอย่างเป็นระบบมิใช่แก้ไขเฉพาะด้านใดด้านĀนึ่ง
เท่านั้น 

 จันทรานี ÿงüนนาม (๒๕๔๕) กล่าüถึงเรื ่องนี ้ไü ้ü ่า ทฤþฎีระบบยังÿามารถüิเคราะĀ์
กระบüนงาน โครงการ แผนงานที่มีĀลายขั้นตอน โดยĀนึ่งกระบüนงานจะนับเป็นĀนึ่งระบบย่อย และÿามารถ
üิเคราะĀ์ระบบย่อยĀลายระบบและüิเคราะĀ์รüมเป็นĀนึ่งระบบใĀญ่ได้ 
  ขั้นตอนการüิเคราะĀ์ระบบ ( System Analysis ) ประกอบด้üย ๘ ขั้นตอน ดังนี้ 
  ขั้นที่ ๑ ขั้นระบุĀรือกำĀนดปัญĀา (Identify Problem) ในขั้นนี้ต้องýึกþาใĀ้ถ่องแท้
เÿียก่อนü่าอะไรคือปัญĀาที่คüรแก้ไข 

  ขั้นที่ ๒ ขั้นกำĀนดเป้าĀมายĀรือüัตถุประÿงค์ (Objectives) เพื่อการแก้ไขปัญĀานั้น ๆ 
ü ่าจะใĀ้ได้ผลในทางใด มีปริมาณและคุณภาพเพียงใดซึ ่งการกำĀนดüัตถุประÿงค์น ี ้คüรคำนึงถึง 
คüามÿามารถในการปฏิบัติและออกมาในรูปการกระทำ 
  ขั้นที่ ๓ ขั้นÿร้างเครื ่องมือüัดผล โดยýึกþาข้อจำกัดต่าง ๆ (Constraints) ประกอบด้üย  
การÿร้างเครื่องมือนี้จะÿร้างĀลังจากกำĀนดüัตถุประÿงค์แล้üและต้องÿร้างก่อนการทดลอง  เพื่อจะได้ใช้
เครื่องมือนี้üัดผลได้ตรงตามเüลาและเป็นไปทุกระยะ 

  ขั้นที่ ๔ ขั้นค้นĀาและเลือกüิธีการต่าง ๆ (Alternatives) ที่จะใช้ดำเนินการไปÿู่เป้าĀมาย      
ที่üางไü้ แต่ในการค้นĀาและคัดเลือกนี้ คüรมองด้üยใจกü้างขüางและเป็นธรรม Āลายแง่Āลายมุม พิจารณา
ข้อดีข้อเÿียตลดดจนข้อจำกัดต่าง ๆ ของตัüเลือกด้üย 

  ขั้นที่ ๕ ขั้นพิจารณาทางเลือกที่เĀมาะÿม (Selection) เลือกเอาüิธีที่ดีที่ÿุดจากขั้นที่  ๔ 

เพ่ือนำไปทดลองในขั้นต่อไป 

  ขั้นที่ ๖ ขั้นทดลองปฏิบัติ (Implementation) เมื่อเลือกüิธีการใดแล้üก็ลงมือปฏิบัติตามüิธี    
การนั้น การทดลองนี้คüรกระทำกับกลุ่มเล็ก ๆ ก่อน ถ้าได้ผลดีจึงค่อยขยายการปฏิบัติงานใĀ้กü้างขüาง
ออกไป จะได้ไม่เÿียแรงงาน เüลา และเงินทองมากเกินไป 

  ขั ้นที ่ ๗ ขั ้นการüัดผลและประเมินผล (Evaluation) เมื ่อทำการทดลองแล้üก็นำเอา
เครื ่องมือüัดผลที่ÿร้างไü้ในขั้นที ่ ๓ มาüัดผลเพื่อนำผลไปประเมินดูü่า ปฏิบัติงานÿำเร็จตามเป้าĀมาย
เพียงใด ยังมีÿิ่งใดขาดตกบกพร่อง จะได้นำไปปรับปรุงแก้ไข 

  ขั้นที่ ๘ ขั้นการปรับปรุงแก้ไขและขยายการปฏิบัติงาน (Modification) จากการüัดผล
และประเมินผลในขั ้นที ่ ๗ ก็จะทำใĀ้เราทราบü่า การดำเนินงานตามüิธีการที ่แล้üมานั ้นได้ผลตาม
üัตถุประÿงค์Āรือไม่ เพียงใด จะได้นำมาแก้ไข ปรับปรุงจนกü่าจะได้ผลดี รüมถึงเก็บรüบรüมข้อมูลป้อนกลับ
อย่างเป็นระบบเพ่ือปรับปรุงระบบนั้นใĀ้เĀมาะÿมยิ่งขึ้น แล้üจึงดำเนินการเป็นÿ่üนของระบบปกติĀรือขยาย
การปฏิบัติต่อไป 

  üิธีการเชิงระบบ (Systems approach) เป็นüิธีการทางคüามคิดที่เป็นรูปแบบ ที่เน้นการ
มองÿถานการณ์ĀรือปัญĀาอย่างเป็นองค์รüม แก้ปัญĀาอย่างเป็นระบบ โดยแยกแยะปัญĀาออกจาก
กระบüนการÿ่üนรüมทั้งĀมด ออกเป็นÿ่üน ๆ ที่เล็กกü่า เพื่อใĀ้เข้าใจการทำĀน้าที่ของÿ่üนร่üม ทั้งนี้  
การมองÿถานการณ์ĀรือปัญĀาในรูปแบบนี้จะÿามารถแก้ไขปัญĀาได้อย่างตรงจุด มีประÿิทธิภาพและคุ้มค่า  
  ผู้ขอรับการประเมินได้นำทฤþฎีระบบมาใช้ในการกลั่นกรองงานของกองบริĀารทรัพยากร
บุคคลตั้งแต่การÿืบค้นข้อมูลเพ่ิมเติม üิเคราะĀ์ข้อมูลตามแนüทางการüิเคราะĀ์ระบบ (Systems Analysis)  
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งานออกเป็น ๕ ระบบย่อย ตามขอบเขตเนื้อĀา และกฎระเบียบ ที่เกี่ ยüข้องตามการแบ่งโครงÿร้างของ
กองบริĀารทรัพยากรบุคคล ĀากพบปัญĀาจะต้องระบุปัญĀาใĀ้ชัดเจนและพิจารณาü่าเป็นปัญĀาของระบบยอ่ย
นั้น ๆ  ที่แท้จริงĀรือไม่ จากนั้นจึงคิดüิธีทางเลือกในการแก้ไข พัฒนา และทดลองปฏิบัติ ในÿ่üนการประเมินผล 
อาจประเมินในงานนั้น ๆ Āรืองานอื่นที่มีลักþณะเดียüกันในระบบย่อยนั้น  ๆ ผลการประเมินที่ได้คือ 
ผลย้อนกลับ (Feedback) ของระบบย่อยนั้น ซึ่งอาจเป็นผลย้อนกลับÿำĀรับกองบริĀารทรัพยากรบุคคล 
Āน่üยงานเจ้าของเรื่อง Āรือผู้ขอรับการประเมินเอง ในการพิจารณาปรับระบบต่อไปและเÿนอข้อคิดเĀ็น
ในประเด็นการบริĀารทรัพยากรบุคคลที่อยู่ในอำนาจĀน้าที่ของปลัดกระทรüงแรงงานที่เÿนอโดยĀน่üยงาน
ในÿังกัดกระทรüงแรงงาน และคณะกรรมการที่เกี่ยüข้องมายังเลขานุการปลัดกระทรüงแรงงานผู้รับผิดชอบ 
(ผู ้ขอรับการประเมิน) การüิเคราะĀ์ระบบ (System Analysis) จะทำใĀ้ทราบü่าแต่ละขั ้นตอนมีปัญĀา 
อุปÿรรค และมีคüามเกี่ยüพันกันĀรือไม่อย่างไร ทำใĀ้ผู้ขอรับการประเมินนำมาใช้ในการแก้ไขปัญĀาได้
อย่างยืดĀยุ่น ÿอดคล้องกับÿถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงและคาดการณ์ได้ยากในปัจจุบันด้üย 

 ๓.๒.๔  การบริĀารเชิงมนุþยÿัมพันธ์ (Human Relation Approach) 
  ในช่üงปลายýตüรรþที่ ๑๙ กลุ่มนักüิชาการ นักจิตüิทยา ÿังคมüิทยาและมานุþยüิทยา  
ได้ใĀ้คüามÿนใจýึกþาเกี่ยüกับÿภาพการทำงานของคนงานในแง่ต่าง ๆ  มากขึ้นแทนการจัดการแบบüิทยาýาÿตร์
ทีมุ่่งพิจารณาในเรื่องเĀตุและผลของการทำงานเป็นÿำคัญ การจัดการตามแนüมนุþยÿัมพันธ์นี้ มุ่งพิจารณา
คüามÿำค ัญของบ ุคคลในฐานะเป ็นองค ์ประกอบของการจ ัดการ โดยการพ ิจารณาบ ุ คคล  
ในลักþณะที่เป็นพลüัต (Dynamic) แทนที่จะพิจารณาในลักþณะเป็นเพียงองค์ประกอบทางกายภาพ 
(Physical) ขององค์การ ทั้งยังได้ย้ำในเรื่องคüามÿำคัญของบุคคลเป็นอย่างมาก ทั้งในด้านการบริĀารงานบุคคล 
และการบำรุงรักþาทรัพยากรบุคคล   

  คüามĀมายของมนุþยÿัมพันธ์ (Human Relationships)   
  ในเชิงจิตüิทยา อริÿโตเติล (Aristotle) นักปราชญ์ชาüกรีก อธิบายü่า มนุþย์เป็นÿัตü์ÿังคม 

มนุþย์ใช้ชีüิตอยู่ร่üมกัน เป็นĀมู่เป็นเĀล่า มนุþย์อยู่ร่üมกันเป็นกลุ่มเป็นพüก  มีปฏิÿัมพันธ์ร่üมกัน การที่
มนุþย์อยู่ร่üมกัน ทำใĀ้พüกเขารู้ÿึกปลอดภัย ซึ่งเป็นÿัญชาตญาณของมนุþย์  
  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยÿถาน พ.ý.  ๒๕๓๘ (๒๕๓๘) ใĀ ้คüามĀมายü่า  
มนุþยÿัมพันธ์ [มะนุดÿะยะ-, มะนุดÿำพัน] เป็นคำนาม Āมายถึง คüามÿัมพันธ์ในทางÿังคมระĀü่างมนุþย์     
ซึ่งจะก่อใĀ้เกิดคüามเข้าใจอันดีต่อกัน มนุþยÿัมพันธ์ เป็นการอยู่ร่üมกันของมนุþย์เป็นĀมู่เป็นคณะ Āรือ
กลุ่มโดยมีการติดต่อÿื่อÿารกัน ระĀü่างบุคคล ระĀü่างกลุ่ม เพื่อใĀ้ทราบคüามต้องการของแต่ละบุคคล 
Āรือกลุ่มรüมไปถึง üิธีการจูงใจ และประÿานคüามต้องการของบุคคลและกลุ่มใĀ้ผÿมผÿานกลมกลืนกัน
ตามระบบที่ÿังคมต้องการ  
  อำนüย แÿงÿü่าง (๒๕๔๔) ใĀ้คüามĀมายในเชิงการบริĀารองค์การ ü่า มนุþยÿัมพันธ์ 
Āมายถึง การแÿüงĀา เพื่อทำคüามเข้าใจ โดยการใช้ลักþณะรูปแบบการติดต่อÿัมพันธ์กัน ระĀü่างบุคคล     
เป็นผลก่อใĀ้เกิดคüามเชื่อมโยง เพ่ือใĀ้ได้ผลÿำเร็จตามเป้าĀมายขององค์การของแต่ละบุคคลที่ได้กำĀนดไü้   
  Paul E. Griffiths และJames Tabery (๒๐๑๓) กล่าüถึง แนüคิดการบริĀารเชิงมนุþยÿัมพันธ์
ที่ได้รับการยอมรับอย่างแพร่Āลายเกิดขึ้น ในปี พ.ý. ๒๔๖๗ จากการýึกþาทดลองที่เรียกü่า “Hawthorne 

Experiment” ที่ดำเนินการโดย Elton Mayo และคณะ ที่ตั้งÿมมติฐานü่าÿิ่งแüดล้อมทางกายภาพมีผลโดยตรง
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ต่อผลิตผล (Productivity) ของการทำงาน แต่ผลการทดลองพบü่าคüามพึงพอใจ (Satisfaction) ของ
พนักงานแปรผันโดยตรงกับผลิตผลดังกล่าü กล่าüคือ เมื่อพนักงานรู้ÿึกü่าตนเองมีคüามÿำคัญ และเมื่อเĀ็นü่า 
ฝ่ายนายจ้างĀรือĀน่üยงานมีคüามเĀ็นอกเĀ็นใจคนงาน และพยายามýึกþาĀาüิธีใĀ้เขาได้รับคüามÿะดüกÿบาย
ในการทำงานยิ่งขึ้น จึงเกิดกำลังใจและตั้งใจทำงานจึงได้ผลงานÿูงขึ้ น ซึ่งการทดลองนี้เป็นที่ยอมรับ
เป็นอย่างมาก และแพร่ĀลายไปในĀลายüงการโดยกลุ่มนักคิดเชิงมนุþยÿัมพันธ์ได้นำเÿนอมิติใĀม่ในการบริĀาร
โดยใĀ้คüามÿำคัญแก่คนทำงานในฐานะÿิ่งมีชีüิตĀรือÿัตü์ÿังคม และมององค์การในฐานะระบบÿังคมไม่ใช่
เครื่องจักรกลที่ไม่มีชีüิต นอกจากนั้น อีกทฤþฎีที่ได้รับคüามนิยมในÿำนักมนุþยÿัมพันธ์ คือ ทฤþฎี X และ
ทฤþฎี Y คิดค้นโดย Douglas A. McGregor 

 รพีพัฒน์ จันทนินทร (๒๕๖๑) โดยระบุü่า โดยทั่üไป คนมี ๒ ประเภทĀลัก คือ คนที่เป็นไปตาม
ทฤþฎี X (Theory X) คือ คนประเภทเกียจคร้าน ในการบริĀารจึงคüรใช้มาตรการบังคับ มีระเบียบกฎเกณฑ์
คอยกำกับ มีการคüบคุม การทำงานอย่างใกล้ชิด และมีการลงโทþเป็นĀลัก ÿ่üนคนที่เป็นไปตามทฤþฎี Y 

(Theory Y) คือ คนประเภทขยัน คüรมีการกำĀนดĀน้าที่การงานที่เĀมาะÿม  ท้าทายคüามÿามารถ 
ÿร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเชิงบüก และคüรเปิดโอกาÿใĀ้มีÿ่üนร่üม ดังนั ้น การบริĀารĀรือ
ประÿานงานกับคนทั้ง ๒ ประเภท ต้องใช้üิธีการบริĀารแตกต่างกัน 

  โดยÿรุป การบริĀารเชิงมนุþยÿัมพันธ์ Āมายถึง การบริĀารองค์การĀรือโครงการที ่ใĀ้
คüามÿำคัญกับกระบüนการจูงใจบุคคลอย่างมีประÿิทธิภาพ และประÿิทธิผล  เพื่อใช้ในการเÿริมÿร้าง
คüามÿัมพันธ์อันดีกับบุคคล การยอมรับนับถือ การใĀ้คüามร่üมมือและการใĀ้คüามจงรักภักดี ในการติดต่อ
ÿัมพันธ์กันระĀü่างบุคคลต่อบุคคล ตลอดจนองค์กรต่อองค์กร โดยการบริĀารเชิงมนุþยÿัมพันธ์นี้จัดเป็น 

ทั้งýาÿตร์ (Science) และýิลป์ (Art) เนื่องจากมีทั้งĀลักการและทฤþฎีที่เป็นคüามรู้ และการนำไปปฏิบัติ
ใĀ้ประÿบคüามÿำเร็จได้นั้นต้องอาýัยเทคนิคüิธีการซึ่งถือเป็นýิลปะเฉพาะตัüของแต่ละบุคคล  ดังนั้น 
การที่คนเราจะมีมนุþยÿัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอ่ืนจึงจำเป็นต้องเรียนรู้ทั้งภาคทฤþฎี และĀมั่นฝึกฝนเพื่อใĀ้เกิด
คüามเชี่ยüชาญ จนÿามารถนำĀลักการที่เป็นข้อคüามรู้ทางทฤþฎีไปใช้ได้อย่างเป็นธรรมชาติ 
  ผู้ขอรับการประเมินได้นำแนüคิดดังกล่าüมาการประยุกต์ใช้การบริĀารเชิงมนุþยÿัมพันธ์      
ในกระบüนการกลั ่นกรองงานของกองบริĀารทรัพยากรบุคคล ในการประÿานงาน ติดต่อ เจรจากับ
Āน่üยงานบุคคลที่เกี่ยüข้อง และใช้เทคนิคการจูงใจที่ช่üยÿ่งเÿริมคüามÿัมพันธ์อันดีใĀ้เกิดคüามร่üมมือ
แก้ไขงานที่นำเÿนอใĀ้มีคüามถูกต้อง ÿร้างคüามร่üมมือที่ดีระĀü่างผู้ขอรับการประเมินและĀน่üยงาน 
บุคลากรที่เกี่ยüข้อง ซึ่งจะเป็นÿ่üนÿำคัญที่จะทำใĀ้การปฏิบัติงานดังกล่าüมีประÿิทธิภาพ และประÿิทธิผล
มากขึ้น 

 

 ๓.๒.๕ แนüคิดและกระบüนการการใĀ้คำปรึกþา (Counseling Approach and Counseling 
Process) 
  ในการบริĀารจัดการองค์การจะพบü่าบ่อยครั้งพบปัญĀาในการปฏิบัติงานทั้งที่เกิดจาก
อุปÿรรคข้อติดขัดจากกระบüนการปฏิบัติงาน และปัญĀาที่เกิดจากคüามรู้ÿึกของผู้ปฏิบัติงาน ผู้บริĀารĀรือ
ผู้บังคับบัญชาจึงĀลีกเลี่ยงไม่ได้ที ่จะต้องพยายามใĀ้คüามช่üยเĀลือและแก้ไขปัญĀาเĀล่านั้น เพื่อใĀ้
ผู้ใต้บังคับบัญชาĀรือผู้ปฏิบัติงานÿามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประÿิทธิภาพ เต็มใจและพอใจที่จะปฏิบัติงานนั้น 
โดยüิธีการĀนึ่งที่เป็นที่นิยมคือ การใĀ้คำปรึกþา (Counseling Approach) การใĀ้คำปรึกþาเป็นการÿนทนา
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ระĀü่างบุคคลÿองฝ่าย ฝ่ายĀนึ่งคือ ผู้ใĀ้คำปรึกþา (Counselor) และอีกฝ่ายĀนึ่งคือ ผู้รับคำปรึกþา 
(Client)  

