
 

 

ผลงานที่เป็นผลการปฏิบัติงานหรือผลส าเร็จของงาน 
เรื่อง การด าเนินงานอาสาสมัครแรงงานจังหวัดสุพรรณบุร ี

 
 
 

และ 

 

 

ข้อเสนอแนวคิดการพฒันาหรือปรับปรุงงาน 

เรื่อง การเพิม่ประสิทธภิาพศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบระดบัจังหวัด… 
       (ภาคประชาชน) 

 
 
 

โดย 
 

นางสาวอัญชลี  เรืองพงษ์ 
นักวิชาการแรงงานช านาญการ 

 
 

ขอประเมินเพื่อแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งนักวิชาการแรงงานช านาญการพิเศษ 
ต าแหน่งเลขที่ ๓๕๒ ส านักงานแรงงานจังหวัดชลบุร ี

ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 



ก 
 

บทคัดย่อ 

 เอกสารผลงานวิชาการเล่มนี้จัดท าขึ้นเพ่ือขอรับการประเมินเพ่ือแต่งตั้งให้ด าร งต าแหน่ง 
นักวิชาการแรงงานช านาญการพิเศษ โดยผู้ขอประเมินได้น าเสนอผลงาน ๒ ส่วน คือ 
 ส่วนที่ ๑ ผลงานที่เป็นผลการปฏิบัติงานหรือผลส าเร็จของงาน  เรื่อง การด าเนินงาน
อาสาสมัครแรงงานจังหวัดสุพรรณบุรี ซึ่งเป็นผลการด าเนินงานที่ผู้ขอประเมินได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติ
หน้าที่รับผิดชอบ โดยที่กระทรวงแรงงานได้เปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม และด าเนินการแบบ
บูรณาการ โดยปรับเปลี่ยนและขยายบทบาทหน้าที่ของ “อาสาสมัคร” ที่อยู่ในความรับผิดชอบของ
หน่วยงานต่าง ๆ ในสังกัดกระทรวงแรงงานมาบูรณาการเป็น “อาสาสมัครแรงงาน” ภายใต้ระเบียบ
กระทรวงแรงงานว่าด้วยอาสาสมัครแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๘ โดยวัตถุประสงค์ของการจัดตั้งอาสาสมัครแรงงาน
เพ่ือเป็นสื่อกลางในการประชาสัมพันธ์ เผยแพร่ข้อมูลข่าวสารด้านแรงงานให้กับประชาชนในพ้ืนที่  
สร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการให้บริการและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ตามกฎหมายแรงงาน รวบรวมข้อมูล
เกี่ยวกับความต้องการและความเคลื่อนไหวด้านแรงงานเบื้องต้นในพ้ืนที่หรือข้อมูลอ่ืนตามที่หน่วยงานต้องการ 
 ผู้ขอประเมินได้ปฏิบัติงานด้านอาสาสมัครแรงงานมาตั้งแต่ปี พ.ศ.๒๕๕๗ จนถึงปัจจุบัน  
ซึ่งการด าเนินงานด้านอาสาสมัครแรงงานต้องมีขบวนการและขั้นตอนในการด าเนินงานอาสาสมัครแรงงาน 
ประกอบด้วย ขั้นตอนในการสรรหาอาสาสมัครแรงงาน การมอบหมายงานอาสาสมัครแรงงาน การพัฒนา
อาสาสมัครแรงงาน การติดตามผลการด าเนินงานและการเบิกจ่ายเงิน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของอาสาสมัครแรงงาน โดยในการปฏิบัติงานที่ผ่านมาจะพบปัญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงาน อาทิ 
อาสาสมัครแรงงานได้รับการแต่งตั้งเป็นอาสาสมัครของหลายหน่วยงาน มีคุณสมบัติที่แตกต่างกัน เช่น อายุ 
บทบาทหน้าที ่การศึกษาที่หลากหลาย สภาพพ้ืนที่ในการปฏิบัติงานอยู่ห่างไกล การรับรู้ข้อมูลข่าวสารของ
อาสาสมัครแรงงานที่ไม่เท่าเทียมกันท าให้การท างานของอาสาสมัครแรงงานไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน   
ไม่สามารถให้บริการกับประชาชนในพื้นที่/ชุมชนได้อย่างทั่วถึง เป็นต้น รวมถึงมีปัญหาในการจัดส่งรายงาน
การปฏิบัติงานประจ าเดือนที่เกิดการล่าช้าเกินระยะเวลาที่ก าหนด การเบิกจ่ายงบประมาณไม่เป็นไปตาม
เปูาหมาย ผู้ขอประเมินมีความเห็นว่า กระทรวงแรงงานควรจะมีการปรับปรุงระเบียบกระทรวงแรงงาน    
ว่าด้วยอาสาสมัครแรงงาน พ.ศ.๒๕๔๘ โดยเฉพาะอย่างยิ่งกระบวนการสรรหาทั้งในเรื่องการก าหนด
คุณสมบัติของการเป็นอาสาสมัครการสิ้นสภาพการเป็นอาสาสมัครแรงงาน ขนาดของพ้ืนที่ในการแต่งตั้ง
อาสาสมัครแรงงานที่รับผิดชอบ 
 ส่วนที่  ๒ ข้อเสนอแนวคิดการพัฒนาหรือปรับปรุงงาน เรื่อง การเพ่ิมประสิทธิภาพ          
ศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบระดับจังหวัด…(ภาคประชาชน) เพ่ือการขับเคลื่อนการด าเนินงาน
บริหารจัดการแรงงานนอกระบบ แรงงานสูงอายุ  และแรงงานคนพิการ โดยมีวัตถุประสงค์                   
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพให้ศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบระดับจังหวัด...(ภาคประชาชน) ซึ่งจากการที่
ส านักนโยบายแรงงานนอกระบบได้มอบหมายให้ส านักงานแรงงานจังหวัดทุกจังหวัด ด าเนินการจัดตั้ง



ข 
 

ศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบระดับจังหวัด...(ภาคประชาชน) และหน่วยบริการชุมชนแรงงาน      
นอกระบบ โดยก าหนดบทบาทหน้าที่ในการขับเคลื่อนภารกิจของหน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน อาทิ  
การให้บริการข้อมูลข่าวสาร การรับเรื่องราวร้องทุกข์/ร้องเรียนของแรงงานนอกระบบ ส่งเสริมประสานงาน
หน่วยงาน องค์กร กลุ่ม และภาคประชาชนให้มีส่วนร่วมในการส่งเสริม คุ้มครองและพัฒนาแรงงาน 
นอกระบบ สร้างและสนับสนุนแรงงานนอกระบบ ตลอดจนสามารถเสนอกิจกรรมโครงการของกลุ่มแรงงาน
นอกระบบในพ้ืนที่ชุมชนเพ่ือขอรับการสนับสนุนงบประมาณจากหน่วยงานภาครัฐและภาคส่วนต่าง ๆ  
ที่เก่ียวข้อง เป็นต้น 
 จากการด าเนินงานที่ผ่านมาคณะกรรมการภายใต้ศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบ 
จังหวัด...(ภาคประชาชน) และหน่วยบริการชุมชนแรงงานนอกระบบระดับต าบลบางคนยังไม่ทราบถึง
บทบาท ภารกิจ หน้าที่ของหน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงานอย่างชัดเจน รวมถึงบทบาทหน้าที่ตามค าสั่ง
ที่ได้รับแต่งตั้งในการขับเคลื่อนศูนย์ฯ ท าให้การปฏิบัติงานยังไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร ขาดงบประมาณ
สนับสนุนจากหน่วยงานภาครัฐในการปฏิบัติงานและการพัฒนาศักยภาพของคณะกรรมการฯ และหน่วย
บริการชุมชนแรงงานนอกระบบระดับต าบล หน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงานยังขาดการบูรณาการ 
การท างานร่วมกันอย่างเป็นรูปธรรมและชัดเจนในการลงพ้ืนที่ให้ความช่วยเหลือหรือด าเนินงาน          
ตามโครงการ/กิจกรรมที่ต้องมีการประสานงานกับศูนย์ฯ เกิดการท างานที่ซ้ าซ้อนการท างานภายใต้
กลุ่มเปูาหมายเดียวกัน ประกอบกับฐานข้อมูลของแรงงานนอกระบบยังถูกไม่ต้องและครบถ้วน การเข้าถึง
เพ่ือให้ทราบปัญหาและความต้องการของแรงงานนอกระบบเป็นไปได้ยาก แรงงานนอกระบบยังไม่รับรู้
ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับสิทธิการได้รับความคุ้มครอง และสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ รวมถึงสวัสดิการด้านต่าง  ๆ 
ที่ตนเองพึงจะได้รับ อีกทั้งแรงงานเหล่านี้ไม่ให้ความส าคัญในการดูแลตนเองเกี่ยวกับความปลอดภัย  
อาชีวอนามัยและสิ่ งแวดล้อมในการท างาน ผู้ขอประเมินจึงเห็นว่าควรมีการเพ่ิมประสิทธิภาพ 
ศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบระดับจังหวัด…(ภาคประชาชน) โดยการพัฒนาศักยภาพคณะกรรมการ
ภายใต้ศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบระดับจังหวัด….(ภาคประชานชน) และหน่วยบริการชุมชน  
ให้มีความรู้ ทักษะในด้านกฎหมาย การคุ้มครองแรงงาน ความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสิ่งแวดล้อม
ตลอดจนหลักประกันในชีวิต เพ่ือให้การด าเนินงานขับเคลื่อนภารกิจของหน่วยงานในสังกัดกระทรวง
แรงงาน บรรลุตามวัตถุประสงค์และมีประสิทธิภาพ ตลอดจนประชาชนได้รับทราบข้อมูลข่าวสารตลอดจน
สิทธิประโยชน์อันพึงได้รับมากยิ่งขึ้น 
  

 

 

 



ค 

ค าน า 

 ผลงานวิชาการเล่มนี้จัดท าขึ้นเพ่ือขอรับการประเมินเพ่ือแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งนักวิชาการ
แรงงานช านาญการพิเศษ โดยผู้ขอประเมินได้น าเสนอผลงาน ๒ ส่วน คือ 

 ส่วนที่ ๑ ผลงานที่เป็นผลการปฏิบัติงานหรือผลส าเร็จของงาน เรื่อง การด าเนินอาสาสมัคร
แรงงานจังหวัดสุพรรณบุรี โดยมุ่งเน้นวิธีการท างานด้านอาสาสมัครแรงงานซึ่งมีขั้นตอนและวิธีการท างาน
ตลอดจนปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานเพ่ือเป็นแนวทางให้ผู้รับผิดชอบงานด้านอาสาสมัครสามารถ
ใช้เป็นแนวทางในการด าเนินงานต่อไป ส่วนที่ ๒ ข้อเสนอแนวคิดการพัฒนาหรือปรับปรุงงาน เรื่อง การเพ่ิม
ประสิทธิภาพศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบระดับจังหวัด…(ภาคประชาชน) โดยผู้ขอประเมิน 
มีความประสงค์ท่ีจะเพ่ิมประสิทธิภาพของศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบระดับจังหวัด... (ภาคประชาชน) 
เพ่ือเป็นกลไกที่ส าคัญในการปฏิบัติงานของกระทรวงแรงงานในพ้ืนที่/ ชุมชนให้บุคลากรมีความรู้ 
ความสามารถที่สามารถเป็นตัวแทนของกระทรวงแรงงานในการขับเคลื่อนภารกิจด้านแรงงาน  
อย่างมีประสิทธิภาพ ประชาชนผู้รับบริการได้รับประโยชน์สูงสุด ตลอดจนสามารถบูรณาการการท างาน
ร่วมกับหน่วยงานภาครัฐ และภาคเอกชนและภาคประชาชนได้ 

ผู้ขอประเมิน ขอขอบคุณหัวหน้าส่วนราชการสังกัดกระทรวงแรงงาน คณะกรรมการศูนย์
ประสานงานแรงงานนอกระบบจังหวัด (ภาคประชาชน) และผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกท่านที่ให้การสนับสนุนการ
จัดท าผลงานฉบับนี้ได้ส าเร็จลุล่วง และหวังเป็นอย่างยิ่งว่าผลงานทางวิชาการฉบับนี้จะเป็นประโยชน์ 
ต่อส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ ตลอดจนผู้สนใจที่จะน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์
ต่อไป 

 

       อัญชลี  เรืองพงษ์ 
       สิงหาคม ๒๕๖๕  
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สารบัญ 
                                                                                                                    หน้า 
บทคัดย่อ   ก 
ค าน า   ค 
สารบัญ   ง 
สารบัญตาราง   จ 
สารบัญภาพ   ฉ 
ส่วนที่ ๑ ผลงานที่เป็นผลการปฏิบัติงานหรือผลส าเร็จของงาน   ๑ 

๑. เรื่อง การด าเนินอาสาสมัครแรงงานจังหวัดสุพรรณบุรี   ๑ 
๒. ระยะเวลาการด าเนินงาน   ๑  
๓. ความรู้ ความช านาญงาน ความเชี่ยวชาญ และประสบการณ์   ๑ 

 ๔. สรุปสาระส าคัญ ขั้นตอนการด าเนินการ และเปูาหมายของงาน   ๑๓ 
๕. ผลส าเร็จของงาน (เชิงปริมาณ/เชิงคุณภาพ) ๒๐ 
๖. การน าไปใช้ประโยชน์/ผลกระทบ ๒๐ 
๗. ความยุ่งยากและซับซ้อนในการด าเนินการ ๒๑ 
๘. ปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินการ ๒๑ 

    ๙. ข้อเสนอแนะ  ๒๑ 
 ๑๐. การเผยแพร่ผลงาน  ๒๒ 

๑๑. ผู้มีส่วนร่วมในผลงาน  ๒๒ 
ส่วนที่ ๒ ข้อเสนอแนวคิดการพัฒนาหรือปรับปรุงงาน  

๑. เรื่อง  การเพ่ิมประสิทธิภาพศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบระดับจังหวัด...  ๒๓  
          (ภาคประชาชน) 
๒. หลักการและเหตุผล ๒๓ 
๓. บทวิเคราะห์/แนวความคิด/ข้อเสนอ และข้อจ ากัดทีอ่าจเกิดข้ึนและแนวทางแก้ไข ๒๔ 
๔. ผลที่คาดว่าจะได้รับ ๔๓ 
๕. ตัวชี้วัดความส าเร็จ               ๔๔ 

บรรณานุกรม                ๔๕ 
ภาคผนวก                 



จ 

 

 

สารบัญตาราง 
 
                       หน้า 
ตารางที่ ๑ การวิเคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อม  ๒๗ 
 

 



ฉ 

 

 

สารบัญภาพ 
 
                       หน้า 
ภาพที่ ๑ ขั้นตอนในการด าเนินงานด้านอาสาสมัครแรงงาน  ๑๓ 
 

  



 

 

ส่วนที่ ๑ 

ผลงานที่เป็นผลการปฏิบตัิงานหรือผลส าเร็จของงาน 
 
๑. เรื่อง  การด าเนินงานอาสาสมัครแรงงานจังหวัดสุพรรณบุรี  

๒. ระยะเวลาการด าเนินการ  ปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๒ – ๒๕๖๔  

๓. ความรู้ ความช านาญงาน หรือความเชี่ยวชาญและประสบการณ์ที่ใช้ในการปฏิบัติงาน 
    ๓.๑ หลักการและเหตุผล 
 กระทรวงแรงงาน มีบทบาทหน้าที่ในการส่งเสริมการมีงานท าและคุ้มครองแรงงาน เพ่ิมศักยภาพ
และพัฒนาฝีมือแรงงานให้ได้มาตรฐานระดับสากล สามารถแข่งขันในตลาดโลกได้ พัฒนามาตรฐานแรงงาน
เพ่ือการแข่งขันทางการค้า เพ่ิมคุณภาพชีวิตผู้ใช้แรงงานและสร้างหลักประกันความมั่นคงให้คลอบคลุม 
กลุ่มผู้ใช้แรงงานอย่างทั่วถึง โดยกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ พ.ศ. ๒๕๔๕ ซึ่งประกาศในราชกิจจานุเบกษา 
มีผลบังคับใช้ตั้งแต่วันที่ ๙ ตุลาคม พ.ศ. ๒๕๔๕ ก าหนดให้ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีราชการบริหาร
ส่วนภูมิภาค คือ ส านักงานแรงงานจังหวัด ซึ่งมีอ านาจหน้าที่ ได้แก่ ๑) ปฏิบัติหน้าที่ในฐานะตัวแทน 
ของกระทรวงในภูมิภาค รวมทั้งด าเนินการประสานและสนับสนุนงานในเขตพ้ืนที่จังหวัดและกลุ่มจังหวัด    
๒) ศึกษา วิเคราะห์ จัดท า และปฏิบัติงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาแรงงาน รวมทั้งก ากับดูแล 
ติดตาม และประเมินผลแผนการปฏิบัติราชการของส่วนราชการสังกัดกระทรวงในเขตพ้ืนที่จังหวัดและ  
กลุ่มจังหวัด ๓) ด าเนินการเป็นศูนย์ข้อมูลสารสนเทศด้านแรงงานและประชาสัมพันธ์เผยแพร่งาน 
ด้านแรงงานในเขตพ้ืนที่จังหวัดและกลุ่มจังหวัด ๔) ประสานการด าเนินงานกับอาสาสมัครแรงงานและ
เครือข่ายด้านแรงงานเพ่ือน าบริการด้านแรงงานไปสู่ประชาชนในพ้ืนที่  และ ๕) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือ
สนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
 กระทรวงแรงงาน ได้ให้ความส าคัญต่อการพัฒนาชุมชนตั้งแต่ระดับรากหญ้าโดยการเปิดโอกาส 
ให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการด าเนินงานของกระทรวงแรงงานมากยิ่งขึ้นโดยการสร้างเครือข่าย 
ในรูปแบบของ “อาสาสมัคร” เพ่ือท าหน้าที่ให้ข้อมูลข่าวสารประชาสัมพันธ์ด้านต่าง ๆ ของกระทรวง 
แรงงาน ตลอดจนแจ้งเบาะแสข้อมูลความเคลื่อนไหวสถานการณ์แรงงาน รวมทั้ งติดต่อประสาน 
กับคนหางาน หรือผู้ใช้แรงงานในพ้ืนที่ในเบื้องต้นให้หน่วยงานต่าง ๆ ในสังกัดกระทรวงแรงงานในจังหวัด
ทราบเพ่ือใช้ประโยชน์และเป็นข้อมูลเพ่ือปรับแนวทางการด าเนินงานในพ้ืนที่ต่อไป ปัจจุบันการด าเนินภารกิจ
ขององค์กรต่าง ๆ ได้ให้ความส าคัญต่อการด าเนินงานแบบ “องค์รวม” หรือ “บูรณาการ” กระทรวงแรงงาน  
จึงได้ปรับเปลี่ยนและขยายบทบาทหน้าที่ของ “อาสาสมัคร” ที่อยู่ในความรับผิดชอบของหน่วยงานต่าง ๆ  
ในสังกัดกระทรวงแรงงาน มาบูรณาการเป็น “อาสาสมัครแรงงาน” จากการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว 
“อาสาสมัครแรงงาน” จึงต้องมีบทบาทส าคัญมากยิ่งขึ้น ในฐานะเป็นสื่อกลางและผู้ประสานงานข้อมูล
ข่าวสารด้านแรงงานระหว่างประชาชนในพ้ืนที่กับกระทรวงแรงงาน หรือหน่วยงานสังกัดกระทรวงแรงงาน



๒ 

 

 

ในจังหวัดรวมทั้งปฏิบัติภารกิจส าคัญอ่ืนของกระทรวงแรงงานที่ได้รับมอบหมายเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์
ของการด าเนินงาน “อาสาสมัครแรงงาน” ที่ตัง้ไว้ 
           กระทรวงแรงงานได้มีการจัดตั้ง “อาสาสมัครแรงงาน (อสร.)” ตั้งแต่ปี พ.ศ. ๒๕๔๘ และได้ออกระเบียบ
กระทรวงแรงงาน ว่าด้วยอาสาสมัครแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๘ โดยระบุหน้าที่อาสาสมัครแรงงานไว้โดยสรุป ดังนี้ 
“ประสานงานด้านแรงงานในพ้ืนที่ระหว่างประชาชนในหมู่บ้านและชุมชนกับกระทรวงแรงงานหรือหน่วยงานอ่ืน
ที่เกี่ยวข้องในการขยายบริการด้านแรงงานไปสู่ประชาชนในหมู่บ้านและชุมชนอย่างทั่วถึง เป็นสื่อกลางในการ
ประชาสัมพันธ์เผยแพร่ความรู้ ให้ค าปรึกษา แนะน าด้านแรงงาน รวบรวมข้อมูลพื้นฐานด้านแรงงานในพื้นที่ 
และส่งเสริมให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการปูองกันและแก้ไขปัญหาด้านแรงงานในหมู่บ้านและชุมชนของตนเอง”  

จังหวัดสุพรรณบุรี มีพ้ืนที่ขนาด ๕,๓๕๘,๐๐๘ ตารางกิโลเมตร แบ่งเขตการปกครองเป็น ๑๐ อ าเภอ 
๑๑๐ ต าบล ๙๗๗ หมู่บ้าน ประชากร จ านวน ๘๕๒,๐๐๓ คน ส านักงานแรงงานจังหวัดสุพรรณบุรี ซึ่งเป็น
หน่วยงานบริหารราชการส่วนภูมิภาค มีบทบาทอ านาจหน้าที่ ดังนี้  ๑) ปฏิบัติหน้าที่ในฐานะตัวแทนของ
กระทรวงแรงงานในภูมิภาค รวมทั้งด าเนินการประสานและสนับสนุนงานในเขตพ้ืนที่จังหวัดและกลุ่มจังหวัด    
๒) ศึกษา วิเคราะห์ จัดท า และปฏิบัติงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาแรงงาน รวมทั้งก ากับดูแล ติดตาม 
และประเมินผลแผนการปฏิบัติราชการของส่วนราชการสังกัดกระทรวงในเขตพ้ืนที่จังหวัดและกลุ่มจังหวัด      
๓) ด าเนินการเป็นศูนย์ข้อมูลสารสนเทศด้านแรงงานและประชาสัมพันธ์เผยแพร่งานด้านแรงงานในพ้ืนที่จังหวัด
และกลุ่มจังหวัด ๔) ประสานการด าเนินงานกับอาสาสมัครแรงงานและเครือข่ายด้านแรงงานเพื่อน าบริการ 
ด้านแรงงานไปสู่ประชาชนในพื้นที่ และ๕) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่น          
ที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย  ส านักงานแรงงานจังหวัดสุพรรณบุรี มีข้าราชการ/ลูกจ้าง ปฏิบัติงานทั้งสิ้น 
จ านวนทั้งสิ้น ๙ คน ซึ่งมีปริมาณน้อยเมื่อเทียบกับขนาดพ้ืนที่และจ านวนประชากรในจังหวัดสุพรรณบุรี   
และหน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงานไม่มีหน่วยงานระดับอ าเภอ ท าให้การให้บริการด้านแรงงาน 
ของหน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงานกับประชาชนในพื้นที่/ชุมชนยังไม่ทั่วถึง จึงมีความจ าเป็นที่ต้องใช้
อาสาสมัครแรงงาน ซึ่งเป็นเครือข่ายภาคประชาชน เป็นกลไกในการขับเคลื่อนภารกิจของหน่วยงานในสังกัด
กระทรวงแรงงานในจังหวัดสุพรรณบุรี  ไปสู่ประชาชนในพ้ืนที่/ชุมชน จังหวัดสุพรรณบุรี ได้จัดท า        
ค าสั่งแต่งตั้งอาสาสมัครแรงงานจังหวัดสุพรรณบุรี ครอบคลุมทุกต าบล จ านวน ๑๑๐ คน/๑๑๐ ต าบล    
โดยได้มอบหมายภารกิจให้อาสาสมัครแรงงานลงพ้ืนที่ไปปฏิบัติ โดยมีเปูาหมายการให้บริการประชาชน       
อย่างเป็นรูปธรรม อาทิ  การรับสมัครขึ้นทะเบียนคนหางาน การรับสมัครฝึกอาชีพ การเผยแพร่
ประชาสัมพันธ์ด้านการคุ้มครองแรงงาน การรับสมัครผู้ประกันตนมาตรา ๔๐ การให้ค าแนะน าขอรับ     
สิทธิประโยชน์ประกันสังคม การขอรับสิทธิประโยชน์การเดินทางไปท างานต่างประเทศ เป็นต้น อาสาสมัคร
แรงงาน ๑ คน เปูาหมายการให้บริการ ๓๕ คนต่อปี นอกจากนี้ยังได้มอบหมายให้ด าเนินการประชาสัมพันธ์
ให้ค าปรึกษาแนะน าการปูองกันยาเสพติดในสถานประกอบการที่มีลูกจ้างต่ ากว่า ๑๐ คน กลุ่มแรงงานนอกระบบ 
การเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ตลอดจนสอดส่องดูแลในการปูองกันปัญหาการค้ามนุษย์ด้านแรงงาน          
และการปูองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 



๓ 

 

 

ผู้ขอประเมินได้ปฏิบัติงานด้านอาสาสมัครแรงงานมาตั้งแต่ปี พ.ศ.๒๕๕๗ จนถึงปัจจุบัน ในการ
ด าเนินงานด้านอาสาสมัครแรงงานต้องมีกระบวนการและขั้นตอนในการด าเนินงานอาสาสมัครแรงงาน 
ประกอบด้วย ขั้นตอนการสรรหาอาสาสมัครแรงงาน การมอบหมายงานอาสาสมัครแรงงาน การพัฒนา
อาสาสมัครแรงงาน การติดตามผล/การเบิกจ่ายเงิน และการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาสาสมัคร
แรงงาน โดยในการปฏิบัติงานที่ผ่านมาจะพบปัญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงาน เช่น อาสาสมัครแรงงาน
ได้รับการแต่งตั้งเป็นอาสาสมัครของหลายหน่วยงาน เป็นต้น มีคุณสมบัติที่แตกต่างกัน อาทิ อายุ บทบาท
หน้าที่ การศึกษาที่หลากหลาย สภาพพ้ืนที่ในการปฏิบัติงานอยู่ห่างไกล การรับรู้ข้อมูลข่าวสารของ
อาสาสมัครแรงงานที่ไม่เท่าเทียมกัน เป็นต้น ท าให้การท างานของอาสาสมัครแรงงานไม่เป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน ไม่สามารถให้บริการกับประชาชนในพื้นท่ี/ชุมชนได้อย่างทั่วถึง รวมถึงมีปัญหาในการจัดส่งรายงาน 
การปฏิบัติงานประจ าเดือนที่เกิดการล่าช้าเกินระยะเวลาที่ก าหนด การเบิกจ่ายงบประมาณไม่เป็นไปตาม
เปูาหมาย ผู้ขอประเมินได้น าแนวคิด ทฤษฎี ความรู้ ความช านาญ ระเบียบ กฎหมายต่างๆ มาใช้เพ่ือ
สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านอาสาสมัครแรงงาน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือขับเคลื่อนภารกิจของหน่วยงาน 
ในสังกัดกระทรวงแรงงาน จังหวัดสุพรรณบุรี ไปสู่ประชาชนในพ้ืนที่ได้อย่างทั่วถึงและเกิดประโยชน์  
แก่ประชาชนและประเทศชาติ  
 ๓.๒ ความรู้ ความช านาญงาน ความเชี่ยวชาญ และประสบการณ์ 
 การด าเนินงานอาสาสมัครแรงงานจังหวัดสุพรรณบุรี ผู้ขอประเมินได้น าแนวทางและนโยบาย
ของกระทรวงแรงงาน ตลอดจนเอกสาร ต ารา แนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ ตลอดจนเอกสารทางวิชาการ 
ที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินอาสาสมัครแรงงานมาเพ่ือใช้เป็นข้อมูลความรู้และเป็นแนวคิดหลักในการ
ปฏิบัติงานด้านอาสาสมัครแรงงาน ดังต่อไปนี้ 
  ๓.๒.๑ ระเบียบกระทรวงแรงงาน ว่าด้วยอาสาสมัครแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๘ 

ส านักงานแรงงานจังหวัดสุพรรณบุรี ใช้ระเบียบกระทรวงแรงงาน ว่าด้วยอาสาสมัคร
แรงงาน พ.ศ. ๒๕๖๕ ที่เกี่ยวข้องเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานเพ่ือขับเคลื่อนการด าเนินงานให้บริการ
ประชาชนในพื้นท่ีชุมชน ดังนี้ 

ข้อ ๔ ในระเบียบนี้ 
 “อาสาสมัครแรงงาน” หมายความว่า อาสาสมัครแรงงานในประเทศ และอาสาสมัคร

แรงงาน ในต่างประเทศ 
ข้อ ๕ ให้ปลัดกระทรวงแรงงานรักษาการตามระเบียบนี้  
หมวด ๑ อาสาสมัครแรงงานในประเทศ  
ข้อ ๖ ให้มีอาสาสมัครช่วยเหลืองานในความรับผิดชอบของกระทรวงแรงงาน 

ในประเทศไทย เรียกว่า “อาสาสมัครแรงงานในประเทศ” โดยใช้ชื่อย่อ เป็นภาษาไทยว่า “อสร.ท.” 
ข้อ ๗ อาสาสมัครแรงงานในประเทศต้องมีคุณสมบัติดังต่อไปนี้ 

 (๑) มีสัญชาติไทยและอายุไม่ต่ ากว่ายี่สิบปี  



๔ 

 

 

 (๒) มีความประพฤติเรียบร้อย ซื่อสัตย์สุจริต และมีมนุษย์สัมพันธ์ดี 
 (๓) สมัครใจและเสียสละเพ่ือช่วยเหลือการด าเนินงานของกระทรวงแรงงาน 

 ข้อ ๘ ในเขตกรุงเทพมหานครให้กลุ่มสนับสนุนเครือข่ายและประสานภูมิภาค       
ส านักตรวจและประเมินผลและในส่วนภูมิภาคให้ส านักแรงงานจังหวัดเป็นผู้รับสมัครบุคคลผู้มีคุณสมบัติ
ตามข้อ ๗ จากกรรมการชุมชน กรรมการหมู่บ้าน กรรมการศูนย์สงเคราะห์ราษฎรประจ าหมู่บ้าน 
ผู้ทรงคณุวุฒิหรือ บุคคลอื่นที่มีความเหมาะสม  

ข้อ ๙ เมื่อได้ชื่อบุคคลที่มีคุณสมบัติตามข้อ ๗ แล้วในเขตกรุงเทพมหานครให้เสนอชื่อ
บุคคลดังกล่าวต่อปลัดกระทรวงแรงงานส าหรับในส่วนภูมิภาคให้ส านักงานแรงงานจังหวัดเสนอชื่อบุคคลที่มี
คุณสมบัติดังกล่าวต่อผู้ว่าราชการจังหวัดเพ่ือพิจารณาและมีค าสั่งแต่งตั้งเป็นอาสาสมัครแรงงานในประเทศ 

ข้อ ๑๐ ให้อาสาสมัครแรงงานในประเทศมีหน้าที่ ดังต่อไปนี้ 
(๑) ประสานงานด้านแรงงานในพ้ืนที่ระหว่างประชาชนในหมู่บ้านและชุมชน 

กับกระทรวงแรงงานหรือหน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้อง ในการขยายบริการด้านแรงงาน ไปสู่ประชาชนในหมู่บ้าน
และชุมชนอย่างท่ัวถึง 
 (๒) เป็นสื่อกลางในการประชาสัมพันธ์เผยแพร่ความรู้ให้ค าปรึกษาและแนะน า 
ด้านแรงงานให้แก่ประชาชนในหมู่บ้านและชุมชน 
 (๓) รวบรวมข้อมูลพ้ืนฐานด้านแรงงานในพ้ืนที่ ซึ่งกระทรวงแรงงานสามารถน ามาใช้
วางแผนในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

(๔) ส่งเสริมประชาชนให้มีส่วนร่วมในการปูองกันและแก้ไขปัญหาด้านแรงงานใน
หมู่บ้าน และชุมชนของตนเอง 

หมวด ๓ สิทธิประโยชน์ 
ข้อ ๑๕ อาสาสมัครแรงงานอาจได้รับค่าใช้จ่ายที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่และ         

สิทธิประโยชน์อย่างอ่ืนตามหลักเกณฑ์ท่ีปลัดกระทรวงแรงงานก าหนด โดยความเห็นชอบของกระทรวงการคลัง 
ข้อ ๑๖ อาสาสมัครแรงงานที่ปฏิบัติงานดีเด่นอย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอให้ปลัดกระทรวงแรงงาน 

ผู้ว่าราชการจังหวัด หรือหัวหน้าคณะผู้แทน คัดเลือกเพ่ือเข้ารับโล่และเข็มประกาศเกียรติคุณ อาสาสมัครแรงงาน
ดีเด่น 

หมวด ๔ ระยะเวลาและการสิ้นสุดสุด 
ข้อ ๑๗ อาสาสมัครแรงงานมีระยะเวลาการปฏิบัติหน้าที่ ดังนี้ 
(๑) อาสาสมัครแรงงานตามหมวด ๑ มีระยะเวลาการปฏิบัติหน้าที่คราวละสามปี 
ข้อ ๑๘ อาสาสมัครแรงงานย่อมสิ้นสุดลงด้วยสาเหตุดังนี้ 

 (๑) ตาย 
(๒) ลาออก 



๕ 

 

 

(๓) ปลัดกระทรวงแรงงาน ผู้ว่าราชการจังหวัดหรือหัวหน้าคณะผู้ แทนให้ออก 
เพราะขาดคุณสมบัติ ตามข้อ ๗ หรือข้อ ๑๒ หรือกระท าการท่ีอาจเป็นผลเสียหายแก่ทางราชการ  

ข้อ ๑๙ ให้ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ส านักงานแรงงานจังหวัด ส านักงาน
แรงงานไทยในต่างประเทศฝุายแรงงานประจ าสถานเอกอัครราชทูต หรือสถานกงสุลจัดอบรมให้ความรู้
เกี่ยวกับภารกิจของกระทรวงแรงงานและชี้แจงหน้าที่แก่อาสาสมัครแรงงานเมื่อผ่านการอบรมแล้ว  
ให้อาสาสมัครแรงงาน ได้รับวุฒิบัตรและบัตรประจ าตัว 

ข้อ ๒๐ บัตรประจ าตัวอาสาสมัครแรงงานให้เป็นไปตามที่ปลัดกระทรวงแรงงาน
ก าหนด และในการปฏิบัติหน้าที่ของอาสาสมัครแรงงานต้องแสดงบัตรประจ าตัว  ให้ยกเลิกบัตรประจ าตัว
อาสาสมัครแรงงานของส่วนราชการในสังกัดกระทรวงแรงงานที่ออกให้ ก่อนระเบียบนี้ใช้บังคับและให้ใช้ 
บัตรประจ าตัวตามระเบียบนี้แทน 

ข้อ ๒๑ การพ้นจากการปฏิบัติหน้าที่ตามข้อ ๑๗ (๓) ในเขตกรุงเทพมหานครให้    
ส านักตรวจและประเมินผลเป็นผู้เสนอปลัดกระทรวงแรงงาน ในส่วนภูมิภาคให้ส านักงานแรงงานจังหวัด        
เป็นผู้เสนอผู้ว่าราชการจังหวัด ในต่างประเทศให้ส านักงานแรงงานไทยในต่างประเทศฝุายแรงงานประจ า
สถานเอกอัครราชทูต หรือสถานกงสุลเป็นผู้เสนอหัวหน้าคณะผู้แทนเพื่อมีค าสั่งให้พ้นจากหน้าที่ 

ผู้ขอประเมินได้น าระเบียบกระทรวงแรงงาน ว่าด้วยอาสาสมัครแรงงาน พ.ศ.๒๕๔๘ มาใช้เป็น
แนวทางในการปฏิบัติงานในเรื่องของการก าหนดคุณสมบัติ บทบาทหน้าที่ สิทธิประโยชน์อันพึงได้รับ 
ระยะเวลาการเป็นอาสาสมัครแรงงาน และการพ้นสภาพการเป็นอาสาสมัครแรงงาน ซึ่งผู้ขอประเมินได้จัด
อบรมให้ความรู้ในภารกิจของหน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน และชี้แจงบทบาทหน้าที่แก่อาสาสมัคร
แรงงานน าไปปฏิบัติเพ่ือให้บริการแก่ประชาชนในพื้นท่ีต่อไป 
 ๓.๒.๒ ความหมายของอาสาสมัคร  
  วิกิพีเดีย สารานุกรมเสรี  (๒๕๖๕) ได้ให้ความหมายของอาสาสมัคร (volunteer) 
หมายถึง ผู้ที่สมัครใจท างานเพ่ือประโยชน์แห่งประชาชนและสังคม โดยไม่หวังผลตอบแทนเป็นเงิน หรือสิ่งอ่ืนใด 
บุคคลที่อาสาเข้ามาช่วยเหลือสังคมด้วยความสมัครใจ เสียสละ เพื่อช่วยเหลือผู้อื่น ปูองกัน แก้ไขปัญหาและ
พัฒนาสังคม โดยไม่หวังสิ่งตอบแทน 

สมพร เทพสิทธา (๒๕๔๖) ได้ให้ความหมายของค าว่า อาสาสมัคร (Volunteer) หมายถึง 
ผู้ที ่สมัครใจท างานเพื่อประโยชนแห่งประชาชนและสังคม โดยไมหวังผลตอบแทนเป็นเงิน คุณสมบัติ 
ที่ส าคัญของอาสาสมัครมี ๓ ประการ คือ 

๑. ท างานด้วยความสมัครใจไม่ใช่ด้วยการถูกบังคับหรือเป็นเพราะหน้าที่ 
๒. เป็นงานเพื่อประโยชน์แก่ประชาชนและสังคมหรือสาธารณประโยชน์ 
๓. ท าโดยไม่หวังผลตอบแทนเป็นเงิน หรือสิ่งของมีมูลค่าแทนเงิน 

ผู้ขอประเมินสรุปว่า อาสาสมัคร คือ ผู้ที่สมัครใจที่ท างานเพ่ือสังคม โดยไม่หวังผลตอบแทน  
เป็นผู้ที่มีความเสียสละ และอาสาเข้ามาช่วยเหลือประชาชนในแก้ไขปัญหาให้กับประชาชนผู้เดือดร้อน 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A1


๖ 

 

 

ส าหรับอาสาสมัครแรงงาน คือ ผู้ที่สมัครใจท างานให้กับกระทรวงแรงงาน เพ่ือให้บริการด้านแรงงานแก่ผู้ใช้
แรงงาน นายจ้าง ลูกจ้าง และประชาชนทั่วไป รวมทั้งเป็นผู้ที่มีความส าคัญในการติดต่อประสานงาน 
กับหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งในสังกัดกระทรวงแรงงาน และภาคีเครือข่ายในการให้ความช่วยเหลือแก่ประชาชน 
หรือผู้ใช้แรงงานที่ประสบปัญหาความเดือดร้อนด้านแรงงานในพ้ืนที่ /ชุมชน ตลอดจนเป็นผู้ที่น าความ
ต้องการของประชาชนในพ้ืนที่มาส่งต่อให้กับหน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงานและภาคีเครือข่ายโดยมี
วัตถุประสงค์ของการจัดตั้งอาสาสมัครแรงงาน ดังนี้ 

๑. เพ่ือเป็นสื่อกลางในการประชาสัมพันธ์ เผยแพร่ข้อมูลข่าวสารด้านแรงงานให้กับประชาชน      
ในพ้ืนที่ได้รับทราบกันอย่างท่ัวถึง 

๒. เพ่ือท าหน้าที่สร้างความรู้  ความเข้าใจในสาระความรู้ เกี่ยวกับการให้บริการ และ          
สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ เบื้องต้นตามกฎหมายแรงงาน ให้แก่คนหางาน ผู้ใช้แรงงาน รวมทั้งประชาชนในพ้ืนที่  
เพ่ือปูองกันการหลอกลวงเก่ียวกับการหางาน และการใช้แรงงาน 

๓. เพื่อท าหน้าที่เป็นผู้ประสานงานเบื้องต้นระหว่างคนหางาน ผู้ใช้แรงงาน ตลอดจนประชาชน      
ในพ้ืนที่กรณีเกิดปัญหาการหลอกลวงหรือปัญหาเกี่ยวกับการใช้แรงงาน 

๔. เพื่อท าหน้าที่รวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับความต้องการและความเคลื่อนไหวด้านแรงงานเบื้องต้น
ในพ้ืนที่หรือข้อมูลอ่ืนตามที่หน่วยงานต้องการ และจัดส่งข้อมูลดังกล่าว ให้กับกระทรวงแรงงาน หรือ
หน่วยงานสังกัดกระทรวงแรงงานในจังหวัด เพ่ือน าไปพิจารณาวางแผนการด าเนินงานด้านแรงงานในพ้ืนที่
ต่อไป 

๓.๒.๓ แนวคิดเทคนิคการประสานงาน  
  การด าเนินงานอาสาสมัครแรงงาน มีความจ าเป็นที่จะต้องมีการประสานงานระหว่าง
หน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน และหน่วยงานภาคีเครือข่าย ตลอดจนอาสาสมัครแรงงาน และ
เครือข่ายเพ่ือให้มีความเข้าใจที่ตรงกันเพ่ือให้งานบรรลุเปูาหมาย โดยมีนักวิชาการต่าง ๆ ได้ให้ความหมาย
ของการประสานงาน ดังนี้ 
 รัตนาภรณ์ ศรีพยัคฆ์  (๒๕๕๓)ได้ให้ความหมายว่า  การประสานงาน  หมายถึง  
การติดต่อสื่อสารให้เกิดความคิดความเข้าใจตรงกันในการร่วมมือปฏิบัติงานให้สอดคล้อง ทั้งเวลา และกิจกรรม
ที่จะต้องกระท าให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างสมานฉันท์ และมีประสิทธิภาพเพ่ือให้งานด าเนินไปอย่างราบรื่น 
ไม่เกิดการท างานซ้ าซ้อน ขัดแย้งกัน หรือเหลื่อมล้ ากัน การประสานงานจึงเป็นกระบวนการหนึ่ง  
ของการบริหารและการปฏิบัติงานในหน่วยงาน หรือองค์กร ความส าเร็จของการประสานงานขึ้นอยู่กับ
บทบาทและความสามารถของบุคลากร  

สมยศ นาวีการ (อ้างถึงใน จักรวาล สุขไมตรี, ๒๕๖๑) ได้ให้ความหมายว่า การประสานงาน 
หมายถึง กระบวนการของการท าให้เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ในกิจกรรมและเปูาหมายของแผนงานต่าง ๆ 
ขององค์กรที่แยกจากกันเพ่ือความส าเร็จขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ   
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ปราณี พรรณวิเชียร (อ้างถึงใน จักรวาล สุขไมตรี, ๒๕๖๑) กล่าวว่า การประสานงานเป็นการ
จัดระเบียบวิธีการท างานเพ่ือให้เจ้าหน้าที่ฝุายต่าง ๆ ร่วมมือปฏิบัติงานเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน ลดข้อขัดแย้ง
ในการท างานลง ลดความซับซ้อนของการท างาน ท าให้การปฏิบัติงานขององค์การมีความราบรื่นบรรลุ
เปูาหมาย  

จักรวาล  สุขไมตรี (๒๕๖๑) กล่าวว่า การประสานงาน หมายถึง การรวมมือ ร่วมแรง ในการ
ปฏิบัติหน้าที่การงานของบุคลากรในองค์กรตั้งแต่ ๒ คนขึ้นไป โดยมีสัมพันธภาพที่ดีต่อกันในการร่วมกัน
ท างานให้สอดคล้องกัน เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ในการบรรลุเปูาหมายหรือบรรลุวัตถุประสงค์ของงานที่วางไว้ 

องค์ประกอบของการประสานงาน มีดังนี้ 
๑. คน หรือผู้ประสานงาน โดยจะต้องมีคนในการประสานงานระหว่างกันไม่ว่าจะเป็นการ

ประสานงานภายในองค์การระหว่างเพ่ือนร่วมงาน หรือการประสานงานระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือเป็นการประสานงานกับบุคคลภายนอกองค์การ นอกจากนี้ ในบางกรณีบางองค์การ
ต้องมีผู้ประสานงานเพื่อให้การท างานของทุกฝุายเป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุวัตถุประสงค์ของงาน
ที่ได้วางไว้ หรือเป็นตัวกลางในการแก้ไขข้อขัดแย้งที่จะเกิดข้ึน 

๒. ข้อความในการสื่อสาร โดยข้อความในการสื่อสารระหว่างกันต้องมีความชัดเจน 
สั้น กะทัดรัด ไม่ก ากวม หรือตีความไปได้หลายทางสามารถเข้าใจได้ง่าย 

๓. เวลา และสถานที่ โดยเวลา และสถานที่นั้นถือได้ว่าเป็นสิ่งส าคัญเหมือนกัน หากเวลา และ
สถานที่ไม่เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงานก็เป็นผลท าให้การประสานงาน ไม่สามารถประสบความส าเร็จได้ 

๔. บทบาท และหน้าที่ โดยบทบาทและหน้าที่ของบุคคลในการปฏิบัติงานก็ถือว่าเป็นสิ่ง
ส าคัญเช่นกัน หากบุคคลแต่ละบุคคลรู้จักบทบาทหน้าที่ และความรับผิดชอบของตนเอง ไม่ไปก้าวก่าย
บทบาท หน้าที่ของบุคคลอ่ืน ความขัดแย้งก็จะไม่เกิดขึ้น ซึ่งจะเป็นผลท าให้การประสานงานเป็นไปด้วย
ความเรียบร้อย 

๕. ความมีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน โดยบุคคลควรมีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน เอ้ือเฟ้ือ เผื่อแผ่ซึ่งกัน
และกัน มีความจริงใจต่อกัน มีน้ าใจต่อกัน ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ไม่มีอคติต่อกัน ไม่กล่าวร้ายหรือพูดจา 
ที่ไม่ดีต่อกัน ก็จะท าให้การประสานงานระหว่างกันเป็นไปด้วยความมีประสิทธิภาพและก่อให้เกิด
ประสิทธิผลอย่างแน่นอน         

สรุปว่า การประสานงานเป็นการติดต่อสื่อสารระหว่างกัน ไม่ว่าจะเป็นบุคลากรภายใน
หน่วยงาน ภายนอกหน่วยงานหรือภาคีเครือข่ายด้านอ่ืน ๆ เพ่ือให้มีความเข้าใจที่ตรงกันลดความซ้ าซ้อน  
ในการท างาน ทุกคนรู้บทบาทหน้าที่ของตนเอง ตลอดจนมีสัมพันธ์ภาพที่ดีระหว่างกัน ไม่มีอคติต่อกัน  
มีน้ าใจ เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ ท าให้เกิดการประสานงานมีความรวดเร็วและบรรลุเปูาหมายและวัตถุประสงค์ที่ตั้ง
ไว้โดย ผู้ขอประเมินได้ใช้แนวทางการสร้างสัมพันธ์อันดีกับอาสาสมัครแรงงานทุกคนและภาคีเครือข่าย  
ให้เกียรติซึ่งกันและกัน ให้ความจริงใจ สร้างความไว้ใจ ยิ้มแย้มแจ่มใสในการติดต่อประสานงาน ส าหรับการ
ประสานงานที่ดีจะช่วยให้การท างานบรรลุเปูาหมายได้อย่างราบรื่นและรวดเร็ว ทุกฝุายมีความเข้าใจตรงกัน
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ท าให้ประหยัดเวลา ค่าใช้จ่าย ทั้งนี้ ในการขอรับการสนับสนุนไม่ว่าจะเป็น คน สิ่งของ วัสดุอุปกรณ์ต่าง ๆ  
ในการท างาน ได้รับความร่วมมือจากภาคีเครือข่ายอย่างดี มีความสามัคคี ลดความขัดแย้งในการท างาน 
ก่อให้เกิดการท างานเป็นทีม และบรรลุวัตถุประสงค์และเปูาหมายที่วางไว้ 

๓.๒.๔ การพัฒนาอาสาสมัคร       
 สนธยา พลศรี (๒๕๔๗) ได้ให้ความหมายของการพัฒนา หมายถึง การเปลี่ยนแปลงสิ่งใดสิ่งหนึ่ง

ให้เกิดความเจริญเติบโตงอกงามและดีขึ้นจนเป็นที่พ่ึง     
 อรุณ รักธรรม (๒๕๓๗) ได้กล่าวว่า การพัฒนาบุคคล หมายถึง กระบวนการที่จะเพ่ิมพูน

ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และความสามารถ (Capacities) ของบุคคลทั้งหมดสังคมใดสังคมหนึ่ง 
ซึ่งนอกจากนี้ยังได้อ้างถึงสมัชชาข้าราชการแห่งสหรัฐอเมริกา และแคนาดา (Civil service assembly of 
the United State of America and Canada) ให้ความหมายของการพัฒนาบุคคล หมายถึง กรรมวิธี 
อันใหม่  ที่จะเพ่ิมพูนสมรรถภาพในการท างานของผู้ปฏิบัติ งาน ทั้ งในด้านความคิด การกระท า 
ความสามารถ ความรู้ ความช านาญและท่าทีต่าง ๆ ให้กว้างขวางและก้าวหน้าออกไปเพ่ือให้การปฏิบัติงาน
มีประสิทธิภาพสูงขึ้น และบังเกิดสัมฤทธิ์ผลยิ่งขึ้น 

ประชุม รอดประเสริฐ (๒๕๒๘) การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการที่มุ่งจะเปลี่ยนแปลง
วิธีการท างาน ความรู้ความสามารถ ทักษะและทัศนคติของบุคลากรให้เป็นไปทางที่ดีขึ้นเพ่ือให้บุคลากร 
ที่ได้รับการพัฒนาแล้วนั้นปฏิบัติงานได้ผลตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

นพพงษ ์บุญจิตราดุลย์ (๒๕๒๕) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรว่าเป็นกระบวนการ
เพ่ิมพูนความรู้ความช านาญ ทักษะ ทัศนคติค่านิยมความสามารถของบุคคล ตลอดจนการให้แนวความคิดใหม่
ในการปฏิบัติงานเพือ่ให้บุคลากรมีคุณภาพท่ีดีขึ้น 

แนวทางในการพัฒนา 
ศุภชัย  ยาวะประภาษ (๒๕๔๘) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรมีแนวทางหลักในการด าเนินงาน 

๓ แนวทาง คือ  
๑. การให้การศึกษา เรียนรู้ เป็นการปลูกฝังคุณค่า และทัศนคติการเติมความรู้ การใช้วิจารณญาณ 

ความเข้าใจและปัญญาการให้การศึกษามักท าผ่านการศึกษาในสถานศึกษา ในการพัฒนาบุคลากรขององค์การ 
การให้การศึกษาอาจท าโดยการให้ทุนอนุญาตให้บุคลากรไปศึกษาต่อในหลักสูตร ระยะสั้น ระยะกลาง และ
การให้ไปศึกษาระดับปริญญาตรี และหลังปริญญาการให้การศึกษาจึงเป็นการลงทุนที่ส าคัญทั้งขององค์การ
และตัวบุคคลเอง  