  คüามĀมายของการใĀ้คำปรึกþา  
  ÿำนักงาน ก.พ. (๒๕๔๕) ใĀ้คüามĀมายของ การใĀ้คำปรึกþา ü่าเป็นกระบüนการที่มี
ปฏิÿัมพันธ์ระĀü่างบุคคล อาýัยการÿื่อÿารÿองทางระĀü่างบุคคลĀนึ่งในฐานะผู้ ใĀ้ปรึกþา ซึ่งทำĀน้าที่
เอื้ออำนüยใĀ้อีกฝ่ายĀนึ่งซึ่งเป็นผู้รับบริการได้ทำคüามเข้าใจถึงÿิ่งที่เป็นปัญĀา และแÿüงĀาทางแก้ไข
ปัญĀาเĀล่านั้นได้ด้üยตนเอง 
  อาภรณ์ ภู่üิทยพันธ์ (๒๕๕๕) กล่าüü่าการใĀ้คำปรึกþา Āมายถึง เครื่องมือในการพัฒนา
บุคลากรที่ถูกนำไปใช้ในการแก้ไขปัญĀาที่เกิดขึ้นกับพนักงานด้üยการüิเคราะĀ์ปัญĀาที่เกิดข้ึนในการทำงาน
และนำมากำĀนดแนüทางในการแก้ไขปัญĀาร่üมกันระĀü่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคั บบัญชา เพื่อใĀ้
พนักงานไดมี้แนüทางในการแก้ไขที่เĀมาะÿม ÿามารถแก้ไขปัญĀาที่เกิดขึ้นกับตนเองได้  

üัตถุประÿงค์ในการใĀ้คำปรึกþา  
กรมท่ีดิน (๒๕๕๕) ระบุü่า üัตถุประÿงค์ของการใĀ้คำปรึกþามี ๒ ประการ ได้แก่ 

  ๑. เพื่อใĀ้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้พูดคุยระบายคüามรู้ÿึกคับข้องใจออกมา อันจะทำใĀ้เกิด
คüามเข้าใจในปัญĀานั้น ๆ และÿามารถĀาüิธีแก้ไขปัญĀาได้อย่างถูกต้อง เĀมาะÿม 

  ๒. เพ่ือใĀ้เกิดคüามร่üมมือระĀü่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาในการที่จะüางแผน
เผชิญĀน้าและแก้ไขÿถานการณ์ปัญĀาของผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 
  แนüทางการใĀ้คำปรึกþา  
  Bohlander และคณะ (๑๙๙๖) แนüคิดการใĀ้คำปรึกþาแบ่งเป็น ๓ แนüทาง ดังนี้ 
  ๑. การใĀ้คำปรึกþาแบบนำทาง (Directive Counseling Approach) เชื่อü่าคนจะÿามารถ
ตัดÿินใจและแก้ไขปัญĀาได้อย่างมีประÿิทธิภาพถ้าเขาได้รู ้จักและเข้าใจตนเอง โดยการใĀ้คำปรึกþา
แนüทางนี้ จะอาýัยคüามรู้ คüามÿามารถและประÿบการณ์ของผู้ใĀ้คำปรึกþาที่ผ่านการเรียนการฝึกอบรม
มาแล้ü และต้องมีÿถานที่ที่เĀมาะÿมÿำĀรับใĀ้ทั้งÿองฝ่ายเผชิญĀน้ากัน โดยผู้ใĀ้คำปรึกþาต้องÿามารถ
คüบคุมการเล่าเรื่องของผู้รับคำปรึกþาเพื่อนำข้อมูลมาüินิจฉัยปัญĀา โดยใĀ้คำแนะนำและทางเลือก
พร้อมบอกข้อดีข้อเÿียของแต่ละทางเลือก ÿ่üนการตัดÿินใจในการเลือกจะเป็นการตัดÿินใจของผู ้รับ
คำปรึกþา การใĀ้คำปรึกþารูปแบบนี้ อาจเรียกü่าเป็นการใĀ้คำปรึกþาแบบผู้ใĀ้คำปรึกþาเป็ นýูนย์กลาง 
(Counselor Centered Counseling) โดยมักใช้กับปัญĀาที่ผู ้ขอรับคำปรึกþาขาดข้อมูล ĀรือปัญĀา
เกี่ยüกับระเบียบและüิธีการปฏิบัติงาน และคüามขัดแย้งต่าง ๆ เป็นต้น  
  ๒ . การใĀ ้คำปร ึกþาแบบไม ่นำทาง (Nondirect Counseling Approach) เช ื ่อü ่าคนมี
คüามÿามารถในการแก้ไขปัญĀาได้ด้üยตนเอง แต่เมื่อประÿบปัญĀาอาจมีคüามüิตกกังüลทำใĀ้ไม่ÿามารถ
เข้าใจตนเองและปัญĀาที่เกิดขึ้น แนüทางการใĀ้คำปรึกþารูปแบบนี้ ผู้ใĀ้คำปรึกþาจะเปิดโอกาÿใĀ้ผู้รับ
คำปรึกþาพูดถึงปัญĀาและระบายคüามรู ้ÿ ึกได้ตามต้องการ โดยผู ้ใĀ ้คำปรึกþาจะรับฟังโดยไม่
üิพากþ์üิจารณ์ เมื่อผู้ใĀ้คำปรึกþาประเมินÿภาพปัญĀาที่เกิดขึ้น จะใช้เทคนิคการÿะท้อนกลับในÿิ่งที่ผู้รับ
คำปรึกþาพูดและรู้ÿึก โดยผู้ใĀ้คำปรึกþาคüรแÿดงÿีĀน้าและท่าทางที่เĀมาะÿม เน้นการÿร้างบรรยากาý 

ที่ผ่อนคลาย ไม่เน้นการใĀ้ข้อมูล เนื่องจากการใĀ้คำปรึกþาในแนüทางต้องการใĀ้ผู้รับคำปรึกþาได้ปลดปล่อย
คüามรู้ÿึกและคüามคับข้องใจต่าง ๆ มากกü่าการแก้ไขปัญĀาที่เกิดขึ้น เพราะการตัดÿินใจต้องเป็นของผู้รับ



๑๘ 

คำปรึกþาเอง การใĀ้คำปรึกþารูปแบบนี้ อาจเรียกü่าเป็นการใĀ้คำปรึกþาแบบผู้รับคำปรึกþาเป็นýูนย์กลาง 
(Client Centered Counseling) โดยมักใช้กับปัญĀาที่เกี่ยüกับการปรับตัü อารมณ์ Āรือÿังคม เป็นต้น  
  ๓. การใĀ้คำปรึกþาแบบมีÿ่üนร่üม (Participative Counseling Approach) เป็นการใช้
รูปแบบผÿมผÿานระĀü่างการใĀ้คำปรึกþาแบบนำทางและแบบไม่นำทาง เพื่อใĀ้เกิดประโยชน์ในการใĀ้
คำปรึกþาอย่างเต็มที ่ โดยการที่ผู ้ใĀ้คำปรึกþาจะเลือกใช้รูปแบบใดก่อน ขึ้นอยู่กับÿภาพปัญĀาและ       
คüามเĀมาะÿมกับทั้งผู้ใĀ้คำปรึกþาและผู้รับคำปรึกþา โดยอาจเป็นการใĀ้คำปรึกþาแบบไม่นำทางก่อน 
เพื่อใĀ้ผู้รับคำปรึกþาได้มีโอกาÿพูดคุยและระบายคüามรู้ÿึกคับข้องใจ จากนั้นผู้รับคำปรึกþาอาจต้องก าร
ทางเลือกพร้อมข้อดีและข้อเÿียในการแก้ไขปัญĀา/ÿถานการณ์นั้นจากผู้ใĀ้คำปรึกþา อย่างไรก็ดี การเลือก
แนüทางแก้ไขปัญĀาคüรเป็นอำนาจการตัดÿินใจของผู้รับคำปรึกþา โดยเฉพาะอย่างยิ่งĀากเป็นเรื ่อง  

ที่เกี่ยüข้องกับชีüิตÿ่üนตัüของผู้รับคำปรึกþา การใĀ้คำปรึกþารูปแบบนี้ อาจเรียกü่าเป็นการใĀ้คำปรึกþา
แบบผÿมผÿาน (Elective Counseling Approach) โดยมักใช้กับปัญĀาที่มีคüามซับซ้อน ละเอียดอ่อน 
Āรือเก่ียüข้องทั้งปัญĀากระบüนงานและอารมณ์คüามรู้ÿึก เป็นต้น  
  ประโยชน์และข้อจำกัดของการใĀ้คำปรึกþา 
  ÿำนักงาน ก.พ. (๒๕๓๖) กล่าüü่า การใĀ้คำปรึกþามีแนüทางที่ไม่ตายตัü จึงกล่าüถึงข้อดี
และข้อจำกัดของการใĀ้คำปรึกþา ไü้ดังนี้ 
  ประโยชน์ 
  ๑. ทำใĀ้ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชามีÿัมพันธภาพที่ดีต่อกัน 

  ๒. ทำใĀ้ผู้บังคับบัญชารู้จักผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนเป็นอย่างดี 
  ๓. ผู้ใต้บังคับบัญชาจะทำงานด้üยคüามเต็มใจ โดยเชื่อมั่นü่าเมื่อพบปัญĀาอุปÿรรค 
จะÿามารถขอคำแนะนำüิธีการแก้ปัญĀาจากผู้บังคับบัญชาได้ 
  ๔. ÿร้างบรรยากาýคüามเป็นกันเองในการทำงานร่üมกัน 

  ๕. ผู้ใต้บังคับบัญชามีกำลังใจในการทำงาน ไม่ü่าจะง่ายĀรือยาก 

  ข้อจำกัด 

  ๑. การใĀ้คำปรึกþาอาจไม่ใช่แนüทางที่เĀมาะÿมĀากผู้ใĀ้คำปรึกþาไม่รู้Āลักการและ
üิธีการในการใĀ้คำปรึกþาที่เĀมาะÿม 

  ๒. Āากผู้ใĀ้คำปรึกþาไม่มีทักþะในการฟัง การพูด และการใĀ้ข้อมูลย้อนกลับ ก็จะใĀ้     
คำปรึกþาไม่ได ้

  ๓. ผู้ใĀ้คำปรึกþาจะต้องÿร้างบรรยากาýที่เป็นกันเองในการใĀ้คำปรึกþา 
  ๔. ผู ้รับคำปรึกþาต้องมีคüามตั ้งใจและเต็มใจที ่จะรับคำปรึกþา และคิดü่าการรับ
คำปรึกþาเป็นÿิ่งที่จะช่üยใĀ้การทำงานประÿบคüามÿำเร็จ 

  การประเมินและติดตามผลการใĀ้คำปรึกþา 
  ผู้ใĀ้คำปรึกþาคüรÿังเกตเพื่อประเมินü่าเมื่อผู้รับคำปรึกþาได้รับคำปรึกþาแนะนำไปแล้ü 
ปัญĀาได้รับการแก้ไขĀรือผลปฏิบัติงานดีกü่าเดิมĀรือไม่ Āากยังไม่ดีขึ้นคüรĀาโอกาÿพูดคุยปรึกþากัน  

อีกครั้ง ก่อนพิจารณาใĀ้คำปรึกþาเพิ่มเติม จากนั้นใĀ้ผู้รับคำปรึกþาได้ลองปฏิบัติงานอีก จนแน่ใจü่าÿามารถ
ปฏิบัติงานได้ดีขึ้น 



๑๙ 

  ผู้ขอรับการประเมินเĀ็นü่า เทคนิคการใĀ้คำปรึกþาที่มีประÿิทธิภาพเป็นเครื่องมือÿำคัญ  

ที่จะทำใĀ้กระบüนการกลั่นกรองงานของกองบริĀารทรัพยากรบุคคลเป็นไปตามแผนงานและเป้าĀมาย  

ที่กำĀนด ดังนั้น ในการปฏิบัติĀน้าที่เลขานุการผู้บริĀาร ผู้ขอรับการประเมินจึงได้มีการฝึกฝนและเลือกใช้
เทคนิคการใĀ้คำปรึกþาที่เĀมาะÿมกับÿถานการณ์ทั้งการใĀ้คำปรึกþาĀรือใĀ้ข้อÿังเกตต่อผู้บริĀาร และ
การใĀ้คำปรึกþา  แนüทางการบริĀารจัดการแก้ไขปัญĀาในการเÿนองานต่าง ๆ ต่อผู้ปฏิบัติ รüมทั้งยัง
แลกเปลี่ยน ถ่ายทอดองค์คüามรู้และผ่านการใĀ้คำปรึกþา ซึ่งช่üยÿร้างคüามÿัมพันธ์อันดีระĀü่างผู้ขอรับ
การประเมินและĀน่üยงานบุคลากรที่เก่ียüข้องใĀ้งานบรรลุเป้าĀมายอีกทางĀนึ่งด้üย 

๔. ÿรุปÿาระและขั้นตอนการดำเนินการ 
 ผู้ขอรับการประเมินในฐานะเลขานุการปลัดกระทรüงแรงงานได้ดำเนินการกลั่นกรองงานของกองบริĀาร
ทร ัพยากรบุคคล ÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน ในปีงบประมาณ พ.ý.  ๒๕๖๓ ที ่ผ ่ านมา  
โดยใช้คüามรู้เกี่ยüกับโครงÿร้างÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน ขั้นตอนกระบüนการในการดำเนินงาน 

ที่แตกต่างกันในแต่ละลักþณะงาน กฎĀมาย/ระเบียบ/ข้อบังคับที่เกี่ยüข้อง ร่üมกับการประยุกต์ใช้ แนüคิด
ทฤþฎีระบบในการกลั่นกรองงานของกองบริĀารทรัพยากรบุคคล โดยในกระบüนการดำเนินการนี้    
มีการประยุกต์ใช้การบริĀารจัดการเชิงมนุþยÿัมพันธ์ และการใĀ้คำปรึกþาด้üย ซึ่งเป็นการดำเนินการที่มี 
ทั้งýาÿตร์และýิลป์ โดยต้องใช้คüามรู้เฉพาะด้าน กฎĀมาย กฎระเบียบที่เกี่ยüข้อง แนüทางปฏิบัติ ประกอบกับ
การใช้ประÿบการณ์ในการพิจารณาใĀ้เĀมาะÿมกับงานแต่ละด้าน และ/Āรือแต่ละÿถานการณ์ และ
การประÿานงานและบริĀารจัดการงานของกองบริĀารทรัพยากรบุคคลใĀ้เป็นไปตามüัตถุประÿงค์ ที่ต้องมี
การประÿาน ติดต่อ เจรจาและใĀ้คำปรึกþากับĀน่üยงานบุคคลเจ้าของเรื ่อง  รüมถึงการเตรียมข้อมูล 

ที่เก่ียüข้อง Āรือจัดทำเอกÿารÿรุป เพ่ือประกอบการพิจารณาของปลัดกระทรüงแรงงาน โดยผู้ขอรับการประเมิน
รับผิดชอบการกลั่นกรองงานทั้ง ๕ กลุ่มงานของกองบริĀารทรัพยากรบุคคล (กลุ่มงานอัตรากำลังและ
ระบบงาน กลุ่มงานÿรรĀาและบรรจุแต่งตั้ง กลุ่มงานบริĀารค่าตอบแทนและÿิทธิประโยชน์ กลุ่มงานพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล และกลุ่มงานüินัย) โดยแต่ละกลุ่มงานมีอำนาจĀน้าที่ที่แตกต่างกัน ทั้งนี้ ผู้ขอรับการประเมิน
ไดÿ้รุปแนüทางการกลั่นกรองงานของกองบริĀารทรัพยากรบุคคลที่ประยุกต์ใช้แนüคิดเชิงระบบตามภาพที่ ๓ 

 

 

  



๒๐ 

ภาพที่ ๓ การกลัน่กรองงานของกลุ่มบริĀารทรัพยากรบุคคลโดยใช้üิธีการเชิงระบบ (Systems Approach) 

 

ที่มา : ผู้ขอรับการประเมินüิเคราะĀ์โดยประยุกต์จากภาพที่ ๒ 

โดยÿามารถอธิบายÿรุปแนüทางในการดำเนินการกลั่นกรองงานของกลุ่มงานในกองบริĀารทรัพยากรบุคคล 
ดังนี้ 
 ๑. üัตถุประÿงค์ Āนังÿือที่เÿนอโดยแต่ละกลุ่มงานจะมีüัตถุประÿงค์แตกต่างกัน แต่อยู่ภายใน
ขอบเขตอำนาจĀน้าที่ของกลุ่มงานนั้น ๆ เช่น  
     ๑.๑ กลุ่มงานÿรรĀาและบรรจุแต่งตั้ง มีอำนาจĀน้าที่ประการĀนึ่งในการดำเนินการเพื่อÿรรĀา
และบรรจุแต่งตั้งข้าราชการ ลูกจ้าง และพนักงานในÿังกัดÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน และข้าราชการ
ระดับÿูงของกระทรüงแรงงาน ในขณะเดียüกัน การÿรรĀาและบรรจุแต่งตั้ งดังกล่าüต้องเป็นไปตาม
กฎĀมาย/Āลักเกณฑ์ และระเบียบที่เกี่ยüข้อง เช่น Āลักเกณฑ์การคัดเลือกเพื่อเลื่อนข้าราชการพลเรือน
ÿามัญขึ้นแต่งตั้งใĀ้ดำรงตำแĀน่งประเภทüิชาการ ระดับชำนาญการพิเýþ   
     ๑.๒ กลุ่มงานบริĀารค่าตอบแทนและÿิทธิประโยชน์ มีอำนาจĀน้าที่ประการĀนึ่งในการบริĀาร
ผลการปฏิบัติงานและประเมินผลการปฏิบัติงานตามพระราชบัญญัติข้าราชการพลเรือน พ.ý. ๒๕๕๑ 
ระเบียบกระทรüงการคลัง และที่เกี่ยüข้อง โดยในการดำเนินการดังกล่าü ต้องมีการกำĀนดĀลักเกณฑ์  
การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เช่น ประกาýĀลักเกณฑ์และüิธีการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของข้าราชการÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน ประกาýแนüปฏิบัติคำมั่นปรับปรุงผลงาน กรณี
มีผลการปฏิบัติราชการอยู่ในระดับที่ต้องปรับปรุง ฯลฯ 

 ๒. ปัจจัยนำเข้า ปัจจัยนำเข้าของแต่ละงานมีคüามแตกต่างกัน ประกอบไปด้üย Āน่üยงานผู้เÿนอ
เรื่อง งบประมาณ เครื่องมือ อุปกรณ์ (เช่น การใช้เทคโนโลยีในการเข้าถึงข้อมูล การนำเÿนอ และ Āรือ  
การประเมินผล) ตลอดจนกฎĀมาย ระเบียบที่เก่ียüข้อง โดยขอเÿนอตัüอย่างของปัจจัยนำเข้า ดังนี้ 
     ๒.๑ Āนังÿือเÿนอเรื่องการปรับปรุงการกำĀนดตำแĀน่งบุคลากรของĀน่üยงานในÿำนักงานปลัด 
กระทรüงแรงงานของกลุ่มงานอัตรากำลังและระบบงาน มีปัจจัยนำเข้าประกอบด้üย เจ้าĀน้าที่ผู้รับผิดชอบ 

ÿภาพแüดล้อมภายในกลุ่มงานของกองบริĀารทรัพยากร
บุคคล 

üัตถุประÿงค์
(Objective)

ปัจจัยน าเข้า
(Input) 

กระบüนการ
(Process)

ผลผลิต 
(Output)

ผลลัพธ์
(Outcome)

ผลย้อนกลับ (Feedback) 

ÿภาพแüดล้อมภายนอกĀน่üยงาน/กระทรüง
แรงงาน 
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และผู้อำนüยการกลุ่มงานอัตรากำลังและระบบงาน รüมถึงเจ้าĀน้าที่ที่เกี่ยüข้อง Āนังÿือเÿนอเ รื่อง เช่น 
เอกÿารการüิเคราะĀ์คüามจำเป็นของตำแĀน่ง กฎ ก.พ. กฎĀมายและระเบียบที่เกี่ยüข้อง ฯลฯ  
     ๒.๒ Āนังÿือเÿนอเรื่องการบรรจุแต่งตั้ง ปัจจัยนำเข้าประกอบด้üย เจ้าĀน้าที่ผู ้รับผิดชอบ  
และผู้อำนüยการกลุ ่มงานÿรรĀาและบรรจุแต่งตั้ง Āนังÿือเÿนอเรื่องการบรรจุแต่งตั ้ง พร้อมเอกÿาร
ประกอบ เช่น ร่างคำÿั่งบรรจุแต่งตั้งข้าราชการตามตำแĀน่งที่ต้องการบรรจุแต่งตั้ง เอกÿารรายงานตัü ข้อมูล
ประüัติ ก.พ. ๗ ฯลฯ 

 ๓. กระบüนการ กระบüนการการกลั ่นกรองงานของแต่ละกลุ ่มงาน จะปรับเปลี่ยนตามคüาม
แตกต่างของปัจจัยนำเข้า เช่น รายละเอียดของĀลักเกณฑ์/ข้อมูล เทคนิคในการดำเนินการ รüมถึง
ประÿบการณ์ของผู้ขอรับการประเมิน ทั้งนี้ ÿามารถÿรุปแนüทางกระบüนการในการกลั่นกรองงานฯ  
ได้ดังนี ้
     ๓.๑ ตรüจÿอบเรื่องในเบื้องต้น โดยพิจารณาจัดลำดับคüามÿำคัญและคüามเร่งด่üน รüมถึง
องค์ประกอบอื่น ๆ ที่เกี ่ยüข้อง เพื่อใĀ้ÿามารถกลั่นกรองงานอย่างเป็นระบบ จัดลำดับการดำเนินงานใĀ้
ÿามารถดำเนินการได้อย่างมีประÿิทธิภาพภายในกรอบเüลาที่กำĀนด 

     ๓.๒ กลั ่นกรองงานตามแผนการกลั ่นกรองงานที่ได้üางไü้ เช่น การดำเนินการทางüินัยĀรือ  
การออกคำÿั่งทางปกครอง (กลุ่มงานüินัย) ซึ่งเป็นกรณีที่อาจกระทบÿิทธิของผู้ได้รับคำÿั่งทางปกครอง
ดังกล่าüจึงเป็นกรณีที่มีคüามเร่งด่üนและมีชั้นคüามลับ ซึ่งมีขั้นตอนระยะเüลาที่กฎĀมายĀรือระเบียบ
ที่เกี่ยüข้องกำĀนดเป็นการเฉพาะ จึงมีคüามจำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องüางแผนการดำเนินการที่ชัดเจนและ
กลั่นกรองงานตามแผนโดยกำĀนดเป้าĀมายใĀ้ได้ภายในกำĀนดเüลา ขั้นตอนตามกรอบของกฎĀมายและ
ระเบียบที่เกี่ยüข้อง โดยýึกþา üิเคราะĀ์เนื้อĀาทางüิชาการ ขั้นตอน และข้อกฎĀมาย รüมถึงพิจารณา
องค์ประกอบรอบด้าน ทั้งในเชิงข้อเท็จจริง ข้อกฎĀมาย เช่น พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน 
พ.ý. ๒๕๕๑ กฎ ก.พ.ü่าด้üยการดำเนินการทางüินัย พ.ý.๒๕๕๖ พระราชบัญญัติüิธีปฏิบัติราชการ 
ทางปกครอง พ.ý. ๒๕๓๙ เป็นต้น รüมทั้งแนüคำüินิจฉัย และคำพิพากþาฎีกาต่าง ๆ  ที่เกี่ยüข้อง เพื่อคüามถูกต้อง 
ครบถ้üนและเĀมาะÿม ลดผลกระทบที่อาจจะเกิดขึ ้นตามนโยบายของผู ้บริĀารที ่ใĀ้คüามÿำคัญกับ
ประโยชน์ที่ประชาชนจะได้รับโดยคำนึงถึงประโยชน์ÿูงÿุดของทางราชการเป็นÿำคัญ 

     ๓.๓ ประÿานงาน ใĀ้คำปรึกþา แลกเปลี่ยนข้อมูลüิชาการกับเจ้าของเรื่อง Āน่üยงานที่เกี่ยüข้อง
กับเรื่องดังกล่าüทั้งภายในและภายนอก ใช้แนüคิด เทคนิคในการการบริĀารเชิงมนุþยÿัมพันธ์และการใĀ้
คำปรึกþาตามคüามเĀมาะÿมในแต่ละÿถานการณ์และกรณี เช่น การปรับปรุงคำÿั่งมอบอำนาจการปฏิบัติ
ราชการแทนปลัดกระทรüงแรงงาน และการมอบĀมายภารกิจ (กลุ ่มงานÿรรĀาและบรรจุแต่งตั ้ง)  
ซึ่งปลัดกระทรüงแรงงาน (นายÿุทธิ ÿุโกýล) ได้มอบแนüทางและมอบĀมายใĀ้ผู้ขอรับการประเมินĀารือใĀ้ได้
ข้อÿรุปร่üมกับผู้อำนüยการกองบริĀารทรัพยากรบุคคล ผู้อำนüยการกองกฎĀมาย และผู้อำนüยการกองบริĀาร
การคลัง โดยได้มีการพิจารณาและแลกเปลี่ยนข้อมูลร่üมกันทั้งในเชิงข้อเท็จจริง (คüามÿำคัญของภารกิจ
และปริมาณงาน) ข้อกฎĀมาย แนüนโยบาย รüมถึงผลกระทบต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้น เพื่อใĀ้เข้าใจถูกต้อง
ตรงกัน และใĀ้ได้ข้อมูลเพ่ิมเติมครบถ้üน รอบด้าน รüมทั้งปรับแก้ไขงานใĀ้ถูกต้อง มีมาตรฐาน และมีคุณภาพ 
ก่อนเÿนอคüามเĀ็นใĀ้ปลัดกระทรüงพิจารณาÿั่งการ (ในÿ่üนนี้จะเป็นข้อมูลป้อนกลับไปยังปัจจัยนำเข้า 
ÿำĀรับการüิเคราะĀ์เพื่อแก้ไขปัญĀา พัฒนาระบบงานกลั่นกรองงาน ฯ ต่อไปด้üย) 
     ๓.๔ จัดทำข้อมูลüิชาการเพ่ิมเติม พร้อมทั้งเÿนอคüามเĀ็น เพ่ือประกอบการพิจารณา 
ของปลัดกระทรüงเพื่อÿั่งการต่อไป เช่น การดำเนินการต่ออายุใบอนุญาตใĀ้ประกอบกิจการÿถานีบริการน้ำมัน 
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(กลุ่มงานบริĀารค่าตอบแทนและÿิทธิประโยชน์) ซึ่งเป็นกรณีที่เป็นไปตามบันทึกข้อตกลงใĀ้ดำเนินการ
จัดจำĀน่ายน้ำมันเชื้อเพลิงและร้านกาแฟÿüัÿดิการ ระĀü่างคณะกรรมการÿüัÿดิการÿำนักงานปลัด  
กระทรüงแรงงาน กับบริþัท บางจาก คอร์ปอเรชั่น จำกัด (มĀาชน) โดยปลัดกระทรüงแรงงานจะต้องมอบอำนาจ
ใĀ้บริþัท บางจาก ฯ ไปดำเนินการในฐานะประธานคณะกรรมการÿüัÿดิการÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน 
ซึ่งผู้ขอรับการประเมินได้จัดทำข้อมูลüิชาการเพิ่มเติม เช่น การจัดจำĀน่ายน้ำมันเชื้ อเพลิงและร้านกาแฟ
ÿüัÿดิการในÿ่üนราชการอื่น ๆ และขั้นตอนการยื่นต่ออายุใบอนุญาตกับกรมธุรกิจพลังงาน กระทรüงพลังงาน 
รüมทั้งเÿนอคüามเĀ็นประกอบการพิจารณาü่า กรณีใบอนุญาตใĀ้ประกอบกิจการÿถานีบริการน้ำมัน
ที่กรมธุรกิจพลังงานออกใĀ้ที่ผ่านมาได้ออกใĀ้กับกระทรüงแรงงานและÿüัÿดิการÿังคม ซึ่งไม่ตรงกับ
ข้อเท็จจริง ประกอบกับครั้งนี้กรมธุรกิจพลังงานเปลี่ยนแปลงแนüปฏิบัติ จึงเÿนอใĀ้เจ้าของเรื่องกลับไป
ทบทüนและĀารือกับกรมธุรกิจพลังงานในการแก้ไขข้อมูลชื ่อĀน่üยงานใĀ้ถูกต้อง โดยในกรณีที่
ปลัดกระทรüงแรงงานมีคüามเĀ็นเพิ่มเติม จะได้ประÿานเจ้าของเรื่อง Āน่üยงานที่เกี่ยüข้องใĀ้เพิ่มเติมและ
ปรับแก้ไขใĀ้ถูกต้องครบถ้üน เช่น จากกรณีการดำเนินการต่ออายุใบอนุญาตใĀ้ประกอบกิจการÿถานี
บริการน้ำมันข้างต้น ปลัดกระทรüงแรงงาน (นายÿุทธิ ÿุโกýล) ได้พิจารณาข้อมูลทางüิชาการและคüามเĀ็น
ของผู้รับการประเมิน โดยได้มีข้อÿั่งการใĀ้กองบริĀารทรัพยากรบุคคลกลับไปทบทüนและĀารือกับ
กรมธุรกิจพลังงาน รüมทั้งใĀ้กองกฎĀมายร่üมพิจารณาด้üย ซึ่งผู้ขอรับการประเมินได้ประÿานกลุ่มงาน
บริĀารค่าตอบแทนและÿิทธิประโยชน์ เจ้าของเรื ่อง และกองกฎĀมาย ดำเนินการตามข้อÿั่งการของ
ปลัดกระทรüงแรงงาน 

     ๓.๕ ในกระบüนการกลั่นกรองนี้ จำเป็นต้องใช้คüามรู้เฉพาะเรื่อง กฎĀมาย  Āลักเกณฑ์และ
ระเบียบที่เก่ียüข้อง ซึ่งผู้ขอรับการประเมินจำเป็นต้องýึกþาค้นคü้าและเพ่ิมพูนคüามรู้ใĀ้ทันต่อÿถานการณ์
และการเปลี่ยนแปลงด้üย เพ่ือÿามารถที่จะเข้าใจ üิเคราะĀ์  และÿรุปประเด็นได้ตรงตามüัตถุประÿงค์
มีประÿิทธิภาพ 

 ๔. ผลผลิต ในขั้นตอนนี้ จะมีผลผลิตในขั้นต้นและผลผลิตÿุดท้าย ได้แก่ 

     ๔.๑ ผลผลิตขั้นต้น Āนังÿือเÿนอเรื่องพร้อมเอกÿารของกลุ่มงานต่าง ๆ ประกอบกับคüามคิดเĀ็น
และข้อเÿนอแนะพร้อมเอกÿารเพิ ่มเติมจากการÿรุปüิเคราะĀ์ของผู ้ขอรับการประเมินเพ่ื อเÿนอ
ปลัดกระทรüงแรงงาน (โดยในขั้นตอนนี้ ปลัดกระทรüงแรงงานอาจขอทราบข้อมูล  เĀตุผลในการนำเÿนอ
Āรือข้อมูลประกอบอื่นเพิ่มเติม เช่น การดำเนินการคัดเลือกลูกจ้างชั่üคราüÿำนักงานแรงงานในประเทýญี่ปุ่น 
กรณีดังกล่าüเป็นการคัดเลือกล่üงĀน้าเพ่ือทดแทนลูกจ้างชั่üคราüที่จะเกþียณอายุราชการในÿิ้นปีงบประมาณ 
โดยปลัดกระทรüงแรงงานได้ขอทราบข้อมูลเพิ่มเติมในประเด็นü่าÿามารถดำเนินการได้Āรือไม่ และที่ผ่านมา 
มีการดำเนินกรณีเดียüกันĀรือไม่ อย่างไร โดยผู้ขอรับการประเมินอาจเÿนอข้อมูลเพ่ิมเติมใĀ้ปลัดกระทรüง
แรงงานทั้งในแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ และ Āรือเชิญบุคลากรที่เกี่ยüข้องในเรื่องดังกล่าü
เพื่อใĀ้ข้อมูลĀรือĀารือร่üมกับปลัดกระทรüงแรงงานตามแต่กรณี เช่น จากกรณีการดำเนินการคัดเลือก
ลูกจ้างชั่üคราüÿำนักงานแรงงานในประเทýญี่ปุ่น ผู้ขอรับการประเมินได้ประÿานงานกับเจ้าของเรื่อง (กลุ่มงาน
ÿรรĀาและบรรจุแต่งตั้ง) ÿำนักประÿานคüามร่üมมือระĀü่างประเทý และกรมบัญชีกลางขอĀารือกรณี
ดังกล่าüอย่างไม่เป็นทางการ โดยได้ข้อÿรุปü่า ไม่ได้มีการกำĀนดระเบียบในเรื่องดังกล่าüไü้เป็นการเฉพาะ 
โดยÿามารถดำเนินการคัดเลือกลูกจ้างชั ่üคราüÿำนักงานแรงงานในประเทýญี่ปุ ่นเป็นการล่üงĀน้า  
เพื่อทดแทนลูกจ้างชั่üคราüที่จะเกþียณอายุราชการในÿิ้นปีงบประมาณได้ แต่ไม่ÿามารถดำเนินการบรรจุ
แต่งตั้งได้ในทันที ต้องรอใĀ้ลูกจ้างชั่üคราüเกþียณอายุราชการไปก่อนแล้üมีตำแĀน่งü่างลงจึงÿามารถ



๒๓ 

ดำเนินการบรรจุแต่งตั้งได้ ซึ่งผู้ขอรับการประเมินได้นำเรียนปลัดกระทรüงแรงงานทราบข้อมูลเพิ่มเติม   
โดยได้มีข้อÿั่งการใĀ้คืนเรื่องและดำเนินการได้เมื่อลูกจ้างชั่üคราüรายดังกล่าüได้เกþียณอายุราชการแล้ü 

     ๔.๒ ผลผลิตÿุดท้าย Āนังÿือที่ผ่านการพิจารณาของปลัดกระทรüงแรงงาน ซึ่งผู้รับการประเมิน 
จะดำเนินการตามข้อÿั่งการของปลัดกระทรüงแรงงานต่อไป เช่น กรณีการÿมั ครเข้ารับการýึกþาอบรม
ĀลักÿูตรนักบริĀารการงบประมาณระดับÿูง (นงÿ.) รุ ่นที่ ๗ ของÿำนักงบประมาณ (กลุ่มงานพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล) ปลัดกระทรüงแรงงานได้มีข้อÿั่งการใĀ้กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล เÿนอชื่อผู้ช่üย
ปลัดกระทรüงแรงงาน (รับผิดชอบงานกองบริĀารการคลัง) เข้ารับคัดเลือก แต่เนื่องจากผู้บริĀารรายดังกล่าü 
มีอายุเกินกำĀนดที่ได้ระบุไü้ในคุณÿมบัติแต่เป็นผู้มีคüามเĀมาะÿมโดยคำนึงถึงงานที่รับผิดชอบการบริĀาร
การเง ินและการคล ังของÿำน ักงานปล ัดกระทรüงแรงงานและประโยชน ์ท ี ่ ราชการจะได ้รับ  
ผู้ขอรับการประเมินจึงได้ประÿานกับÿำนักงบประมาณ โดยได้ข้อÿรุปü่า คุณÿมบัติที่กำĀนดไü้เป็นเพียง
กรอบการพิจารณาเบื้องต้น แต่ขึ้นอยู่กับดุลพินิจของผู้บริĀารแต่ละĀน่üยงานที่จะเป็นผู้พิจารณาผู้มี
คüามเĀมาะÿมเข้าร่üมการคัดเลือก ดังนั้น ÿามารถเÿนอรายชื่อใĀ้ÿำนักงบประมาณพิจารณาคัดเลือกได้ 
จึงได้แจ้งใĀ้กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคลดำเนินการÿ่งรายชื่อตามขั้นตอน และได้รับการคัดเลือกเข้ารับ
การอบรมĀลักÿูตรดังกล่าüในที่ÿุด ซึ่งบรรลุüัตถุประÿงค์เป็นไปตามข้อÿั่งการของปลัดกระทรüงแรงงาน
ข้างต้น 