๒. การฝึกอบรม เป็นกิจกรรมที่จัดขึ้นเพ่ือเพ่ิมผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในต าแหน่งหนึ่ง ๆ 
ซึ่งมักเป็นกิจกรรมที่มุ่งสู่บุคลากรในระดับปฏิบัติและหัวหน้างาน และเป็นกระบวนการที่จัดขึ้นเพ่ือให้
บุคลากรได้ เรียนรู้และเสริมสร้างทักษะ ความช านาญ โดยมีวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่งในการ         
ยกมาตรฐานการปฏิบัติงานในหน้าที่ที่อยู่ในความรับผิดชอบให้ดียิ่งขึ้น อันจะท าให้องค์การประสบ



๙ 

 

 

ความส าเร็จตามเปูาหมายที่ตั้งไว้ ขณะเดียวกันก็มุ่งหวังให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และหรือทัศนคติ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้วย  

๓. การพัฒนาบุคลากร เป็นการด าเนินการด้วยวิธีการต่าง ๆ เพ่ือเพ่ิมและขยายโลกทัศน์
ส าหรับการปฏิบัติงานและการปฏิบัติตนทั้งในงานและในสังคมส่วนรวมให้แก่บุคลากร ซึ่งรวมถึงการ
มอบหมายงานพิเศษ การสอนงาน การให้ค าปรึกษาแนะน า การเป็นพ่ีเลี้ยง การสับเปลี่ยนหมุนเวียนหน้าที่
การงาน การจัดทัศนศึกษา ดูงาน และมอบหมายให้ประชุมแทน หรือให้เข้าร่วมกิจกรรมสังคมต่าง ๆ  

อรุณ  รักธรรม (๒๕๔๐) กล่าวว่า กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สามารถแบ่งออกได้
เป็น ๓ กลุ่มใหญ ่ๆ คือ 

๑. การฝึกอบรม มีจุดเน้นที่งานของบุคคลในขณะนั้นที่จะต้องเรียนรู้และมีประสบการณ์ 
ที่เกี่ยวข้องกับการยกระดับความสามารถในการท างาน เพ่ือมุ่งให้สามารถท างานในต าแหน่งนั้น ๆ ได้หรือ
ท างานที่ต้องใช้ ความรู้ ความสามารถ หรืองานที่มีความยากมากยิ่งข้ึน 

๒. การศึกษา มีจุดเน้นที่ตัวบุคคลเป็นการเตรียมบุคคลให้มีความพร้อมในการท างาน 
ตามความต้องการขององค์การในอนาคต  

๓. การพัฒนา มีจุดเน้นที่มุ่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลงความต้องการขององค์การที่ต้องการ
เจริญเติบโตมีการเปลี่ยนแปลงไม่หยุดนิ่ง การพัฒนามีความเกี่ยวข้องกับการจัดโปรแกรมเพ่ือให้เกิดการ
เรียนรู้และประสบการณ์แก่บุคลากรขององค์การ เพ่ือให้มีความพร้อมที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตามความ
ต้องการขององค์การ 

สรุปได้ว่า การพัฒนาอาสาสมัครแรงงานเป็นกระบวนการที่มุ่งเน้นที่จะเปลี่ยนแปลงวิธีการ
ท างานเพ่ือให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ มีทักษะและความช านาญ มีขบวนการพัฒนาแนวความคิด 
ปรับเปลี่ยนทัศนคติ และสามารถพัฒนาตนเองให้ปฏิบัติงานได้บรรลุวัตถุประสงค์ และเปูาหมายที่ตั้งไว้
อย่างมีประสิทธิภาพ โดยการพัฒนาอาสาสมัครแรงงานส่วนใหญ่ ผู้ขอประเมินได้ด าเนินการโดยใช้รูปแบบ
และวิธีการประชุม การฝึกอบรม และสัมมนาเพ่ือให้อาสาสมัครแรงงาน พ่ีเลี้ยงอาสาสมัครแรงงานได้เพ่ิม
ทักษะทั้งภารกิจของหน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน รวมทั้งเสริมองค์ความรู้ต่าง ๆ อาทิ เทคนิคการพูด
ในที่ชุมชน การท างานเป็นทีม เทคนิคการเป็นวิทยากร เป็นต้น ตลอดจนมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่าง
อาสาสมัครแรงงาน พ่ีเลี้ยงอาสาสมัครแรงงาน  

๓.๒.๕ แนวคิดในการท างานเป็นทีม 
 การท างานเป็นทีม หมายถึง การร่วมกันท างานของสมาชิกที่มากกว่า ๑ คน โดยที่สมาชิก   

ทุกคนนั้นจะต้องมีเปูาหมายเดียวกันจะท าอะไรแล้วทุกคนต้องยอมรับร่วมกัน มีการวางแผนการท างาน
ร่วมกัน การท างานเป็นทีมมีความส าคัญในทุกองค์กรการท างานเป็นทีมเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการเพ่ิม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารงานการท างานเป็น 

ส านักงาน ก.พ. (๒๕๖๒) ได้กล่าวถึงการท างานเป็นทีม (team work) ว่าเป็นการท างาน
ร่วมกันไปในทางบวกผลงานทีมออกมาแล้วจะมากกว่าผลงานรวมของแต่ละคนมารวมกัน 
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การท างานบางอย่างต้องอาศัยการท างานร่วมกันจึงจะประสบผลส าเร็จ เนื่องจากทุกคนมี
ความสามารถ แต่ความสามารถทุกคนมีจ ากัด การน าความสามารถของแต่ละคนมารวมกันจึงเกิดผลงาน
มากขึ้น องค์กรที่สร้างทีมงาน พัฒนาทีมงานให้ท างานร่วมกันได้ องค์กรจะเจริญก้าวหน้าไปได้อย่างรวดเร็ว
ทีมงานที่ดีจะส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิภาพต่อองค์กรช่วยลดความสูญเสียขององค์กร 
 องค์ประกอบของทีม ประกอบด้วย 

      ๑. ผู้น าทีม ซึ่งมีบทบาทที่เป็นหัวหน้าทีม ซึ่งผู้น าทีมที่ดีควรมีลักษณะ ดังต่อไปนี้ 
                   ๑.๑ เป็นผู้ริเริ่มที่ดี มีความคิดสร้างสรรค์ในการสร้างแนวคิดในการหาวิธีการท างานใหม่ ๆ 
เพ่ือให้ทีมงานสามารถสร้างวิธีการท างานที่ดี เหมาะสมร่วมกัน หรือเป็นผู้จุดประกายก ารเสนอ 
แนวทางการปฏิบัติงานแนวใหม่ ๆ เพื่อให้ทีมงานสร้างวิธีการที่ดีเหมาะสมรวมกัน  
                     ๑.๒ มีเปูาหมายที่ชัดเจน ผู้น าทีมจะต้องศึกษาและก าหนดเปูาหมายให้ชัดเจนเป็นไปตาม
แนวนโยบายของหน่วยงาน โดยสามารถก าหนดตัวชี้วัดของการท างานให้สมาชิกทีมได้รับรู้ที่ชัดเจน 
                    ๑.๓ มีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจให้สมาชิกทีม ผู้น าทีมต้องศึกษาแรงจูงใจ ในการ
ท างานของทีม โดยสามารถสร้างแรงกระตุ้น โน้มน้าวและจูงใจให้สมาชิกทีมใช้ความรู้ ความสามารถของตน
ในการปฏิบัติหน้าที่ของตนให้แล้วเสร็จ บรรลุวัตถุประสงค์และ เปูาหมายที่ตั้งไว้ ซึ่งสมาชิกในทีม 
มีความเต็มใจสุขใจในการปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมายที่ตั้งไว้ 
                    ๑.๔ มีทักษะในการชี้ให้สมาชิกทีมรู้บทบาทหน้าที่ที่ของตนเอง ผู้น าทีมต้องมีทักษะในการ
ให้ค าปรึกษาที่ดี มีความสามารถในการค้นหาปัญหา ค้นหาทักษะ ค้นหาความสามารถของสมาชิกผู้รับ
ค าปรึกษา ได้ดี รักษาความรับของผู้ขอรับค าปรึกษา สามารถให้ค าปรึกษาเพ่ือเสริมสร้างทักษะ
ความสามารถของสมาชิกท่ีดี  
                   ๑.๕ มีทักษะในการชี้ให้สมาชิกทีมรู้บทบาทหน้าที่ของตนเอง ผู้น าทีมสามารถแจกแจง 
ชี้แจง อธิบายบทบาทและหน้าที่ของสมาชิกทีมที่ส่งผลต่อความส าเร็จของทีมได้อย่างเปิดเผย 
                   ๑.๖ มีทักษะในการจัดระบบและโครงสร้างภายในทีม  หัวหน้าทีมต้องมีความคิด 
เชิงระบบโดยสามารถจัดระบบการท างานให้บรรลุผลส าเร็จด้วยการประหยัดทรัพยากรขององค์กร สามารถ
จัดโครงสร้างการท างานภายในทีมให้เกิดความเหมาะสมในภาระงานและเปูาหมายงานที่ได้รับแต่ละงาน 
                    ๑.๗ เป็นผู้ฟังที่ดี ต้องเรียนรู้ที่จะฟังผู้อ่ืน หัวหน้าทีมต้องเรียนรู้ที่จะฟังผู้อ่ืน โดยเฉพาะ
สมาชิกทีม รับรู้ข้อมูลของผู้อื่นอย่างใจกว้าง เห็นความส าคัญของความคิดเห็นของผู้อ่ืน การมีทักษะการเป็น
ผู้ฟังท่ีดีจะส่งผลให้การรับรู้ข้อมูลมีความครบถ้วน มีมุมมองหลาย ๆ มุมมองในการน าไปช่วยกันสร้างวิธีการ
ท างาน หาวิธีแก้ปัญหางาน หรือพัฒนางานให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
                    ๑.๘ เป็นนักสื่อสารที่ดี หัวหน้าที่งานต้องมีทักษะในการสื่อสารที่ดี สร้างระบบการสื่อสาร
แบบเปิด คือ รับฟังความคิดเห็นและเปิดโอกาสให้สมาชิกทีมได้แสดงความคิดเห็นอย่างเต็มที่ หัวหน้าทีม
ต้องสามารถสรุปความคิดเห็นต่าง ๆ และน าเสนอเพ่ือให้ทีมได้ข้อมูลน าไปคิดและตัดสินใจ 
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                     ๑.๙ เป็นนักคิดวิเคราะห์และตัดสินใจที่ ดี ต้องฝึกทักษะการคิดวิเคราะห์โดยเริ่มต้นจาก
การเป็นนักแสวงหาข้อมูลที่ดี ผู้น าทีมต้องมีความสามารถในการดังข้อเท็จจริงมาใช้ในกระบวนการ  
ติดวิเคราะห์ในการตัดสินใจโดยเป็นผู้เปิดใจกว้างพอในการยอมรับการตัดสินใจที่เกิดขึ้น 
                ๒. สมาชิกทีม ซึ่งมีบทบาทในการเป็นส่วนหนึ่งของการท างานเพ่ือทีมงานประสบความส าเร็จ
โดยสมาชิกทีมที่ดีควรมีลักษณะ ดังต่อไปนี้ 
                   ๒.๑ ท าหน้าที่ของตนให้ดีที่สุด  มีความตระหนักถึงความส าคัญของตนเองที่มีต่อ
ความส าเร็จของงานโดยสมาชิกทีมต้องมีความรับผิดชอบในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายให้แล้วเสร็จ 
                    ๒.๒ ยอมรับกฎกติกาของทีม การที่สมาชิกทีมได้น าเอากฎเกณฑ์ต่าง ๆ มาสู่ภาค        
การปฏิบัติได้จริงท าให้เกิดความเป็นระเบียบเรียบร้อย และเป็นสาเหตุของการที่จะได้มาซึ่งความ
เจริญรุ่งเรืองก้าวหน้าของทีมงานได้อย่างแท้จริง 
                    ๒.๓ ให้ความร่วมมืออย่างเต็มที่ สมาชิกทีมต้องเป็นผู้ที่มีความยินดีในการให้ความร่วมมือใช้
ศักยภาพของตนเองอย่างเต็มที่ ในการช่วยให้การท างานบรรลุผลตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 
                    ๒.๔ ปฏิบัติหน้าที่ตนให้เป็นที่ไว้วางใจ ควรตระหนักถึงความส าคัญของตนเอง และ
ตระหนักถึงความส าคัญของการไว้วางใจของทีมงานที่มอบหมายให้ตนเองปฏิบัติ ผลักดันความรู้ 
ความสามารถของตนเองให้เกิดขึ้นกับงาน 
                   ๒.๕ เปิดใจรับความคิดเห็นใหม่ ๆ ในการท างานสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้แล้วเสร็จนั้นต้องอาศัย
ความรู้ ความสามารถของสมาชิกที่หลากหลายช่วยประสานให้งานประสบความส าเร็จการท างานเป็นทีม  
จึงต้องอาศัยความรู้ ความสามารถของสมาชิกทีมที่หลากหลาย การเป็นผู้เปิดใจรับความคิดใหม่ ๆ จะส่งผล
ให้การผสานงานเกิดความส าเร็จได้ง่ายดายและรวดเร็ว 
                    ๒.๖ ยอมรับความแตกต่าง ในการท างานใด ๆ ล้วนพบกับปัญหาและอุปสรรคด้วยกัน
ทั้งสิ้นเนื่องจากศักยภาพของแต่ละคนแตกต่าง อุปนิสัยใจคอมีความแตกต่างสมาชิกที่ต้องเปิดใจกว้าง
มองเห็นความแตกต่างของสมาชิกทีมและน ามาใช้ให้เกิดคุณค่า 
                    ๒.๗ สร้างความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมทีม ความสัมพันธ์ที่ดีของกันและกันจะส่งผลให้เกิด
บรรยากาศการท างานที่ดี การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีให้เกิดกับเพ่ือร่วมทีมจะผลักดันให้กลไกการท างานของทีม
ได้รวดเร็วและคล่องตัว 
                    ๒.๘ คิดถึงส่วนรวมมากว่าส่วนตน สมาชิกต้องฝึกฝนให้เป็นผู้ที่จิตใจเปิดกว้างและมองเห็นถึง
ประโยชน์ส่วนรวมเป็นที่ตั้งมากกว่ายึดเอาแนวคิดส่วนตนหรือผลประโยชน์ส่วนตนเป็นที่ตั้ง 
                ๓. ระบบการท างาน กระบวนการในท างาน ได้แก่ การวางแผน การประชุม การตัดสินใจ
เพ่ือให้ทีมงานประสบความส าเร็จนั้น ซึ่งโดยทั่วไปจะมีกระบวนการท างานที่ส าคัญ ๕ ขั้นตอน ดังนี้ 
                     ขั้นตอนที่ ๑ การรับรู้งาน เปูาหมายหรือปัญหา (Problem Awareness) เป็นขั้นตอนแรก
ของกระบวนการท างาน ซึ่งเป็นงานที่ทีมงานได้รับมอบหมายร่วมกัน ก าหนดเปูาหมายที่ปฏิบัติได้  
หรือบรรลุให้ชัดเจน มีทิศทางในการท างาน เปิดโอกาสให้สมาชิกมีส่วนร่วมในการท างาน เข้าใจเปูาหมาย
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และกระบวนการได้ตรงกัน การสื่อสารเป็นเครื่องมือที่ส าคัญในการท าความเข้าใจให้ตรงกัน เทคนิคการ 
ให้ข้อมูลย้อนกลับจะช่วยให้ทีมทราบว่าสมาชิกเข้าใจเปูาหมายในการท างาน 
                    ขั้นตอนที่ ๒ การรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล (Data Gathering and Analysis) สมาชิก
ในทีมจะร่วมกันก าหนดแนวทางในการรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล เพ่ือให้ได้ข้อเท็จจริงในการน ามา
วิเคราะห์และประมวลผล เพ่ือก าหนดทางเลือกในการแก้ไขปัญหา และเลือกแนวทางการปฏิบัติโดยระดม
ความคิดเห็น (Brainstorm) ร่วมกัน ซึ่งจะช่วยให้เกิดความเข้าใจในปัญหา และสมาชิกมีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็น 
                    ขั้นตอนที่ ๓ การวางแผนปฏิบัติการ (Action planning) สมาชิกในทีมระดม ความคิดเห็น 
โดยน าข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์ปัญหาก าหนดเป็นวัตถุประสงค์ในการแก้ปัญหา และวางแผนปฏิบัติการ 
(Action Planning) ที่ เป็นรูปธรรม มีขั้นตอนก่อนหลัง โดยค านึงถึงก าลังคนหรือแรงงาน อุปกรณ์ 
งบประมาณ เทคโนโลยี และเวลาที่มีอยู่ สมาชิกอาจเสนอทางเลือกที่แตกต่างหลากหลายรวมทั้งผลที่คาดว่า
จะเกิดข้ึนในแต่ละทางเลือกเพ่ือเป็นข้อมูลในการตัดสินใจเลือกทางเลือกที่ดีที่สุด 
                    ขั้นตอนที่ ๔ การด าเนินงาน (Action Implementation) สมาชิกร่วมมือกันในการน า
แผนงานไปปฏิบัติให้เป็นรูปธรรม โดยต้องคอยดูแลให้แผนปฏิบัติงานด าเนินไปอย่างราบรื่น มุ่ งสู่เปูาหมาย 
ที่ต้องการ อาจมีการสอนงานกัน ปรึกษาหารือกันเพ่ือแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าที่อาจจะเกิดขึ้ น เพ่ือไม่ให้
ลุกลามเป็นปัญหาใหญ่ 

ขั้นตอนที่ ๕ การประเมินผลลัพธ์ จากการด าเนินงาน (Evaluation of Results) สมาชิก
ในทีมร่วมกันติดตาม ตรวจสอบ ประเมิน และเสนอแนะแนวทางการแก้ไขปัญหาหรือพัฒนาการ ด าเนินงาน
ให้บรรลุวัตถุประสงค์ เปูาหมาย โดยร่วมมือและระดับความคิดเห็นในการประเมินผลการท างาน และ
ประสิทธิภาพของทีมงานว่าการด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์หรือไม่ จะต้องพัฒนาตนเองอย่างไร เพ่ือให้
เป็นทีมงานที่มีประสิทธิภาพตามท่ีตรงการ 

๔. บรรยากาศในการท างาน การสร้างบรรยากาศที่ดีของทีมงานนั้นจะส่งผลให้สมาชิก 
มีความสุข และพอใจที่จะท างานให้บรรลุผลส าเร็จ ซึ่งบรรยากาศท่ีดีในการท างานเป็นทีมนั้นควรสร้างความ
คึกคัก สนุกสนาน ให้มีบรรยากาศของการแข่งขันการท างานเพ่ือมุ่งผลส าเร็จที่ดีขึ้นเรื่อย  ๆ ท าให้ทุกคน 
มีความหวัง คาดหวังในผลส าเร็จ ให้ทุกคนมองเห็นคุณค่าและความสามารถของตนเองที่มีต่อทีมงาน     
โดยการสร้างขวัญและก าลังใจและจุดประกายความมุ่งมั่นให้เกิดขึ้น โดยมองหาวิธีการท างานที่ดีที่สุด      
เร็วที่สุด เพ่ือให้เกิดความส าเร็จและความสมบูรณ์มากที่สุด 

สรุปได้ว่า การท างานเป็นทีมจะต้องมีบุคคลตั้งแต่ ๑ คนขึ้นไปปฏิบัติงานร่วมกัน โดยจะต้องมี
ผู้น ามีสมาชิก มีการวางแผนการท างานร่วมกัน มีเปูาหมายที่ชัดเจน สมาชิกในทีมต้องรู้หน้าที่และ
รับผิดชอบในการท างานให้ดีที่สุด ร่วมแรง ร่วมใจ สามารถช่วยเหลือซึ่งกันและกันได้เพ่ือให้บรรลุเปูาหมาย 
ซ่ึงผู้ขอประเมินไดด้ าเนินการน าแนวคิดมาปรับใช้ปฏิบัติงานกับอาสาสมัครแรงงาน โดยมีการมอบหมายงาน   
ในลักษณะการท างานเป็นทีม เช่น การรณรงค์ปูองกันยาเสพติดในสถานประกอบการที่มีลูกจ้าง ๑๐ คนลงมา 



๑๓ 

 

 

เป็นต้น โดยได้แต่งตั้งแกนน าอาสาสมัครแรงงานระดับอ าเภอ เพ่ือท าหน้าที่ในการขับเคลื่อนและการ
ประสานงานให้กับอาสาสมัครแรงงานระดับต าบล โดยแกนน าอ าเภอจะร่วมกันปรึกษาหารือกับอาสาสมัคร
แรงงานระดับต าบลเพ่ือคัดเลือกพ้ืนที่ และก าหนดพ้ืนที่วัน เวลา และสถานที่  และประสานเจ้าหน้าที่
ส านักงานแรงงานจั งหวัด ในการร่ วม เดินรณรงค์  และประชาสัม พันธ์การปูองกันยา เสพติด 
ในสถานประกอบกา ร ไปแต่ ล ะสถานประกอบการ ตลอดจนแกนน า ร ะดั บอ า เ ภอยั ง เป็ น 
ผู้ประสานงานและรวบรวมผลการปฏิบัติงานของอาสาสมัครแรงงานแต่ละต าบล น าส่งส านักงานแรงงาน
จังหวัดภายในก าหนด 

๔. สรุปสาระส าคัญ ขั้นตอนการด าเนินการ และเป้าหมายของงาน  
    ผู้ขอประเมินรับผิดชอบในการด าเนินงานด้านอาสาสมัครแรงงาน โดยมีแนวทางและวิธีการในการ
ด าเนินการ จ านวน ๕ ขั้นตอน โดยเริ่มตั้งแต่ขั้นตอนการสรรหาอาสาสมัครแรงงาน การมอบหมายงาน
อาสาสมัครแรงงาน การพัฒนาอาสาสมัครแรงงาน การติดตามผล/การเบิกจ่าย และการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน รายละเอียดดังนี้ 

ภาพที่ ๑ ขั้นตอนในการด าเนินงานด้านอาสาสมัครแรงงาน 
 
 
 

 

 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
           
 

๔.๑ การสรรหาอาสาสมัครแรงงาน 
      การรับสมัครและข้ึนทะเบียนเป็นอาสาสมัครแรงงาน ส าหรับบุคคลผู้มีคุณสมบัติเป็นอาสาสมัคร

แรงงานข้างต้น สามารถสมัครเข้ารับการคัดเลือกเป็นอาสาสมัครแรงงานในประเทศได้ที่ส านักงานแรงงาน
จังหวัดสุพรรณบุรี เมื่อได้บุคคลผู้ผ่านการคัดเลือกแล้ว ส านักงานแรงงานจังหวัดสุพรรณบุรีจะเสนอชื่อ

๔.๑ การสรรหาอาสาสมัครแรงงาน 

๔.๒ การมอบหมายงานอาสาสมัครแรงงาน 

๔.๔ การติดตามผลการด าเนินงานและการเบิกจ่ายเงิน 

๔.๕ การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

๔.๓ การพัฒนาอาสาสมัครแรงงาน 



๑๔ 

 

 

บุคคลผู้ผ่านการคัดเลือกให้ผู้ว่าราชการจังหวัดแต่งตั้งเป็นอาสาสมัครแรงงาน และมีจัดประชุมอบรม         
ให้ความรู้เกี่ยวกับบทบาท หน้าที่ ภารกิจของกระทรวงแรงงาน ตลอดจนชี้แจงหน้าที่ความรับผิดชอบของ
อาสาสมัครแรงงานในส่วนที่รับผิดชอบให้อาสาสมัครแรงงานรับทราบ และจัดท าบัตรประจ าตัวอาสาสมัคร
ไว้เป็นหลักฐาน และสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ให้เป็นไปตามระเบียบกระทรวงแรงงานว่าด้วยอาสาสมั คร
แรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๘ โดยผู้ขอประเมินไดม้ีวิธีการด าเนินการสรรหาอาสาสมัครแรงงาน ดังต่อไปนี้ 

๔.๑.๑ ส านักงานแรงงานจังหวัดสุพรรณบุรี ได้จัดท าประกาศส านักงานแรงงานจังหวัดสุพรรณบุรี 
เรื่อง รับสมัครอาสาสมัครแรงงานจังหวัดสุพรรณบุรี โดยมีการก าหนดคุณสมบัติของอาสาสมัครแรงงานในประเทศ
ตามระเบียบกระทรวงแรงงาน ว่าด้วยอาสาสมัครแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๘ วัน เวลา และสถานที่การรับสมัคร 
ก าหนดระยะเวลา ตลอดจนเอกสารหลักฐานในการยื่นใบสมัคร 

๔.๑.๒ จัดท าหนังสือขอความร่วมมือประชาสัมพันธ์การรับสมัครอาสาสมัครแรงงานจังหวัด
สุพรรณบุรี พร้อมทั้งส่งประกาศการรับสมัคร ใบสมัครอาสาสมัครแรงงานส่งไปยังนายอ าเภอทุกอ าเภอ 
นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทุกแห่ง ตลอดจนจัดท าหนังสือแจ้งไปยังอาสาสมัครแรงงานและเครือข่าย
อาสาสมัครแรงงานในพื้นท่ี ได้รับทราบเรื่องการรับสมัครอาสาสมัครแรงงานจังหวัดสุพรรณบุรี 

๔.๑.๓ จัดเตรียมเอกสารการรับสมัครและด าเนินการรับสมัครเข้ารับการคัดเลือกเป็น
อาสาสมัครแรงงานจังหวัดสุพรรณบุรี 

๔.๑.๔ ด าเนินการตรวจสอบเอกสารหลักฐานต่าง ๆ ตลอดจนคุณสมบัติของผู้สมัครให้เป็นไป 
ตามระเบียบกระทรวงแรงงาน ว่าด้วยอาสาสมัครแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๘ 