 ๕. ผลลัพธ์ การดำเนินงานแต่ละเรื่องของแต่ละกลุ่มงานเป็นไปตามüัตถุประÿงค์ของงานอย่าง          
มีประÿิทธิภาพตามคüามจำเป็นและคüามเĀมาะÿมกับÿถานการณ์ เกิดคüามคุ้มค่าและประโยชน์ÿูงÿุดต่อ
Āน่üยงาน ประชาชนผู้รับบริการ และประเทýชาติ 
 โดยที่ ผ ู ้ ขอร ับการประเม ิน ได ้ ร ับมอบĀมายใĀ้ ร ับผ ิดชอบการกล ั ่นกรองงานของ 
ทุกĀน่üยงานที่เÿนอต่อปลัดกระทรüงแรงงาน ผู้ขอรับการประเมินเปรียบการกลั่นกรองงานของแต่ละ
Āน่üยงาน เช่น กองบริĀารทรัพยากรบุคคล ÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน เป็นĀนึ่งระบบที่ประกอบไปด้üย
ระบบย่อย ๕ ระบบ ตามอำนาจĀน้าที่และคüามรับผิดชอบของกลุ่มงาน และขอนำเÿนอตัüอย่างการกลั่นกรอง
งานขออนุมัติแผนการจัดการคüามรู้ในองค์กรของÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน ซึ่งอยู่ในคüามรับผิดชอบ
ของกลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล ซึ่งเป็นระบบย่อยระบบĀนึ่งของกองบริĀารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 
  ๑. üัตถุประÿงค์ เพื่อเÿนอใĀ้ผู ้บริĀารÿูงÿุดของĀน่üยงาน (CEO คือ ปลัดกระทรüง
แรงงาน) พิจารณาอนุมัติและลงนามในแผนการจัดการคüามรู้ของÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน ซึ่งผ่าน
การพิจารณาคัดเลือกองค์คüามรู ้จากคณะทำงานจัดการคüามรู ้และทีมงานจัดทำองค์คüามรู ้ประจำ
Āน่üยงานของÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน (KM Team) โดยได้รับคüามเĀ็นชอบพร้อมลงนามรับรอง
จากผู้บริĀารÿูงÿุดด้านการจัดการคüามรู้ (CKO คือ รองปลัดกระทรüงแรงงาน) แล้ü 

  ๒. ปัจจัยนำเข้า ประกอบด้üย  
      ๒.๑ Āนังÿือเÿนอขออนุมัติแผนการจัดการคüามรู้ฯ  
      ๒.๒ เอกÿารรายละเอียดองค์คüามรู้ที่ได้รับคัดเลือก ๒๙ องค์คüามรู้ จาก ๔ ประเด็น
ยุทธýาÿตร์ เอกÿารการลงคะแนนคัดเลือกองค์คüามรู้ผ่าน Google Form และเอกÿารที่เกี่ยüข้อง  
      ๒.๓ บุคลากร เจ้าĀน้าที่กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล และเจ้าĀน้าที่ที่เกี่ยüข้อง ฯลฯ 

  ๓. กระบüนการ ประกอบด้üย 

      ๓.๑ ตรüจÿอบเรื่องเบื้องต้น ได้แก่ ระดับคüามเร่งด่üนของĀนังÿือ คüามถูกต้องของ
Āนังÿือ และเอกÿารประกอบ ฯลฯ 



๒๔ 

      ๓.๒ ตรüจÿอบü่ามีเอกÿารĀรือข้อมูลประกอบอื่นที่จำเป็นต้องใช้ในการพิจารณา
อนุมัติแผนการจัดการคüามรู้ฯ โดยปลัดกระทรüงแรงงานĀรือไม่ 
      ๓.๓ เÿนอคüามเĀ็นประกอบการพิจารณาของปลัดกระทรüงแรงงาน โดยกรณีนี้  
ผู้ขอรับการประเมินเĀ็นü่าเป็นการคัดเลือกองค์คüามรู้ที่จำเป็นในการปฏิบัติงานที่มีคüามเĀมาะÿมกับคüามจำเป็น
และÿถานการณ์ เนื่องจากผ่านการพิจารณาของคณะทำงานจัดการองค์คüามรู้ และ KM Team แล้ü  
      ๓.๔ ดำเนินการเพื่อเÿนอใĀ้ปลัดกระทรüงแรงงานพิจารณาลงนาม 

  ๔. ผลผลิต คือ Āนังÿ ือขออนุมัต ิแผนการจัดการคüามรู ้ในองค์กรของÿำนักงาน
ปลัดกระทรüงแรงงาน เอกÿารประกอบ พร้อมแนบคüามเĀ็น (แบบไม่เป็นทางการ) ของผู้ขอรับการประเมิน 

  ๕. ผลลัพธ์ คือ ผู ้ขอรับการประเมินÿามารถกลั ่นกรองและเÿนองานดังกล่าüเพื ่อใĀ้
ปลัดกระทรüงแรงงานพิจารณาลงนามได้ตามเüลาที่กำĀนด ทำใĀ้ระบบการเÿนอĀนังÿือของกลุ่มงาน
พัฒนาทรัพยากรบุคคลมีคüามคล่องตัü และมีประÿิทธิภาพมากขึ้น 

  จากนั้น จึงเÿนอĀนังÿือขออนุมัติเรื ่องดังกล่าüเพื่อใĀ้ปลัดกระทรüงแรงงานพิจารณา
อนุมัติและลงนามในแผนการจัดการคüามรู้ของÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน ซึ่งในการพิจารณาอนุมัติและ
ลงนามนี้ จะเข้าÿู่ระบบการทำงานของปลัดกระทรüงแรงงานต่อไป โดยระบบย่อยของการกลั่นกรองĀนังÿือ 
ขออนุมัติแผน การจัดการคüามรู้นี ้ ÿามารถอธิบายกระบüนการดำเนินการได้ตามภาพที่ ๔ และเพื่อใĀ้
ÿามารถมองเĀ็นภาพรüมได้อย่างชัดเจนมากขึ ้น ผ ู ้ขอรับการประเมิน  จึงÿรุปÿาระและขั ้นตอน 
การดำเนินการกลั่นกรองงานของกองบริĀารทรัพยากรบุคคล ตามภาพที่ ๕ และนำเÿนอผังเชื่อมโยงขั้นตอน
การดำเนินการและแนüคิดÿำคัญท่ีใช้ดำเนินการดังกล่าü ตามภาพท่ี ๖  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๒๕ 

ภาพที่ ๔ ตัüอย่างระบบย่อยการกลั่นกรองงานของกลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจัย
นำเข้า 

(Input) 
(Āนังÿือเÿนอ
เรื่อง/ เอกÿาร

ประกอบ/ ขอ้มูล
อื่น ๆ / บุคลากร/
เจ้าĀน้าที่กลุม่งาน
พัฒนาทรัพยากร

บุคคล ฯลฯ) 

กระบüนการกลั่นกรองĀนังÿือขออนุมัติ
แผนการจัดการคüามรู้ในองค์กรของ 

ÿป.รง. ก่อนเÿนอปลัดกระทรüงแรงงาน
เพื่อพิจารณา 

๑. ตรüจÿอบระดับคüามเร่งด่üนของ
Āนังÿือ 

๒.ตรüจÿอบคüามถูกต้องของĀนังÿือ 
พร้อมเอกÿารประกอบ  

๓. เÿนอคüามเĀ็นประกอบ (แบบไม่เปน็
ทางการ) โดยพิจารณาü่ากรณีนี้เป็นการ
คัดเลือกองค์คüามรู้ที่จำเป็นในการ
ปฏิบัติงานที่ผ่านการพิจารณาของ
คณะทำงานจัดการองค์คüามรู้ และ KM 

Team แล้ü จึงมีคüามเĀมาะÿมกับ
คüามจำเป็นและÿถานการณ์ 

๔. เÿนอใĀ้ปลัดกระทรüงแรงงาน
พิจารณาลงนาม 

ผลผลิต 
(Output) 

(Āนังÿือขออนมุัติ
แผนฯ พร้อม

คüามเĀ็นประกอบ
เพื่อเÿนอ

ปลัดกระทรüง
แรงงานเพื่อ
พิจารณา) 

 

การทำงานกลั่นกรองงาน โดยผู้ขอรับการประเมิน 

ผลลัพธ์ของ
ระบบกลั่นกรอง

งานฯ 

ระบบการทำงาน
ของปลัดกระทรüง

แรงงาน 

üัตถุประÿงค ์
(Objective) 

(ขออนุมัติ
แผนการ

จัดการคüามรู้
ในองค์กรของ 

ÿป.รง.) 

Feedback 

กองบริĀารทรัพยากรบุคคล/
กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากร

บุคคล 

 

Feedback 

การติดต่อประÿานงาน 

โดยคำนึงถึงคู่ÿนทนา  
(บุคลากร/เจา้Āนา้ที่ที่เกี่ยüขอ้ง) 

กรณีนี้ 
ปลัดกระทรüง

แรงงานพิจารณา
เĀ็นชอบและลงนาม

ตามที่เÿนอ  

กรณีนี้ ปลัดกระทรüงแรงงานไม่มีข้อแก้ไข/
เÿนอแนะ Āรือÿั่งการเพิ่มเติม 

กรณีนี้คือรูปแบบการพิจารณาโดยคณะทำงาน
ÿามารถใช้เป็นตัüอย่างที่ดีในการปฏิบัติงาน 

ใĀ้คำปรึกþา/ข้อคิดเĀ็นเพ่ิมเติมĀรือข้อแนะนำจาก
ปลัดกระทรüงแรงงานแก่บุคลากร/เจ้าĀน้าที่เจ้าของเรื่อง 



๒๖ 

ภาพที่ ๕ ผังÿรุปÿาระและขั้นตอนการดำเนินการกลั่นกรองงานของกองบริĀารทรัพยากรบุคคล  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

งานบริĀาร
ทรัพยากรบุคคลที่อยู่
ในอำนาจĀน้าท่ีของ
ปลัดกระทรüง
แรงงาน 

ที่เÿนอมาจาก 

Āน่üยงานในÿังกัด 

๑. ÿำนักงานรัฐมนตร ี
๒. ÿำนักงาน
ปลัดกระทรüง
แรงงาน 

๓. กรมการจัดĀางาน 

๔. กรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน 

๕. กรมÿüัÿดิการและ
คุ้มครองแรงงาน 

๖. ÿำนักงาน
ประกันÿังคม 

๗. ÿถาบันÿ่งเÿริม
คüามปลอดภัย 

อาชีüอนามัย และ
ÿภาพแüดล้อมในการ
ทํางาน (องค์การ
มĀาชน) 
๘. คณะกรรมการที่
เกี่ยüข้อง เชน่ อกพ. 
คณะกรรมการ
คัดเลือกบุคคลเลื่อน
ขึ้นแต่งตั้งใĀ้ดำรง
ตำแĀน่งประเภท
üิชาการ ระดับ
ชำนาญการพิเýþ 
ฯลฯ 

รüบรüม/ 
เÿนอ 

ประเด็น 

โดย 

กองบริĀาร
ทรัพยากร

บุคคล  
ÿป.รง. งานบริĀารค่าตอบแทนและÿิทธิ

ประโยชน ์

งานÿรรĀาและบรรจุแต่งตั้ง 

งานพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

งานüินัย 

 

งานอัตรากําลังและระบบงาน 

กระบüนการกลัน่กรองงานโดยผู้
ขอรับการประเมิน 

 
 

เร่ืองท่ี ผ่าน   
การพิจารณา

ของ
ปลัดกระทรüง

แรงงาน 

เÿนอ
ปลัดกระทรüง
แรงงานเพื่อ
พิจารณา 

 
เร่ืองท่ี ไม่ผ่าน
การพิจารณา

ของ
ปลัดกระทรüง
แรงงาน Āรือ
ต้องการข้อมูล

เพ่ิมเติม 

เÿนอข้อมูล
ÿำคัญที่
เกี่ยüข้อง 

ÿ่งกลับเพื่อ
แก้ไข/ขอ

ข้อมูลเพิ่มเติม 

ÿ่งคืนกองบริĀารทรัพยากรบุคคล ÿป.รง. 
ĀรือĀน่üยงานเจ้าของเรื่อง เพื่อดำเนินการ   

ในÿ่üนท่ีเกี่ยüข้องต่อไป 

 



๒๗ 

 ภาพท่ี ๖  ผังเช่ือมโยงข้ันตอนการดำเนินการและแนวคิดสำคัญท่ีใชDในการกล่ันกรองงาน 

 ของกองบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

ปIจจัยนำเขDา 

(Input) 

(งานบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

ในอำนาจ 

หน8าที่ของ

ปลัดกระทรวง

แรงงาน) 

 

กองบริหารทรัพยากรบุคคล/

หนCวยงานเจ8าของเรื่อง 

ระบบยCอยที่ ๑ 

Input Process Output 

ระบบยCอยที่ ๒ 

Input Process Output 

ระบบยCอยที่ ๓ 

Input Process Output 

ระบบยCอยที่ ๔ 

Input Process Output 

ระบบยCอยที่ ๕ 

Input Process Output 

ระบบกลั่นกรองงานของกองบริหาร

ทรัพยากรบุคคล สำนักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงาน 

Feedback 

Feedback 

ผลผลิต 

(Output) 

(งานบรหิาร

ทรพัยากรบุคคล 

ที่เสนอปลัดกระทรวง

แรงงานเพือ่

พิจารณา) 

 

การพิจารณางานของ

ปลัดกระทรวงแรงงาน 

 ระบบยCอยที่ ๑ 

ระบบยCอยที่ ๒ 

ระบบยCอยที่ N 

Input Process Output 

Input Process Output 

Input Process Output 

ผลลัพธ[

ของระบบ

กล่ันกรอง

งานฯ 

วัตถุประสงค\ 

(Objective) 

(การบริหาร

ทรัพยากร

บุคคลที่มี

ประสิทธิภาพ) 

ระบบการทำงานกลั่นกรองงานฯ ดำเนินการโดยผูDขอรับการประเมิน 

ระบบการทำงาน

ของ

ปลัดกระทรวง

แรงงาน 

 

การบริหารเชิงมนุษยสัมพันธ[ 

(Human Relations Approach) 

การให8คำปรึกษา  

(Counseling Approach) 



๒๘ 

ผู้ขอรับการประเมินขอÿรุปÿาระÿำคัญและขั้นตอนในการดำเนินการกลั่นกรองงานของกอง
บริĀารทรัพยากรบุคคลที่เชื่อมโยงกับทฤþฎี/แนüคิดท่ีใช้ในการจัดทำผลงานฉบับนี้ ตามภาพท่ี ๗ ดังนี้ 

 

ภาพที่ ๗ ผังแÿดงขั้นตอนการดำเนินงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

ขั้นตอนที่ ๑ รับเรื่องจากกองบริĀารทรัพยากรบุคคลทั้ง ๕ กลุ่มงาน 

ขั้นตอนที่ ๒ พิจารณากลั่นกรองงานของกองบริĀารทรัพยากรบุคคล
ตามภารกิจ (โดยกำĀนดใĀ้งานของ ๑ กลุ่มงานคือ ๑ ระบบย่อย) 

ขั้นตอนที่ ๓ เÿนองานของกลุ่มงานต่าง ๆ ต่อปลัดกระทรüงแรงงาน
พร้อมข้อมูลประกอบ (ตามแต่กรณี) 

ขั้นตอนที่ ๔ ประÿานแจ้งผลการพิจารณาของปลัดกระทรüงแรงงานใĀ้
Āน่üยงาน/บุคลากรเจ้าของเรื่อง 

กรณีไม่ผ่านการพิจารณา
ของปลัดกระทรüงฯ Āรือ
ต้องการข้อมูลเพิ่มเติม 

ขั้นตอนที่ ๕ ÿ่งเรื่องคืนใĀ้Āน่üยงานเจ้าของเรื่องเพ่ือดำเนินการตามท่ี
ปลัดกระทรüงแรงงานพิจารณา 



๒๙ 

โดยแต่ละขั้นตอนได้มีการüิเคราะĀ์และประยุกต์ใช้ทฤþฎีและแนüคüามคิดที่เกี่ยüข้อง
ตามรายละเอียดดังนี้ 

ขั้นตอนในการดำเนินการ ทฤþฎี/แนüคิดที่ใช้ในการดำเนินการ 

๑. กองบริĀารทรัพยากรบุคคลรüบรüม จัดทำ
ข้อมูลเพิ่มเติม และเÿนอข้อคิดเĀ็นในประเด็น
การบริĀารทรัพยากรบุคคลที่อยู่ในอำนาจĀน้าที่
ของปลัดกระทรüงแรงงานที่เÿนอโดยĀน่üยงาน
ในÿังกัดกระทรüงแรงงาน และคณะกรรมการ   
ที่เก่ียüข้องมายังเลขานุการปลัดกระทรüงแรงงาน
ผู้รับผิดชอบ (ผู้ขอรับการประเมิน) 

ทฤþฎีระบบ –üัตถุประÿงค์รüมคือการบริĀารทรัพยากร
บุคคลอย่างมีประÿิทธิภาพและÿอดคล้องกับยุทธýาÿตร์/
แผนปฏิบัติการ/กฎĀมายและระเบียบต่าง ๆ ÿ่üนปัจจัย
นำเข้าคืองานของกองบริĀารทรัพยากรบุคคล  
ในขั้นนี้ ผู้ขอรับการประเมินจะมีการประÿานงาน ติดต่อ 
เจรจากับĀน่üยงาน/บุคคลที่เกี่ยüข้องโดยใช้Āลักการและ
เทคนิคของการบริĀารเชิงมนุþยÿัมพันธ์และการใĀ้
คำปรึกþา 

๒. ผู้ขอรับการประเมินแบ่งงานออกเป็น ๕ ระบบ
ย่อย ตามขอบเขตเนื้อĀา และกฎระเบียบ ที่เกี่ยüข้อง
ตามการแบ่งโครงÿร้างของกองบริĀารทรัพยากร
บุคคล (ดูภาพท่ี ๑)  

แต่ละระบบย่อยจะถูกüิเคราะĀ์โดยแนüทางการüิเคราะĀ์
ระบบ (Systems Analysis) ĀากพบปัญĀาจะต้องระบุ
ปัญĀาใĀ้ชัดเจนและพิจารณาü่าเป็นปัญĀาของระบบย่อย
นั้น ๆ ที่แท้จริงĀรือไม่ จากนั้นจึงคิดüิธีทางเลือกในการ
แก้ไข/พัฒนา และทดลองปฏิบัติ ในÿ่üนการประเมินผล
นั้น อาจประเมินในงานนั้น ๆ Āรืองานอื ่นที ่มีลักþณะ
เดียüกันในระบบย่อยนั ้น  ๆ ผลการประเมินที ่ได ้คือ  
ผลย้อนกลับ (Feedback) ของระบบย่อยนั้น ซึ่งอาจเป็น
ผลย ้อนกล ับÿำĀร ับกองบร ิĀารทร ัพยากรบ ุคคล 

Āน่üยงานเจ้าของเรื ่อง Āรือผู ้ขอรับการประเมินเอง      
ในการพิจารณาปรับระบบต่อไป 

๓. ผู้ขอรับการประเมินเÿนองานของกองบริĀาร
ทร ัพยากรบ ุคคลต ่อปล ัดกระทรüงแรงงาน     
เพื่อพิจารณา โดยอาจมีข้อมูลประกอบเพิ่มเติม 
(ท้ังในแบบทางการและไม่เป็นทางการ) 