๔.๑.๕ ด าเนินการจัดท าบันทึกและค าสั่งแต่งตั้งอาสาสมัครแรงงานจังหวัดสุพรรณบุรี        
เสนอผู้ว่าราชการจังหวัดสุพรรณบุรี เพ่ือให้ความเห็นชอบและลงนามในค าสั่งแต่งตั้งอาสาสมัครแรงงาน
จังหวัดสุพรรณบุรี รับผิดชอบต าบล และจัดท าบัตรประจ าตัวอาสาสมัครแรงงานจังหวัดสุพรรณบุรี 

๔.๑.๖ ด าเนินการจัดส่งค าสั่งแต่งตั้งอาสาสมัครแรงงานจังหวัดสุพรรณบุรี และบัตรประจ าตัว
ให้อาสาสมัครแรงงาน 

๔.๑.๗ จัดท าข้อมูลประวัติอาสาสมัครแรงงานระดับต าบล และจัดท าเนียบอาสาสมัครแรงงาน
จังหวัดสุพรรณบุรี ส่งให้อาสาสมัครแรงงานระดับต าบล หน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน และ
นายอ าเภอทุกอ าเภอ เพ่ือเป็นข้อมูลส าหรับใช้ติดต่อประสานงานการปฏิบัติงาน 

๔.๑.๘ จัดท าหนังสือถึงหัวหน้าส่วนราชการในสังกัดกระทรวงแรงงานเพ่ือพิจารณาจัดส่ง
เจ้าหน้าที่เป็นพ่ีเลี้ยงอาสาสมัครแรงงานโดยขอให้พิจารณามอบหมายเจ้าหน้าที่ หน่วยงานละ ๒ คน      
เพ่ือปฏิบัติหน้าที่เป็นพ่ีเลี้ยงอาสาสมัครแรงงานในการติดต่อประสานงานระหว่างอาสาสมัครแรงงานกับ
หน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน 

๔.๑.๙ จัดท าบันทึกและค าสั่งจังหวัดสุพรรณบุรี เสนอผู้ว่าราชการจังหวัดสุพรรณบุรี          
เพ่ือพิจารณาให้ความเห็นชอบ และลงนามในค าสั่งแต่งตั้งพ่ีเลี้ยงอาสาสมัครแรงงานจังหวัด และจัดท า
หนังสือถึงหัวหน้าส่วนราชการเพ่ือทราบ 



๑๕ 

 

 

๔.๑.๑๐ จัดประชุมชี้แจงให้ความรู้ในบทบาทหน้าที่ของอาสาสมัครแรงงานที่ได้รับการแต่งตั้ง
เป็นอาสาสมัครแรงงานจังหวัดสุพรรณบุรี และภารกิจของหน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน ที่ต้องลงไป
ปฏิบัติในพ้ืนที่เพ่ือให้บริการประชาชน 

ทั้งนี้ หากมีการเสียชีวิต ลาออก หรือมีเหตุอันควรให้ต าบลนั้นเว้นว่างจากการมีอาสาสมัคร
แรงงานระดับต าบล จะต้องด าเนินการสรรหาและแต่งตั้งอาสาสมัครแรงงานระดับต าบลคนใหม่ให้ครบ   
ตามจ านวน โดยได้ด าเนินการ ดังนี้ 

๑) แจ้งแกนน าอาสาสมัครแรงงานระดับอ าเภอ และอาสาสมัครแรงงานระดับต าบลในพ้ืนที่
ใกล้เคียง ให้ชักชวนผู้มีจิตอาสาหรือประชาชนทั่วไปที่มีความพร้อมในการท างานสมัครเป็นอาสาสมัคร
แรงงาน เพ่ือน าบริการด้านแรงงานลงสู่ประชาชนในพ้ืนที่ของตนเอง เพ่ือทดแทนต าแหน่งที่ว่างลง 
ผู้ขอประเมินใช้วิธีสัมภาษณ์และพูดคุยอธิบายงานในภารกิจต่าง ๆ ที่ต้องรับผิดชอบให้ผู้สมัครรับทราบ 

๒) จัดท าบันทึกและค าสั่งแต่งตั้งอาสาสมัครแรงงานจังหวัดสุพรรณบุรี เสนอผู้ว่าราชการจังหวัด
สุพรรณบุรี เพ่ือให้ความเห็นชอบและลงนามในค าสั่งแต่งตั้งอาสาสมัครแรงงานจังหวัดสุพรรณบุรี 
รับผิดชอบต าบล และจัดท าบัตรประจ าตัวอาสาสมัครแรงงานจังหวัดสุพรรณบุรี 

๓) จัดท าหนังสือและส่งค าสั่งแต่งตั้งอาสาสมัครแรงงานจังหวัดสุพรรณบุรี รับผิดชอบต าบล     
ส่งให้อาสาสมัครแรงงานที่ได้รับการแต่งตั้ง 

๔) ปรับปรุงข้อมูลประวัติอาสาสมัครแรงงานระดับต าบล และจัดท าท าเนียบอาสาสมัครแรงงาน 
ส่งให้อาสาสมัครแรงงานระดับต าบล และพ่ีเลี้ยงอาสาสมัครแรงงาน  

๕) จัดประชุมให้ความรู้ในบทบาทหน้าที่ของอาสาสมัครแรงงานที่ได้รับการแต่งตั้ งเป็น
อาสาสมัครแรงงาน และภารกิจของหน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน ที่ต้องลงไปปฏิบัติในพ้ืนที่เพ่ือให้
บริการประชาชน 
          ๔.๒  การมอบหมายงานอาสาสมัครแรงงาน 
                 ในช่วงต้นปีงบประมาณ (ตุลาคม – ธันวาคม) ของทุกปี ส านักงานแรงงานจังหวัดสุพรรณบุรี 
ได้จัดประชุมเพ่ือชี้แจงกรอบแนวทางในการปฏิบัติงานของอาสาสมัครแรงงานพร้อมมอบหมายภารกิจ     
ด้านแรงงานของหน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงานให้อาสาสมัครแรงงานระดับต าบลลงไปปฏิบัติงาน         
ในหมู่บ้านและชุมชน ดังนี้ 

๔.๒.๑ งานบริการประชาชนกลุ่มเปูาหมาย เช่น การรับสมัครงาน การรับสมัครผู้ประกันตน
มาตรา ๔๐ การขอรับประโยชน์ทดแทน การรับสมัครฝึกอาชีพ การให้บริการด้านการคุ้มครองแรงงาน และ
การให้บริการสิทธิประโยชน์ด้านงานต่างประเทศ เป็นต้น โดยมอบหมายให้อาสาสมัครแรงงานระดับต าบล
ลงพ้ืนที่ไปปฏิบัติงาน จ านวน ๑ คนต่อประชาชนผู้รับบริการจ านวน ๓๕ คน เปูาหมายทั้งปี ๓,๘๕๐ คน 
สามารถคัดกรองและส่งต่อหน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน ร้อยละ ๔๑ จากเปูาหมายทั้งปี จ านวน 
๑,๕๗๘ คน และด าเนินการติดตามประเมินผลจากการคัดกรอง ร้อยละ ๔๐ จากเปูาหมายทั้งปี จ านวน 
๖๓๑ คน 
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๔.๒.๒ โครงการแก้ไขปัญหาความเดือดร้อนด้านอาชีพ โดยให้อาสาสมัครแรงงานระดับต าบล 
จัดท าค าของบประมาณเสนอต่อส านักงานแรงงานจังหวัดสุพรรณบุรี เพ่ือรวบรวมข้อมูลเสนอความต้องการ
ส่งให้ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

๔.๒.๓ โครงการอาสาสมัครแรงงานต้านภัยยาเสพติด โดยให้อาสาสมัครแรงงานด าเนินการ
รณรงค์ปูองกันยาเสพติดกลุ่มผู้ใช้แรงงานในสถานประกอบการที่มีลูกจ้างต่ ากว่า ๑๐ คน โดยมีเปูาหมาย 
อ าเภอละ ๘ แห่ง ๆ ละ ๕ คน เปูาหมายทั้งปีจ านวน ๘๐ แห่ง ลูกจ้างจ านวน ๔๐๐ คน และการสร้าง
ภูมิคุ้มกันยาเสพติดในกลุ่มแรงงานนอกระบบ อาสาสมัครแรงงาน ๑ คน ต่อกลุ่มแรงงานนอกระบบ จ านวน 
๕ คน อาสาสมัครแรงงาน จ านวน ๑๑๐ คน แรงงานนอกระบบ จ านวน ๕๕๐ คน  

๔.๒.๔ มอบหมายให้อาสาสมัครแรงงานระดับต าบล สอดส่องดูแลในการปูองกันการทุจริต
และประพฤติมิชอบ  

๔.๒.๕ มอบหมายให้อาสาสมัครแรงงานระดับต าบล เผยแพร่ประชาสัมพันธ์ ตลอดจน
สอดส่องดูแลมิให้มีการบังคับใช้แรงงานหรือบริการและการค้ามนุษย์ด้านแรงงานในสถานประกอบการ   
เพ่ือปูองกันและแก้ไขปัญหาการค้ามนุษย์ด้านแรงงาน  

๔.๒.๖ มอบหมายให้อาสาสมัครแรงงานระดับต าบลทุกคน เสนอความต้องการในการ 
ด าเนินโครงการเฉลิมพระเกียรติพระบาทสมเด็จพระปรเมนทรมหารามาธิบดีศรีสินทรมหาวิชราลงกรณ 
มหิศรภูมิพลราชวรางกรู กิติสิริสมบูรณ์อดุลยเดช สยามมินทราธิเบรศราชวโรดม บรมนาถบพิตร พระวิชรเกล้า
เจ้าอยู่หัว โดยอาสาสมัครแรงงาน ส านักงานแรงงานจังหวัดสุพรรณบุรี ได้คัดเลือกพ้ืนที่ในการจัดกิจกรรม 
โดยในปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๒ จัดกิจกรรมทาสีสนามเด็กเล่นศูนย์เด็กเล็กโรงเรียนวัดทุ่ งเข็น          
อ าเภอสองพ่ีน้อง จังหวัดสุพรรณบุรี เมื่อวันที่ ๗ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒ มีผู้ร่วมกิจกรรมเป็นอาสาสมัครแรงงาน 
และจิตอาสา จ านวน ๔๖ คน ในปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๓ จัดกิจกรรมการท าฝายชะลอน้ าในพ้ืนที่ หมู่ที่ ๒ 
และหมู่ท่ี ๖ ต าบลวังยาว อ าเภอด่านช้าง จังหวัดสุพรรณบุรี เมื่อวันที่ ๑๘ สิงหาคม ๒๕๖๕ มีผู้ร่วมกิจกรรม 
เป็นอาสาสมัครแรงงาน และจิตอาสา จ านวน ๔๖ คน และในปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๔ จัดกิจกรรมทาสี
ห้องน้ าวัดศพเพลิง เมื่อวันที่ ๑๙ พฤษภาคม ๒๕๖๔ ในพ้ืนที่หมู่ที่ ๓ ต าบลกฤษณา อ าเภอบางปลาม้า 
จังหวัดสุพรรณบุรี มีผู้เข้าร่วมกิจกรรม จ านวน ๔๘ คน มีรายละเอียดในการด าเนินกิจกรรม ดังนี้ 
     ๔.๒.๖.๑ จัดประชุมอาสาสมัครแรงงานระดับต าบล เพ่ือให้เสนอความต้องการในการ
ด าเนินกิจกรรมในพ้ืนที ่
     ๔.๒.๖.๒ ลงพื้นที่เพ่ือพิจารณาความเหมาะสมในการด าเนินโครงการฯ 
     ๔.๒.๖.๓ จัดท าบันทึกและโครงการเสนอผู้ว่าราชการจังหวัดสุพรรณบุรี เพ่ือพิจารณา
ให้ความเห็นชอบและอนุมัติโครงการฯ 
     ๔.๒.๖.๔ จัดท าบันทึกเพ่ือขออนุมัติด าเนินการตามโครงการฯ โดยก าหนดวัน เวลา และ
สถานที่  
     ๔.๒.๖.๕ แจ้งพัสดุในการจัดซื้อวัสดุเพ่ือใช้ในการด าเนินโครงการฯ 
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     ๔.๒.๖.๖ จัดท าหนังสือประสานแจ้งพ้ืนที่และอาสาสมัครแรงงานเข้าร่วมโครงการฯ  
ในวัน เวลา และสถานที่ท่ีก าหนด 
     ๔.๒.๖.๗ จัดท าหนังสือประสานแจ้งหัวหน้าส่วนราชการและเจ้าหน้าที่ร่วมโครงการฯ 
     ๔.๒.๖.๘ รายงานผลการด าเนินงานพร้อมรูปกิจกรรมทั้งรูปเล่มและไฟล์ข้อมูลส่งให้  
กลุ่มสนับสนุนเครือข่ายและประสานภูมิภาค ทราบ 
 ๔.๓  การพัฒนาอาสาสมัครแรงงาน 
        เพ่ือให้อาสาสมัครแรงงานเกิดความรู้ ความช านาญในการปฏิบัติงานให้บริการกับประชาชน
ในพ้ืนที่/ชุมชนอย่างมีประสิทธิภาพ ผู้ขอประเมินได้ด าเนินการพัฒนาอาสาสมัครแรงงานโดยการจัดอบรม
โครงการพัฒนาศักยภาพอาสาสมัครแรงงานจังหวัดสุพรรณบุรี เพ่ือเสริมสร้างองค์ความรู้ด้านแรงงาน อันจะ
เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติภารกิจการประสานการให้บริการด้านแรงงานให้แก่เครือข่ายอาสาสมัครแรงงาน 
รวมทั้งรับฟังปัญหาและอุปสรรคจากการปฏิบัติงาน และก่อให้เกิดการบูรณาการงานด้านอาสาสมัคร
แรงงานระหว่างหน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงานกับเครือข่ายอาสาสมัครแรงงานตลอดจน 
เพ่ือแลกเปลี่ยนประสบการณ์ในการปฏิบัติงานด้านอาสาสมัครแรงงานส่งผลให้เกิดการพัฒนาแนวทางการ
ปฏิบัติงานที่ตอบสนองต่อแนวนโยบายของรัฐบาลและกระทรวงแรงงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ก่อให้เกิดประสิทธิผลอย่างสูงสุด โดยได้ด าเนินการ ดังนี้ 

๔.๓.๑ จัดท าโครงการ ก าหนดหลักสูตร และประมาณการค่าใช้จ่ายเสนอผู้ว่าราชการ
จังหวัด เพื่ออนุมัติโครงการ 

๔.๓.๒ ขออนุมัติด าเนินการและขออนุมัติค่าใช้จ่ายในการจัดโครงการพัฒนาศักยภาพ
อาสาสมัครแรงงานจังหวัดสุพรรณบุรี      

๔.๓.๓ ประสานสถานที่จัดการอบรม/สถานที่ศึกษาดูงาน รูปแบบการจัดสถานที่ 
๔.๓.๔ จัดท าหนังสือเชิญกลุ่มเปูาหมาย วิทยากร แขกผู้มีเกียรติ ก าหนดการและแบบตอบรับ 
๔.๓.๕ จัดท าค ากล่าวรายงาน และกล่าวเปิด ของผู้กล่าวรายงานและประธานในพิธีเปิดงาน 
๔.๓.๖ จัดท าทะเบียนรายชื่อผู้เข้ารับการอบรม และแขกผู้มีเกียรติ /จัดท าแบบประเมิน

ความพึงพอใจ/แบบประเมินก่อน – หลังการฝึกอบรม 
๔.๓.๗ จัดเตรียมสถานที่ฝึกอบรม ตลอดจนตรวจสอบอุปกรณ ์เครื่องเสียงที่ใช้ในการอบรม  
๔.๓.๘ ด าเนินการจัดสัมมนาเชิงปฏิบัติการเพ่ือพัฒนาศักยภาพอาสาสมัครแรงงาน เพ่ือเพ่ิม 

องค์ความรู้อันเป็นประโยชน์ให้กับอาสาสมัครแรงงาน รวมถึงเครือข่ายอาสาสมัครแรงงานในพ้ืนที่ เกี่ยวกับ
ภารกิจและข่าวสารข้อมูลด้านแรงงาน ทิศทางนโยบายของกระทรวง ภารกิจส าคัญของหน่วยงานในสังกัด  
ทีด่ าเนินการในแต่ละปี และกฎหมายที่เกี่ยวข้อง เช่น พระราชบัญญัติปูองกันและปราบปรามการค้ามนุษย์
พ.ศ. ๒๕๕๑ และท่ีแก้ไขเพ่ิมเติม พระราชก าหนดการบริหารจัดการการท างานของคนต่างด้าว พ.ศ. ๒๕๖๐ 
และที่แก้ไขเพ่ิมเติม แนวทางการพัฒนาคนตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง แนวทางการปฏิบัติงานด้านอาสาสมัคร
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แรงงาน เทคนิคการจูงใจและให้ค าปรึกษา เป็นต้น จ านวนไม่ต่ ากว่า ๖ ชั่วโมง และจัดกิจกรรมศึกษาดูงาน 
เพ่ือให้ผู้เข้ารับการอบรมได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ต่างๆ เพ่ือน าไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้ต่อไป 

๔.๓.๙ ประเมินความรู้ก่อนและหลังของผู้เข้ารับการอบรมเพ่ือวัดระดับความรู้ความเข้าใจ        
ในภารกิจของกระทรวงแรงงานและแนวทางการปฏิบัติงานด้านอาสาสมัครแรงงานส่งให้กลุ่มงานสนับสนุน
เครือข่ายและประสานภูมิภาค ส านักงานตรวจและประเมินผล 

๔.๓.๑๐ จัดกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ เพ่ือเชื่อมโยงความสัมพันธ์อันดีระหว่างเครือข่าย
อาสาสมัครแรงงานและเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานในฐานะ “กลไกส าคัญขับเคลื่อนการน าบริการสู่ประชาชน    
ในพ้ืนที”่ 

๔.๓.๑๑ ส านักงานแรงงานจังหวัดรายงานผลการจัดกิจกรรมพร้อมรูปกิจกรรมทั้งรูปเล่ม
และไฟล์ข้อมูล จ านวน ๑ ชุด ส่งให้ส านักตรวจและประเมินผล กลุ่มงานสนับสนุนเครือข่ายและประสาน
ภูมิภาค 
          ๔.๔ การติดตามผลการด าเนินงานและการเบิกจ่ายเงิน 
                ผู้ขอประเมินได้ศึกษาเอกสารวิชาการและระเบียบกระทรวงการคลังที่ เกี่ยวข้องกับ 
การติดตามผลการด าเนินงานโดยก าหนดเปูาหมายการปฏิบัติงานของอาสาสมัครแรงงาน ๑ คน ต่อจ านวน
ผู้รับบริการด้านแรงงาน ๓๕ คน จังหวัดสุพรรณบุรี มีอาสาสาสมัครแรงงาน จ านวน ๑๑๐ คน ผู้รับบริการ 
จ านวน ๓,๘๕๐ คน/ต่อปี และด าเนินการส่งเอกสารเพ่ือเบิกจ่ายเงินให้กับอาสาสมัครแรงงาน 
โดยผู้ขอประเมินได้ด าเนินการ ดังต่อไปนี้                 

๔.๔.๑ ติดตามผลการปฏิบัติงานของอาสาสมัครแรงงานจังหวัดสุพรรณบุรี ที่ได้รับมอบหมาย 
ให้ด าเนินการเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ข่าวสารในภารกิจของหน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน อาทิ การรับ
สมัครงาน การขึ้นทะเบียนคนหางาน การรับสมัครฝึกอาชีพ การรับสมัครผู้ประกันตนมาตรา ๔๐ การขอรับ
ประโยชน์ทดแทนในกรณีต่าง ๆ การติดตามสิทธิประโยชน์แรงงานไทยที่เดินทางไปท างานต่างประเทศ 
การปูองกันยาเสพติดในสถานประกอบการที่มีลูกจ้างต่ ากว่า ๑๐ คน และกลุ่มแรงงานนอกระบบ ตลอดจน 
การเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ในการปูองกันการค้ามนุษย์ด้านแรงงาน ผ่านทางแอพพลิเคชั่นไลน์ หรือทาง
โทรศัพท์ โดยให้รายงานตามแบบรายงานสรุปผลการปฏิบัติงานของอาสาสมัครแรงงาน (แบบ สภ. ๑) ทุกวันที่ ๒๐ 
ของเดือน 

๔.๔.๒ จัดเก็บและรวบรวมข้อมูลบริการด้านแรงงานตามแบบสรุปผลการปฏิบัติงาน 
อาสาสมัครแรงงาน (แบบ สภ.๑) แบบรับเรื่อง - ส่งต่อของผู้ขอรับบริการด้านแรงงานรายบุคคล (แบบ สภ.๒)
และแบบส ารวจความพึงพอใจการให้บริการประชาชนผู้รับบริการด้านแรงงานจากการประสานงาน 
ของอาสาสมัครแรงงาน (แบบ สภ.๕) 

๔.๔.๓ ด าเนินการคัดกรอง - ส่งต่อข้อมูล อาทิ แบบขึ้นทะเบียนหางาน ใบสมัครเข้ารับ 
การฝึกอาชีพ แบบขึ้นทะเบียนผู้ประกันตนมาตรา ๔๐ แบบขอรับประโยชน์ทดแทน แบบรายงานผลการ



๑๙ 

 

 

ประชาสัมพันธ์เผยแพร่ยาเสพติดในสถานประกอบการที่มีลูกจ้างต่ ากว่า ๑๐ คน และกลุ่มแรงงาน 
นอกระบบ เป็นต้น ส่งให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพ่ือด าเนินการตามภารกิจที่เกี่ยวข้อง  

๔.๔.๔ ตรวจสอบเอกสารแบบสรุปผลการปฏิบัติงานอาสาสมัครแรงงาน (แบบ สภ.๑)  
ให้ถูกต้องส่งให้การเงินฯ เพ่ือด าเนินการเบิกจ่ายเงินค่าตอบแทนให้อาสาสมัครแรงงานระดับต าบล 

๔.๔.๕ การเงินฯ เบิกจ่ายค่าตอบแทนอาสาสมัครแรงงานระดับต าบลเป็นรายเดือน 
๔.๔.๖ สรุปผลการปฏิบัติงานอาสาสมัครแรงงานอาสาสมัครแรงงาน (แบบ สภ.๑) เป็นไฟล์ 

Excel และบันทึกข้อมูลลงในระบบการรายงานผลการปฏิบัติงาน (แบบ สภ.๔) ส่งกลุ่มสนับสนุนเครือข่าย
และประสานภูมิภาค ภายในวันที่ ๒ ของทุกเดือน 

๔.๔.๗ ตรวจสอบข้อมูลความถูกต้องข้อมูลรายชื่อสถานประกอบการ/ลูกจ้างที่มอบหมาย    
ให้อาสาสมัครแรงงานระดับต าบลด าเนินการประชาสัมพันธ์เผยแพร่ในการปูองกันยาเสพติดในสถาน
ประกอบการที่มีลูกจ้างต่ ากว่า ๑๐ คน และกลุ่มแรงงานนอกระบบของอาสาสมัครแรงงานจังหวัด
สุพรรณบุรี พร้อมทั้งบันทึกข้อมูลลงในระบบ Nispa 

๔.๔.๘ รวบรวมแบบส ารวจความพึงพอใจของผู้รับบริการโดยอาสาสมัครแรงงานจากการ
ประสานงานของอาสาสมัครแรงงาน (แบบ สภ.๕) และสรุปรายงานผลส่งให้กลุ่มสนับสนุนเครือข่ายและ
ประสานภูมิภาค ทุก ๖ เดือน คือ รอบที่ ๑ ไตรมาส ๑ – ๒ (ตุลาคม – มีนาคม) ภายในวันที่ ๑๕ เมษายน 
รอบท่ี ๒ ไตรมาส ๓ – ๔ (เมษายน – กันยายน) ภายในวันที่ ๑๕ ตุลาคม ของปี 
        ๔.๕ การประเมินผลการปฏิบัติงาน             
              ผู้ขอประเมินได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบด าเนินการคัดเลือกอาสาสมัครแรงงานดีเด่นระดับ
จังหวัด เพ่ือพิจารณาให้เป็นอาสาสมัครแรงงานดีเด่นระดับจังหวัด และเตรียมความพร้อมในการคัดเลือก
อาสาสมัครแรงงานดีเด่นระดับประเทศ โดยได้มีการด าเนินการ ดังนี้ 
              ๔.๕.๑ จัดท าหนังสือถึงอาสาสมัครแรงงานจังหวัดสุพรรณบุรี ร่วมเสนอชื่อเพ่ือพิจารณาเป็น
อาสาสมัครแรงงานดีเด่นระดับจังหวัด โดยขอให้จัดท าแบบเสนอข้อมูลที่ได้รับการเสนอชื่อเป็นอาสาสมัคร
แรงงานดีเด่นระดับจังหวัดส่งให้อาสาสมัครแรงงานทุกต าบล  
     ๔.๕.๒ จัดท าค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาคัดเลือกอาสาสมัครแรงงานดีเด่นระดับ
จังหวัดเสนอผู้ว่าราชการจังหวัดเพ่ือลงนามแต่งตั้ง โดยคณะกรรมการประกอบด้วย แรงงานจังหวัด  
เป็นประธาน หัวหน้าส่วนราชการสังกัดกระทรวงแรงงาน เป็นกรรมการ และนักวิชาการแรงงาน ส านักงาน
แรงงานจังหวัดสุพรรณบุรี  เป็นกรรมการและเลขานุการ และส่งค าสั่งไปยังคณะกรรมการฯ ที่ได้รับ 
การแต่งตั้ง 
     ๔.๕.๓ จัดท าบันทึกขออนุมัติจัดประชุมคณะกรรมการพิจารณาคัดเลือกอาสาสมัครแรงงาน
ดีเด่นระดับจังหวัด ก าหนดวัน เวลา และสถานที่ประชุม  
     ๔.๕.๔ จัดท าข้อมูลประวัติอาสาสมัครแรงงาน ตลอดจนรวบรวมผลการปฏิบัติงานของ
อาสาสมัครแรงงานเพื่อเตรียมเสนอคณะกรรมการพิจารณาคัดเลือกอาสาสมัครแรงงานดีเด่นระดับจังหวัด 