ÿ่üนนี ้น ับเป ็นผลผลิตของระบบการกลั ่นกรองงาน 

กองบริĀารทรัพยากรบุคคล ตามทฤþฎีระบบ ซึ ่งคือ 
จำนüนชิ ้นงานของการกลั ่นกรองงานของกองบริĀาร
ทร ัพยากรบ ุคคล และระยะเüลาในการดำเน ินงาน
กลั่นกรอง (ทันเüลา มีคüามคล่องตัü และÿะดüก ในการ
ปฏิบัติงานของผู้เกี่ยüข้อง) 
 



๓๐ 

ขั้นตอนในการดำเนินการ ทฤþฎี/แนüคิดที่ใช้ในการดำเนินการ 

๔. ปลัดกระทรüงแรงงานพิจารณางานของกอง
บริĀารทรัพยากรบุคคล โดยแบ่งเป็น ๒ ÿ่üนคือ  
(๑) งานที่ผ่านการพิจารณา ซึ่งจะÿ่งคืนใĀ้กอง
บริĀารทรัพยากรบุคคล Āรือ Āน่üยงานเจ้าของ
เรื่อง เพ่ือดำเนินการในÿ่üนที่เกี่ยüข้องต่อไป  
(๒) งานที ่ไม่ผ่านการพิจารณา Āรือ ต้องการ
ข้อมูลเพิ่มเติม ซึ่งในÿ่üนนี้ ผู้ขอรับการประเมิน
จะประÿานกองบริĀารทรัพยากรบุคคล Āรือ
Āน่üยงานเจ้าของเรื่องเพื่อÿอบถามĀรือทักท้üง
ตามข้อพิจารณาของปลัดกระทรüงแรงงาน เมื่อ
ได้รับการแก้ไขปรับปรุงแล้ü เรื ่องดังกล่าüจะ
เÿนอกลับเข้าÿู่ระบบเป็นปัจจัยนำเข้าอีกครั้งเข้า
ÿู ่ระบบการกลั ่นกรองของผู ้รับการประเมินฯ 
ก่อนนำเÿนอปลัดกระทรüงฯ ต่อไป 

ในÿ่üนนี้ ตามทฤþฎีระบบÿามารถพิจารณาเป็น ๒ ÿ่üน 

ดังนี้ 
๑. เป็นผลลัพธ์ (Outcome) ของระบบการกลั ่นกรอง
งานฯ ของผู้ขอรับการประเมินซึ่งคือประÿิทธิภาพในการ
ทำงานของ (๑) กองบริĀารทรัพยากรบุคคล/Āน่üยงาน
เจ ้ าของ เร ื ่ อง  (๒ )  ต ั üผ ู ้ ขอร ับการประเม ิน และ  
(๓) ปลัดกระทรüงแรงงานในการบริĀารทรัพยากรบุคคล 

๒. เป็นกระบüนงานระบบที่ดำเนินการโดยปลัดกระทรüง
แรงงาน ทั้งนี้ เรื่องที่ผ่านการพิจารณาจะนับเป็นผลผลิต/
ผลลัพธ์ของระบบการทำงานของผู ้ขอรับการประเมิน 
รüมถึงของกองบร ิĀารทร ัพยากรบุคคล และ/Āรือ 
Āน่üยงานที ่เกี ่ยüข้อง แต่Āากปลัดกระทรüงฯ มีข้อ
ทักท้üง/แก้ไข Āรือต้องการข้อมูลเพิ่มเติม งานนั้นจะเป็น
ผลย้อนกลับและ/Āรือปัจจัยนำเข้าของระบบที่ดำเนินการ
โดยผู้ขอรับการประเมิน กองบริĀารทรัพยากรบุคคล Āรือ
Āน่üยงานอื่นอีกครั้ง 
ในขั้นนี้ ผู้ขอรับการประเมินต้องประยุกต์ใช้Āลักการและ
เทคนิคของการบริĀารเชิงมนุþยÿัมพันธ์และการใĀ้
คำปรึกþาในการประÿานติดต่อĀน่üยงานที่เกี่ยüข้องตาม
คüามเĀมาะÿม 

 

  โดยÿรุป ระบบการกลั่นกรองงานของกองบริĀารทรัพยากรบุคคลที่ดำเนินการโดยผู้ขอรับ 
การประเมินจะเป็นระบบย่อยระบบĀนึ่งของระบบการบริĀารทรัพยากรบุคคลภาพรüมของกองบริĀาร
ทรัพยากรบุคคล ซึ่งเชื ่อมโยงกับระบบย่อยของการทำงานของĀน่üยงาน/บุคคลอื่น เช่น กองบริĀาร
ทรัพยากรบุคคล Āน่üยงานเจ้าของเรื ่อง ปลัดกระทรüงแรงงาน ฯลฯ โดยเมื่อระบบย่อยใดพบปัญĀา/
ข้อผิดพลาดและÿามารถแก้ไขปัญĀา และ/Āรือ ปรับปรุงการทำงานใĀ้ÿามารถทำงานได้อย่างราบรื่นและ  
มีประÿิทธิภาพได้ การทำงานในภาพรüมก็จะไม่มีปัญĀา และĀากระบบย่อยทุกระบบÿามารถทำงานได้
อย่างมีประÿิทธิภาพก็จะÿ่งผลใĀ้ระบบการบริĀารทรัพยากรบุคคลของÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน 
และกระทรüงแรงงานมีประÿิทธิภาพ ประÿิทธิผลตรงตามüัตถุประÿงค์ ÿร้างคüามพึงพอใจและประโยชน์
ÿูงÿุดใĀ้แก่บุคลากร ผู้มีÿ่üนได้ÿ่üนเÿีย ตลอดจนประชาชนผู้รับบริการต่อไป 

 

 

 

 



๓๑ 

๕. ผู้ร่üมดำเนินการ 
 ไม่มีผู้ร่üมดำเนินการ เนื่องจากผู้ขอรับการประเมินได้รับคำÿั่งใĀ้ปฏิบัติราชการในĀน้าที่เลขานุการ
ปลัดกระทรüงแรงงาน (นายÿุทธิ ÿุโกýล) และได้รับมอบĀมายจากปลัดกระทรüงแรงงานใĀ้รับผิดชอบ
การกลั่นกรองงานของกองบริĀารทรัพยากรบุคคลและประเด็นที่เกี่ยüข้อง  
๖. ÿ่üนของงานที่ผู้เÿนอเป็นผู้ปฏิบัติ  
 ผู้ขอรับการประเมินได้รับมอบĀมายใĀ้กลั่นกรอง และตรüจÿอบงานของทุกĀน่üยงานในÿังกัด
กระทรüงแรงงาน โดยในÿ่üนงานของกองบริĀารทรัพยากรบุคคล ÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน  
ผู้ขอรับการประเมิน ดำเนินการ ทั้งในÿ่üนของการกลั่นกรอง ตรüจÿอบ üิเคราะĀ์ ÿรุปข้อมูล และเÿนอ
คüามเĀ็นเพื่อประกอบการพิจารณาของปลัดกระทรüงแรงงาน ตลอดจนการใĀ้คำแนะนำแก่Āน่üยงาน
เจ้าของเรื่อง เพื่อปรับปรุงแก้ไข เพิ่มเติมข้อมูลตามคüามเĀ็นของปลัดกระทรüงแรงงาน โดยดำเนินงาน  
คิดเป็นร้อยละ ๑๐๐ 

๗. ผลÿำเร็จของงาน 
 ๗.๑ ผลÿำเร็จของงานเชิงปริมาณ   
       จำนüนงานของกองบร ิĀารทร ัพยากรบุคคลที ่ ได ้ร ับการกลั ่นกรองก่อนนำเÿนอต่อ
ปลัดกระทรüงแรงงานเพื่อพิจารณา ในปีงบประมาณ พ.ý. ๒๕๖๓  โดยปลัดกระทรüงแรงงานได้พิจารณา 
รüมจำนüนทั้งÿิ้น ๙๔๗ เรื่อง แบ่งเป็น 

       ๑) กลุ่มงานอัตรากำลังและระบบงาน จำนüน ๔๕ เรื่อง 
       ๒) กลุ่มงานÿรรĀาและบรรจุแต่งตั้ง จำนüน ๔๙๕ เรื่อง 
       ๓) กลุ่มงานบริĀารค่าตอบแทนและÿิทธิประโยชน์ จำนüน ๒๔๓ เรื่อง 
       ๔) กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล จำนüน ๑๐๔ เรื่อง 
       ๕) กลุ่มงานüินัย จำนüน ๖๐ เรื่อง 
 ๗.๒ ผลÿำเร็จของงานเชิงคุณภาพ  
       ๑) ด้านระยะเüลา ÿามารถบริĀารจัดการการกลั่นกรองงานของกองบริĀารทรัพยากรบุคคล 
รüมถึงขั้นตอนและกระบüนการในการพิจารณาเรื่องที่เÿนอโดยปลัดกระทรüงแรงงานใĀ้เป็นไปตามเüลา  
ที่กำĀนด ตามระดับคüามเร่งด่üนของเอกÿาร และมีคüามเĀมาะÿมกับÿถานการณ์ 
       ๒) ด้านประÿิทธิภาพในการบริĀารจัดการ  
  ๒.๑) การบริĀารจัดการด้านทรัพยากรบุคคลของÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงานและ
กระทรüงแรงงานเป็นไปตามแผนปฏิบัติการด้านการบริĀารทรัพยากรบุคคลอย่างมีประÿิทธิภาพ  
มีมาตรฐาน ถูกต้องตามระเบียบและกฎĀมาย เป็นประโยชน์กับราชการ และเป็นประโยชน์ÿูงÿุดกับ
ประชาชน 

  ๒.๒) ลดภาระงานใĀ้กับผู้บริĀาร ลดระยะเüลาการนำเÿนอและพิจารณาเรื่องได้รüดเร็ü
ยิ่งขึ้น  
  ๒.๓) การเÿนอĀนังÿือเกี่ยüกับการบริĀารทรัพยากรบุคคลมีคüามคล่องตัü เนื่องจากผู้ขอรับ
การประเมินÿามารถใĀ้คำแนะนำต่อเจ้าของเรื่องใĀ้เข้าใจแนüทางแก้ไข แนüทางการนำเÿนอเรื่องต่อ
ผู้บริĀารได้อย่างถูกต้อง ตรงประเด็น  ÿร้างคüามÿัมพันธ์ที่ดีระĀü่างกันใĀ้ÿามารถทำงานร่üมกัน    
โดยปราýจากอคติ  
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  ๒.๔) บรรยากาýในการทำงานเป็นไปในเชิงÿร้างÿรรค์ ÿร้างแรงกระตุ้นในการพัฒนา
ตนเองและองค์กรใĀ้กับทั้งตัüผู้ขอรับการประเมินและบุคลากรที่เกี่ยüข้อง เนื่องจากผู้ ขอรับการประเมิน
ได้รับคüามไü้üางใจในการปฏิบัติราชการจากปลัดกระทรüงแรงงาน ผู้บริĀาร และเจ้าĀน้าที่ที่เก่ียüข้อง และ
ÿามารถเป็นที่พ่ึงพาใĀ้กับเจ้าĀน้าที่และเครือข่ายเลขานุการผู้บริĀารอื่น 

๘. การนำไปใช้ประโยชน์ 
 ๘.๑ ผู้ปฏิบัติงานเจ้าของเรื่องÿามารถปรับปรุง แก้ไข เพิ่มเติมข้อมูล เรื่องที่นำเÿนอได้อย่างครบถ้üน 
ตรงประเด็น เป็นไปตามแนüนโยบาย และเพียงพอต่อการพิจารณาตัดÿินใจÿั่งการของปลัดกระทรüงแรงงาน    
 ๘.๒ การนำเÿนอเรื่องในทุกระดับทั้งในÿ่üนของการปฏิบัติจนถึงระดับนโยบายได้รับการกลั่นกรอง
อย่างครบถ้üน รอบด้าน รüมทั้งได้มีการจัดทำข้อมูลทางüิชาการเพ่ิมเติมในĀลายประเด็น เช่น ข้อกฎĀมาย 
ข้อมูลÿถิติท่ีเกี่ยüข้อง เพ่ือใĀ้ผลจากพิจารณาÿั่งการเป็นประโยชน์กับประเทýชาติและประชาชน 

 ๘.๓ ÿร้างมาตรฐานการปฏิบัติงาน มาตรฐานในงานที่มีคุณภาพ มีคุณค่า และได้ตระĀนักในĀน้าที่ 
คüามรับผิดชอบ ÿำนึกในการเป็นข้าราชการที่ดี รüมทั้งมุ่งมั ่นพัฒนาตนเองใĀ้ดียิ่งขึ้น โดยมีผู้บริĀารเป็น
ต้นแบบที่ดใีนการปฏิบัติราชการ  

 ๘.๔ ผู้ปฏิบัติĀน้าที่เลขานุการผู้บริĀารÿามารถนำแนüทางüิธีการเชิงระบบ (System Approach)  
การบริĀารเชิงมนุþยÿัมพันธ์ และการใĀ้คำปรึกþามาประยุกต์ใช้ในการกลั่นกรองงานของกองบริĀาร
ทรัพยากรบุคคล ÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน ซึ่งจะช่üยอำนüยคüามÿะดüกในการบริĀารจัดการ  
การพิจารณาการÿั่งการ การติดตามและประเมินผลการบริĀารทรัพยากรบุคคลของปลัดกระทรüงแรงงาน 
และช่üยใĀ้บุคลากร เจ้าĀน้าที่ของĀน่üยงานที่เกี่ยüข้องมีคüามเข้าใจÿถานการณ์ ÿามารถแก้ไขปัญĀาได้
ตรงประเด็น เพ่ิมคüามคล่องตัüในการปฏิบัติราชการมากข้ึน 

๙. คüามยุ่งยากในการดำเนินการ/ปัญĀา/อุปÿรรค 
 ๙.๑ เนื่องจากเป็นงานที่นำเÿนอข้าราชการระดับÿูงÿุดเป็นผู้พิจารณา การปฏิบัติĀน้าที่กลั่นกรอง
งานของกองบริĀารทรัพยากรบุคคลจึงมีคüามละเอียดอ่อนเป็นต้องใช้องค์คüามรู้ข้อมูลแนüคิดทางüิชาการ
และกฎĀมายตา่ง ๆ มาเป็นองค์ประกอบในการกลั่นกรองงานอย่างรอบคอบและมีประÿิทธิภาพ 

 ๙.๒ การบริĀารงานบุคคลภาคราชการ และÿถานการณ์แüดล้อมในปัจจุบัน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ÿถานการณ์แพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไüรัÿโคโรนา ๒๐๑๙ (COVID-19) มีการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง
และ  ÿ่งผลกระทบในüงกü้าง ÿ่งผลใĀ้เกิดคüามท้าทายใĀม่ ๆ ที่จะต้องเรียนรู้ใĀ้ÿามารถบริĀารจัดการและ
รับมือต่อคüามท้าทายต่าง ๆ ได้อย่างมีประÿิทธิภาพ  
 ๙.๓ ต้องประÿานงานกับทุกĀน่üยงานทั้งภายในและภายนอก ผู้ที่เกี่ยüข้องทุกระดับ มีบริบท
คüามยากง่ายที่แตกต่างกัน ภายใต้กรอบระยะเüลาที่จำกัด รüมถึงÿ่งผลกระทบต่อขüัญกำลังใจของ
ผู้ปฏิบัติงาน  
๑๐. ข้อเÿนอแนะ 
 ๑๐.๑ การปฏิบัติĀน้าที่เลขานุการปลัดกระทรüงแรงงาน ผู้ปฏิบัติงานคüรตระĀนักถึงคüามผิดชอบ
ในภารกิจĀน้าที่ตลอดเüลา มีทัýนคติที่ดี มุ่งมั่นในการทำงานอย่างเต็มกำลังคüามÿามารถ ประพฤติตน
ใĀ้เป็นที ่ ไü้üางใจ เพื ่อใĀ้ÿามารถปฏิบัติĀน้าที ่ได้อย่างมีประÿิทธิภาพและเป็นแบบอย่างที ่ดีใĀ้กับ
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่üมงานได้ 
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 ๑๐.๒ ผู้ปฏิบัติĀน้าที่ในฐานะเลขานุการปลัดกระทรüงแรงงานĀรือผู้บริĀารระดับÿูงคüรมีคüามพร้อม
ที ่จะปรับปรุงตนเองตลอดเüลา ต้องเรียนรู ้ýึกþา üิเคราะĀ์ คüามรู ้แนüคิดทางüิชาการใĀม่  ๆ  
เพ่ือประกอบการจัดทำคüามเĀ็นเÿนอปลัดกระทรüงแรงงานอย่างครบถ้üน เพียงพอต่อการตัดÿินใจ 

 ๑๐.๓ ผู้ปฏิบัติĀน้าที่ในฐานะเลขานุการปลัดกระทรüงแรงงานĀรือผู้บริĀารระดับ ÿูงต้อง
ตั้งเป้าĀมายการปฏิบัติงานไü้ใĀ้ÿูง บริĀารจัดการการทำงานที่มีคüามยาก มีข้อจำกัด ใĀ้บรรลุเป้าĀมายภายใน
กรอบเüลาที่กำĀนด ภายใต้บริบทแüดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอย่างรüดเร็ü และต้องรู้จักท้าทายตนเอง กระตุ้น
ทีมงานใĀ้ดียิ่งขึ้น 

 ๑๐.๔ Āน่üยงานคüรจัดทำโครงการ “คลินิก HR” เพื่อใĀ้คำปรึกþาด้านการบริĀารทรัพยากรบุคคล 
โดยคลินิก HR จะทำĀน้าที่เป็นพี่เลี้ยง (Mentor) ในการช่üยĀน่üยงาน บุคลากรผู้รับผิดชอบ üิเคราะĀ์
ข้อเท็จจริง กฎĀมาย ระเบียบ ข้อกำĀนด แนüปฏิบัติที่เกี่ยüข้องกับประเด็นการบริĀารจัดการทรัพยากรบุคคล
ที่มีคüามซับซ้อนĀรือจำเป็นต้องüิเคราะĀ์อย่างรอบด้าน  
 ๑๐.๕ Āน่üยงานคüรจัดทำและรüบรüมองค์คüามรู้ (Knowledge Management : KM) ด้านการบริĀาร 
งานทรัพยากรบุคคลภาคราชการ รüมทั้งข้อมูล ข่าüÿาร คüามรู้อื่น ๆ ที่เป็นประโยชน์ 
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ÿ่üนที่ ๒ 
ข้อเÿนอแนüคüามคิดเพื่อพัฒนางานใĀ้มีประÿิทธภิาพ 

ชื่อเรื่อง การจัดกิจกรรมผู้บริĀารพบข้าราชการ (Town Hall Meeting) เพ่ือขับเคลื่อนองค์คüามรู้ของ 
 ÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน  

๑. ĀลักการและเĀตุผล 
 ภายใต้บริบทของโลกปัจจุบันที่เน้นÿังคมคüามรู้ (Knowledge based Society) และบริบทด้านแรงงาน
ที่มีคüามÿลับซับซ้อน อ่อนไĀü และมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรüดเร็ü ซึ่งขีดคüามÿามารถในการแข่งขันและ
ýักยภาพของĀน่üยงานขึ้นอยู่กับคüามÿามารถของเจ้าĀน้าที่ผู้ปฏิบัติงานและผู้บริĀารในการเรียนรู้และ  
การนำคüามรู้มาใช้ในการตัดÿินใจได้อย่างทันท่üงที ประกอบกับภาครัฐได้ดำเนินตามยุทธýาÿตร์ Thailand 4.0 

ภาครัฐจะต้องทำงานโดยยึดĀลักธรรมาภิบาลเพื่อประโยชน์ÿุขของประชาชนเป็นĀลัก (Better Governance, 

Happier Citizens) เพื่อใĀ้ÿามารถเป็นที่ไü้üางใจและเป็นที่พึ ่งของประชาชนได้อย่างแท้จริง จะพัฒนา
ระบบราชการไปÿู่องค์กรที่เปิดกü้างและเชื่อมโยงกัน (Open & Connected Government) ยึดประชาชน
เป็นýูนย์กลาง (Citizen-Centric Government) และมีขีดÿมรรถนะÿูงและทันÿมัย (Smart & High Performance 

Government) โดยมีประเด็นÿำคัญ ๓ ประการ คือ การÿานพลังระĀü่างภาครัฐและภาคÿ่üนอื ่น  ๆ  
ในÿังคม (Collaboration) การÿร้างนüัตกรรม (Innovation) และการปรับเข้าÿู่คüามเป็นดิจิทัล (Digitalization) 
นอกจากนี้ÿถานการณ์การระบาดของโรคติดเชื้อไüรัÿโคโรนา ๒๐๑๙ (โคüิด  - ๑๙) ทำใĀ้ÿ่üนราชการ        
มีภารกิจเร่งด่üนที่ต้องเร่งดำเนินการเพ่ือแก้ไขüิกฤตแรงงานที่เป็นผลÿืบเนื่องจากการแพร่ระบาดของโรคติด
เชื้อไüรัÿโคโรนา ๒๐๑๙ ได้อย่างทันการณ์และมีประÿิทธิภาพ 

 ในยุคปกติใĀม่ (New normal) นี้ บุคลากรภาครัฐจึงจำเป็นต้องมีองค์คüามรู้ที่เกี่ยüข้องกับภารกิจ
ของĀน่üยงานที่ถูกต้อง และทันÿมัย รüมถึงคüามรู้เฉพาะด้านและคüามรู้ทั่üไปที่เท่าทันÿังคม ÿามารถÿื่อÿาร
กับผู้เกี่ยüข้องและประชาชนผู้รับบริการ รüมถึงÿามารถปฏิบัติราชการแทนกันได้ในบางกรณี โดยที่ผ่านมา 
กระทรüงแรงงานมีการถ่ายทอดคüามรู้ระĀü่างกันโดยใช้กระบนการจัดการองค์คüามรู้ (Knowledge 

Management : KM) เป็นเครื่องมือการบริĀารจัดการที่ÿำคัญในการรüบรüมองค์คüามรู้ที่อยู่ในĀน่üยงาน
ซึ่งกระจัดกระจายอยู่ในตัüบุคคลผ่านประÿบการณ์ (Tacit Knowledge) และอยู่ในเอกÿาร (Explicit 

Knowledge) มาพัฒนาใĀ้เป็นระบบ ซึ่งกลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล กองบริĀารทรัพยากรบุคคล
เป็นĀน่üยงานĀลักรับผิดชอบการดำเนินการเÿริมÿร้างและขับเคลื่อนองค์คüามรู้ เพื่อพัฒนาบุคลากรใĀ้มี
คüามพร้อมต่อภารกิจ มีคüามพร้อมต่อคüามท้าทายต่าง ๆ รüมถึงมีคüามพร้อมต่อการใĀ้บริการประชาชน 
ทั้งนี้ ข้าราชการ บุคลากร และเจ้าĀน้าที่ทุกระดับจะÿามารถเข้าถึงคüามรู้และนำมาพัฒนาตน เอง   
จนÿามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประÿิทธิภาพอันจะÿ่งผลใĀ้Āน่üยงานมีขีดคüามÿามารถในการแข่งขันÿูง
และพัฒนาเป็นองค์กรแĀ่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ในที่ÿุด 

 การจัดการคüามรู้ของÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน นับเป็นภารกิจÿำคัญประการĀนึ่งของ  
กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล ซึ่งที่ผ่านมา แนüทางการจัดการคüามรู้ของÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน
จะเป็นไปในรูปแบบทางการ เช่น การจัดการอบรมการจัดการคüามรู้ (KM) การจัดทำเอกÿารคüามรู้
เพื่อเผยแพร่ในĀ้องÿมุด Āรือÿื่ออิเล็กทรอนิกÿ์ ฯลฯ อย่างไรก็ดี เพื่อใĀ้การขับเคลื่อนองค์คüามรู้ข อง
ÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงานเป็นไปอย่างมีประÿิทธิภาพมากขึ้น ผู้ขอรับการประเมินจึงเÿนอใĀ้มี  
การถ่ายทอดคüามรู้ และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระĀü่างผู้บริĀารระดับÿูงและบุคลากรเจ้าĀน้าที่ระดับต่าง ๆ 



๓๕ 

ผ%านช%องทางการเรียนรู2ในรูปแบบไม%เป9นทางการ โดยการจัดกิจกรรมผู2บริหารพบข2าราชการ (Town Hall 
Meeting) เพื่อขับเคลื่อนองคTความรู2ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ซึ่งจะเป9นองคTความรู2ที่ไม%ปรากฎ
ในรูปแบบการจัดการองคTความรู2ทั่วไป เนื่องจากเป9นการถ%ายทอดองคTความรู2ที่มาจากองคTความรู2ที่สั่งสม
รวมถึงประสบการณTของผู2บริหารระดับสูง ซึ่งจะช%วยให2บุคลากรเจ2าหน2าที่สามารถใช2องคTความรู2ดังกล%าว
เป9นทางลัด หรือเป9นข2อควรระวัง ในการปฏิบัติงานด2านต%าง ๆ นอกจากนั้น การถ%ายทอดองคTความรู2 
ในรูปแบบไม%เป9นทางการนี้ ยังช%วยสร2างบรรยากาศที่ดีในการทำงาน และลดช%องว%างระหว%างชั้นการบังคับบัญชา
ได2เป9นอย%างดี 

๒. บทวิเคราะห./แนวความคิด/ข5อเสนอ 
 ๒.๑ บทวิเคราะห.  
       ระบบราชการไทยกำลังก2าวเข2าสู %สังคมสูงอายุ (Ageing Society) โดยเฉพาะสำนักงานปลัด 
กระทรวงแรงงานจะพบว%าภายในปkงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕ ผู2บริหารระดับสูงส%วนหนึ่งของสำนักงานปลัด 
กระทรวงแรงงานจะเกษียณอายุราชการ ซึ่งผู2บริหารดังกล%าวเปรียบเสมือนคลังความรู2 เมื่อเกษียณอายุราชการ
ส%งผลกระทบต%อองคTกร กล%าวคือ ทำให2องคTความรู2ที่จำเป9นในการปฏิบัติงานขาดหายไป ถึงแม2สำนักงานปลัด 
กระทรวงแรงงานพยายาม ยกร%างหลักสูตรเพื่อบุคลากรในรุ%นหลังได2มีโอกาสเรียนรู2 เพิ่มเติมความรู2ให2มาก
ยิ่งขึ้น แต%การพัฒนาบุคลากรโดยเรียนรู2ผ%านการอบรมหลักสูตรต%าง ๆ ยังไม%เพียงพอ ดังนั้น การถ%ายทอด
ความรู2จากผู2บริหารถึงผู2ปฏิบัติงานโดยตรงจึงเป9นอีกแนวทางหนึ่งที่เป9นการพยายามถ%ายทอดองคTความรู2
ที่จำเป9น ประสบการณTในการทำงานจากรุ%นสู%รุ%นเพื่อให2บุคลากรลดขั้นตอนในการลงมือทำงานแบบลองผิด
ลองถูก และเป9นแบบอย%าง (Model) ที่ดีในการทำงานที่เป9นประโยชนTต%อประชาชน การถ%ายทอดความรู2
ดังกล%าวเป9นรูปแบบหนึ่งของการจัดการความรู2 (Knowledge Management : KM) ซึ่งเป9นภารกิจของ
กองบริหารทรัพยากรบุคคล สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
       ผู 2ขอรับการประเมินใช2ว ิธ ีการวิเคราะหTสภาพแวดล2อมและศักยภาพขององคTกรด2วย            
SOAR Analysis (ดูหัวข2อ ๒.๒ แนวความคิด) โดยเมื ่อวิเคราะหTสภาพแวดล2อมของสำนักงานปลัด 
กระทรวงแรงงานแล2วเห็นว%า สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีจุดแข็งและโอกาสในการจัดการความรู2 และ
เมื่อวิเคราะหTร%วมกับแรงบันดาลใจและผลลัพธTเชิงบวกที่จะเกิดขึ้น ผู2ขอรับการประเมินพิจารณาว%า การจัด
กิจกรรมผู2บริหารพบข2าราชการ (Town Hall Meeting) ซึ่งเป9นการพบปะพูดคุยระหว%างผู2บริหารระดับสูง
และบุคลากรเจ2าหน2าที่ทุกระดับในรูปแบบที่ไม%เป9นทางการ และเป9นเครื่องมือรูปแบบใหม%ในการจัดการ
ความรู2ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน จะช%วยถ%ายทอดและเผยแพร%องคTความรู2ด2านแรงงาน ความรู2ท่ี
เกี่ยวข2องกับสถานการณTปzจจุบันที่มีความน%าเชื่อถือและทันสมัย โดยเฉพาะอย%างยิ่งที่ในช%วงเวลาที่เกิด
สถานการณTฉุกเฉินหรือวิกฤตจะส%งเสริมให2บุคลากร เจ2าหน2าท่ีสามารถปฏิบัติราชการได2อย%างมีประสิทธิภาพ 
รวมถึงสามารถพัฒนารูปแบบการจัดกิจกรรมดังกล%าวเป9นนวัตกรรมสำหรับการจัดการความรู2ของกลุ%มงาน
พัฒนาทรัพยากรบุคคล กองบริหารทรัพยากรบุคคล สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ต%อไปได2  

 ผู2ขอรับการประเมินได2นำแนวคิด SOAR Analysis มาวิเคราะหTสภาพแวดล2อมของสำนักงานปลัด 
กระทรวงแรงงาน โดยสามารถสรุปผลการวิเคราะหTได2 ดังน้ี 
 ๑. จุดแข็ง (Strengths) 
  ๑.๑ หน%วยงานให2ความสำคัญกับการจัดการความรู2อย%างเป9นรูปธรรมทั้งในเชิงนโยบาย
และการนำสู %การปฏิบัติ โดยมีการจัดทำแผนการจัดการความรู 2ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 



๓๖ 

ประจำปี ๒๕๖๔ มีแผนการประชุมเชิงปฏิบัติการทีมงานการจัดการองค์คüามรู ้ประจำĀน่üยงาน  
(KM Team) รüมถึงการประชุมเชิงปฏิบัติการถ่ายทอดแลกเปลี่ยนคüามรู้ที่จำเป็น เป็นต้น 

  ๑.๒ ผู้บริĀารระดับÿูงใĀ้คüามÿำคัญกับการจัดการคüามรู้ โดยมีการแต่งตั้งผู้บริĀารÿูงÿุด
ด้านการจัดการคüามรู้ (Chief Knowledge Officer) ทำĀน้าที่กำกับ ดูแล และอำนüยการกระบüนการ 
ที่เก่ียüข้องกับการจัดการคüามรู้ของกระทรüงแรงงาน 

  ๑.๓ บ ุคลากร เจ ้าĀน ้าท ี ่ม ีคüามร ู ้ เฉพาะด ้าน ม ีคüามชำนาญ  และเช ี ่ยüชาญ 
ในการปฏิบัติตามภารกิจ และมีคüามพร้อมที่จะถ่ายทอดและแลกเปลี่ยนคüามรู้ที่จำเป็นในการปฏิบัติงาน 

  ๑.๔ มีการจัดÿรรงบประมาณ เครื่องมือและอุปกรณ์ที่จำเป็นเพ่ือดำเนินการจัดการคüามรู้
 ๒. โอกาÿ (Opportunity) 

     ๒.๑ คüามก้าüĀน้าทางเทคโนโลยีในปัจจุบัน เปิดโอกาÿใĀ้ÿามารถÿร้างช่องทางที่
ĀลากĀลายในการจัดการ และแลกเปลี่ยนเรียนรู้องค์คüามรู้และประÿบการณ์ระĀü่างกัน 

     ๒.๒ บ ุคลากรเจ ้าĀน ้าท ี ่ของÿำĀน ักงานปล ัดกระทรüงแรงงานในย ุคป ัจจ ุบัน  
มีคüามÿนใจต่อÿถานการณ์ด้านแรงงาน และข่าüÿารบ้านเมืองเป็นทุนเดิม จึงเป็นโอกาÿที่จะÿามารถรบัรู้ 
เข้าใจ องค์คüามรู้และเรียนรู้ในเชิงลึกได้มากขึ้น 

     ๒.๓ การบูรณาการงานระĀü่างĀน่üยงานทั ้งภาครัฐ ภาคเอกชน ภาคประชาÿังคม และ
ประชาชน ÿร้างโอกาÿในการจัดการคüามรู้ที่มีการเชื่อมโยงระĀü่างกระทรüงแรงงานและĀน่üยงานอื่น
เพ่ิมมากขึ้น 

 ๓. แรงบันดาลใจ (Aspiration) 

  ๓.๑ องค ์กรม ีคüามม ุ ่ งม ั ่นในการข ับเคล ื ่ อนÿ ู ่ การเป ็นองค ์กรแĀ ่ งการเร ี ยนรู้   
โดยÿะท้อนจากการที่ÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงานเริ่มดำเนินกระบüนการจัดการคüามรู้เพื่อพัฒนา
บุคลากรและองค์กรมาตั้งแต่ปีงบประมาณ ๒๕๔๘ เป็นต้นมา 
     ๓.๒ ผู้บริĀารระดับÿูงมีคüามพร้อมทั้งในด้านคüามรู้ ประÿบการณ์ และเทคนิคการถ่ายทอด
องค์คüามรู้ใĀ้แก่เพ่ือนร่üมงานและผู้ใต้บังคับบัญชาด้üยüิธีที่ĀลากĀลาย 

     ๓.๓ การใช้แนüทางใĀม่ ๆ ในการจัดการคüามรู้ เช่น การถ่ายทอดองค์คüามรู้ด้üยüิธี
ที ่ไม่เป็นทางการ จะÿร้างแรงกระตุ้นและแรงจูงใจใĀ้บุคลากร เจ้าĀน้าที่ในการเรียนรู้องค์คüามรู้ใĀม่ ๆ 
เĀล่านั้น รüมถึงการค้นคü้าเรียนรู้เพิ่มเติมด้üยตนเอง 
 ๔. ผลลัพธ์ในเชิงบüกท่ีจะเกิดขึ้น (Result) 

     ๔.๑ บ ุคลากร เจ ้ าĀน ้ าท ี ่ ม ี คü ามร ู ้ ท ี ่ เ ท ่ าท ั นÿถานการณ ์  ลดคüามÿ ูญ เÿี ย  
ด้านระยะเüลาและอ่ืน ๆ จากการเรียนรู้จากประÿบการณ์จริงของผู้บริĀาร และมีคüามพร้อมในการปฏิบัติ
ราชการในĀน้าที่ที่ĀลากĀลาย ÿามารถปฏิบัติงานได้ทันที Āากมีการเปลี่ยนแปลง/ĀมุนเüียนตำแĀน่ง 
  ๔.๒ ช ่ ü ยÿ ร ้ า ง อ งค ์ ก ร ใĀ ้ ม ี ค ü าม เป ็ น แนüร าบมากข ึ ้ น  (Flat organization)  
ลดคüามตึงเครียดระĀü่างชั้นของการบริĀาร ÿร้างคüามÿัมพันธ์ในรูปแบบที่ไม่เป็นทางการระĀü่างผู้บริĀาร
ระดับÿูงและเจ้าĀน้าที่บุคลากรทุกระดับ 

 ผู้ขอรับการประเมินเĀ็นü่า การüิเคราะĀ์ด้üยแนüทาง SOAR Analysis เป็นการค้นĀาข้อดี จุดแข็ง 
Āรือโอกาÿขององค์กร เพื่อประโยชน์ในการจินตนาการและออกแบบอนาคตขององค์กรร่üมกัน โดยเมื่อ
ü ิเคราะĀ์ÿภาพแüดล้อมของÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงานแล้ü ÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน  
มีจุดแข็งและโอกาÿในการเพิ่มýักยภาพในด้านการจัดการคüามรู้ โดยพบü่าแรงบันดาลใจและผลลัพธ์ 



๓๗ 

เชิงบüกที่จะเกิดขึ้น ÿนับÿนุนแนüคิดที่ผู้ขอรับการประเมินเÿนอใĀ้นำแนüทางการใช้การพบปะพูดคุย
ระĀü่างผู้บริĀารระดับÿูงและบุคลากรเจ้าĀน้าที่ทุกระดับในรูปแบบที่ไม่เป็นทางการ Āรือ Town Hall 

Meeting เป็นเครื่องมือรูปแบบใĀม่ในการจัดการคüามรู้ของÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน 
 ๒.๒ แนüคüามคิด 
  ๒.๒.๑  SOAR Analysis 
   ภิญโญ รัตนาพันธ์ (๒๕๕๖) การüิเคราะĀ์ÿภาพแüดล้อมและýักยภาพขององค์กร
ด้üย SOAR Analysis เป็นกระบüนการüิเคราะĀ์ÿภาพแüดล้อมธุรกิจที ่ผู ้บริĀารÿามารถนำมาใช้เป็น
ทางเลือกในการüิเคราะĀ์องค์กร โดยเริ่มจากการüิเคราะĀ์โดยตั้งคำถามเชิงบüกที่ต่อยอดจากแนüทาง
ÿุนทรียÿาธก Āรือ Appreciative Inquiry (AI) คือกระบüนการ การýึกþาและการเปลี่ยนแปลงระบบÿังคม 
(กลุ่ม องค์กร Āรือชุมชน) โดยเป็นคüามพยายามร่üมกันของผู้มีÿ่üนได้เÿียทุกคน ที่จะร่üมค้นĀาÿิ่งที่ดีที่ÿุด
เพื่อที่จะนำมาจินตนาการร่üมกันü่า ÿิ่งที่คüรจะเป็นคืออะไร ตามด้üยการร่üมกันออกแบบอนาคตที่ดี
ร่üมกัน โดยไม่จำเป็นต้องใĀ้ผลตอบแทนในรูปของตัüเงิน การบังคับ Āรือการโน้มน้าüใด ๆ  
   การüิเคราะĀ์แบบ SOAR Analysis ประกอบไปด้üย 