๒๐ 

 

 

              ๔.๕.๕ จัดเตรียมวาระการประชุมและจัดการประชุมคณะกรรมการพิจารณาคัดเลือก
อาสาสมัครแรงงานดีเด่นระดับจังหวัด โดยเป็นเลขานุการการประชุม 
     ๔.๕.๖ จัดท ารายงานการประชุม พร้อมจัดท าบันทึกผลการการคัดเลือกเสนอผู้ว่าราชการ
จังหวัดทราบและแจ้งผลการคัดเลือกส่งปลัดกระทรวงแรงงาน 
     ๔.๕.๗ จัดท าหนังสือถึงผู้ว่าราชการจังหวัดสุพรรณบุรี เพ่ือขอเข้าวาระในการมอบรางวัล 
ให้อาสาสมัครแรงงานดีเด่นระดับจังหวัด ในวันประชุมประจ าเดือนหัวหน้าส่วนราชการจังหวัดสุพรรณบุรี 
     ๔.๕.๘ จัดท าค ากล่าวรายงานให้แรงงานจังหวัดสุพรรณบุรี ในพิธีการมอบรางวัลใบประกาศ
เกียรติคุณ และเข็มเชิดชูเกียรติ 
     ๔.๕.๙ ประสานอาสาสมัครแรงงานดีเด่นระดับจังหวัดสุพรรณบุรี เข้ารับรางวัลใบประกาศ
เกียรติคุณและเข็มเชิดชูเกียรติในวันประชุมประจ าเดือน   

๕. ผลส าเร็จของงาน (เชิงปริมาณคคุณภาพ) 
    ๕.๑ เชิงปริมาณ   
          ๕.๑.๑ ด าเนินการรับสมัครและแต่งตั้งอาสาสมัครแรงงานได้ครบทุกพ้ืนที่ จ านวน ๑๑๐ คน/๑๑๐ ต าบล 
          ๕.๑.๒ ประชาชนในพ้ืนที่/ชุมชนจังหวัดสุพรรณบุรี ได้รับบริการด้านแรงงานปีละไม่น้อยกว่า 
๓,๘๕๐ คน/ปี โดยในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๒ ด าเนินการได้ ๑๑,๓๖๑ คน ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๓  
จ านวน ๔,๖๔๙ คน และในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ จ านวน ๗,๒๒๒ คน ตามล าดับ 
     ๕.๒ เชิงคุณภาพ   
           ประชาชนผู้รับบริการมีความพึงพอใจในการให้บริการประชาชนในพ้ืนที่/ชุมชน ของอาสาสมัคร
แรงงาน ไม่น้อยกว่าร้อยละ ๘๐ โดยในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๒ ผู้รับบริการมีความพึงพอใจ ร้อยละ ๘๔.๒๑ 
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๓ ร้อยละ ๘๔.๐๔ และปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ ร้อยละ ๘๗.๒๓ 

๖. การน าไปใช้ประโยชน์คผลกระทบ 
    ๖.๑ การน าไปใช้ประโยชน์ 
           ๖.๑.๑ มีเครือข่ายอาสาสมัครแรงงานเป็นตัวแทนของกระทรวงแรงงานในการให้บริการประชาชน
ในพ้ืนที่/ชุมชนที่ได้รับมอบหมายทุกต าบลในจังหวัดสุพรรณบุรี 
          ๖.๑.๒ อาสาสมัครแรงงานจังหวัดสุพรรณบุรี มีองค์ความรู้และเป็นตัวแทนน าข้อมูลข่าวสาร                
ที่ได้รับจากภาคราชการไปใช้เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน สามารถน าไปขยายบริการด้านแรงงาน                     
สู่ประชาชนในระดับพ้ืนที่/ชุมชนได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น รวมทั้งมีเครือข่ายในการประสานงาน  
และท างานเป็นทีม             
      ๖.๒ ผลกระทบ  
            ประชาชนในพ้ืนที่/ชุมชนรับทราบถึงภารกิจของหน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงานและได้รับ
บริการอย่างทั่วถึง ตลอดจนประชาชนผู้รับบริการมีความพึงพอใจในการให้บริการของอาสาสมัครแรงงาน 



๒๑ 

 

 

๗. ความยุ่งยากและซับซ้อน 
    ๗.๑ การสรรหาอาสาสมัครแรงงานท าได้ยากเนื่องจากค่าตอบแทนน้อยไม่จูงใจ 
    ๗.๒ อาสาสมัครแรงงานปฏิบัติหน้าที่หลายหน่วยงานท าให้ไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่อาสาสมัครแรงงาน 
ไดอ้ย่างเต็มที ่     
    ๗.๓ การมอบหมายงานให้ไปปฏิบัติงาน หรือการส่งงานให้อาสาสมัครแรงงานน าไปปฏิบัติค่อนข้างล่าช้า
ในเรื่องของการขนส่งทางไปรษณีย์ อาสาสมัครแรงงานได้รับข้อมูลข่าวสารล่าช้า ท าให้การแจ้งข้อมูล
ข่าวสารไม่ทันต่อเหตุการณ์    

๘. ปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินงาน 
 ๘.๑ อาสาสมัครแรงงานจังหวัดสุพรรณบุรี มีข้อจ ากัดที่หลากหลาย อาทิ อายุ คุณวุฒิทางการศึกษา เพศ 
อาชีพ และสภาพแวดล้อมในแต่ละพ้ืนที่ เป็นต้น ท าให้ไม่สามารถท างานตอบสนองต่อความต้องการ
ประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
     ๘.๒ สภาพพ้ืนที่ของจังหวัดสุพรรณบุรี บางต าบลมีหมู่บ้านจ านวนมากและพ้ืนที่ห่างไกล ท าให้ 
ไม่สามารถให้บริการด้านแรงงานกับประชาชนในพื้นท่ีชุมชนได้อย่างทั่วถึง 
     ๘.๓ ระเบียบ ขั้นตอนกฎหมาย ไม่เอ้ือต่อการปฏิบัติงานทั้งในเรื่องสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ เช่น          
กรณอีาสาสมัครแรงงานต าบลบางงาม อ าเภอศรีประจันต์ จังหวัดสุพรรณบุรี เจ็บปุวยและเสียชีวิตจากการ
ปฏิบัติหน้าที่โดยได้ขับขี่รถจักรยานยนต์กลับบ้านหลังจากเดินทางไปเข้าร่วมโครงการพัฒนาศักยภาพ
อาสาสมัครแรงงาน ท าให้อาสาสมัครแรงงานต้องเข้ารับการรักษาพยาบาลในโรงพยาบาล และเครือข่าย
อาสาสมัครแรงงานเสียชีวิต ซึ่งกระทรวงแรงงานไม่มีสวัสดิการในด้านนี้ ผู้ขอประเมินจึงต้องขอรับบริจาค
เงินจากเพ่ือนอาสาสมัครแรงงานและเครือข่าย เพ่ือรวบรวมเงินและมอบเงินสงเคราะห์ให้กับอาสาสมัคร
แรงงานและครอบครัวเครือข่ายอาสาสมัครแรงงาน เป็นต้น  

๙. ข้อเสนอแนะ  
     ๙.๑ กระทรวงแรงงาน ควรมีการปรับปรุงระเบียบกระทรวงแรงงานว่าด้วยอาสาสมัครแรงงาน 
พ.ศ. ๒๕๔๘ โดยเฉพาะแกนน าอาสาสมัครแรงงานที่ได้รับค่าตอบแทนเป็นรายเดือน ควรมีการก าหนดอายุ 
คุณวุฒิการศึกษา ตลอดจนควรก าหนดให้เพ่ิมสิทธิสวัสดิการต่าง ๆ เช่นเดียวกับอาสาสมัครสาธารณสุข  
ซึ่งมีสิทธิสวัสดิการค่าห้องค่าอาหารฟรีส าหรับผู้มีอายุงาน ๑๐ ปี อาสาสมัครสาธารณสุขที่ปฏิบัติงานไม่ถึง 
๑๐ ปี และครอบครัวจะได้รับส่วนลดค่าห้องค่าอาหารลงร้อยละ ๕๐ และมีการจัดตั้งสมาคมฌาปนกิจ
สงเคราะห์อาสาสมัครสาธารณสุขแห่งประเทศไทย (ฌกส.อสม.) เพ่ือช่วยเหลือค่าจัดการศพและเงิน
สงเคราะห์ให้อาสาสมัครสาธารณสุขเสียชีวิต ในส่วนของอาสาสมัครแรงงานกระทรวงแรงงานควรจัดให้
อาสาสมัครแรงงานทุกคนเป็นผู้ประกันตนมาตรา ๔๐ โดยให้สิทธิเป็นผู้ประกันตนมาตรา ๔๐ ฟรี หรือ 
ลดอัตราการส่งเงินสมทบให้เป็นการเฉพาะ และควรขอรับการจัดสรรงบประมาณเพ่ือเพ่ิมค่าตอบแทน
อาสาสมัครแรงงาน เป็นต้น 



๒๒ 

 

 

     ๙.๒ ควรมีการจัดการประชุมหรือหาโอกาสพบปะพูดคุยกับอาสาสมัครแรงงานอย่างสม่ าเสมอ 
เพ่ือสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับอาสาสมัครแรงงานตลอดจนรับฟังปัญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงาน  
และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและร่วมกันแก้ไขปัญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงาน พร้อมทั้งติดตามผลการ
ด าเนินงานของอาสาสมัครแรงงานระดับต าบลอย่างต่อเนื่อง  
     ๙.๓ ควรเพ่ิมอาสาสมัครแรงงานระดับต าบลที่ได้รับค่าตอบแทนส าหรับต าบลที่มีพ้ืนที่ห่างไกลหรือ
จ านวนหมู่บ้านที่มากเพ่ือให้การให้บริการประชาชนได้อย่างทั่วถึง 
     ๙.๔ การส่งผลการปฏิบัติงานของอาสาสมัครแรงงานระดับต าบล กระทรวงแรงงานควรจะท าข้อตกลง
กับกระทรวงการคลังในการส่งเอกสารให้สามารถส่งสรุปผลการปฏิบัติงานของอาสาสมัครแรงงาน         
ทางแอพพลิเคชั่นไลน์ได ้และสามารถใช้เอกสารที่ส่งมาเบิกค่าตอบแทนได้ 

๑๐. การเผยแพร่ผลงาน  
      - ไม่มี - 

๑๑. ผู้มีส่วนร่วมในผลงาน 
     ๑๑.๑ นางสาวสุนทรีย์  ธาระ ต าแหน่งนักวิชาการแรงงานช านาญการ สัดส่วนของผลงาน ร้อยละ ๕  
     ๑๑.๒ นางจันทร์เพ็ญ  ญาณโกมุท ต าแหน่งเจ้าพนักงานการเงินและบัญชี สัดส่วนของผลงาน ร้อยละ ๕  
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ส่วนที่ ๒ 

ข้อเสนอแนวคิดการพัฒนาหรือปรับปรุงงาน 
  

๑. เรื่อง การเพ่ิมประสิทธิภาพศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบระดับจังหวัด…(ภาคประชาชน)        

๒. หลักการและเหตุผล  
          กระทรวงแรงงานเป็นหน่วยงานที่มีภารกิจในการดูแล คุ้มครอง ส่งเสริมและพัฒนาประชากร 
ผู้ที่อยู่ในวัยก าลังแรงงานของประเทศให้เป็นแรงงานที่มีศักยภาพและได้รับการคุ้มครองมีหลักประกันทางสังคม
อย่างทั่วถึง จากการส ารวจแรงงานนอกระบบของส านักงานสถิติแห่งชาติ ปี ๒๕๖๔ พบว่าผู้อยู่ในก าลังแรงงาน
มีจ านวนทั้งสิ้น ๓๗.๙ ล้านคน เป็นผู้มีงานท า จ านวน ๓๗.๗ ล้านคน โดยเป็นแรงงานในระบบ ๑๘.๑ ล้านคน 
คิดเป็นร้อยละ ๔๘.๐ ขณะที่เป็นแรงงานนอกระบบ ๑๙.๖ ล้านคน คิดเป็นร้อยละ ๕๒.๐ ซึ่งแรงงานนอกระบบ
ส่วนใหญ่จะท างานในภาคเกษตรกรรมถึงร้อยละ ๕๘.๐ ท างานในภาคบริการและการค้าร้อยละ ๓๒.๒ และ
ภาคการผลิตร้อยละ ๙.๘ ส าหรับปัญหาของแรงงานนอกระบบในปี ๒๕๖๔ พบว่าเป็นผู้มีปัญหาจากการ
ท างานร้อยละ ๖๙.๑ จากสภาพแวดล้อมในการท างานร้อยละ ๔๔.๗ และความไม่ปลอดภัยในการท างาน
ร้อยละ ๓๔.๕ ปัญหาจากการท างาน ได้แก่ปัญหาเกี่ยวกับค่าตอบแทนร้อยละ ๔๘.๒ รองลงมาเป็นงานที่ท า
ไม่ได้รับค่าจ้างอย่างต่อเนื่องร้อยละ ๒๓.๗ และท างานหนักร้อยละ ๑๔.๓  ส าหรับปัญหาความไม่ปลอดภัย
ในการท างานที่แรงงานนอกระบบประสบเป็นส่วนใหญ่ ได้แก่ ได้รับสารเคมีเป็นพิษร้อยละ ๕๘.๐ เครื่องมือ
เครื่องจักรที่เป็นอันตรายร้อยละ ๑๖.๘ และได้รับอันตราย ต่อระบบหู/ระบบตาร้อยละ ๕.๐ เป็นต้น 
 ปัจจุบันแรงงานนอกระบบยังไม่ได้รับความคุ้มครองทางกฎหมาย ความปลอดภัย อาชีวอนามัยและ
สิ่ งแวดล้อม สวัสดิการต่าง ๆ ทั้ งในด้านสุขภาพ และความมั่นคงในชีวิต ส่ งผลท าให้คุณภาพชีวิต 
และประสิทธิภาพการท างานของแรงงานไทยยังไม่พัฒนาเท่าที่ควร รัฐบาลจึงจ าเป็นที่จะต้องด าเนินการแก้ไข 
เพ่ือให้แรงงานไทยซึ่งเป็นก าลังส าคัญทางเศรษฐกิจสามารถด ารงชีพอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข 
 ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ส านักงานนโยบายแรงงานนอกระบบ ได้แจ้งแนวทาง 
การขับเคลื่อนโครงการบริหารจัดการแรงงานนอกระบบ แรงงานสูงอายุ และแรงงานคนพิการ ให้ส านักงาน
แรงงานจังหวัดด าเนินการจัดตั้งศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบจังหวัด..(ภาคประชาชน) จังหวัดละ ๑ ศูนย์ 
โดยมีขั้นตอนการจัดตั้งและแนวทางการด าเนินงานของศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบจังหวัด... 
(ภาคประชาชน) ดังนี้ ๑. การสรรหาผู้แทนจากประชาชน เช่น ประชาชนทั่วไป/อสร./อสม.กลุ่มสตรีทั่วไป/ 
กลุ่มจิตอาสา/ผู้น าชุมชน/ก านัน/ผู้ใหญ่บ้านที่มีจิตอาสาและมีความเป็นผู้น ามาร่วมขับเคลื่อนการบริหารจัดการ
แรงงานนอกระบบของจังหวัดร่วมกับหน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชนอื่น ๆ ๒. จัดตั้งศูนย์ประสานงานแรงงาน
นอกระบบจังหวัด (ภาคประชาชน) ณ ส านักงานแรงงานจังหวัดหรือสถานที่เหมาะสมสะดวกในการติดต่อ
ประสานงาน ๓. จัดท าค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการศูนย์ฯ ภายใต้ศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบจังหวัด...
(ภาคประชาชน) ๔. สร้างและพัฒนาเครือข่ายแรงงานนอกระบบ ๕. สนับสนุนให้ศูนย์ประสานงานแรงงาน 



๒๔ 

 

 

นอกระบบจังหวัด...(ภาคประชาชน) ด าเนินการจัดตั้งหน่วยบริการชุมชนเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตแรงงาน  
นอกระบบ ๖. ติดตามผลการด าเนินงานส่งเสริม คุ้มครอง และพัฒนาแรงงานนอกระบบ และ ๗. รายงานผล
การด าเนินการแก้ไขปัญหาแรงงานนอกระบบต่อส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน   
 ดังนั้น เพ่ือให้ศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบระดับจังหวัด... (ภาคประชาชน) สามารถ
ขับเคลื่อนการด าเนินการให้บรรลุเปูาหมายและวัตถุประสงค์ของการจัดตั้งศูนย์ฯ ผู้ขอประเมินมีความเห็นว่า
การที่ภาคประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการด าเนินการส่งเสริม คุ้มครอง และพัฒนาแรงงานนอกระบบ  
การรับเรื่องราวร้องทุกข์/ร้องเรียนของแรงงานนอกระบบ ตลอดจนให้บริการด้านต่าง ๆ ของหน่วยงาน 
ในสังกัดกระทรวงแรงงานได้ จะต้องมีความรู้ ความสามารถ ทักษะในภารกิจของหน่วยงานในสังกัด
กระทรวงแรงงานและสามารถถ่ายทอดองค์ความรู้ที่มีต่อประชาชนผู้รับบริการได้ เห็นควรที่จะต้องมีการ
เพ่ิมประสิทธิภาพของศูนย์ฯ และพัฒนาศักยภาพคณะกรรมการภายในศูนย์ฯ ให้มีความรู้ ทักษะในภารกิจ
ของหน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงานเพ่ือให้แรงงานนอกระบบเหล่านี้ได้รับการส่งเสริม คุ้มครองและ
พัฒนาให้มีอาชีพ มีรายได้  มีหลักประกันทางสังคม และมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น สามารถตอบสนองนโยบาย
ของรัฐบาลในเรื่อง “การลดความเหลื่อมล้ าของสังคมและการสร้างโอกาสในการเข้าถึงบริการภาครัฐ 

๓. บทวิเคราะห์คแนวความคิดคข้อเสนอ และข้อจ ากัดที่อาจจะเกิดขึ้นและแนวทางแก้ไข 
    ๓.๑ บทวิเคราะห์       
          ส านักงานแรงงานจังหวัดทุกจังหวัด ได้ด าเนินการจัดตั้งศูนย์ประสานแรงงานนอกระบบจังหวัด...
(ภาคประชาชน) และแต่งตั้งคณะกรรมการภายใต้ศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบจังหวัด.. .            
(ภาคประชาชน) โดยคณะกรรมการศูนย์ฯ ดังกล่าว มีบทบาทอ านาจหน้าที่ ดังนี้ ๑) ก าหนดแนวทางและ
ขับเคลื่อนการด าเนินงานของศูนย์ประสานแรงงานนอกระบบจังหวัด (ภาคประชาชน) ๒) ส่งเสริม
ประสานงานหน่วยงาน องค์กร กลุ่ม และภาคประชาชนให้เข้ามามีส่วนร่วมในการส่งเสริม คุ้มครอง และ
พัฒนาแรงงานนอกระบบ สร้างและสนับสนุนแรงงานนอกระบบ ๓) รับเรื่องราวร้องทุกข์/ร้องเรียนของ
แรงงานนอกระบบ ประมวลข้อมูลและส่งต่อให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้องพิจารณาให้การช่วยเหลือ ๔) การให้บริการ
ข้อมูลข่าวสาร เกี่ยวกับการฝึกอาชีพ และการประกอบอาชีพ ตลาดแรงงาน และต าแหน่งงานว่าง สิทธิตาม
กฎหมายด้านแรงงาน สิทธิประกันสังคม ตลอดจนรณรงค์ประชาสัมพันธ์ให้ความรู้ในการปูองกันและแก้ไข
ปัญหายาเสพติดแก้แรงงานนอกระบบและประชาชนที่สนใจ ๕) จัดตั้งหน่วยบริการชุมชนเพ่ือพัฒนา
คุณภาพชีวิตแรงงานนอกระบบ เพ่ือประสานงานการให้บริการด้านแรงงานนอกระบบให้คลอบคลุมพ้ืนที่/
ชุมชน ๖) กิจกรรม/โครงการของกลุ่มแรงงานนอกระบบในพ้ืนที่/ชุมชนเพ่ือขอรับสนับสนุนงบประมาณ 
จากหน่วยงานภาครัฐและภาคส่วนต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง ๗) อนุมัติการใช้จ่ายเงินอุดหนุน (ถ้ามี) โดยให้ 
เป็นไปตามหลักเกณฑ์การเบิกจ่ายและระเบียบที่เกี่ยวข้องอย่างเคร่งครัด ๘) ปฏิบัติตามภารกิจที่ได้รับมอบหมาย 
ซ่ึงจากการด าเนินงานของศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบระดับจังหวัด... (ภาคประชาชน) ทีผ่่านมาพบว่า 
          ๓.๑.๑ คณะกรรมการภายใต้ศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบระดับจังหวัด...(ภาคประชาชน) 
และหน่วยบริการชุมชน ยังไม่ทราบถึงบทบาท ภารกิจ หน้าที่ ของหน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน 



๒๕ 

 

 

อย่างชัดเจน รวมถึงบทบาทหน้าที่ตามค าสั่งที่ได้รับแต่งตั้งในการขับเคลื่อนศูนย์ฯท าให้การปฏิบัติงานยังไม่มี
ประสิทธิภาพเท่าท่ีควร  
          ๓.๑.๒ ศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบระดับจังหวัด... (ภาคประชาชน) ไม่มีงบประมาณ
สนับสนุนจากภาครัฐ ในการปฏิบัติงานและการพัฒนาศักยภาพของคณะกรรมการฯ และหน่วยบริการ
ชุมชน หน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน  
          ๓.๑.๓ การด าเนินงานของศูนย์ประสานแรงงานนอกระบบระดับจังหวัด...(ภาคประชาชน)  
ยังขาดการบูรณาการการท างานร่วมกันอย่างเป็นรูปธรรมและชัดเจน ท าให้เกิดการท างานที่ซ้ าซ้อนทั้งที่การ
ด าเนินงานอยู่ภายใต้กลุ่มเปูาหมายเดียวกัน ประกอบกับขาดฐานข้อมูลของกลุ่มแรงงานนอกระบบ  
           ๓.๑.๔ การเข้าถึงกลุ่มแรงงานนอกระบบเพ่ือให้ทราบปัญหาและความต้องการเป็นไปได้ยาก 
แรงงานนอกระบบยังขาดการรับรู้ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับสิทธิการได้รับความคุ้มครอง และสิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ 
รวมถึงสวัสดิการด้านต่าง ๆที่ตนเองจะได้รับ อีกทั้งแรงงานเหล่านี้ไม่ให้ความส าคัญในการดูแลตนเอง
เกี่ยวกับความปลอดภัยในการท างาน  
            การเพ่ิมประสิทธิภาพศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบระดับจังหวัด (ภาคประชาชน)          
ถือว่ามีความส าคัญในการขับเคลื่อนการบริหารจัดการแรงงานนอกระบบ แรงงานสูงอายุ และแรงงานพิการ 
ไปสู่การปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพ ประชาชนสามารถเข้าถึงสิทธิประโยชน์ได้มากยิ่งขึ้น ลดเวลา  
ลดค่าใช้จ่ายในการติดต่อในการเดินทางของผู้ใช้บริการที่ต้องเดินทางไปติดต่อราชการกับหน่วยงานในสังกัด
กระทรวงแรงงาน ผู้ขอประเมิน จึงเห็นควรมีการเพ่ิมประสิทธิภาพศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบ
ระดับจังหวัด...(ภาคประชาชน) เพ่ือให้ขับเคลื่อนการด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยให้มีการ
ปรับรูปแบบการให้บริการเป็นศูนย์บริการแบบเบ็ดเสร็จ (One Stop Service) โดยให้บริการแบบครบวงจร 
ตลอดจนพัฒนาศักยภาพคณะกรรมการศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบจังหวัด...(ภาคประชาชน)  
ให้มีความรู้ ทักษะ ครอบคลุมทุกภารกิจของหน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงาน สามารถถ่ายทอด 
องค์ความรู้ให้กับประชาชนผู้มาขอรับบริการได้อย่างถูกต้อง มีฐานข้อมูลที่ครบถ้วน เพ่ือยกระดับคุณภาพ
ชีวิตของแรงงานนอกระบบให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น  
    ๓.๒ แนวความคิด  
          ผู้ขอประเมินขอเสนอแนวความคิดทางวิชาการที่จะน ามาประยุกต์ใช้ในการด าเนินงานในการเพ่ิม
ประสิทธิภาพศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบระดับจังหวัด...(ภาคประชาชน) ประกอบด้วย        
          ๓.๒.๑ แนวคิดในการวิเคราะห์ (Analysis) น ามาใช้เพ่ือทบทวนระบบหรือกระบวนงานของ
องค์กรเป็นประจ าทุกปี ซึ่งจะท าให้รู้ถึงสภาพขององค์กร จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรค เพ่ือใช้เป็น
ข้อมูลในการปรับปรุงและก าหนดทิศทางการด าเนินงานต่อไป 
                   การวิเคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อมที่ส่งผลต่อการด าเนินงานโดยใช้เทคนิคการวิ เคราะห์ 
SWOT ANALYSIS เพ่ือค้นหาข้อเท็จจริงใน ๔ ประเด็น คือ 



๒๖ 

 

 

                    ๓.๒.๑.๑ S = Strengths หมายถึง จุดแข็ง คือสิ่งที่เป็นข้อเด่น กล่าวคือ เป็นศักยภาพของ
องค์กร เช่น บุคลากร เครื่องมือ สถานที่ งบประมาณและทรัพยากรที่จ าเป็นในการท างานที่ท าให้องค์กร
ท างานได้ อย่างมีประสิทธิภาพเป็นสิ่งที่ต้องสงวนไว้ให้ยั่งยืนเคียงคู่กับองค์กร เพราะจุดแข็งจะท าให้องค์กร
เดินหน้าไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ ขณะเดียวกันก็แข่งขันกับองค์กรอ่ืนได้ เป็นต้น 
                    ๓.๒.๑.๒ W = Weaknesses หมายถึง จุดอ่อน คือ ปัจจัยภายในองค์กรที่ท าให้องค์กร 
ไม่สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งปัจจัยภายในเป็นปัจจัยตัวเดียวกับจุดแข็ง แต่พิจารณาแล้วว่า
ปัจจัยนั้น ก่อให้เกิดปัญหาต่าง ๆ ในองค์กร เป็นสิ่งที่ต้องก าจัด แก้ไข หรือปรับปรุงเพ่ือความอยู่รอดของ
องค์กรและการแข่งขัน 
                     ๓.๒.๑.๓ O = Opportunities หมายถึง โอกาส กล่าวคือปัจจัยภายนอกองค์กรที่เกิดขึ้น
หรือเปลี่ยนแปลงไปและมีผลกระทบที่ดี หรือทางบวกหรือเอ้ือต่อองค์กร เช่น นโยบายต่าง ๆ เครือข่ายการ
ท างาน เป็นต้น ซึ่งเมื่อเกิดข้ึนองค์กรต้องรีบไขว่คว้า 
                     ๓.๒.๑.๔ T = Threats หมายถึง อุปสรรค คือ ปัจจัยภายนอกองค์กรที่เปลี่ยนแปลงและ 
ที่มีผลกระทบทางลบท าให้องค์กรไม่สามารถปฏิบัติงานได้ตามเปูาประสงค์ ซึ่งถือเป็นภัยคุกคามตามเติบโต
หรือความก้าวหน้าขององค์กร ถ้าพบต้องรีบแก้ไข 
  SWOT Analysis เป็นการวิเคราะห์เพ่ือก าหนดกลยุทธ์ขององค์กรโดยก าหนดระยะเวลา
หรือช่วงเวลาในการด าเนินงานเพ่ือน ามาวิเคราะห์สถานการณ์ โดยดูจากจุดแข็งและจุดอ่อนขององค์กร 
และดูจากโอกาสและอุปสรรค จากภายนอกองค์กรแล้วน ามาวิเคราะห์และประเมินสถานการณ์และ
ก าหนดเวลาในการด าเนินงานรวมทั้งใช้ประกอบการก าหนดกลยุทธ์ขององค์กรเพ่ือน าความส าเร็จสู่กิจการ
หรือธุรกิจขององค์กร ดังนั้น SWOT Analysis จึงใช้ประเมินสภาวะแวดล้อมและสถานการณ์ขององค์กร 
โดยเน้นศักยภาพและความพร้อมที่องค์กรมีอยู่ และพยายามหลีกเลี่ยงอุปสรรค หรือความเสี่ยงจากสภาวะ
แวดล้อมภายนอกรวมทั้งแก้ไขจุดอ่อน ขององค์กรด้วย เนื่องจากปัจจัยเหล่านี้ มีโอกาสที่จะก่อให้เกิดทั้งคุณ
และโทษต่อองค์กรซึ่งหากน าจุดแข็ง และโอกาสที่มีอยู่มาใช้จะก่อประโยชน์ได้ทวีคูณในขณะที่จุดอ่อนของ
องค์กรและอุปสรรคหรือความเสี่ยงจากภายนอกอาจคุกคามหรือสร้างความเสียหายให้แก่องค์กรได้มหาศาล
เช่นเดียวกัน บางครั้งการจ าแนกโอกาสและอุปสรรคเป็นสิ่งที่ท าได้ยาก เพราะทั้งสองสิ่งนี้สามารถเปลี่ยนกลับ
ซึ่งกันและกันเมื่อสถานการณ์ เปลี่ยนแปลงไป ซึ่งการเปลี่ยนแปลงอาจท าให้สถานการณ์ที่เคยเป็นโอกาส  
กลับกลายเป็นอุปสรรคได้ และในทางกลับกันอุปสรรคกลับกลายเป็นโอกาส ได้เช่นเดียวกัน ด้วยเหตุนี้องค์กร 
มีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ของตนให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์แวดล้อม 
ในการนี้ ผู้ขอประเมินได้ด าเนินการวิเคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อมที่ส่งผลต่อการด าเนินงานศูนย์ประสานงาน
แรงงานนอกระบบระดับจังหวัด... (ภาคประชาชน) มีรายละเอียด ดังนี้ 
 
 
 



๒๗ 

 

 

ตารางท่ี ๑ การวิเคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อม 

ปัจจัยภายในปัจจัยภายนอก จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 
S1 ผู้น าที่มีจิตอาสา/เสียสละเพ่ือ
ส่วนรวม 
S2 มีเครือข่ายที่หลากหลายและ
เข้มแข็ง 
S3 มีการบูรณาการร่วมกันใน
ระดับพ้ืนที ่
S4 คณะกรรมการมีต้นทุนทาง
สังคม/มีความน่าเชื่อถือสามารถ
สร้างความเชื่อม่ันในองค์กร 
 

W1 คณะกรรมการศูนย์ฯ บางคน
ยังมีความรู้ที่เกี่ยวข้องกับภารกิจ
ของหน่วยงานสังกัดกระทรวง
แรงงานไมด่ีพอ 
W2 คณะกรรมการศูนย์ฯ ยังขาด
ทักษะเฉพาะด้านในการท างาน 
อาทิ เทคนิคการน าเสนองาน การ
พูดในที่ชุมชน เป็นต้น 
W3 คณะกรรมการศูนย์ฯ ท างาน
ให้กับหลายหน่วยงานท าให้ต้อง
รับผิดชอบงานหลายด้านท าให้
ท า งานในส่ วนของกระทรวง
แรงงานได้ไม่เต็มที่ 
W4 หน่วยบริการชุมชนมีน้อย   
ไม่คลอบคลุมทุกพ้ืนที่ 

โอกาส (Opportunities) กลยุทธ์เชิงรุก (SO) 
(ใช้จุดแข็งร่วมกับโอกาส) 

กลยุทธ์เชิงแก้ไข (WO) 
(ใชโ้อกาสลดจุดอ่อน) 

O1  น โ ย บ า ย ข อ ง รั ฐ มี ค ว า ม
สอดคล้องให้คณะท างานสามารถ
ท างานในระดับพื้นท่ีได้ง่ายขึ้น 
O2 ผู้บริหารของหน่วยงานในสังกัด
กระทรวงแรงงานให้การสนับสนุน
การขับเคลื่อนงานศูนย์ประสานงาน
แรงงานนอกระบบจั งหวั ด . . . 
(ภาคประชาชน) และหน่วยบริการฯ 
O3 งานของแต่ละหน่วยงานที่
รับผิดชอบสามารถบูรณาการการ
ท างานร่วมกันได้โดยให้ประชาชน
เป็นศูนย์กลางและศูนย์เป็นหน่วย
ประสานงานฯ 
 
 
 
 

๑. ผู้น ามีจิตอาสามีความเสียสละ
มี เครือข่ ายที่หลากหลายและ
เข้มแข็ง (S1 S2 O2) 
๒. คณะกรรมการมีต้นทุนทาง
สังคม/มีความน่าเชื่อถือสามารถ
สร้างความเชื่อมั่นในองค์กร จะ
สามารถน านโยบายของรัฐลงสู่
ระดับพ้ืนที่ได้ง่ายขึ้น ซึ่งสามารถ
ท างานร่วมกันได้ โดยมีประชาชน
เป็นศูนย์กลาง  
(S4 O1 O3) 

๑. คณะกรรมการศูนย์ฯ บางคน 
ยังมีความรู้ที่เกี่ยวข้องกับภารกิจ
ของหน่วยงานสั งกัดกระทรวง
แรงงานไม่ดีพอทั้งนี้ ผู้บริหารของ
หน่วยงานให้การสนับสนุนการ
ขับเคลื่อนนโยบายโดยการให้ความรู้
ด้านภารกิจของหน่วยงานให้กับ
คณะกรรมการศูนย์ฯ (W1 O2) 
๒. นโยบายของรัฐมีความสอดคล้อง
กับงานของแต่ละหน่วยงานที่
รับผิดชอบสามารถบูรณาการการ
ท างานร่วมกันได้โดยให้ประชาชน 
เป็นศูนย์กลางจะท าให้ภายใต้ศูนย์ฯ 
สามารถท างานในระดับพ้ืนที่ไ ด้
ง่ายขึ้น แม้ว่าคณะกรรมการจะ
รับผิดชอบงานหลายด้าน (W3 
O1 O3) 

 



๒๘ 

 

 

ตารางท่ี ๑ การวิเคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อม (ต่อ) 

อุปสรรค (Threats) กลยุทธ์เชิงป้องกัน (ST) 
(ใช้จุดแข็งรับมืออุปสรรค) 

กลยุทธ์เชิงรับ (WT) 
(แก้ไขจุดอ่อนและเลี่ยงอุปสรรค) 

T1 ขาดงบประมาณในการท างาน 
T2  ศู น ย์ / หน่ ว ย ไม่ มี ส ถ าน ที่
ส าหรับการท ากิจกรรม 
T3 ขาดเครื่องมือและวัสดุอุปกรณ์
ในการท างาน 
T4 ขาดการประชาสัมพันธ์และ
สื่อประชาสัมพันธ์ 
T5 ขาดฐานข้อมูลกลุ่มแรงงาน
นอกระบบในพ้ืนที ่
 

ศูนย์ เป็นหน่วยประสานงานฯ 
ต้องมีคณะกรรมการฯ ที่มีจิต
อาสา/เสียสละเพ่ือส่วนรวม และ
เป็นบุคคลที่ มีความน่าเชื่อถือ
สามารถสร้างความเชื่อมั่นใน
องค์กรได้รวมทั้งต้องมีเครือข่ายที่
หลากหลายและเข้มแข็งจะสามารถ
ประสานงานหรือประชาสัมพันธ์
ภารกิจได้ดี  
(S1 S2 S4 T1 T2  T3 T4) 
  

๑.หน่วยงานจัดการอบรมให้
ความรู้กับคณะกรรมการศูนย์ฯ   
ที่ยังขาดตลอดจนทักษะเฉพาะ
ด้านในการท างาน อาทิ เทคนิค
การน าเสนองาน การพูดในที่
ชุมชน เป็นต้น เพ่ือให้สามารถ
น าเสนอหรือสื่อสารกับประชาชน
ในพ้ืนที่ ได้  ตลอดจนสนับสุนน
เครื่ องมือวั สดุ อุปกรณ์ ในการ
ท างานให้กับศูนย์ฯ (W2 T3 T4) 
๒.ควรสนับสุนนให้ เ พ่ิมหน่วย
บริการชุมชนแรงงานนอกระบบ
ให้คลอบคลุมทุกพ้ืนที่  และให้มี
การส ารวจข้อมูลแรงงานนอก
ระบบทุกปี เพ่ือใช้เป็นฐานข้อมูล
ในการให้ความช่วยเหลือตลอดจน
ควรตั้ งงบประมาณให้กับศูนย์ 
เพ่ือใช้ในการปฏิบัติงานในแต่ละปี 
(W4 T1 T2 T5) 

       
                จากผลการวิเคราะห์ปัจจัยภายใน ปัจจัยภายนอกด้วย SWOT Analysis พบว่า คณะกรรมการฯ       

มีจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค ดังรายละเอียดที่ระบุข้างต้น จากนั้นได้น าตารางกลยุทธ์ หรือ 

TOWS Matrix มาใช้ในการก าหนดแนวทางเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบ

ระดับจังหวัด...(ภาคประชาชน) สามารถแบ่งออกเป็น ๒ ระดับ ดังนี้ 

          ระดับแรก กลยุทธ์ในการด าเนิน เพ่ิมประสิทธิภาพศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบ         
ระดับจังหวัด...(ภาคประชาชน) อย่างเร่งด่วนสามารถท าได้ทันที ได้แก่ 
                 ๑. กลยุทธ์เชิงรุก (SO) โดยให้หน่วยงานเข้าไปสนับสนุนศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบ
ระดับจังหวัดฯ ในด้านข้อมูล/ด้านนโยบายของรัฐ โดยกระทรวงแรงงานเป็นหน่วยงานหลักในการประสาน/
บูรณาการกับหน่วยงานราชการในพ้ืนที่ เพ่ือน าส่งข้อมูลหรือนโยบายลงสู่ พ้ืนที่ โดยผ่านผู้น าหรือ
คณะท างานเป็นตัวเชื่อมประสานงานระดับนโยบายลงสู่ประชาชน  



๒๙ 

 

 

                 ๒. กลยุทธ์เชิงรับ (WT) เจ้าหน้าที่ของหน่วยงานกระทรวงแรงงานให้การอบรมให้ความรู้กับ
คณะกรรมการศูนย์ฯ ที่ยังขาดทักษะเฉพาะด้านในการท างาน อาทิ เทคนิคการน าเสนองาน การพูดในที่
ชุมชน เป็นต้น เพ่ือให้สามารถน าเสนอหรือสื่อสารกับประชาชนในพื้นท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
          ระดับสอง กลยุทธ์ในการด าเนินเพ่ิมประสิทธิภาพศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบจังหวัด...       
(ภาคประชาชน) อย่างต่อเนื่องในระยะยาว ได้แก่  
                 ๑. กลยุทธ์เชิงปูองกัน (ST) คือ คุณสมบัติของคณะกรรมการของศูนย์ประสานงานฯ ที่ดีต้อง
เป็นผู้ที่มีจิตอาสา/เสียสละเพ่ือส่วนรวม และเป็นบุคคลที่มีความน่าเชื่อถือสามารถสร้างความเชื่อมั่น        
ในองค์กรได้รวมทั้งต้องมีเครือข่ายที่หลากหลายและเข้มแข็ง จะสามารถประสานงานหรือประชาสัมพันธ์
ภารกิจได้ดี ศูนย์ฯ ถึงจะเป็นหน่วยประสานงานฯ ที่ยั่งยืนมีประสิทธิภาพและตอบสนองความต้องการ             
ของประชาชนในพื้นท่ีได้  
                 ๒. กลยุทธ์เชิงแก้ไข (WT) เจ้าหน้าที่ของหน่วยงานกระทรวงแรงงานต้องมีแผนการจัดอบรม
ให้ความรู้กับคณะกรรมการศูนย์ฯ เป็นประจ าอย่างน้อย เดือนละ ๑ ครั้ง เพ่ือให้คณะกรรมการศูนย์ฯ        
มีความรู้ความเข้าใจอย่างต่อเนื่องในภารกิจของกระทรวงแรงงาน และสามารถให้ความรู้ความเข้าใจ         
ที่ถูกต้องแก่ประชาชนในพื้นท่ีได้  
          ๓.๒.๒ ทฤษฎีแรงจูงใจ (Motivation Theories) การจูงใจเป็นกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้น
จากสิ่งเร้าโดยจงใจให้กระท าหรือดิ้นรนเพ่ือให้บรรลุจุดประสงค์บา งอย่างซึ่งจะเห็นได้พฤติกรรม              
ที่เกิดจากการจูงใจเป็นพฤติกรรมที่มิใช่เป็นเพียงการตอบสนองสิ่งเร้าปกติธรรมดา 
                  ความหมายของแรงจูงใจ 
                  ชาคริต เขื่อนสุวงศ์ (๒๕๕๙) ให้ความหมายของค าว่า “แรงจูงใจ” (Motivation) ว่ามาจาก
ค ากริยาในภาษาละตินว่า “Mover” (Kidd, 1973:101) ซึ่งมีความหมายตรงกับค าในภาษาอังกฤษว่า  
“to move” อันมีความหมายว่า “เป็นสิ่งที่โน้มน้าวหรือมักชักน าบุคคลเกิดการกระท าหรือปฏิบัติการ”  
(To move a person to a course of action)  
                      โลเวลล์ (อ้างถึงใน ชาคริต เขื่อนสุวงศ,์ ๒๕๕๙)  ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า “เป็นกระบวนการ 
ที่ชักน าโน้มน้าวให้บุคคลเกิดความมานะพยายามเพ่ือที่จะสนองตอบความต้องการบางประการให้บรรลุผล
ส าเร็จ” 
                   ไมเคิล คอมแจน (อ้างถึงใน ชาคริต เขื่อนสุวงศ์, ๒๕๕๙) อธิบายว่า “การจูงใจเป็นภาวะ    
ในการเพ่ิมพฤติกรรมการกระท ากิจกรรมของบุคคลโดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรมนั้นเพ่ือให้บรรลุ
เปูาหมายที่ต้องการ” 
                   แฮนสัน (อ้างใน ชาคริต เขื่อนสุวงศ์, ๒๕๕๙) ให้ความหมายของ แรงจูงใจ ว่า “สภาพ
ภายในที่กระตุ้นให้มีการกระท า หรือการเคลื่อนที่ โดยมีช่องทางและพฤติกรรมที่น าไปสู่เปูาหมาย” 
             



๓๐ 

 

 

 สรุปได้ว่า การจูงใจเป็นกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าโดยจงใจให้กระท าหรือดิ้นรน
เพ่ือให้บรรลุจุดประสงค์บางอย่างซึ่งจะเห็นได้พฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจเป็นพฤติกรรมที่มิใช่เป็นเพียง
การตอบสนองสิ่งเร้าปกติธรรมดา ยกตัวอย่างลักษณะของการตอบสนองสิ่งเร้าปกติ  คือ การขานรับ        
เมื่อได้ยินเสียงเรียกแต่การตอบสนองสิ่งเร้าจัดว่าเป็นพฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจ  เช่น พนักงานตั้งใจ
ท างานเพ่ือหวังความดีความชองเป็นกรณีพิเศษ เป็นต้น 

แรงจูงใจม ี๒ ลักษณะ ดังนี้ 
แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motives) แรงจูงใจภายในเป็นสิ่งผลักดันจากภายในตัวบุคคล ซึ่งอาจจะ

เป็นเจตคติ ความคิด ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ ความต้องการ เป็นต้น สิ่งต่าง ๆ 
ดังกล่าวนี้  มี อิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนข้างถาวร  เช่น คนงานที่ เห็นองค์การ คือ สถานที่ ให้ชีวิต 
แก่เขา และครอบครัวเขาก็จะจงรักภักดีต่อองค์การ และองค์การบางแห่งขาดทุนในการด าเนินการก็ไม่ได้
จ่ายค่าตอบแทนที่ดีแต่ด้วยความผูกพันพนักงานก็ร่วมกันลดค่าใช้จ่ายและช่วยกันท างานอย่างเต็มที่ เป็นต้น 

แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motives) แรงจูงใจภายนอกเป็นสิ่งผลักดันภายนอกตัวบุคคลที่มา
กระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมอาจจะเป็นการได้รับรางวัล เกียรติยศชื่อเสียง ค าชม หรือยกย่อง แรงจูงใจนี้  
ไม่คงทนถาวร บุคคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองสิ่งจูงใจดังกล่าวเฉพาะกรณีท่ีต้องการสิ่งตอบแทนเท่านั้น 

ทฤษฎี ล า ดั บขั้ นคว ามต้ องการของมาส โลว์  (Maslow’s hierarchy of needs theory)  
ทฤษฎีมานุษยวิทยา(ทรัพยากรมนุษย์) จะมองว่าเป็น “มนุษย์ที่ประสงค์จะท างานให้ส าเร็จด้วยตนเอง”  
เป็นทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ ซึ่งก าหนดโดยนักจิตวิทยา ชื่อ มาสโลว์ 
(Abraham Maslow) เป็นทฤษฎีการจูงใจที่มีการกล่าวขวัญอย่างแพร่หลาย มาสโลว์มองว่าความต้องการ
ของมนุษย์มีลักษณะเป็นล าดับขั้น จากระดับต่ าสุดไปยังระดับสูงสุด เมื่อความต้องการในระดับหนึ่งได้รับ
การตอบสนองแล้ว มนุษย์ก็จะมีความต้องการอื่นในระดับที่สูงขึ้นต่อไป 

๑. ความต้องการทางร่างกาย (Physiological needs) เป็นความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ 
เพ่ือความอยู่รอด เช่น อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย ยารักษาโรค อากาศ น้ าดื่ม การพักผ่อน เป็นต้น 

๒. ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง (Security or safety needs) เมื่อมนุษย์สามารถ
ตอบสนองความต้องการทางร่างกายได้แล้ว มนุษย์ก็จะเพ่ิมความต้องการในระดับที่สูงขึ้นต่อไป เช่น ความต้องการ
ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ความต้องการความมั่นคงในชีวิตและหน้าที่การงาน เป็นต้น 

๓. ความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความต้องการทางสังคม) (Affiliation or Acceptance 
needs) เป็นความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของสังคม ซึ่งเป็นธรรมชาติอย่างหนึ่งของมนุษย์ เช่น ความต้องการ 
ให้และได้รับซึ่งความรัก ความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะ ความต้องการได้รับการยอมรับ ความต้องการ
ได้รับความชื่นชมจากผู้อ่ืน เป็นต้น   

๔. ความต้องการการยกย่อง (Esteem needs) หรือ ความภาคภูมิใจในตนเอง เป็นความต้องการ
การได้รับการยกย่อง นับถือ และสถานะจากสังคม เช่น ความต้องการได้รับความเคารพนับถือ ความต้องการ 
มีความรู้ความสามารถ เป็นต้น 



๓๑ 

 

 

๕. ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization) เป็นความต้องการสูงสุดของแต่ละ
บุคคล เช่น ความต้องการที่จะท าทุกสิ่งทุกอย่างได้ส าเร็จ ความต้องการท าทุกอย่างเพ่ือตอบสนองความ
ต้องการของตนเอง เป็นต้น 

จากทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ สามารถแบ่งความต้องการออกได้เป็น 
๒ ระดับ คือ 

๑) ความต้องการในระดับต่ า  (Lower order needs) ประกอบด้วยความต้องการ 
ทางรา่งกายความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง และความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ 

๒) ความต้องการในระดับสูง (Higher order needs) ประกอบด้วย ความต้องการการ 
ยกย่องและความต้องการความส าเร็จในชีวิต  
      ผู้ขอประเมินมีความเห็นว่า การจูงใจให้ผู้ที่มีจิตอาสาที่เป็นภาคประชาชนที่เข้ามามีบทบาท 
หน้าที่ในการช่วยเหลือภารกิจของหน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน ก็ควรจะมีสิ่งที่จูงใจเพ่ือเป็นแรงงาน
กระตุ้นในการปฏิบัติงาน โดยอาจจะเป็นการมอบใบประกาศเกียรติคุณหรือมอบโล่รางวัลผู้ท าคุณประโยชน์
ให้กระทรวงแรงงาน เพ่ือให้ผู้มีจิตอาสาเหล่านี้มีความภาคภูมิใจ และมีความรู้สึกผูกพันกับองค์กร 
  ๓.๒.๓ แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร  
   การพัฒนาบุคลากร โดยการน าระบบสมรรถนะ (Competency) มาใช้ในการพัฒนา
บุคลากรในองค์กรเพ่ือให้เกิดความตื่นตัว และพร้อมที่จะพัฒนาตนเองให้มีคุณสมบัติตามมาตรฐาน 
ที่องค์กรก าหนดไว้  

  ความหมายของสมรรถนะ ได้มีนักวิจัยหลายท่านให้ค าจ ากัดความดังนี้ 
                    Arnauld de Nadaillac (อ้างถึงใน วิทยา อินทร์สอน ปัทมาพร ท่อชู สุขอังคณา แถลงกัณฑ์, 
๒๕๕๙) ได้ให้ค าจ ากัดความไว้ว่า สมรรถนะ เป็นสิ่งที่ต้องลงมือปฏิบัติ และท าให้เกิดขึ้น กล่าวคือ
ความสามารถที่ใช้เพ่ือให้เกิดการบรรลุผลและวัตถุประสงค์ต่าง ๆ ซึ่งเป็นตัวขับเคลื่อนที่ท า ให้เกิดความรู้ 
(Knowledge) การเรียนรู้ทักษะ (Know-how) และเจตคติ/ลักษณะนิสัยหรือบุคลิกภาพต่าง ๆ (Attitude)  
ที่ช่วยให้สามารถเผชิญและแก้ไขสถานการณ์หรือปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนได้จริง 

Boam and Sparrow (อ้างถึงใน วิทยา อินทร์สอน ปัทมาพร ท่อชู สุขอังคณา แถลงกัณฑ์, 
๒๕๕๙) ได้กล่าวว่า สมรรถนะ คือ กลุ่มของคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่บุคคลจ าเป็นต้องมีในการปฏิบัติงาน
ในต าแหน่งหนึ่ง ๆ เพื่อให้การปฏิบัติงานในหน้าที่ความรับผิดชอบประสบความส าเร็จ 

David C. McClelland (อ้างถึงใน วิทยา อินทร์สอน ปัทมาพร ท่อชู สุขอังคณา แถลงกัณฑ์, 
๒๕๕๙) ได้ให้ค าจ ากัดความไว้ว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายในตัวบุคคล ซึ่งคุณลักษณะ
เหล่านี้จะเป็นตัวผลักดันให้บุคคลสามารถสร้างผลการปฏิบัติงานในงานที่ตนรับผิ ดชอบให้สูงกว่า  
หรือเหนือกว่าเกณฑ์/เปูาหมายที่ก าหนดไว้ 
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สรุปได้ว่า สมรรถนะ (Competency) คือ ความรู้  (Knowledge) ทักษะ (Skill) และ
คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic of Attributes) ที่ ส่ งผลต่อการแสดงพฤติกรรม 
(Behavior) ที่จ าเป็นและมีผลให้บุคลนั้นปฏิบัติงานในความรับผิด ชอบของตนได้ดีกว่าบุคคลอ่ืน หรือ
เหนือกว่าเกณฑ์/เปูาหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งสมรรถนะของคนเกิดได้จาก ๓ ทาง คือ ๑. เป็นพรสวรรค์ที่ติดตัว
มาแต่ก าเนิด ๒. เกิดจากประสบการณ์การท างาน ๓. เกิดจากการฝึกอบรมและพัฒนา เพ่ือให้การปฏิบัติงาน
ในหน้าที่ความรับผิดชอบประสบความส าเร็จ 