   ๑) จุดแข็ง (Strengths) เป็นการüิเคราะĀ์Āาจุดเด่นที่ทำได้ดีĀรือปัจจัยต่าง ๆ 
ที่ÿ่งเÿริมใĀ้เกิดคüามแตกต่างและÿร้างข้อได้เปรียบทางธุรกิจ ไม่ü่าจะเป็นระบบองค์กร ÿินค้าและบริการ 
Āรือการทำงานของทีมงาน 

   ๒) โอกาÿ (Opportunity) Āมายถึง ÿิ่งที่ÿ่งผลดีต่อการดำเนินงาน การÿร้าง
รายได้และการทำกำไรเพิ่มขึ้น Āรือแม้กระทั่งประÿิทธิภาพในการทำงานที่ดีขึ้นก็ได้เช่นกัน โดยเป็นปัจจัย
จากภายนอกที่เกิดขึ้นเองและมักมีการเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเüลา ซึ่งโดยÿ่üนมากแล้üไม่ได้เกิดขึ้น
ตลอดไป แต่จะเกิดข้ึนเป็นครั้งคราü 

   ๓) แรงบันดาลใจ (Aspiration) โดยการตอบคำถามü่าแรงบันดาลใจขององค์กร
คืออะไรก็เปรียบเÿมือนการüางเป้าĀมายขององค์กร เพื่อใĀ้เĀ็นภาพที่ชัดเจนü่าÿุดท้ายแล้üอะไรคือÿิ่งที่
องค์กรต้องการ Āรือเป็นÿิ่งที่องค์กรนั้นจำเป็นต้องใĀ้ÿำเร็จ ÿำĀรับเตรียมพร้อมüางแผนการดำเนินงานใĀ้
ชัดเจนไม่กำกüม เพ่ือใĀ้ธุรกิจเดินĀน้าต่อไปอยู่เÿมอ 

   ๔) ผลลัพธ์ในเชิงบüกที่จะเกิดขึ้น (Result) เป็นÿิ่งที่ต่อยอดมาจากเป้าĀมายขององค์กร
เพื่อใช้ในการüัดผลการดำเนินงาน ซึ่งต้องเป็นÿิ่งที่üัดเป็นตัüเลขĀรือจับต้องได้ ทำĀน้าที่เĀมือนกับ KPI result 

ในการüัดผลของเป้าĀมายĀรือ Aspiration ที่ต้องüัดü่าจะÿามารถบรรลุได้อย่างไร 

    ผู้ขอรับการประเมินเĀ็นü่า การใช้แนüทาง SOAR Analysis มาüิเคราะĀ์องค์กร 
จะเป็นประโยชน์ในการจินตนาการและออกแบบอนาคตขององค์กรร่üมกัน โดยเมื่อค้นĀาข้อดี จุดแข็ง Āรือ
โอกาÿขององค์กรแล้ü จะÿามารถเลือกüิธีการในการจัดการคüามรู้ที่มีประÿิทธิภาพ และเĀมาะÿมกับ
Āน่üยงานได ้

  ๒.๒.๒  กระบüนการจัดการคüามรู้ (Knowledge Management)  
   ขั้นตอนĀลักของกระบüนการจัดการคüามรู้มี ๗ ขั้นตอน ตามท่ีแÿดงในภาพที่ ๘ 
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ภาพที่ ๘ กระบüนการจัดการคüามรู้ (Knowledge Management Process)  

 

ที่มา : ÿถาบันเพิ่มผลผลิตแĀ่งชาติ 
 

  ÿำนักงาน ก.พ.ร. (๒๕๖๐) อ้างถึงเรื่องนี้ โดยอธิบายแต่ละข้ันตอน ดังนี้ 
  ๑. การบ่งชี้คüามรู้ (Knowledge Identification) 

      ขั้นตอนนี้เป็นการค้นĀาü่าองค์กรมีคüามรู้อะไรบ้าง รูปแบบใด อยู่ที่ใคร และคüามรู้
อะไรที ่องค์กรจำเป็นต้องมี ทำใĀ้องค์กรทราบü่าขาดคüามรู ้อะไรบ้าง Āรือการทำแผนที ่คüามรู้ 
(Knowledge Mapping) เพื่อĀาü่าคüามรู้ใดมีคüามÿำคัญÿำĀรับองค์กร แล้üจัดลำดับคüามÿำคัญของ
คüามรู้เĀล่านั้น เพื่อใĀ้องค์กรüางขอบเขตของการจัดการคüามรู้และÿามารถจัดÿรรทรัพยากรได้อย่างมี
ประÿิทธิภาพและประÿิทธิผล 

  ๒. การÿร้างและแÿüงĀาคüามรู้ (Knowledge Creation and Acquisition) 

      จากแผนที่คüามรู้ องค์กรจะทราบü่ามีคüามรู้ที่จำเป็นต้องมีอยู่Āรือไม่ ถ้ามีแล้üองค์กร 
ก็จะต้องĀาüิธีการในการดึงคüามรู้จากแĀล่งต่าง ๆ ที่อาจอยู่กระจัดกระจายมารüมไü้เพื่อจัดทำเนื้อĀา 
ใĀ้เĀมาะÿมและตรงกับคüามต้องการของผู้ใช้ ÿำĀรับคüามรู้ที่จำเป็นต้องมีแต่ยังไม่มีนั้น องค์กรอาจÿร้าง
คüามรู้จากคüามรู้เดิมที่มีอยู่ Āรือนำคüามรู้จากภายนอกองค์กรมาใช้ก็ได้ ปัจจัยÿำคัญที่ทำใĀ้ขั้นตอนนี้
ประÿบคüามÿำเร็จคือ บรรยากาýและüัฒนธรรมขององค์กรที่เอื้อใĀ้บุคลากรกระตือรือร้นในการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ซึ่งกันและกันเพ่ือใช้ในการÿร้างคüามรู้ใĀม่ ๆ ตลอดเüลา นอกจากนี้ระบบÿารÿนเทýก็มีÿ่üนช่üยใĀ้
บุคลากรÿามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากกันได้รüดเร็üและการเÿาะแÿüงĀาคüามรู้ใĀม่ ๆ จากภายนอกก็ทำได้
รüดเร็üยิ่งขึ้น 

  ๓. การจัดคüามรู้ใĀ้เป็นระบบ (Knowledge Organization) 

      เมื่อมีเนื้อĀาคüามรู้ที่ต้องการแล้ü องค์กรต้องจัดคüามรู้ใĀ้เป็นระบบ เพ่ือใĀ้ผู้ใช้ÿามารถ
ค้นĀาและนำคüามรู้ดังกล่าüไปใช้ประโยชน์ได้ การจัดคüามรู้ใĀ้เป็นระบบĀมายถึง การจัดทำÿารบัญ และ
จัดเก็บคüามรู้ประเภทต่าง ๆ เพื่อใĀ้เก็บรüบรüมการค้นĀา การนำมาใช้ทำได้ง่ายและรüดเร็ü ตัüอย่างการแบ่ง



๓๙ 

ชนิดĀรือประเภทของคüามรู้จะขึ้นอยู่กับü่าผู้นำไปใช้อย่างไร และลักþณะการทำงานของบุคลากรเป็นแบบไĀน 
โดยทั่üไปแบ่งตามÿิ่งต่อไปนี้ 
      ๓.๑ คüามชำนาญ Āรือคüามเชี่ยüชาญของบุคลากร เช่น จัดทำทำเนียบผู้เชี่ยüชาญ 

      ๓.๒ Āัüข้อ / Āัüเรื่อง 
      ๓.๓ Āน้าที่ / กระบüนการ 
      ๓.๔ ประเภทของผลิตภัณฑ์ บริการ ตลาด Āรือกลุ่มลูกค้า เป็นต้น 

  ๔. การประมüลและกลั่นกรองคüามรู้ (Knowledge Codification and Refinement) 

      นอกจากการจัดทำÿารบัญคüามรู้อย่างเป็นระบบแล้üองค์กรต้องประมüลคüามรู้ใĀ้อยู่ 
ในรูปแบบและภาþาท่ีเข้าใจง่าย และใช้ได้ง่าย ซึ่งอาจทำĀลายลักþณะคือ 

      ๔.๑ การจัดทำĀรือปรับปรุงรูปแบบของเอกÿารใĀ้เป็นมาตรฐานเดียüกันทั่üทั้งองค์กร  
ทำใĀ้การป้อนข้อมูล การจัดเก็บ การค้นĀาและการใช้ข้อมูลทำได้ÿะดüกและรüดเร็ü 

      ๔.๒ การใช้ “ภาþา” เดียüกันทั่üทั้งองค์กร โดยจัดทำคำอภิธานýัพท์ของคำจำกัดคüาม 
คüามĀมายของคำต่าง ๆ ที่แต่ละĀน่üยงานใช้ในการปฏิบัติงานเพื่อใĀ้มีคüามเข้าใจตรงกัน มีการปรับปรุง
ใĀ้ทันÿมัยตลอดเüลารüมทั้งต้องใĀ้ผู้ใช้ÿามารถค้นĀาและเปิดใช้ได้อย่างÿะดüกรüดเร็ü 

      ๔.๓ การเรียบเรียง ตัดต่อ และการปรับปรุงเนื้อĀาใĀ้มีคุณภาพดีในแง่ต่าง  ๆ เช่น 
ครบถ้üน เที่ยงตรง ทันÿมัยÿอดคล้องและตรงตามคüามต้องการของผู้ใช้ 
  ๕. การเข้าถึงคüามรู้ (Knowledge Access) 

      องค์กรต้องมีüิธีการในการจัดเก็บและกระจายคüามรู้เพื่อใĀ้ผู้อื่นใช้ประโยชน์ได้ 
โดยทั่üไปการกระจายคüามรู้ใĀ้ผู้ใช้มี ๒ ลักþณะ คือ 

      ๕.๑ “Push” (การป้อนคüามรู้) คือการÿ่งข้อมูล/คüามรู้ใĀ้ผู้รับโดยผู้รับไม่ได้ร้องขอ 
เช่น การÿ่งĀนังÿือเüียนแจ้งใĀ้ทราบเกี่ยüกับกิจกรรมต่าง ๆ Āรือข้อมูลเกี่ยüกับผลิตภัณฑ์Āรือปริการของ
องค์กร 
      ๕.๒ “Pull” (การใĀ้โอกาÿเลือกใช้คüามรู้) คือการที่รับผู้รับÿามารถเลือกรับĀรือใช้แต่
เฉพาะข้อมูล/คüามรู้ที่ต้องการเท่านั้น ซึ่งช่üยลดปัญĀาการได้รับข้อมูล/คüามรู้ที่ไม่ต้องการมากเกินไป
องค์กรคüรทำใĀ้เกิดคüามÿมดุลระĀü่างการกระจายคüามรู้แบบ “Push” และ “Pull” เพื่อประโยชน์
ÿูงÿุดแก่ผู้ใช้ข้อมูล/ คüามรู้ 
  ๖. การแบ่งปันแลกเปลี่ยนคüามรู้ (Knowledge Access) 

      ๖.๑ การแบ่งปันคüามรู้ประเภท Explicit มีĀลายüิธีที ่เป็นที่นิยม เช่น การจัดทำ
เอกÿาร จัดทำฐานคüามรู้ ĀรือการจัดทำÿมุดĀน้าเĀลืองโดยนำเทคโนโลยีÿารÿนเทýมาใช้ทำÿามารถ
เข้าถึงคüามรู้ได้ง่ายและรüดเร็üยิ่งขึ้น 
      ๖.๒ การแบ่งปันคüามรู้ประเภท Tacit ÿามารถทำได้Āลายรูปแบบขึ้นอยู่กับคüามต้องการ
และüัฒนธรรมองค์กร ÿ่üนใĀญ่มักจะใช้üิธีผÿมผÿานเพื่อผู้ใช้ข้อมูลÿามรถเลือกใช้ได้ตามÿะดüก üิธีการ
Āลัก ๆ มีดังนี ้

๑) ทีมข้ามÿายงาน 

๒) Innovation & Quality Circles (IQCs) 

๓) ชุมชนแĀ่งการเรียนรู้ Community of Practice Āรือ CoP 

๔) ระบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring System) 



๔๐ 

๕) การÿับเปลี่ยนÿายงาน (Job Rotation) และการยืมตัüบุคลากรมาช่üยงาน (Secondment) 

๖) เüทีÿำĀรับการแลกเปลี่ยนคüามรู้ (Knowledge Forum) 

  ๗. การเรียนรู้ (Knowledge Access) 

      üัตถุประÿงค์ที ่ÿำคัญที ่ÿุดในการจัดการคüามรู ้คือ การเรียนรู ้ของบุคลากรและ  
นำคüามรู้นั้นไปใช้ประโยชน์ในการตัดÿินใจแก้ไขปัญĀาและปรับปรุงองค์กร กล่าüคือĀากองค์กรใด  
ก็ตามถึงแม้จะมีüิธีการในการกำĀนด รüบรüม คัดเลือกถ่ายทอดและแบ่งปันคüามรู้ที ่ดีเพียงใดก็ตาม  
Āากบุคลากรไม่ได้เรียนรู้และนำไปใช้ประโยชน์ก็เป็นการÿูญเปล่าของเüลาและทรัพยากรที่ใช้ ดังคำกล่ าü
ของ Peter M. Senge ที่ü่า “คüามรู้คือคüามÿามารถในการทำอะไรก็ตามอย่างมีประÿิทธิผล” โดยการ
เรียนรู้ของบุคลากรจะทำใĀ้เกิดคüามรู้ใĀม่ ๆ ขึ้น ซึ่งจะไปเพิ่มพูนองค์คüามรู้ขององค์กรที่มีอยู่แล้üใĀ้มาก
ขึ้นเรื่อย ๆ คüามรู้นี้ก็จะถูกนำไปใช้เพื่อÿร้างคüามรู้ใĀม่ ๆ อีก เป็นüงจรที่ไม่มีที่ÿิ้นÿุด ที่เรียกü่า “üงจรการ
เรียนรู้” ซึ่งüงจรคüามรู้เริ่มจาก องค์คüามรู้ แล้üไปÿู่การนำคüามรู้ไปใช้ เมื่อนำคüามรู้ไปใช้แล้üก็จะทำใĀ้
เกิดการเรียนรู้และประÿบการณ์ใĀม่ ๆ ซึ่งจะĀมุนüนกลับไปเป็นองค์คüามรู้ อีกครั้งĀนึ่ง 
 ผู้ขอรับการประเมินเĀ็นü่า การจัดการคüามรู้เป็นกระบüนการที่จะช่üยใĀ้เกิดพัฒนาการ
ของคüามรู้ Āรือการจัดการคüามรู้ที่จะเกิดขึ้นภายในองค์กร โดยเมื่อดำเนินการตามขั้นตอนดังกล่าüข้างต้น
แล้ü ไม่เพียงแต่จะÿร้างองค์คüามรู ้ที ่มีคüามเป็นเลิýÿำĀรับองค์กร แต่ยังเป็นการพัฒนาคน ได้แก่ 
ผู้ปฏิบัติงานและผู้บริĀาร ใĀ้มีÿมรรถนะ มีคüามรู้ ทักþะในการทำงาน เป็นการพัฒนางาน โดยใĀ้การทำงาน
มีประÿิทธิภาพ เช่น ผิดพลาดน้อยลง รüดเร็üขึ้น มีประÿิทธิผล รüมถึงเป็นการพัฒนาองค์กร ใĀ้ÿามารถ
บรรลุเป้าĀมายตามüิÿัยทัýน์ ยุทธýาÿตร์ มีýักยภาพในการแข่งขันÿูง รüมถึงÿามารถเติบโตก้าüĀน้าอย่าง
ยั่งยืน 

 ๒.๒.๓ แผนการจัดการคüามรู้ ประจำปีงบประมาณ พ.ý. ๒๕๖๔ ของÿำนักงานปลัด 
กระทรüงแรงงาน 
   ได้ระบุเรื่องนี้ไü้ü่า เป้าĀมาย คือ การÿร้างใĀ้ÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน
เป็นองค์กรแĀ่งการเรียนรู้ โดยกำĀนดüิÿัยทัýน์ คือ “มีüัฒนธรรมแĀ่งการเรียนรู้ที่มีคüามÿุขและยั่งยืน” 
และมีพันธกิจ การพัฒนาองค์การแĀ่งการเรียนรู้ ดังนี้ 
  ๑. พัฒนาüัฒนธรรมของÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงานใĀ้เป็นองค์การแĀ่ง
การเรียนรู้ด้านแรงงาน 
  ๒. พัฒนาการจัดการคüามรู้เพ่ือรองรับโครงÿร้างองค์การ 
  ๓. ÿร้าง/พัฒนาเครือข่ายการแลกเปลี่ยนองค์คüามรู้และเรียนรู้ร่üมกัน 
  ๔. ÿ่งเÿริมการใช้เครื่องมือและเทคโนโลยีÿารÿนเทýที่เĀมาะÿมและทันÿมัย
ในการจัดการคüามรู้ 
  ๕. พัฒนาระบบการบริĀารจัดการคüามรู้แบบมีÿ่üนร่üมและÿร้างแรงจูงใจใĀ้เกิด
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระĀü่างกันอย่างมีคüามÿุขและยั่งยืน 
  ในการดำเนินตามพันธกิจดังกล่าü ได้กำĀนดนโยบายการพัฒนาองค์การแĀ่ง
การเรียนรู้ ได้แก ่
  ๑) ÿนับÿนุนใĀ้ผ ู ้บร ิĀารเป็นแบบอย่างในการÿร้าง แÿüงĀา แบ่งปันและ
แลกเปลี่ยนองค์คüามรู้ในการทำงาน 



๔๑ 

  ๒) ÿ่งเÿริมใĀ้บุคลากรมีการทำงานและเรียนรู้ร่üมกันเป็นทีมภายในÿายงานและ
ข้ามÿายงาน 
  ๓) ÿ่งเÿริมใĀ้บุคลากรÿร้างองค์คüามรู้และนüัตกรรมที่ตอบÿนองüิÿัยทัýน์และ
พันธกิจของÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน 
  ๔) ÿ่งเÿริมใĀ้มีการพัฒนาระบบการจัดการเนื้อĀา (Content Management 

System) ใĀ้เป็นมาตรฐานเดียüกันเพ่ือÿะดüกต่อการนำไปใช้งาน 

  ๕) ÿ่งเÿริมใĀ้มีการใช้ ICT ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพ่ิมมากข้ึน 