ความส าคัญของสมรรถนะ (Competency) เป็นเครื่องมือชนิดหนึ่งที่ก าลังได้รับความนิยม
และทวีความส าคัญต่อการบริหารทรัพยากรมากขึ้นเรื่อย ๆ ในวงการบริหารทรัพยากรบุคคล องค์กรชั้นน า
ต่าง ๆ ได้น าเอาระบบสมรรถนะมาเป็นพ้ืนฐานในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบต่อเนื่อง 
สามารถใช้ทรัพยากรได้อย่างถูกทิศทาง และคุ้มค่ากับการลงทุน นอกจากนี้ยังเป็นการสร้างมูลค่าเพ่ิมให้แก่
บุคลากรในองค์กรอีกแนวทางหนึ่งด้วย ดังนั้น สมรรถนะจึงมีความส าคัญต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ขององค์กร ดังนี้ 

๑. เป็นเครื่องมือช่วยในการแปลงวิสัยทัศน์ พันธกิจ เปูาประสงค์ วัฒนธรรมองค์กร 
และยุทธศาสตร์ต่าง ๆ ขององค์กร มาสู่กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๒. เป็นเครื่องมือในการพัฒนาความสามารถของบุคลากรในองค์กรอย่างมีระบบต่อเนื่อง
และสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธะกิจ เปูาประสงค์ วัฒนธรรมองค์กร และยุทธศาสตร์ขององค์กร 

๓. เป็นมาตรฐานการแสดงพฤติกรรมที่ดีในการท างานของบุคลากร ซึ่งสามารถน าไปใช้   
ในการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรได้อย่างชัดเจนและมีประสิทธิภาพ 

๔. เป็นพื้นฐานส าคัญของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในด้านต่าง ๆ ขององค์กร เช่น 
การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนา
ความก้าวหน้าทางอาชีพ การวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง และการจ่ายผลตอบแทน เป็นต้น  
                   หลักตามแนวคิดของแมคเคิลแลนด์ McClelland มีองค์ประกอบของสมรรถนะ ๕ ส่วน 
ดังนี้ 

๑. ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเรื่องที่ต้องรู้ เป็นความรู้ที่เป็นสาระส าคัญ 
เช่น ความรู้ด้านเครื่องยนต์ และความรู้ด้านงานเชื่อม เป็นต้น 

๒. ทักษะ (Skill) คือ สิ่งที่ต้องการให้ท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทักษะการเชื่อมทักษะ
ทางคอมพิวเตอร์ และทักษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นต้น ทักษะที่เกิดได้นั้นมาจากพ้ืนฐานทางความรู้  
และสามารถปฏิบัติได้อย่างแคล่วคล่องว่องไว 

๓. ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (Self Concept) คือ เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็น
เกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตน หรือสิ่งที่บุคคลเชื่อว่าตนเองเป็น เช่น ความมั่นใจในตนเอง เป็นต้น 

๔. บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล (Traits) เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น คนที่
น่าเชื่อถือ และไว้วางใจได้หรือมีลักษณะเป็นผู้น า เป็นต้น 
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๕. แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives/Attitude) เป็นแรงจูงใจหรือแรงขับภายใน ซึ่งท าให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่เปูาหมาย หรือมุ่งสู่ความส าเร็จ เป็นต้น 
            การน าระบบสมรรถนะไปใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลหรือทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร  
มีประโยชน์ ดังนี้ 
  ๑. บุคลากร (Operators) 
                ๑.๑ ช่วยให้บุคลากรทราบถึงระดับสมรรถนะของตนเอง (ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ)  
ว่าอยู่ในระดับใด มีจุดแข็งจุดอ่อนในเรื่องใดบ้าง และจะต้องพัฒนาสมรรถนะในเรื่องใดบ้าง 
 ๑.๒ ช่วยให้บุคลากรทราบกรอบพฤติกรรมมาตรฐาน หรือพฤติกรรมที่องค์กรคาดหวัง 
ให้ตนแสดงพฤติกรรมในต าแหน่งนั้นอย่างไรบ้าง และสามารถใช้เป็นเกณฑ์ในการวัดผลความรู้ ทักษะ  
และพฤติกรรมในการปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจน และเป็นระบบมาตรฐานเดียวกันทั้งองค์กร 
 ๑.๓ ช่วยให้พนักงานทราบถึงเส้นทางความเจริญเติบโตก้าวหน้าในสายวิชาชีพ (Career 
Development) ของตนเอง และแนวทางการพัฒนาศักยภาพของตนเองให้บรรลุเปูาหมายได้อย่างชัดเจน 
 ๒. ผู้บริหารระดับหน่วยงาน (Director, Dean) 

๒.๑ ช่วยให้ผู้บริหารระดับหน่วยงานทราบถึงสมรรถนะ (ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ)  
ที่บุคลากรในหน่วยงานของตน เองจ าเป็นต้องมีเพ่ือให้การปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้น ประสบความส าเร็จ 
และบรรลุเปูาหมาย 

๒.๒ เป็นข้อมูลพ้ืนฐานในการวางแผนการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานของตนเป็นรายบุคคล 
๒.๓ ใช้เป็นเครื่องมือในการพิจารณาสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของหน่วยงานให้ตรงกับ

คุณสมบัติของต าแหน่งงานนั้น ๆ 
๓. ผู้บริหารระดับสูง (Top Executive)  

๓.๑ สามารถเชื่อมโยงหรือแปลงวิสัยทัศน์ พันธกิจ วัฒนธรรมองค์กร หรือยุทธศาสตร์ของ
องค์กรมาสู่กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างชัดเจน 

๓.๒ใช้สมรรถนะเป็นตัวผลักดัน (Driver) ให้วิสัยทัศน์ พันธกิจ วัฒนธรรมองค์กรหรือ
ยุทธศาสตร์ขององค์กรบรรลุเปูาหมายในการด าเนินงาน 

๓.๓ ช่วยให้องค์กรสามารถประเมินจุดแข็งและจุดอ่อนในศักยภาพของบุคลากรใน องค์กร 
และสามารถน าไปใช้ในการก าหนดแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาก าลังคน ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

๓.๔ สามารถน าไปใช้วัดผลการด าเนินงานขององค์กรได้อย่างเป็นระบบและชัดเจน 
 ๔. ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management)   

๔.๑ เห็นภาพรวมของสมรรถนะองค์กร สมรรถนะหลัก และสมรรถนะตามกลุ่มงาน/ 
สายวิชาชีพของบุคลากรทุกต าแหน่งงาน 

๔.๒ สามารถวิเคราะห์ความจ าเป็น การพัฒนา และฝึกอบรมบุคลากรในองค์กรได้ตรงตาม
ความต้องการของบุคลากร และหน่วยงาน 
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๔.๓ น าไปใช้เป็นพ้ืนฐานในการบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์กร อาทิเช่น การสรรหาและ
คัดเลือก การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงานการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง การพัฒนา
ความกา้วหน้า ในสายอาชีพ การดูแลรักษาบุคลากร และการจ่ายผลตอบแทน เป็นต้น 

ผู้ขอประเมิน เห็นว่า การพัฒนาบุคลากร เป็นกระบวนการที่มุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลง     
ทั้งวิธีการท างาน ทักษะ ความรู้ ความสามารถ และทัศนคติของบุคลากรให้เป็นไปในทิศทางที่ดีขึ้น และ
เพ่ือให้บุคลากรที่ได้รับการพัฒนาสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุวัตถุประสงค์ หรือเปูาหมายที่ตั้งไว้  หรือ
บุคลากรที่ได้รับการพัฒนามีการเปลี่ยนแปลงวิธีการท างานที่ดีขึ้น 

๓.๒.๔. แนวคิดทางการบริหาร (POSDCoRB) คือ หลักในการบริหารจัดการองค์กรที่ใช้กัน 
ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน ที่ผู้มีอ านาจบริหารมีหน้าที่และบทบาทการบริหารอยู่ ๗ ประการ คือ Planning 
(การวางแผน) Organizing (การจัดองค์การ) Staffing (การบรรจุ) Directing (การสั่งการ) Co-Ordinating 
(การประสานงาน) Reporting (การรายงาน) และ Budgeting (การจัดท างบประมาณ) 

หลังสงครามโลกครั้งที่ ๒ กองทัพสหรัฐได้รวบรวมนักวิชาการเพ่ือประเมินข้อผิดพลาด 
ในการบริหาร จัดการในกองทัพที่ผ่านมา เพ่ือใช้ปรับปรุงให้มีประสิทธิภาพสูงสุด Luther H. Gulick and 
Lyndall Urwick ก็เป็นหนึ่งในกลุ่มนักวิชาการที่ได้มารวมตัวกันครั้งนั้น ในปี ค.ศ. ๑๙๓๗ โดยเสนอแนวคิด
และภาระหน้าที่ที่ส าคัญของผู้บริหาร POSDCoRB โดยได้ขยายส่วนส าคัญพ้ืนฐานที่เรียกว่า The Elements 
of Management ๕ ประการของ Fayol มาปรับปรุงและประยุกต์กับการบริหารงานราชการ ได้เสนอแนะการ
จัดหน่วยงานในท าเนียบแก่ประธานาธิบดี รัฐบาลสมัยประธานาธิบดีแฟรงคลิน ดี รูสเวสท์ของสหรัฐอเมริกา 
เพ่ือให้ตอบค าถามที่ว่า อะไรคืองานของประธานาธิบดีสหรัฐอเมริกา ในที่สุดได้ค าตอบสั้น ๆ คือ POSDCoRB 
ซึ่งหมายถึงกระบวนการ บริหาร ๗ ประการ POSDCoRB เป็นเครื่องมือส าคัญส าหรับผู้บริหารสร้างกลไกและ
โครงสร้างให้กับองค์กร จัดเตรียมบุคลากรที่มีความช านาญต่างกันให้อยู่ ในแผนกที่เหมาะสมกับองค์กร 
บุคลากรรู้หน้าที่ และผู้บริหาร สามารถบริหารและสั่งการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ วางกรอบการท างาน 
ให้องค์กรเพ่ือเป็นแนวทางในการ บริหาร ส่งเสริมการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกันภายในองค์กร 
  องค์ประกอบ POSDCORB 

POSDCoRB คือ หลักในการบริหารจัดการองค์กรที่ใช้กันทั้งในภาครัฐ และ เอกชนที่ผู้มี
อ านาจบริหารมีหน้าที่ และบทบาทการบริหารอยู่ ๗ ประการ 

P = Planning การวางแผน 
O = Organizing การจัดการองค์กร 
S = Staffing การจัดการด้านบุคคลากร 
Co = Coordinating การประสานงาน 
R = Report การรายงาน 
B = Budgeting การจัดการงบประมาณ 
D = Directing การควบคุมสั่งการ 
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 P - Planning: การวางแผน 
Planning หมายถึง เป็นการวางเค้าโครงกิจกรรมซึ่งเป็นการเตรียมการก่อนลงมือ

ปฏิบัติงานไว้ ล่วงหน้า ผู้บริหารต้องวางแผนการด าเนินงานทุกขั้นตอนของการปฏิบัติงานด้วยความละเอียด 
ครบถ้วน ชัดเจน เพราะแผนงานจะเป็นแนวทางการด าเนิน กรอบทิศทาง ซึ่งประกอบด้วนแผนงานหลัก
และแผนงานย่อย แผนงานต้องมีลักษณะที่สามารถยืดหยุ่นได้ เพื่อให้การด าเนินการสามารถบรรลุเปูาหมาย
ที่วางไว้อย่างมี ประสิทธิภาพ เทคนิคกระบวนการบริหารที่ส าคัญจ าเป็นต้องท าเป็นขั้นตอน ขั้นตอนในการ
วางแผน มีดังนี้ ขั้น เตรียมการ ขั้นวิเคราะห์ ด าเนินการวางแผน และข้ันประเมินผล  
 O - Organizing: การจัดองค์การ 

Organizing หมายถึง การจัดหน่วยงาน ก าหนดโครงสร้างของหน่วยงาน โดยพิจารณา 
ให้เหมาะสมกับงาน เช่น การแบ่งงาน (Division of Work) เป็นกรม กอง ฝุาย หรือแผนก โดยอาศัย
ปริมาณงาน คุณภาพงาน หรือจัดตามลักษณะเฉพาะของงาน (Specialization) เป็นต้น ภาคราชการ 
ให้ความส าคัญกับโครงสร้างการบริหาร การจัดล าดับขั้นตอนของสายการบังคับบัญชา ล าดับขั้นตอนการ
ตัดสินใจเป็นรูปเจดีย์ คือ ผู้บริหารอยู่ ยอดแหลมของเจดีย์ แล้วมีผู้มีอ านาจตามภารกิจรองลงมาตามล าดับ 
จนถึงหน่วยปฏิบัติการด าเนินงานเน้นที่ความส าเร็จของงานเป็นหลัก องค์ประกอบในการจัดองค์กร มีดังนี้ 
ภารกิจและวัตถุประสงค์ขององค์กร ขอบข่าย ความรับผิดชอบของงานในองค์กร สายการบังคับบัญชา 
จ านวนบุคลากรและการประเมินผลและควบคุมงาน 
 S - Staffing: การจัดบุคลากรปฏิบัติงาน 

Staffing หมายถึง การจัดตัวบุคลากร เป็นการบริหารงานบุคคล ได้แก่ อัตราก าลัง  
การสรรหา การพัฒนาบุคลากร การสร้างบรรยากาศการท างานที่ดี การประเมินผลการท างานและการให้
พ้นจากงาน ดังนั้น Staffing เป็นเรื่องที่เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ทั้งนี้เพ่ือให้บุคลากร
มาปฏิบัติงานอย่างมี ประสิทธิภาพและสอดคล้องกับการจัด แบ่งหน่วยงานที่ก าหนดไว้ ซึ่งที่กระบวนการ
ส าคัญ ดังนี้ การก าหนด นโยบาย การวางแผนก าลังคน การจัดบุคคลและการสรรหาบุคคล การพัฒนา
บุคลากร การให้เงินเดือนและ ค่าตอบแทน งานทะเบียนประวัติหรือข้อมูลบุคลากร งานประเมินผล 
การปฏิบัติงาน  
 D - Directing: การอ านวยการ 

Directing หมายถึง การควบคุมบังคับบัญชา ควบคุมการปฏิบัติงาน และการประเมินผล 
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม ซึ่งเป็นภารกิจที่ต้องท าอย่างต่อเนื่อง เป็นภารกิจในการใช้ศิลปะในการ 
บริหารงาน เช่น ภาวะผู้น า (Leadership) มนุษยสัมพันธ์ (Human Relations) การจูงใจ (Motivation) 
และการตัดสินใจ (Decision making) เป็นต้น กิจกรรมอ านวยการที่ส าคัญ มีดังนี้ การประสานงานการตัดสินใจ
และวินิจฉัยสั่งการ การสั่งงาน การติดตามการสร้างขวัญก าลังใจ การใช้ภาวะผู้น า การสร้างมนุษยสัมพันธ์  
การจัดระบบสื่อสารและการสร้างเครือข่าย และการส่งเสริมสนับสนุนกิจกรรมอ่ืน ๆ 
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 C - Coordinating: การประสานงาน 
หน้าที่ของผู้บริหารที่ส าคัญมากอีกข้อหนึ่ ง คือ การประสานงาน ( Coordinating)  

การติดต่อสื่อสาร (Communication) ผู้บริหารที่ดีจะต้องมีความสามารถในการติดต่อสื่อสารกับบุคคล 
ในทุกระดับและทุกภาคส่วนที่มีส่วนเกี่ยวข้อง เพ่ือสร้างความเข้าใจภายในองค์กร การประสานงาน 
(Coordinating) เป็นการประสานงาน ประสานกิจการให้ส่วนต่าง ๆ ของหน่วยงานของกระบวนการท างาน
มีความต่อเนื่องกัน เพ่ือให้เกิดความร่วมมือเพ่ือการด าเนินงานไปสู่เปูาหมายเดียวกัน และรายละเอียด 
ของงานจนสามารถปฏิบัติหน้าที่งานที่ได้รับมอบหมายด าเนินงานเป็นไปด้วยความเรียบร้อยจนเสร็จสิ้น 

R - Reporting: การรายงาน 
Reporting หมายถึง การรายงานผลการปฏิบัติงานของบุคลากรระดับต่าง ๆ ในหน่วยงาน

เป็นกระบวนการและเทคนิคของการแจ้งให้ผู้บังคับบัญชาตามชั้นได้ทราบถึงผลการปฏิบัติงาน โดยที่มี
ความสัมพันธ์ กับการติดต่อสื่อสาร (Communication) ในองค์การอยู่ด้วย เพ่ือให้ผู้บริหารและสมาชิก
หน่วยงานได้รับทราบ ความเคลื่อนไหวของการด าเนินงานว่า ก้าวหน้าไปเพียงใด มีความคืบหน้าของกิจการ
อย่างสม่ าเสมอ การ รายงานผลการปฏิบัติงานเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ ซึ่งปัจจุบันนิยมใช้ระบบสารสนเทศ
ในการประมวลผลของ รายงาน รายงานที่ดีนั้นต้องให้ข้อมูลที่พอดีกับงานที่จะใช้ไม่มากไม่น้อยจนเกินไป 
ข้อมูลต้องตอบค าถามที่ ต้องการได้อย่างถูกต้อง เที่ยงตรง และทันเวลา รายงานมีลักษณะ ๒ ลักษณะ คือ 
รายงานขณะปฏิบัติงานเป็นการรายงานตามขั้นตอนการปฏิบัติงาน และการรายงานเมื่อสิ้นสุดแผนงาน 
เป็นการรวบรวมผลการด าเนินงานทั้งหมด 
 B - Budgeting: การงบประมาณ  

Budgeting เป็นภารกิจที่ เกี่ยวกับการจัดท างบประมาณ การวางแผนการท าบัญชี  
การควบคุมเกี่ยวกับการเงินและการคลัง งบประมาณเป็นปัจจัยส าคัญในการบริหาร การด าเนินงาน  
ต้องอาศัยเงินงบประมาณโดยเฉพาะส่วนราชการที่ไม่สามรถผลิตเองได้ เช่น เงินเดือน การก่อสร้างอาคาร 
เป็นต้น สามารถแบ่ง ลักษณะงบประมาณได้ ๒ ภาค คือ งบประมาณภาคราชการจัดสรร (Bureaucratic 
Budgeting) จัดท าโดย กระทรวง ทบวง กรมต่าง ๆ ไปตามความจ าเป็น โดยจัดสรรตามแผนงานโครงการ 
และงบประมาณของ ๆ ภาคเอกชน (Private Budgeting) เป็นทุนที่บริษัท ห้างร้านได้มาจากการระดมทุน 
เช่น หุ้น เงินกู้จากแหล่งธุรกิจ หรืออาจมาจากทุนส่วนตัวในการบริหารจัดสรรมาจากคณะกรรมการ 
ตามแผนงานที่คณะกรรมการได้ก าหนดนโยบายหรือกลยุทธ์ไว้ เป็นต้น 

การน าไปใช้ประโยชน์ จากแนวความคิดทางการจัดการในสมัยเดิมหรือยุคคลาสสิก  
จึงมีการก าหนดหลักการที่มีความเกี่ยวข้องและความสัมพันธ์กับการประสานงาน ตลอดจนการแบ่งงานกัน
ท าตามความช านาญเฉพาะด้าน ซึ่งหลักการต่าง ๆ ดังกล่าวข้างต้นนี้ยังเป็นที่ยอมรับและน ามาใช้กันอยู่ใน
ปัจจุบัน หลักการที่ส าคัญ ๆ (สุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๘) ดังนี้ 
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หลักสกาลาร์ หรือสายการบังคับบัญชา เป็นการก าหนดอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบไว้ 
อย่างชัดเจน และมีการแบ่งระดับของสายการบังคับบัญชาลดหลั่นกันลงมาจากบนสู่ล่าง ผู้ที่อยู่ในต าแหน่ง 
ที่สูงกว่า จะมีอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบมากกว่าผู้อยู่ในต าแหน่งที่ต่ ากว่า 

หลักเอกภาพในการบังคับบัญชา หลักการนี้กล่าวว่าในการปฏิบัติหน้าที่หนึ่งหน้าที่ใดนั้น 
ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ควรจะได้รับค าสั่งจากผู้บังคับบัญชา ๒ คนในเวลาเดียวกัน เพ่ือหลีกเลี่ยงการสั่งการหรือ
การปฏิบัติงานที่ซ้ าซ้อน 

หลักช่วงการบังคับบัญชา หลักการนี้กล่าวว่า ผู้บังคับบัญชาคนหนึ่งจะสามารถบังคับ
บัญชาได้อย่างมีประสิทธิภาพควรจะมีผู้ ใต้บังคับบัญชาจ านวนจ ากัด เนื่องจากเวลาและขอบเขต 
ความสามารถในการควบคุมดูแลของผู้บังคับบัญชามีอยู่อย่างจ ากัด 

หลักการเน้นที่จุดส าคัญ หลักการนี้กล่าวว่า ผู้บริหารจะมีเวลาและสมรรถภาพส่วนบุคคล     
อย่างจ ากัดจึงควรละเว้นจากปัญหาการตัดสินใจในปัญหาประจ าวันแต่ควรเน้นตัดสินใจเฉพาะ ปัญหาที่
ส าคัญ ๆ โดยปล่อยให้การแก้ปัญหาประจ าวันเป็นหน้าที่ของผู้บริหารระดับล่าง 

หลักการจัดแบ่งแผนกงาน หลักการนี้กล่าวว่า  กิจกรรมที่จะต้องด าเนินการให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์การ ดังนั้น กิจกรรมจึงควรได้รับการรวมกลุ่มเข้าไว้ด้วยกัน เรียกว่า  แผนกงาน  
เพ่ือการปฏิบัติและการประสานงานจนเกิดประสิทธิภาพ 

หลักการเกี่ยวกับหน่วยงานหลักและหน่วยอ านวยการ หลักการนี้กล่าวว่า โครงสร้างของ
องค์การควรจัดให้มี ๒ หน่วยงาน คือ หน่วยงานหลักท่ีจะต้องรับผิดชอบโดยตรงต่อวัตถุประสงค์ขององค์การ
และหน่วยงานอ านวยการซึ่งท าหน้าที่ในการให้ค าปรึกษาแนะน าต่อหน่วยงานหลัก 

หลักการเกี่ยวกับศูนย์ก าไร หลักการนี้กล่าวว่า ในโครงสร้างองค์การควรให้แต่ละหน่วยงาน
มีนโยบาย วัตถุประสงค์ กลยุทธ์ และบุคลากรเป็นของตนเองรวมทั้งมีความรับผิดชอบต่อผลก าไร  
และขาดทุนด้วย จะท าให้หน่วยงานเกิดความรู้สึกในการแข่งขันและท าให้ผลก าไรขององค์การดีข้ึน 

สรุปได้ว่า แม้ว่ายุคสมัยจะเปลี่ ยนไปตามกระแสสมัยนิยม แต่กระบวนการบริหาร 
แบบ POSDCORB เป็นหลักการบริหารที่ เป็นที่นิยมอย่างมากแม้จะเป็นหลักการบริหารแบบดั้งเดิม 
ในยุคคลาสสิกก็ตาม และยังถือว่าเป็นหลักการบริหารพ้ืนฐานที่ผู้บริหารสถานศึกษา ผู้บริหารการศึกษา 
ครูผู้สอน หรือแม้แต่ผู้บริหารในหน่วย ภาคเอกชนจ าเป็นต้องใช้ในการบริหาร นอกจากกระบวนการบริหารแบบ 
POSDCORB แล้ว ผู้บริหารที่ดีในยุคปัจจุบันควรเพ่ิมการบริหารแบบดั้งเดิมควบคู่กับระบบคุณธรรมหลัก 
ธรรมาภิบาลอีกด้วย 

ผู้ขอประเมินเห็นว่าการบริหารงานแบบ (POSDCORB) ควรมีการวางแผนในการคัดเลือก
บุคลากรที่มาปฏิบัติงานโดยเริ่มตั้งแต่การสรรหา การพัฒนาบุคลากร มีการก าหนดอ านาจหน้าที่ 
ในปฏิบัติงานอย่างชัดเจน  
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๓.๒.๕ แนวคิดการเพิ่มประสิทธิภาพ 
   โบว์ดิทช์ และ บัวโน (Bowditch & Buono, 1990, pp. 508-510) ให้ความเห็นในการ
พัฒนาประสิทธิภาพขององค์กรขึ้นอยู่กับความสามารถขององค์กรที่ จะจัดหาและใช้ เทคโนโลยี 
อย่างเหมาะสมและกว้างขวาง ได้เสนอรูปแบบองค์ประกอบที่ส าคัญของการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองค์กร 
มี ๔ ด้าน คือ โครงสร้างขององค์กร บุคลากร กระบวนการท างาน เทคโนโลยี แนวทางการปฏิบัติงาน 
เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานให้ชัดเจน       
 จอห์น ดี.มิลเล็ท (อ้างถึงใน ปัทมาพร ท่อชู, ๒๕๕๙)  ได้กล่าวว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง 
ผลการปฏิบัติงานที่ท าให้เกิดความพึงพอใจ และได้รับผลก าไรจากการปฏิบัติงาน ซึ่งความพึงพอใจ หมายถึง 
ความพึงพอใจในการบริการให้กับประชาชน โดยพิจารณาจาก เช่น การให้บริการอย่างเท่า เทียมกัน การ
ให้บริการอย่างรวดเร็วทันเวลา การให้บริการอย่างเพียงพอ การให้บริการอย่างต่อเนื่อง และการให้บริการ
อย่างก้าวหน้า เป็นต้น  

สมใจ ลักษณะ (อ้างถึงใน ปัทมาพร ท่อชู, ๒๕๔๔)  ได้กล่าวว่า การมีประสิทธิภาพในการ
ท างานของตัวบุคคล หมายถึงการท างานให้เสร็จ โดยสูญ เวลาและเสียพลังงานน้อยที่สุด ได้แก่  
การท างานได้เร็วและได้งานที่ดี บุคลากรที่มีประสิทธิภาพในการท างาน เป็นบุคลากรที่ตั้งใจในการ
ปฏิบัติงานเต็มความสามารถ ใช้กลวิธี หรือเทคนิคการท างานที่จะสร้างผลงานได้มาก เป็นผลงานที่มี
คุณภาพเป็นที่น่าพอใจโดยสิ้นเปลืองต้นทุน ค่าใช้จ่าย พลังงาน และเวลาน้อยท่ีสุด  

สิริวดี ชูเชิด (อ้างถึงใน ปัทมาพร ท่อชู , ๒๕๕๖) ได้กล่าวว่า ประสิทธิภาพการท างาน 
หมายถึง ความสามารถและทักษะในการกระท าของบุคคลของตนเองหรือของผู้อ่ืนให้ดีขึ้น เจริญขึ้น เพ่ือให้
บรรลุเปูาหมายของตนเองและขององค์กร อันจะท าให้ตนเอง ผู้ อ่ืนและองค์กร เกิดความพึงพอใจและ 
สงบสุขในที่สุด  

ช าเลือง พุฒพรหม (๒๕๔๕) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถของบุคลากร 
องค์การ เครื่องอ านวยความสะดวก การปฏิบัติกิจกรรม ซึ่งมุ่งผลผลิต ผลลัพธ์ โดยสัดส่วนกับความพยายาม
ที่ลงไปก่อนนั้น 

สรุปว่า ประสิทธิภาพ คือ กระบวนการ วิธีการในการปรับปรุงแก้ไขเพ่ิมเติม ความสามารถ 
และทักษะในการท างานของตนเองหรือผู้อ่ืนให้ดีขึ้นเจริญขึ้นเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายขององค์กร ซึ่งจะท าให้
ตนเองผู้อื่นและองค์กรเกิดความสุขในท่ีสุด โดยการพัฒนาประสิทธิภาพการท างานมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อ
การพัฒนาองค์กรหรือการพัฒนาสังคม 
 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์กร 

Certo, Samuel C. (อ้างถึงใน ปัทมาพร ท่อชู, ๒๕๕๙) ได้กล่าวว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ขององค์กร ประกอบด้วย ๓ ปัจจัย คือ  

๑. ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กร องค์กรจะมีประสิทธิภาพเพียงใดขึ้นอยู่กับลักษณะโครงสร้าง   
ที่เหมาะสม โดยจะเก่ียวข้องกับปัจจัยย่อยที่ส าคัญ ได้แก่ 
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๑.๑ ปัจจัยด้ านนโยบายที่ครอบคลุมถึ งการก าหนดวิสัยทัศน์  การก าหนดพันธกิจ 
ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ การก าหนดวัตถุประสงค์และเปูาหมายขององค์กรทั้งระยะสั้นและระยะยาว  
การก าหนดมาตรฐานเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และการด าเนินงาน เป็นต้น 

๑.๒ ปัจจัยด้านการบริหารและการจัดการที่ครอบคลุมถึงการจัดโครงสร้างเกี่ยวกับ 
งานใหม่ ความซับซ้อน ความเป็นทางการ การรวมศูนย์หรือกระจายอ านาจ การจัดสายงาน การบังคับบัญชา 
การจัดกลุ่มงาน การจัดความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มงาน การวางแผน การสั่งการ การควบคุมการท างาน  
การจัดสรรทรัพยากร การติดตามก ากับดูแล และการประเมินผลการท างาน  

๒. ปัจจัยด้านบุคคล เป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดเพราะบุคคลคือหมู่คณะที่รวมตัวกันเป็นองค์กร 
มีวัตถุประสงค์ร่วมกัน มีบทบาทในการท างาน หรือด าเนินงานต่าง ๆ สัมพันธ์กัน เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
ดังนั้นบุคคลที่มีต าแหน่งหน้าที่ต่าง ๆ ตามโครงสร้างงานในองค์กร ครอบคลุมบุคคลระดับสูง กลาง และล่าง 
รวมถึงบุคคลในระดับการท างานทั้งหมด ซึ่งประสิทธิภาพขององค์กรจะขึ้นอยู่กับคุณลักษณะและคุณสมบัติ
ที่พึงปรารถนาในด้านต่าง ๆ ได้แก่ จ านวนบุคลากรในแต่ละกลุ่มงาน ความรู้ความสามารถพ้ืนฐาน ความรู้
ความสามารถที่เก่ียวกับงานในหน้าที่ ความเป็นผู้น า ทักษะการสื่อสาร ทักษะด้านเทคโนโลยี ทักษะด้านการ
บริหารจัดการ เจตคติ ค่านิยมที่พึงปรารถนา ความสามารถในการพัฒนาคน พัฒนางาน และการปรับเปลี่ยน
ให้สอดคล้องกับนโยบาย และแผนการด าเนินงานขององค์กร  

๓ . ปัจจัยด้านเทคโนโลยี  เป็นปัจจัยที่มี อิทธิพลต่อการออกแบบผลิตภัณฑ์ การออกแบบ 
การบริหาร การใช้เครื่องมือ และอุปกรณ์ที่ทันสมัยในกระบวนการผลิต การควบคุมและการตรวจสอบ
คุณภาพ การจัดท าระบบข้อมูลการเชื่อมโยงการตลาด การบริการ เพ่ือการจ าหน่ายผลิตภัณฑ์สู่สังคม 
 ๓.๓ ข้อเสนอ  

จากการวิเคราะห์สภาพปัญหาและการศึกษาแนวความคิด น ามาสู่ข้อเสนอเชิงนโยบายและ

ข้อเสนอเชิงปฏิบัติ ดังนี้ 

ข้อเสนอเชิงนโยบาย กระทรวงแรงงานควรให้ความส าคัญกับการจัดตั้งศูนย์ประสานงานแรงงาน
นอกระบบระดับจังหวัด...(ภาคประชาชน) และคณะกรรมการภายใต้ค าสั่งศูนย์ประสานงานแรงงาน 
นอกระบบระดับจังหวัด...(ภาคประชาชน) ให้สามารถขับเคลื่อนตามภารกิจได้บรรลุตามวัตถุประสงค์ 
อย่างมีประสิทธิภาพ โดยด าเนินการ ดังนี้ 

(๑) ก าหนดโครงสร้าง/บทบาทหน้าที่ของศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบระดับจังหวัด...  
(ภาคประชาชน) อย่างเหมาะสม โดยมีการก าหนดวัตถุประสงค์ และเปูาหมายในการปฏิบัติงานทั้งเปูาหมาย
ระยะสั้น และระยะยาว แผนงาน/โครงการ รวมทั้งสนับสนุนงบประมาณในการด าเนินงานให้เพียงพอ 

(๒) กระทรวงแรงงานควรด าเนินการรวบรวมปัญหา/แนวทางการแก้ไขปัญหา/สะท้อนประเด็น
ปัญหา/เสนอแนะแนวทางการด าเนินงานด้านแรงงานนอกระบบจังหวัดเสนอต่อกระทรวงแรงงาน 
เพ่ือพิจารณาเสนอต่อคณะกรรมการบริหารจัดการแรงงานนอกระบบแห่งชาติ 
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(๓) ก ากับ ติดตามผลการด าเนินงานของศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบระดับจังหวัด... 
(ภาคประชาชน) 

ข้อเสนอเชิงปฏิบัติ  
(๑) เพ่ิมประสิทธิภาพของศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบระดับจังหวัด (ภาคประชาชน)  

ให้เป็นหน่วยงานบริการภาคประชาชนในพ้ืนที่ และสามารถขับเคลื่อนภารกิจของหน่วยงานในสังกัด
กระทรวงแรงงานรวมทั้งหน่วยงานภาคีเครือข่ายที่เก่ียวข้อง โดยเริ่มตั้งแต่ (๑) การด าเนินการสรรหา/ค้นหา 
โดยผู้ที่เป็นคณะกรรมการศูนย์ฯ และหน่วยบริการชุมชนควรมีคุณสมบัติพ้ืนฐาน ดังนี้ เป็นผู้ที่มีจิตอาสา
เสียสละเพ่ือส่วนรวม อดทนซื่อสัตย์ มีเวลาให้กับงาน มีความมุ่งมั่นในการพัฒนามีความคิดเป็นของตนเอง
กล้าแสดงออกเป็นบุคคลที่น่าเชื่อถือสามารถ สร้างความเชื่อมั่นในองค์กรได้รวมถึงต้องมีเครือข่าย 
ที่หลากหลายและเข้มแข็ง และมีความพร้อมด้านเศรษฐกิจ (๒) พัฒนาทักษะเฉพาะให้คณะกรรมการศูนย์ฯ 
และหน่วยบริการชุมชนแรงงานนอกระบบ (๓) ก าหนดกิจกรรม/โครงการ ผลผลิต ผลลัพธ์ ให้ 
ศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบระดับจังหวัด...(ภาคประชาชน) อย่างเป็นรูปธรรม (๔) ติดตามและ
ประเมินผลการด าเนินงานของคณะกรรมการศูนย์ฯ และหน่วยบริการชุมชนแรงงานนอกระบบ  

(๒) เพ่ิมศักยภาพคณะกรรมการภายใต้ศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบระดับจังหวัด...  
(ภาคประชาชน) ทั่วประเทศ ตลอดจนคณะท างานของหน่วยบริการชุมชนแรงงานนอกระบบ ให้มีความรู้ 
ความสามารถที่สามารถเป็นตัวแทนของกระทรวงแรงงานในการขับเคลื่อนงาน ทั้งด้านความปลอดภัย       
อาชีวอนามัยและสิ่งแวดล้อมในการท างาน รวมทั้งการสร้างงาน สร้างอาชีพและรายได้ตลอดจนการสร้าง
หลักประกันความมั่นคงในชีวิต โดยการจัดการฝึกอบรมคณะกรรมการภายใต้ศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบ
จังหวัด...(ภาคประชาชน) และหน่วยบริการชุมชนแรงงานนอกระบบ เป็น ๓ หลักสูตร ดังนี้ 
  (๒.๑) ระดับต้น มุ่งเน้นให้คณะกรรมการภายใต้ศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบ 
ระดับจังหวัด...(ภาคประชาชน) และหน่วยบริการชุมชนแรงงานนอกระบบ ให้เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
เจตคติแนวความคิด ทักษะเพ่ือกระตุ้นให้เกิดสิ่งใหม่ ๆ 
       (๒.๒) ระดับกลาง มุ่งเน้นให้คณะกรรมการภายใต้ศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบ 
ระดับจังหวัด... (ภาคประชาชน) และหน่วยบริการชุมชนชุมชนแรงงานนอกระบบ สามารถวางแผน บริหาร
จัดการและขับเคลื่อนงานโดยเฉพาะอย่างยิ่งภารกิจของหน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงานได้ ประชาชน
ผู้รับบริการมีความพึงพอใจต่อบริการที่ได้รับ 
       (๒.๓) ระดับเชี่ยวชาญ มุ่งเน้นให้คณะกรรมการภายใต้ศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบ
ระดับจังหวัด...(ภาคประชาชน) และหน่วยบริการชุมชนชุมชนแรงงานนอกระบบ สามารถเป็นต้นแบบ  
และสามารถถอดบทเรียน ถ่ายทอดบทเรียน และสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ เพ่ือเป็นต้นแบบ/ตัวอย่างให้ 
ศูนยป์ระสานแรงงานนอกระบบระดับจังหวัด...(ภาคประชาชน) และหน่วยงานอ่ืน ๆ ได ้
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(๓) เพ่ิมศักยภาพศูนย์ประสานแรงงานนอกระบบระดับจังหวัด...(ภาคประชาชน) ให้สามารถ
ขับเคลื่อนให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ปรับรูปแบบการให้บริการเป็นศูนย์บริการแบบเบ็ดเสร็จ (One Stop 
Service) ในการให้บริการแบบครบวงจรตามภารกิจของกระทรวงแรงงาน โดยมีอ านาจหน้าที่และภารกิจ 
ดังต่อไปนี้ 
  (๓.๑) ศูนย์ฯ ท าหน้าที่ เผยแพร่ประชาสัมพันธ์ข้อมูลข่าวสารของหน่วยงานในสังกัด 
กระทรวงแรงงาน แก่แรงงานนอกระบบและประชาชนในพ้ืนที่/ชุมชน ก่อนเข้าสู่บริการอ่ืนๆ ซ่ึงจะช่วยให้
ผู้รับบริการสามารถเข้าถึงบริการช่องทางทีต่้องการได้อย่างถูกต้อง                        
               (๓.๒) ศูนย์ฯ ท าหน้าที่ในการให้ค าแนะน า และให้ค าปรึกษางานของหน่วยงานในสังกัด 
กระทวงแรงงาน อาทิ การส่งเสริมการประกอบอาชีพอิสระ การสมัครฝึกอาชีพเพ่ือพัฒนามาตรฐานฝีมือแรงงาน 
กฎหมายแรงงานเบื้องต้น การรับสมัครผู้ประกันตน มาตรา ๔๐ และการขอรับสิทธิประโยชน์ประกันสังคม 
มาตรา ๔๐ ให้กลุ่มแรงงานนอกระบบและประชาชนทั่วไป เป็นต้น 
  (๓.๓) ศูนย์ฯ สามารถให้บริการรับเรื่อง และประสานการส่งต่อในการรับค าร้องหรือค าขอ 
ของประชาชนในงานบริการของหน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน อาทิ การรับเรื่องและตรวจสอบ
เอกสารหลักฐานเบื้องต้นในการยื่นขอเบิกเงินประโยชน์ทดแทนการขาดรายได้ของผู้ประกันตนมาตรา ๔๐       
การรับสมัครงาน และการรับสมัครฝึกอาชีพ การรับค าร้องทุกข์และติดตามสิทธิประโยชน์แรงงานไทย      
ที่เดินทางไปท างานต่างประเทศ เพ่ือส่งให้ส่วนราชการเจ้าของเรื่องพิจารณาด าเนินการ และช่วยอ านวย
ความสะดวกแก่ประชาชนในการยื่นเรื่องขอรับบริการ ลดเวลา ลดค่าใช้จ่ายในการเดินทางของผู้มารับ
บริการที่ต้องเดินทางไปติดต่อราชการกับหน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงานได้  และสามารถติดต่อ 
รับบริการนอกเวลาท าการของหน่วยงานราชการได้ เป็นต้น 
  (๓.๔) ศูนย์ฯ สามารถเก็บข้อมูลเชิงพ้ืนที่ในการรับทราบปัญหาและความต้องการด้านแรงงาน
จากประชาชนในพ้ืนที่ชุมชน เพ่ือน าเสนอต่อหน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงานและหน่วยงานภาคีเครือข่าย
ในการบริการและแก้ไขปัญหาความเดือดร้อนให้กับประชาชนได้ถูกต้องตรงตามความต้องการของพ้ืนที่ 
 (๔) ให้ศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบระดับจังหวัด...(ภาคประชาชน) เป็นตัวแทนหน่วยงาน
ในสังกัดกระทรวงแรงงานสามารถบูรณาการการท างานร่วมกันระหว่างหน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชนและ
ภาคประชาชน สามารถขับเคลื่อนการเข้าถึงแรงงานนอกระบบในเชิงรุกเพ่ือให้แรงงานนอกระบบ  
ได้เข้าถึงสิทธิการได้รับความคุ้มครอง และสิทธิประโยชน์อื่น ๆ รวมถึงสวัสดิการด้านต่าง ๆ ที่ตนเองจะได้รับ
ให้ครอบคลุมทุกหน่วยงาน โดยให้เจ้าหน้าที่หน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงานเป็นพ่ีเลี้ยงคณะกรรมการ
ภายใต้ศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบระดับจังหวัด...(ภาคประชาชน) และหน่วยบริการชุมชนแรงงาน
นอกระบบ       
 
 



๔๒ 

 

 

(๕) ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ควรจัดให้มีการมอบรางวัลศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบ
ระดับจังหวัด... (ภาคประชาชน) ที่มีผลงานดีเด่น หรือรางวัลบุคคลต้นแบบดีเด่นเพ่ือเป็นการยกย่อง  
สร้างขวัญ ก าลังใจให้กับผู้ปฏิบัติงานภายในศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบระดับจังหวัด  
(ภาคประชาชน) และหน่วยบริการชุมชนแรงงานนอกระบบ 

(๖) ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ควรจัดสรรงบประมาณเพ่ือเป็นค่าใช้จ่ายในการปฏิบัติงาน 
ตลอดจนเครื่องมือ เครื่องใช้ วัสดุและอุปกรณ์เพ่ือใช้ในการปฏิบัติงานให้กับศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบ
ระดับจังหวัด... (ภาคประชาชน) และหน่วยบริการชุมชนแรงงานนอกระบบ 
 (๗) จัดท าฐานข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data) ส าหรับกลุ่มแรงงานนอกระบบ โดยแยกเป็น 
กลุ่มสาขาอาชีพ เพ่ือใช้ในการศึกษาพฤติกรรม การท างาน รายได้ รวมไปถึงข้อมูลต่าง ๆ เพ่ือน ามาใช้ 
ในการพัฒนาและปรับปรุงการให้ความช่วยเหลือได้อย่างตรงตามความต้องการของแต่ละบุคคล รวมถึงการ
มีระบบติดตามและประเมินผลที่มีประสิทธิภาพ 
 ๓.๔ ข้อจ ากัดที่อาจจะเกิดขึ้นและแนวทางแก้ไข 

  ข้อจ ากัดที่อาจจะเกิดขึ้น 
  การด าเนินการพัฒนาศักยภาพคณะกรรมการภายใต้ศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบ 
ระดับจังหวัด... (ภาคประชาชน) ตลอดจนคณะท างานของหน่วยบริการชุมชน ให้มีความรู้ ความเข้าใจ 
ในบทบาท ภารกิจ หน้าที่ของหน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงานอย่างชัดเจน สามารถเป็นตัวแทน 
ของกระทรวงแรงงานในการขับเคลื่อนงานทั้งด้านความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสิ่งแวดล้อมในการ
ท างาน รวมทั้งการสร้างงาน สร้างอาชีพและรายได้ตลอดจนการสร้างหลักประกันความมั่นคงในชีวิต  
จ าเป็นต้องได้รับความร่วมมือจากทุกหน่วยงานที่เกี่ยวข้องรวมถึงการจัดท านโยบาย วางแผนการด าเนินงาน
และงบประมาณของแต่ละหน่วยงาน ซึ่งอาจมีปัจจัยหรือข้อจ ากัดที่อาจจะเกิดขึ้น และมีผลต่อความส าเร็จ
ในการด าเนินการตามข้อเสนอ ดังนี้ 
 ๓.๔.๑ การให้ความส าคัญกับนโยบายการบริหารของผู้น าองค์กร หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ซึ่งน ามาสู่
การประสานงาน การเชื่อมโยงการท างาน การพัฒนาระบบสารสนเทศและเทคโนโลยี หากไม่ให้ความส าคัญ 
ก็จะเป็นอุปสรรคในการบรรลุเปูาหมายขององค์กร 
        ๓.๔.๒ กฎหมาย กฎ ระเบียบที่อยู่ในความรับผิดชอบของส่วนราชการ การพัฒนาในเรื่องเกี่ยวกับ
แนวปฏิบัติ การเปิดเผยข้อมูลข่าวสารที่อยู่ในการครอบครองของทางราชการ และการเปิดเผยข้อมูลภาครัฐ 
และภาคประชาชน   
        ๓.๔.๓ การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี ความก้าวหน้าของนวัตกรรมและเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไป
อย่างรวดเร็ว การสร้างความรับรู้ และจัดท าข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ต้องก้าวทันเทคโนโลยี 
 ๓.๔.๔ ความพร้อมของบุคลากรด้านความรู้ ความเข้าใจในบทบาท ภารกิจ หน้าที่ของหน่วยงาน 
ในสังกัดกระทรวงแรงงานอย่างชัดเจน ควรได้รับการพัฒนาเพ่ือให้มีความรู้ความเข้าใจมากยิ่งขึ้น รวมไปถึง
ทักษะความรู้ด้านดิจิทัลด้วย 



๔๓ 

 

 

 ๓.๔.๕ งบประมาณที่จ าเป็นในการจัดตั้งและพัฒนาศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบระดับจังหวัด... 
(ภาคประชาชน) ทั่วประเทศ เพ่ือมาช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพของศูนย์ประสานแรงงานนอกระบบระดับจังหวัด...
(ภาคประชาชน) ให้มีการพัฒนาการให้บริการได้อย่างต่อเนื่องและครอบคลุมกระบวนงาน ช่วยให้การ
บริการมีความทันสมัย และมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 แนวทางแก้ไข 
 ผู้ขอประเมินขอเสนอแนวทางการแก้ไขปัญหาประกอบด้วย  

๑. การก าหนดนโยบายที่ชัดเจน เพ่ือให้ศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบระดับจังหวัด... 
(ภาคประชาชน) สามารถขับเคลื่อนการด าเนินการให้บรรลุเปูาหมายและวัตถุประสงค์ของการจัดตั้งศูนย์ฯ 

๒. ทบทวนกฎหมาย กฎ ระเบียบที่อยู่ในความรับผิดชอบของส่วนราชการ การพัฒนาในเรื่อง
เกี่ยวกับแนวปฏิบัติ การเปิดเผยข้อมูลข่าวสารที่อยู่ในการครอบครองของทางราชการ และการเปิดเผย
ข้อมูลภาครัฐ และภาคประชาชน ให้มคีวามชัดเจนมากข้ึน 

๓. เพ่ิมทักษะความรู้ของบุคลากร ให้มีทักษะความรู้ ในบทบาท ภารกิจ หน้าที่ของหน่วยงาน 
ในสังกัดกระทรวงแรงงานอย่างชัดเจน สามารถเป็นตัวแทนของกระทรวงแรงงานในการขับเคลื่อนงาน  
ทั้งด้านความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสิ่งแวดล้อมในการท างาน รวมทั้งการสร้างงานสร้างอาชีพ  
และรายได้ตลอดจนการสร้างหลักประกันความมั่นคงในชีวิต  และเพ่ิมทักษะความรู้ด้านดิจิทัล 
ที่ความก้าวหน้าของนวัตกรรมและเทคโนโลยีเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว รวมไปถึงให้บุคลากรสามารถ
จัดท าข้อมูลข่าวสาร สื่อประชาสัมพันธ์ต่าง ๆ ที่ทันสมัย สร้างการรับรู้และเข้าถึงประชาชนได้ง่าย  

๔. พิจารณาจัดสรรงบประมาณที่จ าเป็นในการพัฒนาศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบ 
ระดบัจังหวัด...(ภาคประชาชน) ทั่วประเทศ เพ่ือมาช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพของศูนย์ประสานแรงงานนอกระบบ
ระดับจังหวัด... (ภาคประชาชน) ให้มีการพัฒนาการให้บริการได้อย่างต่อเนื่องและครอบคลุมทุกกระบวนงาน 
ช่วยให้การบริการมีความทันสมัย และมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  

๔. ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
๔.๑ คณะกรรมการภายใต้ศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบระดับจังหวัด...(ภาคประชาชน)  

ทั่วประเทศ มีความรู้ความสามารถเป็นตัวแทนของหน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงานในพ้ืนที่ ในการ
ขับเคลื่อนงานตามภารกิจ ทั้งด้านความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสิ่งแวดล้อมในการท างาน รวมทั้ ง 
การสร้างงานสร้างอาชีพและรายได้ตลอดจนการสร้างหลักประกันความมั่นคงในชีวิตให้แรงงานนอกระบบ 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

๔.๒ ศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบระดับจังหวัด... (ภาคประชาชน) และหน่วยบริการชุมชน
สามารถท าโครงการเสนอขอรับงบประมาณจากหน่วยงานสังกัดกระทรวงแรงงานและภาคีเครือข่าย 
เพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตกลุ่มแรงงานนอกระบบได้ตามความต้องการของพ้ืนที่ 

 



๔๔ 

 

 

๕. ตัวช้ีวัดความส าเร็จ 
๕.๑ คณะกรรมการภายใต้ศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบระดับจังหวัด (ภาคประชาชน)            

ทั่วประเทศซึ่งเป็นตัวแทนของหน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงานในพ้ืนที่ สามารถเป็นวิทยากรในภารกิจ
ของกระทรวงแรงงานได้อย่างน้อย ร้อยละ ๗๐ 

๕.๒ มีการจัดตั้งหน่วยบริการชุมชนแรงงานนอกระบบ ภายใต้ศูนย์ประสานงานแรงงานนอกระบบระดับ
จังหวัด...(ภาคประชาชน) เพ่ิมข้ึนอย่างน้อยจังหวัดละ ๑ หน่วย/ป ี

๕.๓ ประชาชนผู้รับบริการมีความพึงพอใจไมน่้อยกว่าร้อยละ ๘๐ 
 

 
 



๔๕ 
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