  ๖) ÿ่งเÿริมการพัฒนาýูนย์การจัดการคüามรู้ (KM Center) และýูนย์การเรียนรู้
ด้าน IT (Learning Center) ที่บุคลากรÿามารถเข้าถึงได้อย่างรüดเร็ü 

  ๗) ÿ่งเÿริมใĀ้มีการเผยแพร่ผลงานและเกียรติคุณของบุคลากรผู้ÿร้างองค์คüามรู้ 
ที่ÿ่งผลต่อการดำเนินการในด้านต่าง ๆ ของÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน 

  ๘) กำĀนดใĀ้มีการประเมินผลกระบüนการจัดการคüามรู้โดยพิจารณาในประเด็น
เชิงคุณภาพ Āรือผลลัพธ์Āรือผลกระทบที่ได้มากกü่าผลผลิต โดยเฉพาะการนำไปก่อใĀ้เกิดประโยชน์
ต่อตนเอง ต่องาน และต่อกระทรüงแรงงาน 

  โดยมกีลüิธีการพัฒนาที่ได้กำĀนดไü้ ประกอบด้üย 

  ๑. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ตลอดเüลาการปฏิบัติงาน 

  ๒. การพัฒนาตนเองและพัฒนาเป็นกลุ ่มด ้üยก ิจกรรมชุมชนน ักปฏ ิบ ัติ  
(Community of Practices : CoPs) 
  ๓. การบูรณาการคüามคิดและคüามร่üมมือในการüางแผนและดำเนินโครงการ 

  ๔. การออกแบบกิจกรรมโครงการใĀ้ÿามารถพัฒนาüินัย ๕ ประการ (ตามแนüคิด
ของ Peter M. Senge) 
  ๕. ลดการเรียนรู้จากการฝึกอบรมเป็นการเรียนรู้ด้üยตนเองจากประÿบการณ์จริง 
(Action Learning) Āรือ e-Learning มากข้ึน 

  ผู้ขอรับการประเมินเĀ็นü่า นโยบายองค์การแĀ่งการเรียนรู้ที่ÿำคัญ คือ การÿนับÿนุน
ใĀ้ผู้บริĀารเป็นแบบอย่างในการÿร้าง แÿüงĀา แบ่งปัน และแลกเปลี่ยนองค์คüามรู้ในการทำงาน แต่เมื่อ
พิจารณาจากกลüิธีข้างต้นทั้ง ๕ üิธีแล้ü ยังไม่ปรากฎรูปแบบกลüิธีที่เริ่มต้นจากผู้บริĀารระดับÿูงของ
Āน่üยงานÿื่อÿารข้อมูลองค์คüามรู้ ไปยังข้าราชการทุกระดับโดยตรง 
 ๒.๒.๔ แนüคิด Town Hall Meeting Āรือการประชุมแบบไม่เป็นทางการ 
  Town Hall Meeting Āรือการประชุมที่ไม่เป็นทางการนี้ มีต้นกำเนิดมาจากทüีป
อเมริกาเĀนือ ซึ่งนักการเมือง ผู้บริĀารท้องถิ่น และผู้นำท้องถิ่น เช่น นายอำเภอ Āรือ ผู้ü่าการรัฐนั้น  ๆ 
จะเรียกประชุมชาüบ้านเพื่อแจ้งข่าüÿารที่ÿำคัญ และเปิดโอกาÿใĀ้ชาüบ้านได้ซักถามปัญĀาĀรือข้อข้องใจ 
มักจะจัดขึ้นในýาลาü่าการของเมืองนั้น ๆ (Town Hall) การประชุมในรูปแบบนี้ จึงถูกเรียกü่า Town Hall 

Meeting ต่อมาองค์กรต่าง ๆ ทั ้งในภาครัฐและภาคเอกชนในต่างประเทýได้นำรูปแบบ Town Hall 

Meeting มาใช้กันโดยแพร่Āลาย (ออนไลน์) ÿำĀรับประเทýไทยการประชุมในลักþณะนี้เริ่มต้นในบริþัท
ข้ามชาติที ่มีผ ู ้บริĀารเป็นชาüตะüันตก โดยผู ้บริĀารพูดใĀ้พนักงานฟังและเปิดโอกาÿใĀ้ซักถามได้  
อย่างเต็มที่ ซึ่งĀลายองค์กรจัดใĀ้มีขึ้นเป็นประจำอย่างน้อยปีละครั้ง บางองค์กรอาจจัดใĀ้มีขึ้นทุก ๆ ไตรมาÿ 



๔๒ 

ซ่ึงการประชุมแบบไม่เป็นทางการนี้เป็นช่องทางĀนึ่งในการÿื่อÿารใĀ้เกิดคüามเข้าใจที่ตรงกันภายในองค์กร 
โดยในเüลาต่อมาได้รับการยอมรับและองค์กรต่าง ๆ ได้นำüิธีนี้ไปใช้อย่างแพร่Āลาย 

   Annie Teh ออนไลน์กล่าüถึงเรื ่องนี ้เกี ่ยüกับüัตถุประÿงค์ของ Town Hall 

Meeting ได้แก่ 

   ๑. เพ่ือÿร้างคüามเข้าใจในจุดมุ่งĀมายเดียüกันขององค์กร (Align the company 

to the same goals) 

   ๒. ลดช่องü่างทางการบริĀารระĀü่างระดับบริĀารและระดับปฏิบัติการ (Closes 

the gap between management and employees) 

   ๓. ÿร้างüัฒนธรรมองค์กรที่ดี (Builds company culture) 

   โดยÿามารถÿรุปรูปแบบของ Town Hall Meeting ได้ดังนี ้
   ๑) คüามถี ่ในการประชุม อย่างน้อยปีละครั ้ง Āรือทุกไตรมาÿ ขึ ้น อยู ่กับ
นโยบายและคüามเĀมาะÿมของแต่ละองค์กร 
   ๒) คüามเป็นทางการในการประชุม ไม่ค่อยเป็นทางการ 

   ๓) üิธีการประชุม ÿ่üนใĀญ่ผู้บริĀารระดับÿูงเป็นผู้เริ่มต้นคนพูด จากนั้นผู้บริĀาร
ระดับรองลงมาĀรือระดับĀัüĀน้าแผนกอาจนำเÿนอเรื่องนั้นในมุมมองของตนเอง Āลังจากนั้นเปิดเüทีใĀ้
พนักงานได้มีโอกาÿซักถามอย่างเป็นกันเอง 
   ๔) ระยะเüลาในการประชุม ประมาณ ๑ - ๒ ชั่üโมงต่อครั้ง ĀรือตามคüามเĀมาะÿม 

   ๕) รูปแบบการประชุม เปิดโอกาÿใĀ้มีการพูดคุยระĀü่างผู้บริĀารและพนักงาน 
เป็นการÿื่อÿารแบบÿองทาง (Two-way communication)  

  ผู้ขอรับการประเมินเĀ็นü่า การใช้การประชุมที่ไม่เป็นทางการ Āรือ Town Hall 

Meeting  นี้นอกจากจะเป็นเครื่องมือÿำคัญในการÿื่อÿารแบบÿองทาง ที่ทำใĀ้เกิดการแลกเปลี่ยนคüามรู้ 
คüามคิดเĀ็นและข้อเÿนอแนะต่าง ๆ โดยตรงระĀü่างผู้บริĀารระดับÿูงและผู้ปฏิบัติงานในทุกระดับแล้ü 
เมื่อมีการดำเนินกิจกรรมดังกล่าüอย่างต่อเนื่อง จะช่üยÿร้างและพัฒนาüัฒนธรรมองค์กรของÿำนักงานปลัด 
กระทรüงแรงงาน  ใĀ้เป็นĀน่üยงานแĀ่งการเรียนรู้อย่างยั่งยืนตามที่กำĀนดในüิÿัยทัýน์ของÿำนักงานปลัด 
กระทรüงแรงงานอีกทางĀนึ่งด้üย 

 ๒.๓ ข้อเÿนอ 
เพื่อใĀ้ÿอดคล้องกับแผนการจัดการคüามรู้ และÿถานการณ์ที่ไม่ÿามารถคาดการณ์ได้ 

ในยุคปกติใĀม่ (New normal) ผู้ขอรับการประเมินขอเÿนอการจัดการคüามรู้ของÿำนักงานปลัดกระทรüง
แรงงานด้üยüิธีการ Town Hall Meeting Āรือกิจกรรมผู้บริĀารพบข้าราชการ บุคลากร เจ้าĀน้าที่ทุกระดับ
ของÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงานแบบไม่เป็นทางการ เพื่อÿร้างและถ่ายทอดองค์คüามรู้ภายใน
ÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน โดยเป็นการÿื่อÿารโดยตรงจากผู้บริĀารระดับÿูงไปยังผู้ปฏิบัติงานทุกระดับ 
และในทางกลับกันผู้บริĀารระดับÿูงได้เปิดโอกาÿใĀ้ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับÿามารถÿื่อÿารกลับไปได้เช่นกัน  

üัตถุประÿงค์Āลักของการจัดการคüามรู้ด้üยกิจกรรมผู้บริĀารพบข้าราชการ Āรือ Town 

Hall Meeting คือ การÿื่อÿารใĀ้ทุกคนเข้าใจกันแบบ “ใจถึงใจ” ด้üยรูปแบบไม่เป็นทางการ เพ่ือใĀ้เกิดการ
แลกเปลี่ยนถ่ายทอดองค์คüามรู้จากประÿบการณ์การทำงานอย่างแท้จริง ทั้งองค์คüามรู้ในการปฏิบัติงาน
เพื่อขับเคลื่อนนโยบาย ทิýทางการดำเนินงาน และผลการดำเนินงาน รüมถึงอุปÿรรคปัญĀาต่าง  ๆ  
ซึ่งลดคüามคลาดเคลื่อนในการÿื่อÿารและนำองค์คüามรู้ไปปฏิบัติได้อย่างถูกต้อง และผู้บริĀารÿามารถรับ



๔๓ 

คüามเĀ็นและคำแนะนำที่เป็นประโยชน์ได้โดยตรงเช่นกัน ในปัจจุบันได้มีĀน่üยงานภาครัฐและเอกชนนำ
üิธีการนี้ไปใช้ เช่น กระทรüงการต่างประเทý กระทรüงการอุดมýึกþา üิทยาýาÿตร์ üิจัยและนüัตกรรม และ
โรงพยาบาลบำรุงราþฎร์ อินเตอร์เนชั่นแนล เป็นต้น 

ขั้นตอนของการจัดการคüามรู้ด้üย Town Hall Meeting มีดังนี้ 
 

ภาพที่ ๙ ขั้นตอนการจัดกิจกรรมผู้บริĀารพบข้าราชการตามแนüทาง Town Hall Meeting 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

 

 

 

 

  และมีรายละเอียดการดำเนินการในแต่ละข้ันตอน ดังนี้  
  ๑) แต่งตั้งคณะทำงานจัดกิจกรรมผู้บริĀารพบข้าราชการ (Town Hall Meeting) ของ
ÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน โดยใĀ้พิจารณาแผนการดำเนินการ คัดเลือกĀัüข้อการจัดกิจกรรม และ
กำĀนดกลุ่มเป้าĀมายใĀ้ชัดเจน  

ขั้นตอนที่ ๑ แต่งตั้งคณะทำงาน 

ขั้นตอนที่ ๒ ประชาÿัมพันธ์การจัดกิจกรรม และแจ้งแผนการดำเนินการ 

ขั้นตอนที่ ๓ จัดกิจกรรม Town Hall Meeting ตามแผนงานที่กำĀนด 

ขั้นตอนที่ ๔ จัดทำองค์คüามรู้ที่ได้ใĀ้เป็นองค์คüามรู้ที่จับต้องได้ ผ่านÿื่ออิเล็กทรอนิกÿ์
Āรือÿื่อÿร้างÿรรค์อ่ืน ๆ  

 

ขั้นตอนที่ ๕ ประมüลและกลั่นกรององค์คüามรู้ และทำใĀ้องค์คüามรู้มีคüามÿมบูรณ์ 

ขั้นตอนที่ ๘ ถ่ายทอดองค์คüามรู้ด้üยเทคโนโลยีÿมัยใĀม่ 

ÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงานเป็นองค์กรแĀ่งการเรียนรู้ 

ขั้นตอนที่ ๖ ประเมินผลการจัดกิจกรรม Town Hall Meeting 

ขั้นตอนที่ ๗ รายงานผลกิจกรรม Town Hall Meeting 



๔๔ 

  ๒) ประชาÿัมพันธ์การจัดกิจกรรม และแจ้งแผนการดำเนินการเพื่อเปิดโอกาÿใĀ้บุคลากร 

มีÿ่üนร่üมกิจกรรมใĀ้ได้ตามเป้าĀมาย 

  ๓) จัดกิจกรรมภายใต้แผนงานที่กำĀนดไü้ โดยเน้นการÿื ่อÿารถ่ายทอดองค์คüามรู้ 
จากผู้บริĀารไปยังผู้ปฏิบัติงานทุกระดับ และในทางกลับกันผู้บริĀารได้เปิดโอกาÿใĀ้ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับ
ÿามารถÿื่อÿารแลกเปลี่ยนองค์คüามรู้ในการปฏิบัติงานและการแก้ไขปัญĀากลับไปได้เช่นกัน  
  ๔) กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคลมีĀน้าที่ในการจัดทำองค์คüามรู้ที่ได้จากการถ่ายทอด
ของผู้บริĀารดังกล่าüใĀ้เป็นองค์คüามรู้ที่จับต้องได้ โดยอาจทำเป็นรูปแบบเอกÿาร ÿื่ออิเล็กทรอนิกÿ์ และ 
Āรือÿื่อÿร้างÿรรค์อื่น ๆ  
  ๕) ประมüลและกลั่นกรององค์คüามรู้ดังกล่าü โดยĀากมีคüามจำเป็นต้องจัดĀาคüามรู้
เพ่ิมเติม ใĀ้พัฒนาองค์คüามรู้ดังกล่าüใĀ้มีคüามครอบคลุมและÿมบูรณ์มากข้ึน 

  ๖) ประเมินผลกิจกรรมการจัดการคüามรู้ โดยüิธีการ Town Hall Meeting Āาแนüทาง
ปรับปรุงและพัฒนาต่อยอดการจัดกิจกรรมดังกล่าüใĀ้ÿามารถเข้าถึงได้ง่าย มีคüามน่าÿนใจ และตอบÿนอง
ต่อภารกิจของÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน และÿถานการณ์บ้านเมือง 
  ๗) ÿรุปผลการดำเนินงานใĀ้ผู้บริĀารกระทรüงแรงงานได้รับทราบ รüมทั้งนำองค์คüามรู้  
ที่ได้รับ ข้อเÿนอแนüคüามคิด üิธีการไปใช้พัฒนางานĀรือปรับปรุงงานของกระทรüงแรงงาน 

  ๘) ถ่ายทอดองค์คüามรู้ไปÿู่บุคลากรทุกระดับด้üยเทคโนโลยีÿมัยใĀม่ 
  อย่างไรก็ดี ในช่üงÿถานการณ์แพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไüรัÿโคโรนา ๒๐๑๙ (COVID-19) 
การดำเนินกิจกรรมผู้บริĀารพบข้าราชการ (Town Hall Meeting) อาจมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบได้ตาม
คüามเĀมาะÿมกับÿถานการณ์ เช่น การจัดกิจกรรมผ่านÿื ่ออิเล็กทรอนิกÿ์ (VDO conference Āรือ 
application ต่าง ๆ เช่น Google Meet Āรือ Zoom Meeting) การคüบคุมĀรือเฝ้าระüังการจัดกิจกรรม
ใĀ้เป็นไปตามข้อกำĀนดและข้อแนะนำของĀน่üยงานที่เกี่ยüข้อง (ýูนย์บริĀารÿถานการณ์การแพร่ระบาด
ของโรคติดเชื้อไüรัÿโคโรนา ๒๐๑๙ (COVID-19) กระทรüงÿาธารณÿุข เป็นต้น) ทั้งนี้ ยังคงต้องรักþา
แนüคิดĀลักของการจัดกิจกรรมดังกล่าü คือ การถ่ายทอดคüามรู้และประÿบการณ์จากผู้บริĀารระดับÿูง 
และการÿร้างบรรยากาýที่เป็นกันเอง รüมทั้งแลกเปลี่ยนเรียนรู้องค์คüามรู้ต่าง ๆ ร่üมกัน 

๓. ผลที่คาดü่าจะได้รับ 

 ๓.๑ ÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงานมีองค์คüามรู ้เพิ ่มเติม โดยÿามารถนำองค์คüามรู ้ของ
Āน่üยงานมาÿร้างคüามได้เปรียบ (Strategic Advantage) ใช้ในการพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืนตรงตาม
ยุทธýาÿตร์ Thailand 4.0 ที่ต้องการใĀ้ภาครัฐเป็นองค์กรที่มีขีดÿมรรถนะÿูงและทันÿมัย (Smart & 

High Performance Government) 

 ๓.๒ เพิ่มช่องทางการÿื่อÿารในองค์กรอย่างมีประÿิทธิภาพ ครอบคลุมบุคลากรทุกคน และÿร้าง
การมีÿ่üนร่üมของบุคลากรในÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน 

 ๓.๓ ÿามารถÿร้างÿังคมแĀ่งการเรียนรู ้ ÿร้างบรรยากาýที่ด ีในการทำงาน ลดช่องü่างระĀü่าง  
ชั้นการบังคับบัญชา ช่องü่างระĀü่างüัย (Generation Gap) ลดอคติ (Intergenerational conflict) รüมทั้ง
ÿร้างเครือข่ายคุณภาพของบุคลากรในÿังกัดÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน 

 ๓.๔ ÿามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรม üิธีคิด ของข้าราชการใĀ้แÿดงออกถึงการครองตน ครองคน  
ครองงาน การปฏิบัติตามมาตรฐานจริยธรรม และการมีจิตÿาธารณะ 



๔๕ 

๔. ตัüช้ีüัดคüามÿำเร็จ 

 เชิงปริมาณ 

 ๔.๑ ระดับคüามÿำเร็จในการจัดกิจกรรมผู้บริĀารพบข้าราชการ (Town Hall Meeting) เพื่อขับเคลื่อน
องค์คüามรู้ของÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน 

 ๔.๒ ระดับคüามÿำเร็จในการถ่ายทอดองค์คüามรู้ นโยบาย จากผู้บริĀารไปÿู่บุคลากรในกิจกรรม
ดังกล่าü 

 ๔.๓ ร้อยละคüามพึงพอใจในการเข้าร่üมกิจกรรมผู้บริĀารพบข้าราชการ (Town Hall Meeting)  
เพ่ือขับเคลื่อนองค์คüามรู้ของÿำนักงานปลัดกระทรüงแรงงาน 
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